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Sammanfattning

Inom vard och omsorg &r arbetskraven hoga, vilket har lett till att forekomsten av psykisk
ohdlsa Okar. Risken att drabbas av ohélsa i arbetslivet ar storre for medarbetare som har
ADHD an for 6vriga, trots att de har réatt till att fa samma mojligheter i arbetet, under
samma villkor, som alla andra. Svenskt arbetsliv &r valreglerat vad géller arbetsmiljé och
tillganglighetsaspekter. Forskningen visar att det ar I6nsamt att inkludera medarbetare
med funktionsnedsattning for att optimera verksamheter. Den ar daremot begransad vad
galler hur enhetschefer inom vard och omsorg arbetar for att underlatta for sina
medarbetare med ADHD och sékerstalla att de, liksom Gvriga medarbetare, kan fa nyttja
sin kompetens och halla sig friska.

Denna studie syftar till att undersdka enhetschefers arbetserfarenheter och strategier for
att skapa goda arbetsforhallanden for medarbetare med ADHD. Studien utgdrs av en
kvalitativ intervjustudie, i vilken sex transkriberade intervjuer analyserades med hjalp av
induktiv innehallsanalys. Resultatet visade att enhetscheferna upplevde en begransning i
sitt arbete med att skapa goda arbetsforhallanden. Det framkom att enhetscheferna hade
varierade erfarenheter och anvénde sig av olika strategier i arbetet men att de inte delgivits
nagon kompetensutveckling fran arbetsgivarens sida.

Forhoppningen ar att denna uppsats kan bidra till att belysa vikten av kognitiv arbetsmiljo
och tillgadnglighet for medarbetare med ADHD samt synliggdra behovet av en 6kad
kunskap om ADHD i arbetslivet, som ett led i arbetet for 6kad hallbarhet inom vard och
omsorg, dér hallbarhet innebar att varda de resurser som finns i verksamheterna.

Nyckelord: ADHD, tillganglighet, kognitiv arbetsmiljo, enhetschefer, arbetserfarenheter,
ledarskapsstrategier, vard/omsorg, kvalitativ intervjustudie.
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INLEDNING

Vélmaende medarbetare &r en grundférutsattning for att mal om god kvalitet inom vard
och omsorg ska uppnas. Arbetsmiljon har stor betydelse for halsan och behéver optimeras
utifran att alla medarbetare ar individer med olika férmagor och forutsattningar. Vi
forfattare har mangarig erfarenhet av att arbeta inom vard och omsorg och har darmed en
forforstaelse for verksamheternas manga utmaningar. Var upplevelse ar att en stressig
arbetsmiljo forekommer som regel snarare an i undantagsfall och att arbetet préaglas av
tidspress, oforutsagbarhet, storningar samt aterkommande forandringar. Med anledning
av detta bor kognitiv arbetsmiljo integreras i det systematiska arbetsmiljoarbetet, i ett
hélsoframjande och forebyggande syfte. Var uppfattning ar likval att det riktas for lite
uppmarksambhet till kognitiva arbetsmiljoaspekter i forhallande till tillganglig forskning.
Denna studie fokuserar enhetschefers arbete med att kunna skapa goda arbetsforhallanden
for medarbetare med ADHD, utifran chefernas egna perspektiv. Da enhetscheferna bar
det yttersta ansvaret for arbetsmiljon menar vi att det ar relevant att skapa en bild av deras
erfarenheter av att moéta och stotta medarbetare med ADHD samt hur de arbetar for att
skapa goda arbetsforhallanden som ar inkluderande och gor arbetet tillgangligt for alla
medarbetare i verksamheterna.

Vidare ser vi ocksa att det finns ett behov av att lyfta diskussioner kring arbetsklimat och
hur attityder och férdomar kan leda till stigmatisering av de medarbetare som berdors.
Verksamheterna praglas av mangfald bland medarbetare och heterogeniteten havdas vara
en styrka i arbetet. Vi upplever dock att mangfaldsbegreppet ménga ganger begransas till
medarbetares olika demografiska aspekter, sasom harkomst, religion, kon och alder, men
séllan innefattar funktionsvariation.

BAKGRUND

Hog forekomst av psykisk ohalsa inom vard och omsorg

| offentlig verksamhet har arbetsmiljon blivit mer utmanande under senare ar genom att
kraven hojts, vilket resulterat i en 6kad arbetsrelaterad psykisk ohdlsa (Dellve & Eriksson
2017). Vid jamforelse av branscher ar forekomsten av langtidssjukskrivningar allra hogst
inom vard och omsorg. Statistiken visar att per 1000 anstallda pabérjas 150 sjukfall som
ar langre an 14 dagar arligen (Forsakringskassan 2016, s. 3). 58 procent av
sjukskrivningarna kan harledas till sociala och organisatoriska faktorer i arbetsmiljon som
lett till oh&lsa. Detta indikerar att det behtévs en dkad kunskap om organisatorisk och
social arbetsmiljo (Vidman & Stromberg 2021). | arbetslivet kan individuella foljder av
psykisk ohdlsa innebdra stigmatisering, isolering, diskriminering samt en nedsatt
arbetskapacitet. FOr samhéllet leder detta till stora ekonomiska kostnader. Psykisk ohélsa
leder ocksa till ett produktionsbortfall i vara verksamheter (Folkhalsomyndigheten 2021).

ADHD hos vuxna

Uppmarksamhets- och hyperaktivitetsstorning, mer ként som ADHD (Attention-
Deficit/Hyperactivity Disorder), &r en varaktig neuropsykiatrisk funktionsnedsattning
(NPF) med en heterogen symtombild och varierande svarighetsgrad (Socialstyrelsen



2019). Karnsymtomen vid ADHD ar svarigheter med koncentration, uppméarksamhet och
aktivitetsreglering. Ofta innebar detta utmaningar i att kunna planera, strukturera och
genomfora vardagliga rutiner. (Mahdi, Ronzano, Knuppel, Carlos Dias, Albdah,
Chien-Ho, Almodayfer, Bluschke, Karande, Huang, Christiansen, Granlund, de Vries,
Coghill, Tannock, Rohde & Bélte 2018). Hos majoriteten av dem som uppvisat symtom
pa ADHD i barndomen kvarstdr svarigheter aven i vuxen alder, nagot som
uppskattningsvis ror omkring 2,5-5 procent av varldens vuxna befolkning. Motsvarande
siffra i Sverige beraknas uppga till cirka 3 procent (Ahnemark, Di Schiena, Fredman,
Medin, Soderling & Ginsberg 2018).

ADHD i arbetslivet

Okad impulsivitet och inre rastlshet kan forsamra uthalligheten och motivationen infor
uppgifter som kanns utmanande eller ointressanta. Sammantaget kan det leda till en
forsamrad arbetsplatsprestation samt svarigheter att fa och behalla en anstéllning, och
darmed paverka utsikterna for ett valfungerande arbetsliv (Gordon & Fabiano 2019).
Medarbetare med ADHD beskrivs kunna ha en ojamn funktionsférmaga. Samtidigt som
formagan att tanka logiskt kan vara hog kan eventuella svarigheter resultera i att
medarbetare inte kan fa ut maximalt av sin kapacitet, vilket kan vara en kalla till upplevd
frustration. Med anledning av detta behdver omgivningen ha en storre forstaelse for bade
de unika styrkor och svarigheter som medarbetare har och pa vilket sétt arbetslivet kan
anpassas (Asherson, Akehurst, Kooij, Huss, Beusterien, Sasané, Gholizadeh & Hodgkins,
2012).

ADHD kan medfora en patagligt 6kad risk for psykisk ohélsa och férsamrad livskvalitet.
Dessutom férekommer ADHD ofta tillsammans med andra utvecklingsrelaterade eller
psykiatriska tillstand och sjukdomar. I en svensk tvarsnittsstudie visade sig nara hélften
av vuxna som nyligen diagnosticerats med ADHD ha nagon form av psykisk
samsjuklighet. Foretradelsevis rorde det sig om angest och depression, somnsvarigheter,
atstorningar och missbruksproblematik (Ahnemark et al. 2018). Statistiken visar en 6kad
forekomst av personer med ADHD bland langtidssjukskrivna, vilket signalerar ett behov
av mer forskning kring ADHD och faktorer som orsakar utmattningssyndrom (Brattberg
2006).

Enligt Adamou, Arif, Asherson, Aw, Bolea, Coghill, Gudjonsson, Halmgy, Hodgkins,
Miller, Pitts, Trakoli, Williams och Young (2013) saknas en del forskning rérande
arbetsliv for medarbetare med ADHD och 6verlag finns det ocksa en bristande forstaelse
for hur man kan arbeta med utmaningar som kan uppsta i arbetet. Enligt Forenta
nationernas konvention om réttigheter for personer med funktionsnedséttning, artikel 27,
ska personer med funktionsnedséattning ha samma ratt till arbete under lika villkor som
galler for andra. Det innebar att sjalv kunna vélja sitt arbete och att fa métas av en 6ppen,
integrerande och tillgénglig arbetsmilj6 med rattvisa och gynnsamma arbetsvillkor
(Regeringskansliet 2008).

Diskriminering och tillganglighet

| Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) stadgas att det ar forbjudet att diskriminera nagon
i arbetslivet pa grund av att personen har en funktionsnedséattning. Arbetsgivaren har en



skyldighet att genomfora aktiva atgarder for att pa sa vis ge medarbetare lika rattigheter
och mojligheter i arbetet. Bristande tillganglighet raknas som en form av diskriminering
dd det kan medféra att medarbetare  missgynnas pa arbetsplatsen
(Diskrimineringsombudsmannen 2021). | arbetsmiljoarbetet innebar tillgédnglighet att ta
bort hinder for att medarbetare ska kunna arbeta under de béasta forutsattningarna. 1 en
tillganglig arbetsmiljo ingar fysisk och social sval som psykisk och kognitiv arbetsmiljo.
Mellan dessa delar behdvs ett samspel for att medarbetare ska kunna prestera bra i arbetet.
Arbete for en god tillganglighet forbattrar arbetsmiljon och medfor ett humant
arbetsklimat dar olikheter ses som resurser och medarbetares olika kompetenser tas
tillvara. Nar det finns rum for alla pa en arbetsplats framjas bade medarbetarnas och
verksamhetens utveckling (Arbetsmiljoverket 2019).

Definitionen av  begreppet funktionshinder & den begrdnsning som en
funktionsnedséttning kan innebdra for en individ i relation till omgivningen. En begransad
tillganglighet i kringmiljon kan inskranka en funktionsnedsatt persons forutséttningar att
kunna leva ett sjalvstandigt liv samt mojligheterna att delta i dagliga aktiviteter, arbete,
utbildning, demokratiska processer och sociala relationer. Funktionshinder som uppstar i
arbetslivet till foljd av en daligt anpassad arbetsmiljo kan innebara att en medarbetares
arbetsprestation begransas (Socialstyrelsen 2007). Funktionsratt &r ett salutogent begrepp
som handlar om individens rétt till sjdlvbestammande, delaktighet och att kunna fungera
inom skola, vard och arbetsliv etc. och har sin utgangspunkt i FN:s konvention om
rattigheter for personer med funktionsnedséttning. Till skillnad fran funktionshinder och
funktionsnedsattning, fokuserar funktionsratt inte pa hinder och anpassningar utan mer
pa ett universellt samhélle som inkluderar alla manniskor, med eller utan
funktionsnedséttning (Funktionsratt Sverige 2017).

Halsoframjande arbetsmiljo

Chefer har en viktig funktion for att skapa ett 6ppet och tillatande arbetsklimat for alla
sina medarbetare som ett led i att verka for goda arbetsforhallanden. Det ar viktigt att alla
medarbetare far lov att vara delaktiga i den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen. Chefer
ska ge forutsattningar for att medarbetare ska kunna prestera val, genom att de kan
paverka sin arbetssituation samt att det finns mojlighet for medarbetare att utvecklas, fa
variation i arbetet och kdnna arbetsgladje. Detta ar exempel pa halsoframjande arbetssatt
som dr till nytta for alla medarbetare, men kan ségas vara speciellt viktigt for medarbetare
som har nagon form av sarbarhet, som exempelvis en funktionsnedséattning. I arbetet for
en mer tillganglig arbetsmiljo, sa ar det viktigt med en respektfull kommunikation chefer
och medarbetare sinsemellan, dér olika behov kan synliggoras. Det &r av betydelse att det
finns en forstaelse och en vilja att forbattra arbetsmiljon efter medarbetares olika
forutsattningar (Arbetsmiljoverket 2017). 1 Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) finns
bestammelser om att arbetsforhallanden ska anpassas till medarbetares olika
forutsattningar, ur bade kroppsliga och psykiska aspekter.

Ar 2013 fick Arbetsmiljoverket i uppdrag av regeringen att sprida kunskap om
betydelsefulla, men ofta asidosatta, aspekter i arbetsmiljon, vilket resulterade i rapporten
Kunskapssammanstéllning Den hjarnvéanliga arbetsplatsen — kognition, kognitiva
funktionsnedséattningar och arbetsmiljo. Det framgar att uppskattningsvis sa mycket som
20-30 procent av befolkningen i arbetsfor alder har nagon form av kognitivt sjukdoms-



eller funktionstillstand som medfér begransningar i arbetslivet (Karlsson, Classon &
Ronnberg, 2014). For att upptacka risker for ohalsa som kan leda till sjukfranvaro kan
arbete med tillgdnglig arbetsmiljo med fordel integreras i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Utifran ett kognitivt perspektiv i arbetsmiljon kan det finnas behov av
att utforma arbetsmiljon, i syfte att vara mer hjarnvanlig. Kognition som begrepp
innefattar hjarnans formaga att ta in, bearbeta och minnas information, kunna planera,
analysera, dra slutsatser och l6sa olika problem. Flera av hjarnans funktioner sasom
uppmarksamhet, koncentration, uppfattningsformaga, sprak och minne kan vara nedsatta
hos vissa medarbetare, utan att den intellektuella formagan ar nedsatt till foljd av detta
(Arbetsmiljoverket 2017). Kognitiv ergonomi handlar om att fa ett helhetsperspektiv och
ta hansyn till de faktorer i arbetet som paverkar férmagan att processa information och
formagan till tankeverksamhet (Prevent 2022). Genom att anpassa tekniken till de
manskliga forutsattningarna okar effektiviteten och valmaendet. Pa sa vis reduceras ocksa
risken att forlora fokus och gora fel i arbetet (Institutet for stressmedicin 2021). Exempel
pa atgarder i arbetsmiljon kan vara att medarbetaren ges mojlighet att fa arbeta ostort vid
kravande arbetsuppgifter eller att anvanda hjalpmedel som avlastar minnet, sa att saker
av vikt inte gloms bort (Arbetsmiljoverket 2017).

Halsoframjande ledarskap

Chefer som utvecklar proaktiva strategier i sitt ledarskap och har en helhetssyn pa sina
medarbetare har battre forutsattningar att skapa ett hallbart arbetsengagemang i sina
verksamheter. Ett ledarskap som préglas av narvaro och tillganglighet i verksamheten,
dar chefer ar lyhdrda och visar omtanke om medarbetarna rorande bade deras arbets- och
livssituation, har visats sig framgangsrikt i det proaktiva arbetet. Genom att chefer ser
varje medarbetare och identifierar behov av anpassningar i arbetet kan de agera innan
ohalsa uppkommer och sjukfranvaro kan darmed forhindras (Larsson Fallman & Kullén
Engstrom 2020).

Att se Over strukturer och processer pa arbetsplatsen samt att 6ppna upp for diskussioner
kring saval psykosocial som fysisk arbetsmiljo ar exempel pa arbetsplatshaserade
interventioner pa organisationsniva som visat sig ha positiva effekter for den psykiska
halsan. De kan forebygga sémnproblem, stress och oro och dessutom 6ka medvetenheten
kring hur psykosociala problem i arbetslivet kan hanteras. Individinriktade insatser,
sasom stress- och livsstilshantering, personlig utveckling och balans mellan arbete och
privatliv, har ocksa visat sig kunna bidra till battre somn och mer energi samt kunna
forebygga stress, angest, depression och utbrandhet (Folkhalsomyndigheten 2021).

Flera av dagens verksamheter har en rik kultur av mangfald, men det i sig ar inte likstallt
med att medarbetares asikter respekteras och att potential tas tillvara (Ada Tuna, Bircan
& Zimmerman 2021). Ett ledarskap som fokuserar att inkludera olika medarbetare ur ett
mangfaldsperspektiv kan ge medarbetarna forutsattningar till ett genuint engagemang och
att na sin fulla potential i arbetet. For att medarbetare ska uppleva inkludering &r det av
betydelse att det finns en kansla av samhorighet pa arbetsplatsen. Det ar ocksa av vikt att
medarbetare kanner sig betydelsefulla och uppskattade pa sin arbetsplats, utifran sina
individuella egenskaper, nar de bidrar till arbetsplatsens gemensamma mal (Randela,
Galvinb, Shorec, Holcombe Ehrharta, Chunga, Deana & Kedharnathd 2018). For att
chefer ska kunna bedriva ett inkluderande ledarskap ar det betydelsefullt att de sjalva ar



engagerade i mangfaldsfragor samt har ett intresse av att uppratthalla ett inkluderande
arbetsklimat. Chefer har ett viktigt ansvar i att engagera medarbetare genom dialog och
att formedla pa vilket satt inkludering ar kopplat till arbetsplatsens vision och uppdrag.
Chefer som anpassar ledarskapet till varje enskild medarbetare kan erbjuda ett stédjande
klimat dar medarbetare uppmuntras att odla sina egna styrkor i arbetet. | arbetsgrupper
som framjar ett tillatande klimat ses medarbetares olikheter generera goda resultat, sasom
nytankande, formagan att prestera och ett 6kat psykiskt vélbefinnande (Gotsis & Grimani
2016).

Teoretisk referensram — KASAM

Den medicinska sociologen Aaron Antonovsky formulerade ar 1987 den teoretiska
modellen Ké&nsla av sammanhang — KASAM (Sense of coherence, SOC). Syftet var att
skapa forstaelse for faktorer som har betydelse for en manniskas individuella formaga att
hantera stressfyllda situationer och svara prévningar i livet, samt vilka orsaker som kan
bidra till en bibehallen/forbattrad halsa. Modellen kom till da Antonovsky reviderade och
utvecklade sin ursprungsmodell; Salutogenes (som betyder hélsans ursprung). Det
salutogena perspektivet utgar fran friskfaktorer och vad som skapar halsa — i motsats till
det patogena synsattet, vars fokus &r att upptacka och forklara risker och faktorer som kan
orsaka ohéalsa. Modellen bygger pa de tre komponenterna begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Begriplighet handlar om den upplevda férmagan att genom inre och yttre
stimuli kunna forutse eller forklara omstandigheter och sammanhang som en individ stélls
infor i livet. Hanterbarhet syftar till en individs upplevelse av forhallandet mellan krav
som stalls och de resurser som star till forfogande. Meningsfullhet handlar om
upplevelsen av kanslomassig motivation, delaktighet och mdjligheten att kunna paverka
processer i livet och vardagen (Jakobsson 2008). Kanslan av sammanhang utvecklas i ett
tidigt skede av livet. Emellertid kan goda arbetsférhallanden forstarka den enskildes
kansla av sammanhang (Hultberg, Ahlborg, Jonsdottir, Winroth, Corin & Heimdahl,
2018). Nedan illustreras en version med exempel pa hur KASAM teorin kan kopplas till
arbetslivet (Figur 1).
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Figur 1. Arbetsplatsens kansla av sammanhang.

| arbetslivet aktualiseras vikten av KASAM och enligt Hult (2008, ss. 34-35) &mnar det
salutogena ledarskapet hdja medarbetares valbefinnande samt motivation och kompetens
I arbetet. Han menar att det ar viktigt med en foérutsagbar, begriplig verksamhet for att
Oka kanslan av trygghet hos medarbetaren och for att motverka ohalsosam stress.
Hanterbarhet i arbetet underlattas av en balans dar det ar viktigt att kunna aterhamta sig
efter en mer intensiv arbetsbelastning. Kanslan av meningsfullhet ékar nér medarbetaren
kan kanna uppskattning pa arbetsplatsen och stolthet dver det arbete som utfors.

PROBLEMFORMULERING

Den hdga sjukfranvaron inom vard och omsorg, som ofta harleds till psykisk ohélsa, &r
problematisk pa flera nivaer och far konsekvenser for saval individer, verksamheter och
samhallet i stort. Svenskt arbetsliv ar valreglerat och arbetsgivaren har flera lagstadgade
skyldigheter vad galler arbetsmiljo-, diskriminerings- och tillganglighetsaspekter, men
trots det beskrivs medarbetare som har en neuropsykiatrisk funktionsnedsattning sdsom
ADHD l6pa en hogre risk att drabbas av ohélsa i arbetet. Tidigare forskning visar att det
ar viktigt och lénsamt att inkludera medarbetare med funktionsnedsattning, i syfte att ta
tillvara pa kompetens och att optimera verksamheten. Forskningen visar vidare att detta
ar positivt for psykiskt valmaende. Samtidigt finns det kunskapsbrister rérande hur
arbetsgivaren kan arbeta med utmaningar som kan uppsta for medarbetare med ADHD i
arbetslivet.

Mot denna bakgrund blir det relevant att underséka hur enhetschefer inom vard och
omsorg arbetar for att ge goda forutséttningar for medarbetare med ADHD att halla sig
friska och kunna nyttja sin kompetens.



SYFTE

Syftet ar att undersoka enhetschefers arbete med att skapa goda arbetsforhallanden for
medarbetare med ADHD.

Fragestallningar:

- Vilka strategier anvéands i dagslaget?
- Vad styr och ger ramar for hur enhetscheferna arbetar?
- Hur arbetar enhetscheferna med den kognitiva arbetsmiljon?

METOD

Data

For att undersoka och besvara studiens syfte anvandes kvalitativ metod med induktiv
ansats. Valet motiverades av den kvalitativa metodens grund i den holistiska traditionen
dar det ar mojligt att studera personers egenupplevda erfarenheter rorande ett fenomen.
Av dessa erfarenheter kan slutsatser sedermera dras (Henricsson & Billhult 2017, ss. 111,
114). Malet var att undersoka enhetschefers erfarenheter av att mota och medarbetare med
ADHD samt hur de arbetar med att stodja dem sa att de kan halla sig friska och nyttja sin
kompetens.

| studien deltog sex enhetschefer inom vard och omsorg i fyra olika kommuner i
Vastsverige. Enhetscheferna var verksamma inom ordinart eller sarskilt boende. Under
studiens gang tackade atta enhetschefer ja till att delta men pa grund av sjukdom f6ll en
chef bort. En av de sju enhetscheferna exkluderades sedermera ifran studien, efter att
intervjuerna genomforts, da personen saknade erfarenhet av att ha chefsansvar for
medarbetare med ADHD. Bland deltagarna fanns tvd manliga enhetschefer och
resterande var kvinnliga. Aldersspannet strickte sig mellan 35-60 &r och
arbetslivserfarenheten i chefsbefattning varierade fran tre till tolv ar. Fem av sex chefer
hade ledarskapsutbildning.

Datainsamling

Henricsson och Billhult (2017, s. 115) beskriver att det ar vanligt med ett fatal deltagare
I en kvalitativ studie och att deltagarna inte valjs ut slumpvis. | studien gjordes ett
andamalsenligt urval dar enhetschefer tillfragades om deltagande med anledning av deras
befattning inom vard och omsorg. Darutéver anvandes inga ytterligare
inklusionskriterier. Ambitionen var att studien skulle ha en omfattning av sex till atta
deltagare. Inledningsvis skickades informationsbrev och godk&nnande av datainsamling
(bilaga 1) ut till verksamhetschefer i flera olika kommuner i Goteborgsregionen. Da
responsen till en borjan var otillracklig for att genomfora en studie utokades omradet till
att omfatta kommuner &ven utanfér Goteborgsregionen. Verksamhetscheferna



vidarebefordrade informationen till sina enhetschefer som anmalde sitt intresse for
medverkan i studien till forfattarna.

Datainsamling gjordes med hjalp av semistrukturerade intervjuer, vilka utgick ifran en
intervjuguide (bilaga 2) innefattande fyra omraden. Omradena var féljande; arbetsmiljo
och arbetsklimat, ADHD och kognitiv arbetsmiljo, stodjande ledarskap samt acceptans
och inkludering. Danielsson (2017, s. 145) foresprakar att det ar av stor betydelse att
intervjuaren ar inforstddd med fragorna och anvénder intervjuguiden endast som stdd.
Forfattarna formulerade intervjufragorna utifran kunskap som erhallits genom tidigare
studier, arbetslivserfarenheter och genom en férdjupning i tillganglig forskning samt
genom personlig forforstaelse. For att dka deltagarens trygghet i intervjusituationen
foresprakas vidare betydelsen av en god omgivande miljo. Pa det viset kan innehallet
fordjupas i intervjun (ibid., s. 145). Alla intervjuer utgjordes av personliga moten i ostord
miljo pa respektive deltagares arbetsplats, utom en intervju som genomfordes via ett
digitalt mote. Forfattarna genomforde intervjuerna enskilt och delade upp dem i tre,
respektive fyra intervjuer vardera. Tiden for intervjuerna varierade mellan 27-48 minuter.
Varje intervju spelades in som en ljudfil, vilken raderades skyndsamt efter transkribering
av data. Danielsson (2017, s. 152) beskriver vikten av noggrann transkribering for att
upptécka nyanser i det som uttrycks. Vid transkriberingen av data avidentifierades
deltagarna och innehallet atergavs ordagrant. Det innebér att &ven kansloyttringar, gester
och pauser inkluderades i data.

Dataanalys

Insamlade data tolkades med hjalp av innehallsanalys. Analysprocessen genomfordes
enligt Elo & Kyngés (2008), vilka betonar Polit & Becks teori om att inga insikter eller
teorier kan genereras utan att forskaren har bekantat sig noga med analysmaterialet och
skapat sig en verklig forstaelse for dess innehall. Eftersom utbudet av tidigare forskning
inom det valda amnesomradet upplevts som begransat valdes en induktiv ansats.

Initialt i processen bearbetades samtliga intervjudata genom att intervjutranskriptionerna
lastes igenom noggrant ett flertal ganger. Darigenom skapades en helhetskansla for saval
manifesta som latenta innebdrder i texten. For en mer nyanserad bild granskades
materialet bade enskilt och gemensamt och ett flertal olika perspektiv diskuterades. En
stor mangd meningsbarande enheter som i ndgon man kunde tankas svara till studiens
syfte plockades ut. Déarefter kondenserades och kodades dessa. Koderna bildade flera
underkategorier som sedermera utgjorde fyra kategorier, vilka slutligen mynnade ut i tva
huvudkategorier; “Faktorer som skapar foOrutsdttningar och ramar” respektive
“Enhetschefernas strategier”. Bada inneholl tva kategorier vardera. Nedan foljer ett
exempel pa hur arbetet med analysen kunde se ut (Tabell 1).



Tabell 1: Tillvagagangssatt vid dataanalysprocessen (exempel)

Meningsenhet Kondensering Kod Underkategori | Kategori
Just nu krdvs det
mycket av alla " 2
medarbetare och det Hoga krav pa alla

M medarbetare. Ser iy
blir valdigt mycket risk for ohalsa hos Kravs
skav och radd att det . mycketav | Krav i arbetet

) Ny .| den som inte lever
blir mycket ohélsa for uop till medarbetare
den som inte lever upp pp it
. R forvantningarna.
till de forvantningar
som vi har.
FOr mig ar det valdigt
svart att vaga Hoga krav i
uppdragets betydelse ) verksamheten
mot [...] den utsatta Svart att vaga skapar
personens behov och | uppdragets dilemman
ocksa tillgodose betydelse mot och
medarbetarens behov. |den utsatta o 19

L o : Vagskal

I min varld sa har jag | personens behov o

- o o mellan Prioriteringar
valdigt svart att fa mot medarbetarens behov
ihop det. Vi har inte | behov. Har inte
heller luft i systemet. | heller luft i systemet
Alla som kommer till |sa alla maste kunna
jobbet maste kunna leverera.
leverera ganska sa
precis. For att det ska
kunna racka till.

Etiska stallningstaganden

Kjellstrom (2017, ss. 57-58) belyser vikten av kunskap kring de forskningsetiska
perspektiv som berdrs vid ett examensarbete och menar att etiska 6vervaganden behéver
goras genomgaende i arbetet. Det centrala i forskningsetiken ar att bevara manniskors
integritet och sjalvbestdmmande samt respekt for manniskovéardet. 1 lagen om
etikprovning av forskning som avser manniskor (SFS 2003:460) regleras etiskt tillstand
att genomfora studier. Emellertid omfattas inte studenter av regleringen, vilket betyder
att tillstand for denna studie saledes inte erfordrats. Enligt Vetenskapsradet (2021) ska
hansyn tas till de personer som valjer att delta i studien. En avvagning mellan olika
intressen, som till exempel intresset av att fa ny kunskap och intresset av att varna
integritet, behdver darmed goras. Da vi bedomde att det skulle kunna uppfattas som en
stressfylld och uteldmnande situation for deltagarna att medverka vid intervjun, gjordes
valet att intervjua deltagarna enskilt.



Under studiens genomférande beaktades Vetenskapsradets (2002, ss. 6-14) fyra
huvudprinciper, vilka syftar till att skydda individer som deltar i en studie, genom
uppfyllda krav pa information, samtycke samt konfidentialitet och nyttjande. Deltagarna
fick bade skriftlig och muntlig information om studiens syfte. Vid intervjun lamnade
enhetscheferna muntligt samtycke till att delta samt till att intervjun spelades in pa ljudfil.
Deltagarna fick ocksa information om att deltagandet var frivilligt och kunde avbrytas
narsomhelst, utan vidare foljder. Vid hantering av data forvarades uppgifter fran
deltagarna pa ett sadant satt att ingen obehorig kunde komma at informationen. | resultatet
exkluderades data som pa ett eller annat satt kunde bidra till att deltagare kunde
identifieras. | enlighet med nyttjandekravet, som innebér att anvandande av uppgifter inte
far ske i ett icke vetenskapligt syfte, anvandes deltagarnas uppgifter enbart i denna studie.

RESULTAT

De huvudfynd som gjordes i analysarbetet delades in i fyra kategorier, vilka sedermera
mynnade ut i tva 6vergripande huvudkategorier (Tabell 2). I den forsta huvudkategorin
framgar de 6vergripande faktorer som styr och skapar ramar for enhetschefernas arbete.
| den andra huvudkategorin fokuseras enhetschefernas faktiska arbetsstrategier utifran
dessa omstandigheter.

Tabell 2: Resultatéverblick — Kategorier och huvudkategorier

Kategori Huvudkategori

Kunskap och erfarenheter om ADHD och kognitivt
arbetsmiljoarbete varierar Faktorer som skapar
forutsattningar och ramar

Hdga krav i verksamheten skapar dilemman

Ledarskapets betydelse och att kunna méta behov

Enhetschefers strategier

En arbetsmiljo for alla kan optimera resurserna

Faktorer som skapar forutsattningar och ramar

I denna huvudkategori presenteras de organisatoriskt givna strukturer och ramar som
enhetschefer ar skyldiga att forhalla sig till i arbetet och som darmed ocksa styr deras
handlingsutrymme. Det handlar om organisatoriska riktlinjer kring exempelvis
kompetensutveckling och om rutiner som ar kopplade till arbetsmiljoarbetet samt om att
prioritera och stélla krav utefter verksamhetens resurser.

Kunskap och erfarenheter om ADHD och kognitivt arbetsmiljéarbete varierar

Deltagarna beskrev att systematiskt arbetsmiljéarbete bedrivs kontinuerligt i
verksamheterna. For att forebygga risker genomfors regelbundna skyddsronder och
riskanalyser tillsammans med verksamheternas respektive skyddsombud. Emellertid
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lyftes inga konkreta exempel pa systematiskt arbetsmiljoarbete ur ett kognitivt perspektiv.
De omraden som uppmarksammas &r foretradelsevis hot och vald, trakasserier, fysisk
hemmiljo och fysisk arbetshelastning. Deltagarna uppgav att det inte finns nagot sarskilt
etablerat arbetssatt kring kognitiva arbetsmiljoaspekter och heller inga konkreta strategier
eller direktiv som initieras pa systemniva i syfte att skapa goda arbetsforhallanden for
medarbetare med ADHD.

“Kommunen har ju inte ndgot systematiskt, att sa hdr ska vi jobba med personer som
har neuropsykiatriska funktionshinder. Det har vi ju inte.”

De menade ocksa att de hade begransad kunskap om ADHD och utmaningar som kan
uppkomma for berérda medarbetare i en, fér dem, otillganglig arbetsmiljé. Den samlade
bilden &r att deltagarna upplever att de sjalva bar ansvaret for hur och pa vilka grunder
detta arbete bor utformas. Deltagarna uppgav att kognitiv arbetsmiljo och ergonomi har
diskuterats i viss utstrackning, men att det oftast sker vid sarskilda forfragningar om stod
gallande specifika fall. Merparten upplevde dock att amnet inte lyfts alls i deras respektive
organisationer. Deltagarna diskuterade olika former av stodresurser som de kan h&nvisa
en medarbetare till vid behov eller for att sjalva fa stod, vagledning och redskap for att
battre kunna hjalpa medarbetaren att hantera utmaningar i arbetet. Det framgick att det &r
viktigt att bygga upp en dialog och samverka med skyddsombudet samt att de kan vanda
sig till chefskolleger med langre erfarenhet for att fa hjalp. Det poangterades att det stod
som cheferna kan erbjuda till medarbetarna maste bygga pa frivillighet for att ha nagon
storre effekt. Det framkom ocksa tveksamheter till denna form av stod.

”Ja, vi har ju foretagshalsovard som man kan anvanda sig av. Men min erfarenhet ar
nog att det dr... Det blir vildigt lite verkstad”

Vart enhetschefer vander sig for att hitta den kunskap de behover i arbetsmiljéarbetet
varierar, men det finns inget etablerat forfarande. Deltagarna gav inget entydigt svar kring
detta men flera menade att det beror pa problemets natur. | vissa fall kan fragan bollas
med deras narmsta chef eller med en chefskollega. Det gar aven att vanda sig till sin HR-
sektion, sitt fackforbund eller Sunt arbetsliv. Ett forslag som framkom var att pa egen
hand s6ka information pa nétet. En annan synpunkt som stack ut fran mangden var den
att det inte ar aktuellt, och inte heller lampligt, att som chef soka kunskap eller stod utifran
medarbetares eventuella diagnoser eftersom detta skulle innebdra att medarbetaren
sérbehandlades.

Deltagarnas kunskap om vad ADHD kan innebdra fér en vuxen medarbetare uppgavs
vara begransad, alternativt obefintlig. Det uttrycktes ocksa att man ibland kan forsta att
det finns utmaningar hos vissa men att dessa egentligen inte skiljer sig sa mycket fran
dem hos andra medarbetare. Deltagarna vidholl att de inte hade erbjudits nagon form av
riktad utbildning eller kompetensutveckling. Det enda undantaget var att det inom
socialforvaltningen i en kommun hallits utbildningsdagar vid ett par tillfallen. Med stor
entusiasm beskrevs det hur ett antal forelasare samt en handledare fran funktionsstod hade
pratat om dmnet infor samtliga anstéllda. Det understroks dock att utbildningen haft fokus
pa brukarna, men att medarbetare och arbetsgrupper berérdes till viss del.
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Deltagarna framh0ll att de i viss grad har erfarenhet av att ha chefsansvar for medarbetare
med ADHD men kunskapsnivan varierade, enligt utsago, desto mer. Kannedom om
personliga utmaningar underlattar enligt deltagarna men samtidigt ar det langt ifran
sjalvklart att alla medarbetare 6ppet berdttar om sin ADHD-diagnos for chefen eller
kollegerna.

“Det dr ju inte jdttemdanga medarbetare som sdger att de har ett neuropsykiatriskt
funktionshinder rakt ut. Men det forekommer ju saklart. Jag har inget belagg pa att
“Pelle” eller ”Lisa” har det. For det dr vdl fortfarande ganska skamfyllt kan jag nog
tanka mig att prata om det”

En trolig orsak till detta uppgavs vara att manga medarbetare med ADHD sakerligen
kénner skam eller en oro kring hur de ska bli bemétta. Det spekulerades kring om
huruvida det fortfarande rader ett stigma i samhallet och pa arbetsplatser kring
neuropsykiatriska diagnoser som gor att det ar svart att vara éppen.

Hoga krav i verksamheten skapar dilemman

Att vard- och omsorgsverksamheterna idag staller hoga krav pa medarbetarnas funktioner
och férmaga till flexibilitet var deltagarna relativt eniga om, likasa att det emellanat kan
te sig omajligt att som chef tillgodose bade verksamhetens och medarbetarnas behov.
Vissa stod fast vid att det framforallt ar vardens begransade ekonomiska resurser som
hindrar dem fran att arbeta pa ett 6nskvart satt. Det poangterades att verksamhetens
primara uppdrag, med fokus pa brukarnas vél, maste prioriteras fore medarbetarna och
att det darfor maste finnas en prestationsmassig lagstaniva. Det forefoll sig svart, om inte
omojligt, att anpassa arbetet, forvantningar eller krav for enskilda medarbetare, trots
insikten om uppenbara halsorisker.

"Vems behov ska vi tillgodose? Den som dr i den utsatta situationen eller den personen
som soker arbete? Onskvart hade val varit om vi kunde fa in alla och méta allas behov.
Det hade ju varit det bdista. Men jag tror att vi behover ett annat resurstink da”

Bland deltagarna fanns enstaka tendenser till negativitet och skepsis kring att medarbetare
med ADHD arbetar inom vard och omsorg. Detta uttrycktes i berattelser rérande daliga
erfarenheter samt en delvis generaliserande uppfattning av att ADHD hos medarbetare ar
en omstandighet som &r svarforenlig med vardyrket.

“Det mdste ju finnas en ldgsta niva tinker jag pa kompetens och formadgor. Jag har
haft medarbetaransvar for en person med ADHD och det gick inte alls speciellt bra.
Jag ar lite skeptisk till det. For mig ar det valdigt svart att vaga uppdragets betydelse
mot medarbetarens behov”

Manga vidholl emellertid att det i forsta hand saknas kunskap om ADHD och att &mnet
inte diskuteras i tillrackligt hdg grad, utan snarare kan betraktas som en
ickefraga. Upplevelsen var att medarbetarna ses ur ett alltfor snavt perspektiv i vilka
homogena funktioner och egenskaper ar grundlaggande krav. Detta ansags vara ett viktigt
utvecklingsomrade. Man framholl att arbetslivet kraver alla ens formagor idag.
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Enhetschefers strategier

| denna huvudkategori beskrivs hur enhetscheferna tar vara pa det utrymme som star dem
till buds samt deras personligt utarbetade strategier och arbetssatt utifran deras respektive
kunskapsnivaer, engagemang och attityder.

Ledarskapets betydelse och att kunna méta behov

Deltagarna havdade till viss del att de kan kanna igen tecken som tyder pa ADHD hos
medarbetare, saval med som utan en kand diagnos. Vidare framkom uppfattningen att
ADHD kan te sig olika hos olika individer och att funktionsnivan darfor ar hogst
individuell. Med vissa undantag var den mest framtradande strategin att det viktigaste ar
att inte fokusera sa mycket pa sjalva diagnosen i sig, utan snarare pa beteenden och vad
medarbetaren eventuellt behdver for stéttning.

“Jag vet inte om jag egentligen vet sa mycket om ADHD i sig. Alltsd jag utgdr ju alltid
fran individen. Sen ar inte det sa viktigt for mig vilken problematik det ar utan man
far ju jobba sig runt sjdlva beteendet”

Deltagarna lade stor vikt vid att l&ra k&nna sina medarbetare och att ha kunskap om deras
individuella egenskaper och behov for att pa basta satt kunna leda och stotta dem i arbetet.
Basta strategin for att lara kdnna sina medarbetare &r genom sténdig dialog och genom att
satsa pa ett narvarande ledarskap. Strategierna for att fa medarbetare att Gppna sig
varierade till viss del men handlade Gverlag om att ha individuella samtal, att vara
narvarande och att standigt uppmuntra till ett 6ppet arbetsklimat. Det framhdlls att det
dels handlar om att se och bekrafta medarbetaren genom att visa intresse, fraga och vara
narvarande och tillganglig, men likasa om att bjuda pa sig sjalv och forsoka avdramatisera
svara amnen. Man belyste vikten av att det finns ett 6msesidigt fortroende mellan
medarbetaren och chefen, vilket kan ta tid och krdva att man provar olika vagar. Det
podngterades ocksa att det ar viktigt att vara lyhord och uppmarksam pa signaler samt att
man ibland far ha tdlamod och vénta in medarbetaren om man anar att det finns en
problematik. Vissa vidholl att de inte ar sa radda for att fraga rakt ut vad medarbetaren
behdver.

“Nej men det dr ju bara det hdr med kunskap. Kunskapen &r ju det som ofta gor att
man inte har forstaelse for problemet eller situationen eller beteendet. Det behover
inte ens vara ett problem egentligen men man gor det till ett. S& kunskapen ar det
viktiga i det”

Deltagarna betonade vikten av att man som enhetschef bildar sig en forstaelse for
problemets natur och vad som kan skapa hinder, da detta ansags ha stor betydelse for
mojligheterna att erbjuda réatt stéd och anpassningar. Att medarbetarna sjalva berattar om
sina individuella utmaningar var 6verlag onskvart. Samtidigt menade deltagarna att vissa
medarbetare kan vara i behov av stod, dven fast de inte har nagra uttalade svarigheter. |
vissa fall kanske de inte har insikt om det sjalva. Man poangterade att det &r manga som
aldrig far nagon diagnos, framforallt dldre personer och kvinnor, vilket upplevs sarskilt
bekymmersamt av deltagarna ur hédnseendet att kvinnliga medarbetare &r
overrepresenterade i varden.
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En arbetsmilj6 for alla kan optimera resurserna

Det framgick exempel pa hur deltagarna arbetar med kognitiva aspekter, pa bade individ-
och verksamhetsniva, i syfte att skapa en inkluderande och tillganglig arbetsmiljo for
medarbetare med ADHD. | flera fall beskrevs tydlighet och struktur vara sérskilt viktigt
for dessa personer och att det kan underlatta i arbetet. | allménhet handlade detta framst
om att arbeta med rutiner och planeringsverktyg men ocksa att var sak har sin plats.

"Jag tinker att finns det en person som har behov av det sa skapar jag ju det for alla
liksom. Just med rutiner och de hér grejerna, det ju nat som ar bra for alla. Sen kanske
man behdver tydliggora for vissa personer som har extra behov av det. Men da blir
det ju det for alla pa ett scitt. Det blir ju inte sdrbehandling”

Nagot som lyftes var ocksa hur viktigt det ar att skapa utrymme for aterhamtning. Man
talade om korta promenader och kaffepauser och enstaka deltagare kunde erbjuda extra
semesterdagar och vissa justeringar i schema eller dagsplanering eller avsatt tid att &gna
sig at arbetsuppgifter knutna till ombudsuppdrag i lugn och ro. Vidare menade vissa att
manga insatser bade kan och bor implementeras pa verksamhetsniva, eftersom
arbetsmiljon ska vara tillganglig for alla. Ett aterkommande exempel pa detta var att
uppmana hela gruppen att ta en extra benstrackare under langre mdten med det
huvudsakliga syftet att underlatta for enskilda medarbetare utan att dessa skulle kdnna sig
utpekade. Dessutom kan det vara nyttigt for Gvriga medarbetare ocksd, menade
deltagarna.

En aspekt som uppmérksammades var att det kan vara bra att se éver hur information och
kunskap formedlas. Forslagsvis kunde detta ske genom att forenkla och fortydliga
skriftlig information, sdsom mail och listor, genom att korta ned texten och forstarka
budskap med bilder. Man vidhall att detta fungerar som ett sprak- och minnesstod och ar
gynnsamt for alla. Dessutom lyftes det att muntlig information kan underlatta for manga
medarbetare och att man ibland kan beh6va upprepa den flera ganger.

“Jag har mdnga gdnger skrivit om informationstexter som ska ut ddr kolleger kanske
bara vidarebefordrar samma mail men jag bara nej. Det har far jag skriva om det ar
for det har ar inte latt att forsta. Allt ifran hur man gor layouten till bilder ”

Ett annat amne som uppmarksammades pa vissa hall var sensorisk belastning i
arbetsmiljon, i form av exempelvis syn- och horselintryck. En upplevelse som delgavs
var att vissa medarbetare paverkas starkt av sensoriska stimuli i form av belastande
horsel- och synintryck. Konkreta exempel gavs pa hur de arbetar for att minska denna
belastning. Strategier handlade om att forsoka minimera dessa genom att skapa ordning
och reda i lokalerna, satta upp ljudabsorbenter, se Over ljussattning och infora strikta
rutiner for morgonrapporter, i syfte att minska onddig kakafoni.

"Att man har det snyggt och sa inne pa kontoren och sakerna ligger dar de ska och
man liksom inte skapar en massa... ja, fysiskt i miljon liksom som ror till det heller”
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Enligt utsago var det tydligt att medarbetare med ADHD reagerade starkare och snabbare
pa belastande sensoriska stimuli i arbetsmiljon samt hade svarare att salla bland mycket
intryck &n sina kolleger. Man beskrev att man darfor hade utvecklat strategier for att
minimera storande och 6verflodiga inslag i arbetsmiljon. Ett exempel var att se 6ver och
anpassa larmtelefonernas signaler och andra installningar utifran dem som var kéansligast.
Den héar typen av atgarder hade setts minska antalet tillbudsrapporter avsevart och visat
sig minimera stress hos medarbetarna. Emellertid var det enbart ett fatal av deltagarna
som delgav ovan namnda erfarenheter. Bland 6vriga patalades det att man ser 6ver ljud
och ljus till viss del i verksamheten men att man sannolikt kan géra mycket mer inom det
faltet.

Vidare lyftes betydelsen av att acceptera olikheter och ta hansyn till ménniskors varierade
satt att lattast ta till sig kunskap och att undersoka vilken kunskapsinhamtningsform som
passar medarbetaren istallet for att blint utga ifran en mall. Nagra konkreta exempel som
angavs var checklistor, bredvidgang, muntlig dialog eller att lasa skriftlig information.
For att tillvarata styrkor pa basta sétt och utnyttja resurser val ansags det viktigt att se
éver fordelningen av ombudsroller efter olika formagor och preferenser. Det uppgavs att
det &r bra att ge medarbetarna eget ansvar och att uppmuntra dem till att forsoka losa
uppgifter sjalva eller i gruppen. Det ansags ocksa vara viktigt att lata medarbetarna tanka
ut och testa idéer och fortydligar samtidigt for dem att det ar okej att misslyckas ibland.
Ett perspektiv som lyftes var att det finns stora fordelar med att reducera onddiga
utmaningar och istéllet fokusera pa att ta vara pa sin medarbetares styrkor.

"Nu har jag en som har ADHD. Och det dr jdttebra att ha hen ddr for hen dr lite utav
en igangsattare, av projekt och sa. /... Men hen kan inte sitta still och verkligen
fokusera. [...] Hen dr jdttebra problemlosare, hdr och nu, men inte det hdir
planerandet langre fram”

Att uppmarksamma sarbarheter hos medarbetaren och samtidigt anvanda sig av
individens styrkor och drivkraft kan bidra till forandringar som far positiva effekter for
bade individen och 6vriga verksamheten. Det namndes att det kan finnas en stor tillgang
i medarbetare med en dkad kanslighet och att samma personer ocksa brukar vara snabba
med att sjalva ta tag saddant som upplevs stérande. Detta var ndgot som uppgavs inte bara
skanka stor meningsfullhet i arbetet fér medarbetarna utan ocksa vara en effektiv och
verksamhetsstrategisk resursanvandning.

Man beskrev hur man arbetar for att 6ka forstaelsen infor olikheter samt stodjande med
konflikthantering pa olika stt. | stora drag efterstravas respekt for olikheter och hogt i
tak i verksamheterna. Man arbetar for acceptans och inkludering i arbetsgrupperna genom
att uppmuntra till ett positivt arbetsklimat. Det ansags vara viktigt att agera forebild som
chef och att sjalv ha stor 6dmjukhet infor att alla medarbetare &r olika. Man menade att
olikheter far gruppen att vaxa om, utifall att medarbetarna arbetar med — och inte mot
varandra. | vissa fall ansags det viktigt med kunskap och utbildning i de har fragorna och
att det finns ett gemensamt ansvar i verksamheten, dar alla bor se sin roll. Nagon menar
dock att det finns en grans for hur olika man far lov att vara och att toleransnivan okar i
takt med hur omtyckt medarbetaren &r i sin arbetsgrupp och vice versa. Detta beskrevs
vara avgorande for i vilken man deltagaren hade utrymme att genomfora olika
anpassningar for sin medarbetare och fa gruppens acceptans infor detta. Grupperna kraver
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ofta att allt ska vara rattvist i verksamheten och det finns inte alltid en forstaelse for att
deltagarna behdver arbeta och gora individuella anpassningar for vissa medarbetare,
nagot som medfor mindre flexibilitet i verksamheten.

“Vi hamnar ofta i det med réattvisa att fa samma lika. Det ar ett bekymmer for vara
medarbetare dr olika och behéver olika saker for att na samma mal. [...] Men om
gruppen vet om behovet av egen lésning och om man gillar personen sa da &r det inga
problem, men om man inte gillar personen. [...] Da gar det inte att gora nat for da ar
det gruppen som sdtter stopp faktiskt.”

Ett fatal deltagare stod tvartemot fast vid att gruppens patryckningar om réattvisa inte ska
fa lov att utgora hinder for individuella anpassningar, da sadana beslut ligger
hos enhetschefen. Om en medarbetare ar i behov av sarskilda anpassningar for att kunna
hantera sina arbetsuppgifter och samtidigt utvecklas och ma bra pa arbetet, &r det
enhetschefens ansvar att utga ifran det. Det &r inte gruppens sak att avgora. Ett exempel
som gavs var att om en medarbetare har att svart att ga pa “dubbelrader” eller samarbeta
med en viss kollega kan enhetschefen uppmana planerarna att ga in och justera personens
dagsplanering. Dock understroks vikten av att vara tydlig och konsekvent, samt sta fast
vid sitt ord nar dylika beslut ifragasatts — for det kommer de att gora, menade man. Det
som enhetschefen och medarbetaren gemensamt har kommit fram till ar bast for
medarbetaren &r det som géller.

DISKUSSION

Resultatdiskussion
Sammanfattning av huvudfynd

Syftet med studien var att undersdka enhetschefers arbete med att skapa goda
arbetsforhallanden for medarbetare med ADHD. Fragestéllningarna i syftet berérde de
strategier de har i dagslaget och de faktorer som ger ramar for hur de arbetar samt sattet
de arbetar med kognitiv arbetsmiljo. | studiens resultat framgar att kognitiv arbetsmiljo
kopplat till ohalsa sallan diskuteras i organisationerna. Enhetscheferna far inte heller
nagon riktad utbildning kring kognitiv arbetsmiljos betydelse och de upplever sig darfor
inte ha nagon djupare kunskap om de utmaningar som medarbetare med ADHD kan sta
infor i arbetslivet. Enligt vad de sjalva uppger skiftar enhetschefernas kunskaper om
ADHD mellan ingen till viss kunskap.

Det framkommer att enhetscheferna anar att det finns ett stigma kring ADHD. Trots
kunskapsbegransningen har flera av dem utvecklat strategier, inom olika respektive
arbetsmiljoomraden, for att méta berorda medarbetare och anpassa arbetsmiljon. | syfte
att battre kunna tillvarata medarbetares kompetens har ett fatal av enhetscheferna hittat
strategier att undanrdja individuella hinder i arbetet. Forfattarna upplever dock att
majoriteten av enhetscheferna inte tycks ha reflekterat djupare kring detta, da de har svart
att ge tydliga exempel pa hur de skulle kunna arbeta.
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Stigmatisering

Av resultatet framkom att enhetscheferna upplever att det rader ett stigma kring ADHD i
arbetslivet, nagot som de tror kan bottna i okunskap. Denna betydelse styrks av Norstedt
(2019), som menar att kunskapen ar begransad avseende medarbetares erfarenheter av att
ha en dold funktionsnedsattning i arbetet. Upplevelsen av att ha en dold
funktionsnedsattning skiljer sig fran att ha en synlig funktionsnedsattning och att valet
mellan att beratta for sin chef eller avsta fran att beratta kan vara ett dilemma for
medarbetaren. Detta tyder pa att medarbetare som har en funktionsnedsattning ar i en
utsatt situation, trots att det finns lagar och foreskrifter som reglerar arbetslivet (ibid.).
Cheferna framholl betydelsen av att kunna ha en fortroendefull relation till sina
medarbetare for att medarbetarna ska vara bekvdma med att berdtta om sin
funktionsvariation. Att fa klarhet i vad som kan underlatta eller forsvara arbetet for en
medarbetare ansags betydelsefullt for att man som chef ska kunna ge rétt stod. Karlsson,
Classon och Rénnberg (2014, s. 65) beskriver arbetsgivarens lagstadgade krav enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad om arbetsanpassning (AFS 2020:5)
vilka innebar att anpassa arbetet for de medarbetare som har ett behov av det. Det betyder
att arbetsgivaren har ett ansvar om svarigheter uppkommer, d&ven om medarbetaren inte
vagar 6ppna upp om det spontant eller inte sjalv &r medveten om sina svarigheter i arbetet.
De allménna raden anger att arbetsgivaren bér lyfta behov av anpassning i dialog med sin
medarbetare. | relation till detta ar det saledes viktigt att enhetscheferna kan fanga upp
behov av stdd i arbetet.

Resultatet talar for att enhetscheferna Overlag lagger stor vikt vid lara k&nna sina
medarbetare sa att de kan fa forstaelse for problemet. Dellve och Eriksson (2016, s. 18)
beskriver likasa att ledarskapet grundas i fortroende och relationer pa arbetet och att
ledarskapet kan inverka pa medarbetares hélsa genom det sétt relationerna till
medarbetare hanteras av chefen. Hultberg et al. (2018, ss. 106-107) menar att en
medarbetare som kanner sig respekterad av sin chef samt upplever sin arbetsprestation
som betydelsefull och uppskattad kdnner meningsfullhet i arbetet. Ett meningsfullt och
positivt arbetsklimat skapar bade arbetsgladje och frigor positiv energi, vilket i sin tur
starker kanslan av sammanhang i arbetslivet. Likasa kan motsatsen, att arbetet kanns
meningslost, orsaka trétthet och leda. Det poangteras ocksa att det ar viktigt att man som
chef ar uppmarksam pa att sin medarbetares engagemang och driv inte gar 6verstyr. Om
medarbetaren tar pa sig en allt for tung borda kan det forsvara arbetet och paverka
arbetsglédjen negativt, vilket i sin tur kan orsaka utmattning.

Det ar viktigt att mangfalds- och inkluderingsfragor star pa agendan i verksamheterna for
att fa ett mer tilldtande klimat for olikheter, vilket bekréftas av Henao, Chere och Dixon
(2021). De beskriver betydelsen av utbildning for chefer i dessa fragor for att
verksamheter ska bli mer framgangsrika. Studiens resultat signalerar dock att utbildning
om kognitiva olikheter i hog grad saknas hos enhetscheferna. Enhetscheferna medger
ocksa att diskussioner kring ADHD och kognitiva olikheter inte lyfts pa organisationsniva
utan att det snarare &r chefernas egna attityder och engagemang som sétter agendan for
hur dessa fragor berors i verksamheterna. Vidare ar enhetscheferna i stort sett eniga om
vikten av att agera god forebild och de inser att deras agerande kan influera medarbetarna.
Resultatet ger exempel pa att manga arbetar fortlopande for att sprida acceptans for
olikheter i arbetsgrupperna. Nar ansvaret laggs pa enhetscheferna finns det emellertid
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ocksa en risk att en mer inskrankt installning far ringar pa vattnet, vilket kan foranleda
stigmatisering.

Dellve (2019, s. 34) framhaller att delaktighet behover utvecklas pa flera nivaer for att
arbetsplatser ska kunna anpassas och gdras mer inkluderande och tillgangliga for alla.
Dellve menar att chefen behdver ha kunskap om sina medarbetares individuella
forutsdttningar samt att chefen kan behdva ha individuella 6verenskommelser. Ett
autentiskt och 6ppet kommunicerande ledarskap kan motverka att dvriga medarbetare
upplever enskilda losningar orattvisa. Bland enhetscheferna radde det delade meningar
kring detta. Majoriteten av enhetscheferna hanvisade till att de ser svarigheter i att vara
flexibel med individuella l6sningar pa grund av gruppens patryckningar. Den enskilde
maste darmed ofta anpassa sig efter gruppen, istallet for tvartom. Kontentan har blir
foljaktligen att det anses rattvist nar alla far lika mycket, vilket talar emot Dellves
resonemang som kan tolkas som att det &r rattvist forst nér alla har samma férutsattningar.

Enhetschefernas kompetens

I analysen kunde forfattarna konstatera att enhetscheferna heller inte delges utbildning i
betydelsen av en kognitiv arbetsmiljo och hur den kan inverka pa medarbetares halsa och
valmaende. Det framkom likasa i resultatet att enhetscheferna sjélva upplevde sig ha en
begransad kunskap kring ADHD och hur en fungerande kognitiv arbetsmiljo kan
understddja hélsa och goda resultat for berérda medarbetare. Karlsson, Classon och
Ronnberg (2014) framhaller vikten av att sprida kunskap om kognitiv arbetsmiljo,
eftersom upp till en tredjedel av alla medarbetare har eller nagon gang kommer att ha en
nedsatt kognitiv funktionsférmaga (som inte nodvandigtvis behdver harledas till ADHD).
Saledes & kunskap om kognitiva arbetsmiljoperspektiv kopplat till kognitiva
funktionsnedsattningar av relevans for alla medarbetare i arbetslivet, savél de
medarbetare med ADHD som de utan ADHD. De utvecklar vidare att &ven de
medarbetare som inte har en nedsattning av kognitiva funktioner ibland hamnar i
situationer i arbetslivet som paverkas av faktorer i arbetsmiljon och som belastar hjarnans
kognitiva funktioner. Idag finns flera insatser som kan goras for att undanrdéja eller dampa
problem i arbetsmiljon som ar kopplade till kognitiva funktionsnedséttningar (ibid).

Strategier

Av resultatet framkom vidare olika exempel pa strategier som enhetscheferna hade for att
utforma en god arbetsmiljo for sina medarbetare. Bland annat ndmndes utformning av
rutiner och att i viss man anpassa arbetet. Karlsson, Classon och Rénnberg (2014, s. 66)
framhaller att ambitionen att utforma en hjarnvanlig arbetsplats kan skapa mer
produktivitet och gora arbetssituationen béattre for medarbetarna. De lyfter betydelsen av
tydliga instruktioner och lathundar som hjalpmedel. Det kan ocksa handla om att ha
flexibla arbetstider eller ges mojlighet att arbeta ostort och ta pauser for aterhamtning.
Dessa exempel pa utformning av arbetsmiljon stods av Adamou et al. (2013), som menar
att det gar att arbeta pa olika satt, beroende pa vilka medarbetarens utmaningar &r och hur
de kommer till uttryck i verksamheten. De lyfter bland annat vikten av strukturerade
pauser under langa moten, digitala paminnelser och att uppratthalla en struktur kring
arbetsuppgifter. De framhaller vidare betydelsen av att bryta ner mal till delmal och att
ha muntlig information som ett tillagg till skriftlig information. Begriplighet handlar om
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att kanna trygghet och ha forstaelse for de krav man stélls infor och i arbetslivet innebéar
det att medarbetaren ar val inforstadd med sitt uppdrag och vilka arbetsuppgifter
densamma forvantas utfora. Att ha en tydlig bild av helheten samt vad som é&r viktigt att
agna sig at och varfor starker begripligheten. Att nyttan med arbetsuppgiften gors tydlig
bidrar ocksa till att uppdraget kanns meningsfullt (Hultberg et al. 2018, ss. 105-106).

Vissa av enhetscheferna kunde se vikten av begriplighet och hanterbarhet i arbetet och
hur det kan paverka berérda medarbetare. Resultatet tyder pa att enhetscheferna har en
varierad formaga att stodja sina medarbetare pa olika satt, utefter deras forutsattningar, i
ett kognitivt hanseende. Karlsson, Classon och Rénnberg (2014, s. 66) havdar att ett
adekvat stod kan underlatta for medarbetare med mer omfattande funktionsnedsattning
att prestera, aven i mer kognitivt kravande arbeten. Som ocksa framkom av resultatet
pekades individen i vissa fall ut som problemskapande och ansags utgéra kallan till
komplicerade eller negativa situationer i arbetet. Enligt Socialstyrelsen (2007) uppstar
sadana begransningar i arbetsmiljon och inte hos individen, varfor detta synsatt blir en
felaktig fokusforskjutning.

Att tillvarata kompetens

Av resultatet framkom hur enhetscheferna tar vara pa medarbetares kompetens i arbetet
genom att fordela ansvarsuppdrag efter formaga och onskemal i verksamheten. Vidare
framkom det att det ar fordelaktigt att fokusera pa medarbetares styrkor och dven undvika
situationer som kan bli utmanande fér medarbetare i onédan. Asherson et al. (2012) lyfter
att medarbetare med ADHD kan ha individuella styrkor, vilket ar viktigt att beakta i det
har sammanhanget, for att dessa medarbetare ska fa komma till sin ratt i arbetet.
Funktionsratt Sverige (2017) ger medhall at uppfattningen om att manniskors olikheter &r
nagot som berikar samhallet och darfor r viktiga att varna om. Att kunna prestera pa sin
egna optimala kompetensniva skdnker meningsfullhet i arbetet samt starker bade
sjalvkansla och motivation hos medarbetaren, enligt Hult (2008, s. 38). KASAM-teorin
gors har gallande da enhetscheferna har ett viktigt ansvar i att understddja att sddana
forutsattningar ges. Det & med andra ord viktigt att ta tillvara pa berérda medarbetares
kunskap och engagemang genom att reducera onddiga hinder samt strava efter att
medarbetare kan fa dgna sig at sadant som de ar bra pa.

Metoddiskussion
Planeringsfasen

I studiens inledande fas diskuterade forfattarna vad som skulle studeras och vilken metod
som lampade sig for att uppna syftet med studien. Inledningsvis fordes diskussioner om
att utfora en kvantitativ undersokning bestaende av enkater, dar data skulle métas och
jamféras med en hypotes som forfattarna funderade kring. Syftet var att géra en
fordjupning i betydelsen av ledarskap och arbetsmiljé inom vard och omsorg kopplat till
neuropsykiatriska funktionsnedsattningar hos medarbetare. Emellertid visade sig den
befintliga forskningen inom detta omrade vara mycket begransad. Forfattarna ansag det
darfor mer relevant att genomféra en intervjustudie for att kunna dra slutsatser fran
deltagarnas erfarenheter. Slutligen foll darmed valet pa en kvalitativ undersékning, som
béttre ansags kunna svara mot studiens syfte. | en kvalitativ undersokning amnar forskare
tillagna sig kunskap samt ge karaktar at ett fenomen, genom att kategorisera och soka

19



monster. Detta skiljer sig fran tillvagagangssattet i en kvantitativ studie, vars syfte ar att
studera exempelvis mangd eller storlek av nagot (Olsson & Sorensen 2011, s. 131). Den
inledande litteratursokning som gjordes inom damnet skedde i enlighet med Henricsson
(2017, ss. 45-47). For att gora arbetet mer hanterbart och 6ka trovérdigheten valde
forfattarna sedermera att konkretisera dmnet i problemformuleringen, genom att avgrénsa
neuropsykiatrisk funktionsnedséttning till att enbart omfatta diagnosen ADHD.

Trovéardighet

Martensson och Fridlund (2017, s. 431) framhaller att trovardighet, palitlighet,
bekraftelsebarhet samt dverforbarhet, dar trovardighet kan ses som ett samlingsbegrepp,
tyder pa god kvalitet i forskning med kvalitativ design. Danielsson (2017, s. 146)
foresprakar att intervjuerna planeras noggrant och att en provintervju genomfors.
Forfattarna planerade intervjuerna med en god tidsmarginal och reflekterade dver vikten
av en ostord miljo nér intervjuerna genomfordes. Forfattarna genomférde dock ingen
provintervju, vilket hade kunnat paverka hur de forsta intervjuerna fortlopte. Detta far ses
som en svaghet i studien eftersom eventuella justeringar av fragorna hade kunnat ge
mindre omfattande intervjudata. | efterhand forefoll sig vissa fragor nagot felformulerade
varfor de misstolkades i vissa fall. Detta ledde till att delar av data ansags irrelevanta for
studiens syfte.

Da en deltagare foll bort och ytterligare en deltagare blev exkluderad i studien sa blev
antalet reducerat. Dock lades det stor vikt vid att all data i studien kan anses trovérdig.
Deltagaren som exkluderades l&mnade uppgifter som inledningsvis uppfattades som
relevanta for forskningen. Vid narmare granskning kunde forfattarna dock konstatera att
informationen inte kunde anses tillforlitlig eller dverforbar. Deltagaren uppgav att hen
inte med sakerhet kunde sdga att hen hade haft nagra medarbetare med ADHD eller
liknande problematik och hade darfor inte arbetat pa nagot sarskilt satt. Uppgifterna som
lamnades far darvid betraktas som fria spekulationer, snarare an levda erfarenheter. Att
inkludera materialet hade foljaktligen kunnat paverka trovardigheten i ett negativt
avseende, menar forfattarna. Henricsson och Billhult (2017, s. 114) betonar att det ar mer
betydelsefullt i en kvalitativ studie att fokus ligger pa just kvalitet och inte kvantitet.
Urvalet bor darfor besta av ett mindre antal deltagare som har erfarenhet och kan ge ett
djupare perspektiv av det som studeras, snarare an ett flertal deltagare med desto mindre
erfarenhet. Aven élder och kon kan ha betydelse for variation i deltagarnas erfarenheter.
| studien varierade deltagarnas yrkeserfarenhet, alder och kon, och det faktum att studien
genomfordes i fyra olika kommuner, kan sammantaget ha bidragit till en 6kad variation
av data, som starker dverforbarheten.

Vid tolkning av resultatet efterstravades en sa neutral hallning som mojligt, dar alla delar
som svarade mot syftet inkluderades, utan vidare vardering fran forfattarnas sida. Ett
medvetet val gjordes av forfattarna att analysera data enskilt, innan data jamfordes och
granskades gemensamt. Detta ar nagot som kan oka tillforlitligheten och darmed ha
positiv betydelse for studiens trovardighet. Olsson och Sérensen (2011, s. 164) beskriver
att forskare utgar ifran sin forforstaelse, vilken utgors av forskarens tidigare kunskap och
erfarenheter, nér tolkning sker. Vid tolkning ar det av betydelse att forskare skiftar mellan
del- och helhetsperspektiv samt relaterar det till det stérre sammanhang som tolkningen
ar en del av, vilket efterstravades i studien. Martensson och Fridlund (2017, s. 433)

20



framhaller dock att ett examensarbete mer séllan uppfyller kraven pa vetenskaplig kvalitet
pa den niva som kravs for vetenskaplig publicering, vilket examensarbetet inte heller
syftar till. Forfattarna &r medvetna om denna studies begransning i detta héanseende, i och
med att antalet deltagare i urvalet ar for litet. Forfattarna gjorde slutligen valet att
benamna respondenterna for deltagare genomgaende i uppsatsen, med undantag for
resultatdiskussionen.

Forforstaelse och inifranperspektivet

Forfattarna har sedan tidigare god personlig kinnedom om ADHD samt erfarenhet av
arbete inom vard och omsorg och har darfor god inblick i fragor som studien harrér. For
att stdrka studiens objektivitet, reliabilitet och validitet har det, med anledning av
forfattarnas bakgrund, varit sarskilt angelaget att beakta denna forforstaelse under
studiens gang och att strava efter att forhalla sig neutral till forskningsfragan. For att
kvalitativa forskningsresultat ska kunna betraktas som palitliga ar det viktigt att forskaren
noga reflekterar 6ver sin egen forforstaelse fore och under forskningsprocessen for att
kontrollera dess potentiella inflytande dver avgrénsning, urval och tolkning av empiriska
data (Priebe & Landstrom 2017, ss. 38-40). Forfattarna vill vara transparenta med att
tidigare erfarenheter har haft betydelse infor valet av forskningsomrade. Forfattarna
framhaller dock att detta faktum kan betraktas som en styrkai det har avseendet. |
studiens inledning sags fordelar av forfattarnas forforstaelse, da det gjorde det lattare att
fokusera omraden som var relevanta for studiens syfte, vilket ansags bidra till studiens
palitlighet. Ett inifranperspektiv kan ge en djupare forstaelse for det omrade som studerats
(Carlsson 2017, s. 192) och har i den har studien uppskattningsvis haft betydelse for
identifieringen av det aktuella problemomradet.

Hallbar utveckling

Hallbarhet innebér att ta hand om och utveckla de resurser som finns, sa att de kan vaxa
och gora mer nytta framat i tiden. | Sveriges arbete med de globala malen i Agenda 2030
arbetar Myndigheten for delaktighet med att utveckla samhallet utifran ett
mangfaldsperspektiv. Syftet ar att utforma ett hallbart samhalle med utgangspunkten att
manniskor har olika forutsattningar och behov. For att fa en universell utformning, och
darmed 6kad hallbarhet, kravs forstaelse for att det behévs nya satt att arbeta i den egna
verksamheten (Myndigheten for delaktighet 2020, ss. 5-7). Med bakgrund i detta
hoppas forfattarna att denna uppsats kan bidra till att betydelsen av kognitiv arbetsmiljo
och tillganglighet uppmérksammas i hogre grad, till forman for medarbetare med ADHD
inom vard och omsorg. Forfattarna ser att det ar viktigt att arbeta for béattre arbetsvillkor,
sa att medarbetare far goda forutsattningar till halsa och utveckling i arbetet. Pa sa vis kan
vi na mal om 6kad hallbarhet.

Forfattarnas uppfattning ar att den allmanna utvecklingen kring kognitiv arbetsmiljo gar
for langsamt och att de satsningar som gors ar oproportionerligt sma i forhallande till de
konsekvenser som dagens begransade tillganglighet faktiskt ger upphov till. Denna fraga
beror inte bara den enskilda individen utan ocksa dess omgivning och samhéllet i stort.
Forfattarna upplever att det i allmanhet tas hojd for att individers férmaga att fungera
jamlikt pa arbetsplatser och i andra offentliga miljoer inte ska inskrankas. Idag ska ingen
behdva begransas till foljd av fysiska funktionsvariationer sasom exempelvis syn- horsel-
eller rorelsenedséattningar. Forfattarna tanker att det troligtvis &r fa idag som forvanas eller
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ens reflekterar Over att det finns automatiska dorroppnare eller handikappanpassade
toaletter pa majoriteten av vara arbetsplatser. P4 samma satt onskar forfattarna att
kognitiva tillganglighetsatgarder inom en snar framtid ses som ett lika sjalvklart inslag i
arbetsmiljon.

De @mnen som diskuteras har kan tyckas rora sig utanfor studiens syfte, da ovan namnda
aspekter bitvis stracker sig bortom vad enhetscheferna har mojlighet att paverka, utifran
sin profession. Dock anser forfattarna att det finns en relevans i att se dmnet ur ett storre
perspektiv eftersom forfattarna tror att en dkad medvetenhet om detta kan ha stor
betydelse for enhetschefernas arbete med den kognitiva arbetsmiljons framtida status och
utveckling. Forfattarna vill podngtera att avsikten med ovanstaende resonemang inte ar
att stélla utsatta grupper mot varandra utan enbart illustrera de skillnader forfattarna kan
se mellan hur synliga och osynliga funktionsnedsattningar kan uppmarksammas och
prioriteras i fraga om tillganglighet.

Forslag till ny forskning

| denna studie fokuserade forfattarna enhetschefers perspektiv och strategier kring att
skapa goda arbetsforhallanden for medarbetare med ADHD. Ett forslag till vidare
forskning &r att vanda sig till medarbetare inom vard och omsorg for att undersoka deras
upplevelser kring en tillatande milj6. Vad anser de &r viktigt for att kunna vara 6ppen om
dolda funktionsnedséattningar och hur upplever de den kognitiva arbetsmiljon kopplat till
tillganglighet i arbetet? KTH (2021) utvecklar att social hallbarhet bland annat innefattar
valbefinnande, rattigheter, den enskildes behov samt majlighet att na sin fulla potential.
Att kunna fa medarbetares perspektiv i denna aspekt ser forfattarna darmed ar vardefullt
for en fortsatt hallbar utveckling.

Slutsatser

> Enhetscheferna upplever sina forutsattningar att skapa goda arbetsforhallanden
for medarbetare med ADHD som begransade.

» Det framkommer att enhetscheferna inte delges kompetensutveckling kring
betydelsen av kognitiv arbetsmiljo och tillganglighet kopplat till hélsa och
valmaende i arbetslivet.

> Enhetscheferna har utvecklat olika arbetssatt for att mota behov hos medarbetare

med ADHD men deras strategier varierar efter personlig kunskap samt eget
engagemang och intresse, snarare an utifran organisationens riktlinjer.
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Information angaende examensarbete i Vard och
omsorgsadministration

Vi heter Victoria Borjesson och Ingrid Benson och studerar Vard- och
omsorgsadministration vid Akademin for vard, arbetsliv och valfard, Hogskolan i
Boras. Som en del i denna utbildning gor vi ett examensarbete pa grundniva.

I kommunal vard och omsorg finns det utmaningar att attrahera och behalla medarbetare
och samtidigt ar sjukfranvaron hég. Medarbetare som har en neuropsykiatrisk
funktionsnedsattning sdsom exempelvis ADHD har generellt en hogre kénslighet for
stress och en Okad risk for psykisk ohalsa. Utifran var gemensamma erfarenhet av
kommunal vard och omsorg vill vi fordjupa oss i hur enhetschefer i verksamheten
arbetar med sitt ledarskap for att inkludera medarbetare med ADHD i syfte att
forebygga ohalsosam stress som kan leda till sjukfranvaro samt for att tillvarata varje
medarbetares fulla kompetens.

Med anledning av detta vander vi oss till dig som verksamhetschef for att fraga om du
vill delta i var studie, i vilken vi 6nskar traffa och intervjua enhetschefer inom ditt
verksamhetsomrade. Syftet ar att samla kunskap som férhoppningsvis kan hjalpa oss att
besvara ovanstaende fragestallning.

Vi vill hdrmed inhdmta ditt godk&nnande for insamling av data. De enhetschefer som
deltar i studien kommer att fa liknande information angaende examensarbetet.
Huvudman for examensarbetet ar Hogskolan i Boras, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Vi vill ta del av dina enhetschefers erfarenheter. Insamling av dessa kommer att ske
under vecka 10 genom en enskild intervju med en av oss studenter. Intervjun berdknas
ta cirka 45 minuter och vi har for avsikt att traffa dina enhetschefer i en ostord miljo, pa
en plats som de sjalva viljer. Skulle det uppsta hinder for ett fysiskt mote sa vill vi om
mojligt traffas i ett digitalt mote.

Hur tillhandahalls information om resultatet av studien?

N&r examensarbetet ar examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner
for examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Om
ni 6nskar kan Hogskolan tillhandahalla en kopia till er.

Deltagandet ar frivilligt

Ert deltagande &r frivilligt och ni kan ndr som helst vélja att avbryta deltagandet. Om
ni valjer att inte delta eller vill avbryta ert deltagande behdver ni inte uppge varfér och
det kommer inte heller att paverka ert arbete. For att delta behover deltagande
enhetschef lamna sitt muntliga samtycke.

Om ni vill avbryta ert deltagande ska ni kontakta ansvariga for examensarbetet eller
handledaren (se kontaktuppgifter nedan).

28

Bilaga 1



Vad hadnder med deltagarnas uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran deltagande enhetschef. Inga
namn, uppgifter eller resultat som kan harledas till enhetschefen som person kommer att
redovisas i examensarbetet. Allt material kommer att behandlas sa att inte obehoriga
kan ta del av det, i enlighet med géllande lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att
betrakta som allménna handlingar som kan komma att lamnas ut i det fall nagon begar
det i enlighet med offentlighetsprincipen.

Datamaterial som samlats in (bakgrundsinformation och intervjuer, enkéter,
faltanteckningar eller annat) kommer att forstéras nar examensarbetet ar examinerat
och godkant.

Behandlingen av uppgifter om deltagande enhetschef sker med stdd av artikel 6.1 (a) i
dataskyddsforordningen (samtycke). Hogskolan i Boras ar personuppgiftsansvarig. Som
deltagare har ni ett antal rattigheter enligt dataskyddsfoérordningens artikel 16-18, 20 och
22, som bland annat innebdr att ni har ratt att ta del av de uppgifter om er som behandlas
i studien samt fa dessa rattade eller raderade. Deltagande enhetschef har ocksa rtt att fa
behandlingen av uppgifter om sig begrénsad. Kontakta ansvarig handledare (se
kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om ni har fragor eller synpunkter kring hur hogskolan behandlar era personuppgifter
kan ni kontakta vart dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Ni har ocksa
alltid ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen,
som ér tillsynsmyndighet. Vi handleds i examensarbetet av nedanstaende handledare.

Vi hoppas pa Er medverkan och att vi tillsammans kan forbattra var kommunala
vard och omsorg!

Vanliga hélsningar,

Veetoria & Tngnid

Ansvariga for examensarbetet

Student Student

Victoria Borjesson Ingrid Benson

Mail: victoriaborjesson26@gmail.com Mail: i.benson@hotmail.com
Tel: 0735-261 305 Tel: 0736-416 000
Handledare

Universitetslektor Sara Larsson Fallman,
Med.dr. i teknik och halsa

Mail: sara.larsson_fallman@hb.se

Tel: 0707-305 930
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Godkénnande
Undertecknad verksamhetschef godké&nner harmed att Victoria Borjesson och Ingrid
Benson genomfor datainsamling inom ramen foér vad som ovan beskrivits.

Ort och datum

Signatur

Namnfortydligande

Titel, verksamhet och ort
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Bilaga 2

INTERVJUFRAGOR

INLEDANDE FRAGOR

Alder/kén?
Vilken utbildning har du? Sérskild ledarskapsutbildning?
Hur manga ar i yrket?

ALLMANT OM ARBETSMILJO OCH ARBETSKLIMAT

Vill berétta lite om hur du arbetar systematiskt med arbetsmiljon pa din arbetsplats?
Hur arbetar du halsofrdmjande med arbetsmiljon?

Hur arbetar du for att forebygga halsorisker i arbetsmiljon?

Vilka aspekter ser du &r viktiga for ett gott socialt arbetsklimat?

Hur arbetar du for att na ett tillatande och 6ppet arbetsklimat?

ADHD OCH KOGNITIV ARBETSMILJO
Vilken erfarenhet har du av att méta medarbetare med ADHD?

Har du kunskap om utmaningar som ar vanliga bland personer med ADHD?

Hur gér du vidare om du som chef far signaler om att en medarbetare har svarigheter
med att utfora sitt arbete (som skulle kunna kopplas till ADHD eller likartad
problematik)?

Kan du ge exempel pa dar du som chef har kunnat underlatta for en medarbetare i en

liknande situation?

Ar psykisk halsa kopplat till kognitiv arbetsmiljo och ergonomi ett &mne som diskuteras
och synliggors inom din organisation och i sa fall hur?

Vad har du erbjudits for kompetensutveckling/ledarskapsutbildning inom detta omrade?
Vet du vart du kan vanda dig om du behéver kunskap och stéd i arbetet for att méta och

inkludera medarbetare med ADHD?
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STODJANDE LEDARSKAP
Pa vilket sétt kan du anvanda dig av ett stodjande ledarskap for att forebygga ohalsa?

Hur arbetar du for att dina medarbetare ska kanna fortroende for dig vaga vara 6ppna
mot dig gillande eventuella “osynliga” funktionsnedsdttningar och/eller psykisk ohélsa?
Hur arbetar du for att skapa en tillganglig arbetsplats, i relation till kognitiva
nedsattningar (interventioner som i grunden ar riktade men som kan komma till nytta
for alla)?

Hur arbetar du for att lyfta fram styrkor och ta tillvara pa kompetens?

Hur kan du (i praktiken) bidra till flexibla I6sningar for medarbetare som &r i behov av
det?

ACCEPTANS OCH INKLUDERING
Hur arbetar du for med ditt ledarskap att skapa forstaelse och acceptans for mangfald
och individers olikheter i din verksamhet?

Hur arbetar du for att sprida kunskap pa arbetsplatsen i syfte att medvetandegora
attityder och férdomar som skulle kunna leda till stigmatisering av medarbetares
olikheter?

Hur beskriver du begreppet inkludering?

Hur arbetar du for att dina medarbetare ska kdnna sig inkluderade i arbetsgruppen?
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