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Sammanfattning

Hot och véld 6kar pa arbetsplatser inom vird- och omsorg och rapporteras allt oftare,
sarskilt forekommer hot och véld i verksamheter som psykiatri, akutvard, ambulans och
geriatriken. Var upplevelse dr att hot och vild 6kat mot virdpersonal de senaste dren. Det
lyfts vidare vikten av erfarna och skickliga chefer for att minska situationer kring hot och
véld. Ur ett arbetsmiljoperspektiv dr chefens forebyggande arbete viktigt for att skapa en
trygg arbetsplats.

Syftet med studien &r att undersoka hur chefer ser pd och arbetar med hot och véld i sina
verksamheter. En kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer genomfordes.
Urvalet av informanter dr forsta linjens chefer inom fyra olika verksamheter 1 tva
storstadsregioner. Analysen &r utifrdn en kvalitativ innehéllsanalys med en induktiv
ansats. I resultatet hittade vi olika teman men det viktigaste som framkom var att hot och
véld hanteras olika. Vidare att hot och véld normaliseras och slutligen &ven att rutiner
finns, men att de enligt cheferna inte alltid f6ljs av personalen. Cheferna separerade hot
fran véld genom att hot var ndgot som ofta inte anmaéls. Det fanns en medvetenhet hos
majoriteten av cheferna vi intervjuat att hot och vald normaliseras av personalen. Det
forebyggande arbetet skiljde sig mycket i verksamheterna och cheferna uttryckte att de
rutiner som finns inte alltid foljs. Cheferna anser att bemotande och utbildning dr
betydelsefulla delar i det forebyggande arbetet kring hot och vald.

Nyckelord: Hot, vald, chef, virdpersonal, normalisering, ansvar, rutiner
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Forord

Ett stort tack till var handledare Lina Palmqvist for stod och goda rad under arbetet med
den hir studien. Vi vill d4ven tacka véra informanter for medverkan och méjliggérande
av denna studie.

INLEDNING

I en intervju med en distriktsskoterska i primérvirden genomford av en av forfattarna av
den hir uppsatsen, framkommer bland annat att rutiner i verksamheten kring hot och vald
saknas. Vidare finns en radsla for att gora en anmaélan.

“Rutiner saknas, ndr jag ringde polisen en gdng sd sade hogsta chefen att man inte skulle
gora en anmdlan, men dd tinkte jag om den patienten skulle ga pa mig en annan gdang.”

“Jag tycker journaler, namn pd personal skall vara anonymt, det finns risk att patienten
letar upp en
-distriktsskoterska primdrvdrden

Det som distriktsskdterskan uttrycker har dven vi upplevt inom psykiatrin och
primirvarden dir vi arbetar, samt att var upplevelse &dr att hot och vild 6kat mot
vérdpersonal de senaste aren. Dérav vill vi med den hér studien ta reda pa hur cheferna
arbetar kring hot och véld i sina verksambheter.

Det framkommer dven i undersokningar att uppskattningsvis har 2 av 3 sjukskdoterskor
upplevt hot och véld i sin yrkesutovning och att det &r ett problem som okar (Larsson &
Jensen 2017). Sarskilt forekommer hot och vald i verksamheter som psykiatri, akutvard,
ambulansvard, primédrvird men dven exempelvis inom vérd av dldre (Virdhandboken
2020). Att arbeta i en miljo dér risker finns att bli utsatt for hotfulla situationer kan
medfora ldngvarig stress samt okad sjukfrdnvaro (Bauer och Kristiansson 2019, s.13).
Nedskérningar, tidsbrist och olika péfrestningar i arbetsmiljon leder till ogynnsamma
arbetsforhallanden och vidare till en 6kad utsatthet for hot och véld i arbetslivet (Wikman
2016. 5.53).

I Framtidens Karridr s hidvdar Larsson och Jensen (2017) att det ar betydelsefullt med
arbetsgivarens stdd samt en strdvan efter nolltolerans, vidare &r det angeldget att
arbetsgivaren i samverkan med myndigheter och politiker arbetar si att battre regler
utformas géllande hot och vald (Larsson & Jensen 2017). Syftet med studien &r att
undersoka hur chefer ser pd och arbetar med hot och vald i sina verksamheter? For att
genomfora studien sé har en kvalitativ ansats valts dé tidigare studier vi funnit mestadels
bygger pé kvantitativa undersokningar. Intervjuerna genomfordes i tva storstadsregioner.



BAKGRUND
Hot och vild i varden

Hot och véld 6kar pa arbetsplatser inom védrd- och omsorg och rapporteras allt oftare,
vidare uppmirksammas det att mindre allvarliga situationer dr underrapporterade.
(Arbetsmiljoverket 2011, ss. 6-8). Rapporten fran Statistikmyndigheten (SCB) (2018)
belyser att utsattheten inom véird- och omsorg visar att 12 procent av virdpersonalen
ndgon gang under en 12 manadsperiod blivit utsatta for hot och véld i arbetet. I en annan
undersokning gjord av Novus framkommer att hot och vald mot personal inom vérden
stadigt 0kat sedan ar 2018. Det ror sig om muntliga hot men dven fysiskt vald som
forekommer allt oftare (Vardforbundet 2020).

Enligt Brottsforebyggande rddet (2018, s.10) uppmirksammas att den tredje mest
drabbade yrkesgruppen nér det géller hot och véld arbetar inom hélso- och sjukvérden.
Wikman (2016) menar att kvinnor som arbetar inom varden &r sirskilt utsatta och att det
kan finnas svérigheter med att definiera vald i arbetslivet. Anledningen &r att olika
yrkesgrupper kan ha varierande tolkning om vad som anses som hot eller valdshandling.
Aven Brophy, Keith och Hurley (2018) menar att sjukskoterskorna 4r de som mest utsitts
for hot och vald, vilket &ven uppmirksammas i artikeln av Larsson och Jensen (2017) och
visar att 65 procent av sjukskoterskorna nagon géng blivit utsatta for hot eller vald.
Forfattarna menar att det dr orovidckande samt lyfter betydelsen av att vaga anmila
hindelser. I en artikel av Sveriges lakarforbund (2019) visar enkdtundersdkningar att en
tredjedel av ldkarna blivit utsatta for verbala eller handgripliga hot pa arbetsplatsen det
senaste aret, vilket dr ett tilltagande problem pé bdde sjukhus samt vérdcentraler.
Orsakerna till vildet kan vara manga varav kommunikationsbrist dr vanligt enligt Bauer
och Kristiansson (2019, ss. 22—-29) som asyftar att individen kan ha svért att beskriva sina
behov eller intentioner och tillgriper som alternativ istéllet vald. Det kan handla om att
hivda sin rétt dér valdet eller hotet kan bli ett sitt att aterfd kontrollen. Brophy, Keith och
Hurley (2018) har identifierat flera riskfaktorer som kan bidra till hot och vald mot
vardpersonal exempelvis kan det handla om droger, alkohol, svir smérta, kognitiv
funktionsnedsdttning men dven om individen tidigare utfort valdshandlingar.

Tidigare forskning

I en studie gjord i Norge pa en akutmottagning gjordes métningar av valdsincidenter som
visade att det var ett stort problem, framfor allt mot sjukskdterskor. Av 320 inrapporterade
fall var 43,7 % procent av fysisk karaktéir. Farliga objekt sdsom kniv eller andra vapen
forekom 1 ca 11,6 % av fallen. I ungefir en tredjedel av fallen kunde ingen objektiv
provokation hittas till orsaken men véntetid var oftast den storsta anledningen till verbala
hot och aggressioner. Olika strategier anvindes 1 ett forsok att 16sa problemet, men kunde
dven sluta 1 att vardpersonalen fick tvinga ut personen med véld, alternativt att
ordningsvakt eller polis fick involveras (Johnsen et al. 2020).

Vidare visar andra studier av Zeller et al. (2012) att vardpersonal péd dldreboenden ofta
upplever aggressivt beteende hos vardtagarna och asyftar att geriatriken var en av de tre
mest utsatta verksamheterna ndr det géller hot och vald. Fortsatt att 34 procent av



vérdpersonalen upplevde fysiska skador fran Overgreppen i det dagliga arbetet.
Sammanfattningsvis utsdtts personal inom dessa verksamheter for hog risk nar det géller
exponering av hot och véld dir studien visar att endast personal inom psykiatrisk
akutmottagning upplevde mer hot och vald i sitt arbete (Zeller et al. 2012).

Aven Josefsson och Ryhammar (2010) uppmirksammar en dkning av hot och véld inom
dldreomsorgen, inte bara i Sverige utan dven i andra lander. Enligt siffror sd utsattes 75
procent av personalen for hot och véld inom vard av éldre dir personal ofta har néra fysisk
kontakt med brukaren i omvérdnadsarbetet. Vidare kunde hotet och véldet dven
forekomma frén véardtagarens anhdriga. Vidare menar forfattarna att arbetsrelaterat vald
dven ses som ett stort problem i sdvil akutsjukvérden som psykiatrin. Det handlar bade
om verbala hot och fysiskt vdld dir exempelvis faktorer sdsom socioekonomiska,
kulturella, organisatoriska samt hog arbetsbelastning kunde vara bidragande orsaker
(Josefsson & Ryhammar 2010).

Hot och véld dr dven ett dterkommande arbetsmiljoproblem inom ambulanssjukvérden,
det skapar en kénsla av otrygghet som samtidigt kan paverka vardarbetet negativt. Studier
visar att 75 procent av ambulanspersonalen upplevt hot och véld 1 sitt arbete varav 67
procent av fysisk karaktdr, 17 procent av dessa hade blivit hotade med vapen.
Ambulanspersonalen dr oftast de som trédffar patienter som behdver akutsjukvard pa
grund av olika omstdndigheter. Det kan rora sig om akuta sjukdomar, olyckor,
drogpéverkan samt fysisk misshandel. De arbetar ofta i nddsituationer dér hot och vald
paverkar deras arbetsmiljo negativt nir de skall fullfélja sina arbetsuppgifter (Petzill,
Téllberg, Lundin & Suserud 2011).

Internationella studier uppmérksammar dven att aggressivt forfarande mot ldkare inte ar
ovanligt och att &ven mord forekommer. Vald mot ldkarna kunde bero pa véntetider, ett
nekande till exempelvis sjukskrivningar eller behandling som inte motsvarade patientens
forvantningar (Mento et al. 2020). Samtidigt som hot och vald i varden 6kar visar studier
pa en normalisering och acceptans av hotfulla situationer pa arbetsplatsen, dér personalen
anser att det dr nagot som ingér i arbetet (Morphet, Griffiths, Beattie & Innes 2019). I en
studie av Zhang et al (2020) framkommer att det ror sig om en passiv anpassning till
hotfulla hdndelser som blir en del av det dagliga arbetet.

Definition av begreppet hot och vild

Det dr svért att halla begreppen hot och véld atskilda eftersom de kan definieras pd manga
olika sitt och innebdr allt fran aggressiva beteenden, verbala aggressioner samt fysiska
handlingar till rent 6verfall (Josefsson & Ryhammar 2010). Arnetz (2001) menar att hot
ar en skriftlig eller muntlig hotelse det handlar om att gora illa ndgon eller forstora nagot.
Det kan rikta sig mot flera personer eller pa individniva. Meteo et al (2020) exemplifierar
hot som en avsiktlig handling som resulterar i psykisk, mental, kinsloméssig samt social
skada. Forfattarna fortydligar hot som krankningar, attacker samt verbal misshandel.



Petzill et al (2011) definieras hot som nagot som sker med ett uttalande om att skada eller
straffa en individ. Vald &r istéllet enligt forfattarna ett vdldsamt beteende dir syftet &r att
skada eller doda nagon. Wikman (2016) redogdr att véld innebér en handling eller en
incident ddr upptrddandet har en avsikt och ett medvetet beteende som leder till att en
individ misshandlas och eller skadas. Aven Arbetsmiljoverket (2011, ss.8-9) beskriver
att vald utgdrs av en fysisk handling exempelvis sld, sparka, bita, spotta, riva eller
anvinda ndgot slags redskap. Enlig arbetsmiljons foreskrifter (AFS 1993:2) kan valdet
variera, det handlar om allt frdn mord till olika former av trakasserier sdsom exempelvis
via telefon eller brev. I den hér uppsatsen foljer vi Arbetsmiljoverkets (2011) definition
dir hot kan vara alltifran muntligt eller skriftligt riktad mot vérdpersonalen med
nedsittande kommentarer, bristande respekt samt vald som en avsiktlig fysisk handling.

Konsekvenser och risk

Enligt Mento et al (2020) medfor hot och véld pa arbetet en negativ paverkan pa hélsan
bade fysiskt och psykiskt. Det kan yttras sig som bade 0kad stress, kdnslor av ilska,
osiikerhet men #dven utbrindhet. Aven Bauer och Kristiansson (2019, ss. 27-29) menar
att en individ som utsitt for aggressions- eller valdshandlingar reagerar med stress som
kan delas in fyra kategorier; fysiska stressreaktioner, kidnslomédssiga stressreaktioner,
tankemadssiga stressreaktioner samt beteendemaissiga stressreaktioner. Det hir kan i sin
tur medfora bade psykiskt och fysiskt lidande for medarbetare. Dessutom menar Wikman
(2012) att medarbetare inom vard och omsorg kan ha olika strategier hur hot och vald
skall hanteras pa grund av olika klientgrupper och verksamhetens inriktning.

I en rapport av Afa forsikring (2021) utgdr hot och vald ca 7 procent av de allvarligaste
olyckorna pa arbetsplatsen och dven om den drabbade atervént tillbaka till arbetet kan
besvir som blivit kvarstdende fodra fortsatt behandling. Vidare klarldgger
Brottsforebyggande radet (2018) att ungefar hilften av de som utsatts for misshandel
eller hot i yrket far stod eller hjdlp frén sin arbetsgivare. Dellve (2016 ss. 5-20) lyfter i
sitt arbetsmaterial betydelsen av chefers arbete for att bibehalla hallbara
arbetsforhallande bland annat vikten av forebyggande arbete kring risker samt skador
som kan ske i det dagliga arbetet. Hot och vald i arbetslivet kan bidra till ohdlsa och
ohallbar arbetssituation bland annat lag arbetstillfredsstéllelse, franvaro, hog
personalomsittning, olika typer av besvir/symtom samt kdnsloméssig utmattning hos
personalen. Vidare menar forfattaren att chefskapets villkor har betydelse for
héllbarheten, exempelvis chefsutbildning, chefens erfarenhet samt stdd i chefskapet

som chefen far samt beroende pa de krav och resurser som finns.

Chef inom vird och omsorg

I litteratur (Thylefors 2016 s. 132) ges en beskrivning av chefen som den person som &r
anstélld for rollen att planera och organisera hur arbete ska goéras samt leda och
kontrollera sa arbetet utfors korrekt. Chefen ska samla medarbetarnas energi och styra
den ritt. Dellve (2016) har utformat ett arbetsmaterial for chefer inom vard och omsorg
kring ett hallbart och héilsofrdmjande ledarskap, hir beskriver Dellve (2016, s. 19) att som



chef inom vérd och omsorg sa bor chefen ha tre perspektiv i sitt ledarskap. Det ska vara
hélsofrdmjande, vilket bland annat innebér att chefen ser och bekréftar medarbetarna. Det
ska vara forebyggande, chefen ska ha kunskap om risker pa arbetsplatsen samt det tredje
att rehabilitera nir sjukdom eller skada uppstatt.

Arbetsmiljoverket (2018) har i en rapport om arbetsmiljon for forsta linjens chefer inom
vérd och omsorg beskrivit begreppet forsta linjens chef som den chefen som &r ndrmast
personalen som utfor vard, det kan innefatta manga olika professioner till exempel
sjukskdterskor, underskoterskor, ldkare eller personal 1 hemtjédnst. Forsta linjens chef kan
beskrivas i olika termer sa som enhetschef, verksamhetschef, chef eller forsta linjens chef.
I det hér arbetet kommer vi anvédnda oss av begreppet chef eller enhetschef.

Rapporten lyfter dven att chefer hanterar avvikelser frin medarbetare men att det inte

finns samma system for chefer nér det uppmérksammas ohilsosam arbetsbelastning eller
hot och vild.

I Socialstyrelsens (2021) rapport som gor en kartliggning over stod och forutsittningar
for enhetschefer inom dldrevérden beskriver de chefernas arbetsuppgifter som mycket
varierande, komplexa och krav-fokuserade samt kdnsloméssigt pafrestande. Arbetet som
chef innefattar enligt rapporten ansvar over ekonomin, medarbetare, arbetsmiljo samt
dven utveckling. De lyfter &ven mdten som ingdr i arbetsuppgifterna och dessa kan vara
av manga olika karaktdrer som chefen behdver vixla mellan det professionella,
kénslomadssiga och relationer. Chefer har ansvar for arbetsmiljon i den verksamheten som
chefsuppdraget innefattar. Nedan utdrag ur arbetsmiljélagen:

I arbetsmiljolagen 3 kapitlet:

2 §Arbetsgivaren ska vidta alla atgirder som behovs for att forebygga att arbetstagaren
utsitts for ohélsa eller olycksfall. En utgdngspunkt ska dérvid vara att allt sédant som kan
leda till ohélsa eller olycksfall ska &ndras eller erséttas sa att risken for ohélsa eller
olycksfall undanrdjs. Arbetsgivaren ska beakta den sérskilda risken for ohdlsa och
olycksfall som kan f6lja av att arbetstagaren utfor arbete ensam. Lokaler samt maskiner,
redskap, skyddsutrustning och andra tekniska anordningar ska underhdllas val.
(Paragrafen édndrad genom 2002:585).

Arbetsmiljo

Som chef inom véard och omsorg s& beskriver Dellve (2016, s 14) &r det viktigt att veta
om vilka riskfaktorer som finns i arbetsmiljon pd arbetsplatsen. Flera risker lyfts som till
exempel hot, vald och ensamarbete och hur det kan paverka den psykosociala
arbetsmiljon. Vidare pétalar Dellve (2016, s 14) att det &r viktigt med det forebyggande
arbetet kring riskfaktorerna for att mdjliggora en hallbar och hélsosam arbetsmiljo.

Wikman (2016) lyfter risker i arbetsmiljon som kan bidra till en 6kning av hot och véld
pa arbetsplatser. Det kan vara ogynnsamma arbetsforhédllanden, stress och nedskérningar
1 personalstyrkan samt organisatoriska fordndringar. Det bekréftas av Brophy, Keith och



Hurley (2018) som bland annat uttrycker att organisatoriska faktorer dr av betydelse nir
det giller verbala eller fysiska angrepp mot vardpersonal och exemplifierar lag
bemanning, ensamarbete eller brist pd utbildning inom bland annat sdkerhet. Enligt
forfattarna Josefsson och Ryhammar (2010) hade endast 20 procent av personalen inom
dldreomsorgen utbildning i hur man skulle hantera hot och vald vid utsatthet i1 arbetet.

Tydliga handlingsplaner och riskbeddmningar samt sdkerhetsrutiner &r dérav
betydelsefulla. Medarbetare skall vara informerade om eventuella risksituationer och
kénna till hur man bor agera i olika hot- och véldssituationer (Vardhandboken 2020).
Sveriges lakarforbund (2019) asyftar att siffror visar att 46 procent av ldkarna saknade
information om hur sdkerhetsrutiner fungerar och 65 procent hade inte fatt ndgon
utbildning i hur véldsamma eller hotfulla situationer skulle hanteras.

Det handlar om att verksamheten fortlopande bor utvédrdera och utveckla personalens
formaga att bemota och hantera situationer dér hot och véld kan forekomma. Ett tydligt
ndrvarande, reflekterande chefskap med kunskap kring arbetsmiljon och lagstiftning
betonas, dir dven riskbeddmningar bor ingé sdkerhetsarbetet (Bauer & Kristiansson 2019,
ss.13—-14).

PROBLEMFORMULERING

Enligt Brophy, Keith och Hurley (2018) dr hot och véld ett genomgripande problem i hela
sjukvérden, vilket enligt Arbetsmiljoverket (2011) kan det f4 ménga konsekvenser sdsom
fysiska, psykiska men dven for ekonomin. Ur ett arbetsmiljoperspektiv dr chefens
forebyggande arbete viktigt for att skapa en trygg arbetsplats. I kunskapsoversikten (AFS
2011:16) sa visar det att personal behdver mer utbildning och 6kad medvetenhet gillande
hot och vald. Det lyfts vidare i 6versikten vikten av erfarna och skickliga chefer for fa ner
situationer med hot och vald. Kunskapsoversikten kom ut 2011 s& det ar viktigt att
undersoka vad chefer idag inom védrd och omsorg gor i sitt arbetsmiljoarbete kring hot
och véld i dag (Arbetsmiljoverket 2011).

SYFTE

Syftet med studien ar att undersdka hur chefer inom vérden ser pa och arbetar med hot
och vald i sina verksamheter.

Fragestillning

Hur definierar cheferna hot och vald?

Hur arbetar chefer forebyggande kring hot och vald i sina verksamheter?



Hur uppfattar cheferna medarbetarnas instdllning kring hot och vdld inom sina
verksamheter?

METOD

Under uppstarten av studien sa diskuterades dven den kvantitativa metoden men efter
genomgang av tidigare forskning for bakgrunden sa uppfattas att genom en kvalitativ
ansats fick vi mojlighet att fingas chefernas upplevelse och problematisering kring hot
och vald pa arbetsplatser och dérigenom fé en 6kad forstdelse for amnet. Mycket av den
forskning som finns i &mnet ar frn kvantitativ metod, vilket ytterligare forstérkte vart val
av metod, att ge ett bidrag ur ett annat perspektiv. Valet att besvara syftet med en
kvalitativ studie bekréftas dven av Kvale och Brinkmann (2014, s 143) som skriver om
ordet hur finns med 1 syftet dr valet att vdlja en intervjustudie ldmpligt. Polit och Beck
(2017, s. 463) beskriver den kvalitativa forskningsprocessen som en design dér resultatet
véaxer fram under studien och forskarna fér en realitet som inte tidigare varit bekant. Som
stod 1 processen finns Kvale och Brinkmanns (2014, s 144) sju stadier som enligt
forfattarna ger stod till nyborjare inom forskning att hélla sig till ursprungliga planen. Det
sju stadierna ar “Tematisering, planering, intervju, utskrift, analys, verifiering, och
rapportering” (Kvale och Brinkmann 2014, s 144) dessa stadier ger en struktur under
studien dven om som det beskrivs av Kvale och Brinkmann s& hamnar forskning latt i
kaos. De lyfter dven att det &r viktigt att innan Aur sa ska forskarna besvarat varfor studien
behover goras och vad som finns i dagslaget om dmnet samt 4ur intervjuer och analys ska
genomforas i studien (Kvale & Brinkmann 2014, s 147).

I planeringen av var studie s& fanns det minga utmaningar. Da studien sker utifrdn en
kvalitativ ansats sa dr det framfor allt trovardigheten som kan ifragaséttas pa flera olika
plan som till exempel dkthet och dverforbarhet (Polit & Beck 2017, s 179). I arbetet med
vért material s& har noggrannhet i transkribering och analysen hela tiden varit i fokus for
att fa ett sd dkta resultat som mojligt. I diskussion mellan oss som forfattare av studien
har vi forsokt utan att dvertolka finga det som cheferna uttrycker. Overforbarheten av
studien till andra regioner ser vi inga hinder i eftersom dessa verksamheter som vi utifran
Arbetsmiljoverkets (2011) kunskapsoversikt finns inom alla regioner i Sverige samt att
vidare se over hur chefer inom vard och omsorg arbetar kring hot och vald mot personal
ar alltid aktuellt.

Kvale och Brinkmann (2014 s. 291, 296) skriver om validitet och generalisering vid
kvalitativ forskning dér datainsamlingen bestdr av intervjuer. Validiteten har
uppmédrksammats under hela forskningsprocessen, vilket beskrivs av Kvale och
Brinkmann (2014 5.296) betyder att forskaren héller sig till sanningen och att forskningen
ar hallbar samt att vi under hela processen sékerstéller att vi undersoker det fenomen som
ar tdnkt utifrdn syftet i intervjustudien. Vidare beskrivs generaliserbarhet av den
kvalitativa forskningens resultat vilket innebdr om studien kan Overforas till andra
sammanhang. Kvale och Brinkmann (2014 s. 310) ifrdgasitter behovet av generalisering
och menar att kunskap dr mer dn det som till exempel samhillsvetenskapen uttrycker, att
den &dven finns i skepnad av handlingar och insikter bdde historiskt och socialt. De
beskriver den naturalistiska generaliseringen som utgar fr&n maianniskors egna



erfarenheter och hur man forhaller sig och har kunskap av fenomenet. I vér studie sa utgar
vi fran chefernas egna upplevelser och tankar vilket d4 gor att den generalisering och
tillforlitlighet &r utifrdn det naturalistiska slaget (Kvale och Brinkmann 2014 s. 311).

Urval

For att kunna besvara syftet s kommer urvalet av informanter styras till forsta linjens
chefer inom valda delar av sjukvarden som beskrivs av arbetsmiljoverket (2011) vara
speciellt utsatta for vald och hot mot personal. Dessa verksamheter &r ambulanssjukvard,
psykiatrisk vérd, akutsjukvard samt geriatrisk vérd. I studien planerade vi for sex till atta
intervjuer i tva storstadsregioner i Sverige. Kvale och Brinkmann (2014, s 156)
rekommenderar att antalet personer som behdver intervjuas bor vara av antal som ger svar
pa studiens fraga samt att forskning som bedrivs av studenter som har begransad tid sa ér
det till fordel att {4 tid for de intervjuer som gors och hinna med en noggrann analys. Var
studie behdvde genomforas under en relativt kort tidsperiod och vi har de fyra
verksamheterna som omnidmnts i kunskapsoversikten av arbetsmiljoverket (2011) anség
vi att mellan sex och é&tta intervjuer bor ricka for att besvara studiens syfte. Infor
intervjuerna skickades informationsbrev till informanterna dér studien kortfattat beskrivs.

I arbetet med att soka informanter s& har vi gjort strategiska urval (Wide och Hakeberg
2021, s 86) da vi enbart soker chefer fran verksamheterna geriatrik, ambulans,
akutsjukvard och psykiatri. Vi har valt ut sju handplockade chefer, fran varje
storstadsregion som kontaktades via mejl. Vid kontakt med kommun i en av de tvd
regionerna som ingdr i vér studie sa fick vi avslag sa vi har bara en representant frén
kommunal geriatrisk omsorg. Men en av de psykiatriska avdelningarna har inriktning mot
geriatriska patienter vilket vi anser ger det geriatriska perspektivet. Av cheferna som
medverkat i studien sa kom en fran ambulans, tva frdn akutmottagning, tvé fran psykiatri,
en fran geriatrik samt en frén psykiatrisk geriatrik. Vi har valt att géra nagra intervjuer pa
chefernas fritid av tva skil; Verksamhetschef pa vissa kliniker godkénner inte att intervju
gors pd arbetstid pd grund av pandemi och om chefen inte &r i tjdnst sd finns mdjlighet att
svaren blir mer nyanserade och drliga. Platserna for intervju har varit varierande till
exempel i informantens hem, i lunchmatsal eller via teams. Vid det tillfdllen som intervju
genomfordes pa arbetstid kontaktades verksamhetschef for godkénnande. Vi upplevde
inte ndgon tydlig skillnad i materialet var intervjun genomfordes om det var pé ledig tid
eller arbetstid, men i intervjun i en informants hem sa blev tiden for intervjun langre
kanske pé grund av fler avbrott som till exempel telefonsamtal, kaffekokning, besok med
mera.

Valen av de olika platserna har styrts av informanterna for mdjlighet att fa intervjuerna
genomforda och minimera risken for bortfall (Wide och Hakeberg 2021, s 89).



Datainsamling

Material till studien inforskaffades med hjélp av semistrukturerade intervjuer, som bestod
av ett antal forbestimda fragor utifrdn studiens syfte, frdgorna stélldes kring teman hur
cheferna definierar hot och vald, rutiner i verksamheten vid vald samt kulturen fran
medarbetare om hot och vald, se bilaga 3. Fragorna dr 6ppna och foljdfragor ar stéillda
efter behov. Intervjuerna spelades in och transkriberades. Transkriberingen &r en kénslig
del i forskningsprocessen da det enligt Polit och Beck (2017 s, 531) &dr materialet for
analysen och behover goras noggrant.

Kvale och Brinkmann (2014, s 172) beskriver olika taktiker vid intervjuer dér intervjun
ar mer eller mindre strukturerad. Forskare kan ha ett manus som foljs strikt eller en
manual som dr mer fri men héller intervjun till &mnet. Vidare beskriver de hur intervjun
kan vara mer eller mindre 6ppen kring syftet for studien frén borjan av intervjun, dir vi
uppgav syftet redan i1 informationsbrevet, men inte vara fragestéllningar eller
intervjumanual, med tanken att ge informanterna mojlighet for forberedelse i tanken men
inte forma sina svar i forvidg. Kvale och Brinkmann (2014, s 174) lyfter dven att det finns
en vinst 1 att anvéinda sig av ett vardagssprak vid intervjuerna sa samtalet under intervjun
blir naturligt d& forskningsfragor kan uppfattas lite abstrakta for informanten.

Ett observandum nédr man som forskare frdgar en person om sin upplevelse sa vet vi inte
om personen talar sanning, ofta sa 6nskar en person framstilla sig sjdlv som duktig och
kanske inte helt hélla sig till sanningen. Hér blir dven tillagget att de intervjuade &r
enhetschefer dér det eventuellt kan finns en onskan att framsté som extra duktig, dd en
chefen som har ansvaret dven kan vilja framst4 att hen har koll pa sin verksamhet och har
personen chefsansvar och verksamheten fungerar da &r chefen extra duktig. Det hér
problemet beskrivs av Polit och Beck (2017, s 172) och &r ndgot som behover finnas med
under analys och i resultat.

Dataanalys

Analysen ér gjord utifrdn en kvalitativ innehallsanalys med en induktiv ansats (Elo &
Kyngis 2008). Induktiv eller deduktiv ansats beskrivs av Elo och Kyngés (2008) som tva
olika vidgar att ndrma sig den insamlade datan, dir induktiv géar fran det lilla till det stora
och deduktiv frén det stora till det lilla. Induktiv metod forklaras &ven av Aronson (2020)
som en metod dér verkligheten forsdker beskrivas som den ér och att forskningen forsoker
visa det i motsats till deduktiv som har en mer teoretisk tankegang. Fejes och Thornberg
(2019) beskriver induktiv ansats dir resultatet inte dr bindande, utan vid vidare forskning
av fenomenet sa kan forhéllandena vara andra.

Elo och Kyngis (2008) beskriver hur en induktiv innehéllsanalys genomfors. Vi har 14st
igenom materialet flera gdnger och sorterat ut meningar som bildat koder, som Isaksson
(2021 s, 289-290) beskriver i1 induktiv ansats sd bor koderna var tagna direkt ur texten.
Det manifesta i texten. Vi kategoriserade materialet utifrdn frigestillningarna i var
intervjumall, vad var lika och vad som skiljde sig i svaren pa vara fragor fran de olika
cheferna. Den delen av analysen finns beskriven som ldpande text i vart resultat. Darefter
skapades en tabell (bilaga 2) utifrdn de teman som framkommit och det skapade



kategorierna och underkategorier. Isaksson (2021 s, 290) ser teman som en niva dér
forskaren kan fa fram den latenta textnivdn dér forskaren genom tolkning kan fa fram
underliggande monster och darigenom majliggéra en hogre abstraktion av materialet.

Forskningsetiska overviganden

I alla moment under forskningsprocessen s& behover det goras forskningsetiska
overvdganden. Kvale och Brinkmann (2014 s, 99-100) har som ndamnts tidigare i studien
delat upp forskningsprocessen i sju stadier i vilka forskare kan ldgga in etiska
fragestéllningar i alla stadier. Som forskare s& behover vi fundera pé syftet med studien,
att den vill forbattra. En forbittring utifrén den hér studien kan till exempel vara att belysa
hur chefer hanterar hot och vald i sin verksamhet och dirigenom fa en 6kad medvetenhet
for paverkan av arbetsmiljon vid hot och vdld. Den hér studiens syfte som ir att fraga
chefer hur de arbetar kring hot och vdld mot medarbetare ser vi som mojlighet till
forbattring da den belyser hot och vald mot medarbetare vilket ingar i verksamhetens
arbetsmiljoarbete. Det kan vara att cheferna kdnner sig utpekade da vi vinder oss till
specifikt utvalda enheter dir det enligt arbetsmiljoverket har en arbetsmiljo med mycket
hot och vald. Det var viktigt i motet med cheferna att de kdnde sig trygga med oss och
hur vi vidare kommer hantera deras uttalanden samt att vi visar en 6dmjukhet i att det ar
ett komplext och kinsligt &mne. Ytterligare sd behover konfidentialiteten for personerna
som ska intervjuas och information om samtycke ses dver samt vid transkriberingen si
behandlas materialet med respekt for intervjupersonens berittelse. (Kvale och Brinkmann
2014 s, 99-100). Under hela var analysprocess sa har vi diskuterat varje kodning som vi
anvént sa det inte avsldjar vem personen dr men fortfarande behélla essensen av det som
informanten séger.

RESULTAT

Resultatet i den hér studien presenteras utifran strukturen i intervjumallens frdgor (bilaga
3). Fragorna i intervjumallen ar stéllda for att kunna besvara studiens syfte: Att undersoka
hur chefer inom vérden ser pa och arbetar med hot och vild i sina verksamheter. Vi har
utifran intervjufrdgorna gjort analysarbetet vilket beskrivs i tabellen som bilaga 1. Under
analysens gang framkom olika teman utifrdn de tolkningar vi gjort som presenteras i
resultatet.

Hur hot och vald hanteras olika

... Hot dr ju en sak och vald dr en annan...(informant nr 6)

Det framkommer i intervjuerna att de flesta av cheferna skiljer pa hot och véld, dér hot
anses vara mindre allvarligt och vald ddremot kan vara nagot som verksamheterna
anmaéler. Anledningarna till att hot anmils i mindre utstrickning, beror ofta péd att
medarbetarna anser att det ingér i arbetet, enligt cheferna vi intervjuat. Andra faktorer
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som cheferna uppger kan vara att vardpersonalen anser att patientens sjukdomsbild avgor
huruvida hotfulla situationer accepteras ute i verksamheten eller inte. Med det menas att
exempelvis psykiska sjukdomar, demens med mera anses enligt medarbetarna att
patienten inte kan rd for om hen blir hotfull, det dr sjukdomen och inte patienten.
Ytterligare beskriver cheferna att personal inte alltid vagar std bakom anmaélningar vid
allvarliga hdndelser, i sddana fall gjordes anmélningar av chefen, personalen var radd for
att triffa pa patienten under sin fritid.

Personal kanske inte vdgar std bakom anmdlningarna. Det kan vara patienter]...]
man trdffat pa gymmet, man kanske bor i samma omrdde... (informant nr 1)

Flera av de responderande cheferna uttrycker hot som en subjektiv upplevelse som skiljer
sig mellan olika individer. En chef menar att hot r en sak och vald en annan, hot handlar
om krénkningar och obehagskinslor och uppfattas olika av olika personer. En annan chef
som arbetar inom akutsjukvirden menar att hot innebér en upplevelse av otrygghet hos
vérdpersonalen ndr de utsétts for hotfulla situationer. Situationen blir obehaglig och
otrygg i patientmotet vilket visar pad en medvetenhet och kunskap hos cheferna kring hot
och vald samt att dven hot egentligen anses oacceptabelt. En annan chef inom
akutverksamheten menar att hotet givetvis kan vara verbalt, men att det mest handlar om
vad medarbetaren personligen uppfattar som hotfullt.

...en upplevelse av otrygghet, det uppfattas ju olika hos olika personer [...] sa om de
utsdtts for hot sd har de fdtt en upplevelse av ndagon form av otrygghet, krdinkning
kanske ... (informant nr 2)

Sjdlva hotet kan vara bade verbalt men dven via kroppsspréket med andra ord psykiskt
och/eller verbalt. Det kan &ven handla om att ndgon viftar med hinderna eller uttrycker
ndgot hotfullt. Enligt cheferna i intervjun dr det kénslan hos personalen som avgor nér de
kdnner att situationen blir obehaglig och otrygg i patientmotet. En chef inom
dldreomsorgen menar att om det blir en otrevlig och dalig stimning i mdtet med brukaren,
dé vet personalen oftast att de behdver passa sig.

...otrevliga, dalig stdmning da vet man att hdr mdste jag passa mig, for det kan bli
natt... (Informant nr 6)

En av cheferna inom psykiatrin beskriver att hot och vild handlar om att en person pa
ndgot sitt kommer till skada antingen kroppsligt eller sjdlsligt. Chefen betonar dven att
det fysiska valdet 4ndd ses som mer allvarligt for d4 handlar det om en direkt fara for
hélsan. Har framkommer att chefen anser att det fysiska véldet anses vara en storre
hélsofara for personalen én det psykiska och verbala. De intervjuade cheferna sag vald
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som mer allvarligt och dér hotet blir verklighet samt mer handgripligt. Véldet innebar att
syftet var att skada ndgon fysiskt, men det kunde dven handla om att sla i viggar eller
sparka pd foremal.

Aven nagra chefer inom akutvarden menar att hot och véld inte ir samma sak, samtidigt
som de @nda anser att det kan vara lika illa med hot, vilket visar pa att cheferna skiljer
mellan dessa trots vetskapen om att det kan vara lika allvarligt. En chef inom psykiatrin
menar att sjdlva valdet i forhdllande till hotet, dr ndr individen blir utsatt for slag, sparkar
eller om de sparkar i viggar och triaffar personalen eller foremal pa riktigt.

... jag skiljer pa dom [...] det dr inte samma sak vdldet forknippar jag med
fysiskt...psykiskt vald dr inte samma, men kan vara lika illa... (informant nr 2)

Tre av de intervjuade cheferna uttryckte att valdet dven kunde vara verbalt samt att det
egentligen dr en grazon mellan hotfulla och valdsamma situationer. Nedan uttrycker en
av cheferna att vild kunde vara bade av psykisk och fysisk karaktir dédr en person kan
komma till skada bade kroppsligt men édven sjélsligt. Chefen verkar anse att det verbala
véldet dr minst lika illa som det fysiska véldet.

... det finns psykiskt och fysiskt vald[ ... |ndr man kan kroppsligen eller sjdlsligen
komma till skada dr en definition som jag tdnker ... (informant nr 3)

Endast en av cheferna menade att allt 4r vald, utan tvekan for det handlar om att en individ
forsoker skada en annan individ pa ett eller annat sitt, oavsett om det lyckats eller inte.
Hair visar det tydligt att chefen anser att valdet kan ha olika karaktir, men oavsett om det
handlar om fysiskt eller psykiskt vdld, sa rdknas det som lika allvarligt.

Normalisering

Resultatet visar att medarbetare ofta anser att hot och vald &r ndgot som ingar i arbetet,
enligt de flesta av de intervjuade cheferna. En av cheferna inom psykiatrin beskriver att
anmélningar sdllan gors eftersom medarbetare anser att patienterna &r sjuka och saknar
sjukdomsinsikt, de har ingen avsikt att skada personalen egentligen. Det dr ndgot
personalen méter ofta, ibland dagligen och kan ddrav ses som en “Vardagsgrej” enligt
chefen. Valdet betraktas av medarbetarna med andra ord inte avsiktligt utan anses bero
pa exempelvis patientens frustration, irritation, missndjdhet eller sjukdomsbild.

...patienterna inte har avsikt att skada personalen ndr de dr friska [...] blivit...en
vardagsgrej... (informant nr 1)
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Inom &dldreomsorgen asyftar en av de intervjuade cheferna att anhdriga inte informeras
om en brukare varit hotfull eller vdldsam mot personalen. Anledningarna ar att inom
verksamheten anses det att hot dven kan vara ndgot som tillhér sjukdomsbilden
exempelvis demens, med andra ord ndgonting som sker i stunden och inte handlar om ett
planerat vald. Chefen menar dven att det dr brukarna som &r sjuka och uppdraget dr att
vérda dem och inte ldgga frustrationen pa anhoriga genom att pétala och informera att
brukaren varit hotfull eller valdsam.

... det dr vi som ska varda dem vi kan inte ldgga den frustrationen pd ndrstdende...
(informant nr 5)

Négra av cheferna i vér studie uttrycker att personalen kan bli kallad olika kdnsord men
att det oftast anses som mindre allvarligt. Anledningen till att det accepteras av
medarbetarna dr pa grund av att inget allvarligt hént, sdsom exempelvis allvarliga fysiska
skador menar respondenterna. En av cheferna menar att en spark eller knuff &r nagot som
tillhor det dagliga arbetet. En annan chef inom akutverksamheten uttrycker att “lite skit
fdr man ta” men att det egentligen inte borde accepteras. Hér tyder det pd en medvetenhet
hos chefen att det sker en normalisering av hot och vald pa arbetsplatsen. Eftersom
héndelser sidllan anmélas eller rapporteras visar det att vissa hotfulla situationer
accepteras av bdde personalen och ndrmaste chef.

...man fdr ta lite skit [ ...] det dr egentligen sjukt nir man tinker pd det...
(informant nr 3)

...man normaliserar att det dr helt okej ... (informant nr 4)

I en av intervjuerna framkommer att chefen med jdmna mellanrum tar upp betydelsen av
avvikelserapportering pad APT, dven om det “bara” handlar om hot. Da brukar det komma
in lite fler avvikelser, men att normaliseringen troligen beror pa att personalen rdknar med
att lite hot ingar i jobbet, sérskilt om det handlar om en akutverksamhet. En annan chef
uttrycker att normalisering av hotfulla situationer sker i deras verksamhet eftersom det ér
ndgot personalen raknar med som en del i det dagliga arbetet. Hér finns en kdnnedom hos
cheferna kring normalisering av hot och vald i deras verksambheter.

...fatt for sig att det tillhor sitt jobb att det dr okej att blir hotad... (informant nr 4)

Flera av respondenterna i intervjuerna uttrycker att det &r nolltolerans nér det géller hot
och vdld och som inte borde accepteras men att det &ndd goérs. En chef inom
akutverksamheten menar att det helt klart egentligen inte alls ar nolltolerans nér det géller
hot och vald i deras verksamhet, men att det givetvis inte borde vara si. Aven hir ser vi
en medvetenhet i att cheferna bdde &r medvetna om att vissa hotfulla situationen
accepteras, men att det egentligen dr fel. Vidare visar resultatet att det forst vid
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allvarligare hindelser dr nolltolerans, vilket vi tolkar vid véld ndr en chef uttrycker
“tuffare grejer” Cheferna har med andra ord bade kunskap kring hot och vald samt
vetskap om medarbetarnas agerande. Hér sker en normalisering kring hot och vald enligt
var uppfattning déir dven cheferna medverkar.

...5d det dr inte fullstindig nolltolerans, men nolltolerans vid andra tuffare grejer...
(informant nr 2)

Inom psykiatrin var det annorlunda, dir var det sd gott som fullstdndig nolltolerans.
Medvetenheten om att patienterna saknar sjukdomsinsikt gjorde att personal larmade s&
fort en hotfull situation uppstod. Hér accepteras varken hotfulla situationer eller fysiskt
véld. Men som i de andra verksamheterna sa dr det likadant inom psykiatrin, det dr forst
vid allvarliga hidndelser en anmélan gors trots tydliga rutiner. En av cheferna i studien
menar att om inget allvarligt hdnt, dd 4r det inte heller alltid personalen gor
avvikelser/anmélningar. Med allvarligt kan tinkas exempelvis fysiskt véld.

... spottade bara pa mig. Men har du skrivit om det da? Nej men det hinde ju
inget... (informant nr 4)

En annan chef uttrycker att medarbetarna sallar bland olika hotfulla, véldsamma
héndelser. Om nagon bara spottar pd vardpersonalen och inget mer valdsamt hént s& anser
personalen att det inte behdver gora ndgon anmélan eller avvikelse, eftersom inget
allvarligt hiant. Personalen anméler med andra ord vissa hindelser och sorterar mellan vad
som ses som “allvarlig” och vilka hidndelser som de véljer att anmila enligt cheferna.

Utbildning och bemoétande

Majoriteten av cheferna lyfter bemétande som ett sétt att forebygga hot och vald pa
arbetsplatsen. Om personalen har ritt bemotande sa blir inte patienter aggressiva anser
de. En av de intervjuade cheferna betonar att det handlar om kunskap i bemdtandet,
personal som ir utbildade har ett battre bemotande dn de som inte dr utbildade. Cheferna
ndmner inte direkt att hotfulla situationer exempelvis dven kan uppstd pa grund av
organisatoriska orsaker sdsom arbetsmiljo, stress, langa véntetider och dirav ett missnoje
hos patienterna.

...de som [...] hanterar det bdttre hamnar aldrig i ndgon diskussion... (Informant 2)

Samtidigt menar en av cheferna i en akutverksamhet att patienterna kan ha hoga
forvantningar som verksamheten inte kan svara upp pa, vilket kan medféra missndje och
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leda till att en hotfull situation uppstar. Har lyfter chefen att det inte bara handlar om
bemoétande, att det faktiskt kan handla om forvéntningar frén patienterna som
verksamheten kanske inte alltid klarar av att uppfylla.

...vissa patienter kanske har vdildigt hégal... [forvintningar/...]som vi kanske inte svarar
upp pd, sd kan det bli en situation... (informant nr 3)

Cheferna uttrycker att utbildning av personal resulterar till ett bittre bemdtande mot
vérdtagaren. Utbildning i bemoétande vid hot och véld ar véldigt olika inom de
verksamheter vi intervjuat. Vissa fir bara en e-utbildning under introduktionstiden till
skillnad fran andra som har kontinuerliga uppdateringar med exempelvis rollspel. I
exempelvis psykiatrin forekommer kontinuerliga utbildningar s& att vardpersonalen
klarar av att hantera olika typer av hotfulla situationer. Inom nigra verksamheter sdsom
akuten och geriatriken &r det medarbetarnas egna ansvar att se till att fi kunskapen.
Samtidigt lyfter en av cheferna frn akutsjukvarden att vikarierande extra personal alltid
fdr bredvidgdng vilket innebdr en introduktion ndr man &r ny pa arbetsplatsen.
Introduktionen handlar om rutiner dér dven férebyggande information kring hot och vald
formedlas enligt chefen.

...ndgon slags grundutbildning man skall ldra sig ndr man bérjar hdr [...] den ingar i
bredvidgangen kan man sdga... (informant nr 2).

I en akutverksamhet beskriver chefen att klddseln kan ses som férebyggande mot hot och
véld. Det dr ett sdtt att bemota patienten, visa sig som vardpersonal genom sin
arbetsklddsel sd patienten inte uppfattar att det &r en myndighetsperson utan en person
fran varden som vill hjilpa. Hir menar chefen att uniformen har en positiv betydelse
huruvida hotfulla situationen kan uppstd eller inte. Inom &dldreomsorgen hivdar en av
cheferna att ett sétt att bemdta patienter som &r utdtagerande ar att personalen ldser
patientens journal fOr att hitta si kallade “’kénda triggers” och darigenom kunna avvépna
situationer. Cheferna menar att personalen i forvig kan ldsa pa i journalen utifall patienten
exempelvis varit hotfull tidigare, men att det 4ven kan vara missvisande information.

...innan dom hdr patienterna kommer [...Jom det finns ndgon kdnda triggers [...]
utifrdan journal [...] se vilken typ av vald det har varit tidigare/...]ofta sa dr det
missvisande. (informant nr 5)

Hot och vald var pd manga arbetsplatser en punkt pé arbetsplatstriaffar (APT) och olika
professionsmdten dir hidndelser som rapporterats togs upp och diskuterades. Alla chefer
utom en beskriver vikten av bemdtande i det forebyggande arbetet.
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...Det handlar till 90% om bemotande... (informant 6)

Inom psykiatrin var det viktigt med kunskapen kring lagaffektivt bemotande, prata lugnt
med patienter och inte hdja rosten. Dessutom fick virdpersonalen utbildning i sjalvskydd
regelbundet. Aven cheferna inom akutverksamheten lyfter att kunskap kring bemdtande
ar betydelsefullt, om vardpersonalen kan hantera det ritt sa uppstar oftast inga problem.

En annan chef inom akutverksamheten uttrycker att personal som arbetat en léngre tid i
vérden kénner sig mer sjdlvsdkra i sitt bemotande, och de anser att de kan hantera hotfulla
situationer utan exempelvis fortlopande utbildning, vilket de dessutom oftast uteblir fran
enligt chefen. Nigra av cheferna ndmner att personal anvénder ndgon typ av magkénslan
eller liknande i motet med patienter. De kidnner av stimningen utifall de behdver “passa
sig” men dven som en slags avstimning mellan varandra om de upplever samma kénsla.

...har bada samma magkdnsla da dr man ganska sdker. (Informant 4)

Rutiner och forebyggande arbete

Cheferna beskriver olika rutiner och férebyggande arbete kring hot och vald men att det
inte alla ganger f0ljs av vdrdpersonalen. En av cheferna uttrycker:

-Rutinerna dr tydliga, sen dr det inte alltid de foljs... (Informant 1)

Cheferna anser att rutinerna dr tydliga men konstaterar pa olika vis att de inte riktigt
fungerar. Framforallt uttrycker flera chefer att det brister i rutin nér det géller personal
som arbetat ldnge 1 verksamheten. Kontinuerliga utbildningar och uppdateringar menar
cheferna dr betydelsefullt for att kunna hantera situationer dar hot och véld uppstar.
Medarbetare som arbetat ldngre uteblir frdn dessa uppdaterade dvningar vilket chefen
anser dr en del i bristande rutiner. Flera av verksamheterna har tillgang till individuella
larm som en forebyggande rutin vid hot och vald men larmen anvénds séllan eller inte
alls enligt cheferna. Orsakerna kunde enligt cheferna vara att personalen tycker att larmen
var i vigen eller att larmet inte skulle komma till anvéindning dd de inte behdvdes. En
chef beskriver att istillet for att personalen anvénder larm sd hdjer man rosten och dé
kommer kollegorna springande. Hér beskriver en av cheferna vid frdgan om rutiner &r
tydliga nér det géller hot och vald.

Ja och nej...om jag ska vara helt drlig/...]sd tror jag inte att alla har det helt klart for
sig. ...(Informant 3)
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Cheferna uttrycker att rutiner vid hot och vald finns, dock har inte alla medarbetare den
ritta informationen eller inte fOrstdr den. De menar att det kan &ven vara sa att
medarbetarna bara anvinder rutinerna vid valda tillfallen eller sd véljer de att inte folja
rutinen. Cheferna lyfter arbetsplatstraffar som ett forum dér de forsoker fa ut information
om rutiner och dven tar upp hot och valdshandelser som uppstétt i verksamheten.

-Och vi dr vildigt duktiga pa avvikelser ndr det har varit riktiga hot, nej ndr det
har varit vald, hot dr dom jdtteddliga pd. (Informant 4)

Flera chefer beskriver avvikelsesystem som en del i arbetet mot hot och vald. I citatet sa
berdttar chefen om hur medarbetarna ar duktiga pa avvikelser nar det giller vald men
“jattedaliga” vid hot. Vidare beskriver samma chef att nér hot och véld diskuteras pé
arbetsplatstraffar sa okar avvikelserna frdn medarbetarna. De flesta av verksamheterna
vars chefer vi intervjuat har enligt rutin utbildningar for personal under deras introduktion
1 hot och vald som dr obligatoriska. Det kontrolleras inte alltid av chefen att medarbetaren
har genomfort utbildningen utan det forutsitts eftersom medarbetaren far tid under sin
introduktion att gora utbildningen. Nagon verksamhet hade repeterande traningar men det
var inte alla i personalgruppen som deltog. Chefer uttrycker pé flera sitt hur personalen
inte foljer rutiner som finns i1 verksamheten kring hot och vald. Som exempel i uttalandet
nedan sa Onskar chefen att medarbetarna skulle kunna rutiner mer utantill nér det sker hot
och véldshéndelser men sidger samtidigt att hen inte vill tro att hot och valdshdndelser ska
hénda. Om chefen uttrycker en dnskan om att hot och vald inte ska ske i verksamheten s&
kan det spegla av sig till medarbetarna och dirigenom skapa ett “strutsbeteende”

...ett typ av strutsbeteende generellt i arbetsgruppeny/...]men det vore bra om alla kunde
dom mer utantill ... (Informant 7)

Niér cheferna berdttar om rutinerna for hot och véld 1 sina verksamheter sa ndmner alla
arbetsplatstraffar som ett forum dér hdndelser och riktlinjer kring hot och véld tas upp
och diskuteras. Forumen finns som en inarbetad rutin for att upprétthalla bland annat att
riktlinjerna vid hot och vald f6ljs, men flera av cheferna anser anda att rutinerna inte f6ljs.
Cheferna uttrycker sig med en ambivalens att rutinerna &r “tillrackligt tydliga” eller att
personalen som i majoritet beslutat att inte arbeta med larm har det tillrickligt tryggt.

Eh..mm... ja..tillrdckligt tydlig kanske? [paus]... (Informant 3)

Det finns en tveksamhet i chefernas uttalanden om rutiner vid hot och véld samt hur de
efterfoljs av medarbetarna, vid vald dir medarbetare tagit fysisk skada s dr det ingen
tvekan att rutiner foljs. Vid hot och/eller 1 det forebyggande arbetet sa ser cheferna lite
mellan fingrarna med rutinerna. Cheferna later medarbetarna sjélva ta beslut kring
sdkerhet trots att det dr chefen som har arbetsmiljoansvaret.
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Kommunikation om hot och vald

Pa arbetsplatserna s& kommunicerar personalen pa olika vis kring hot och véld. Inom
dldreomsorgen sé pratade personal och chef mycket med varandra, framforallt om det har
hént ndgot sdrskilt, beréttar chefen fran dldreomsorgen. Personalen védrnar om varandra
och patienterna. Héndelser nér ndgon i personalgruppen blivit utsatt for hot eller vald
kommuniceras i flera olika méten, som chefen beskriver nedan.

...Vi tar upp det pa skotarméte, sjukskoterskemote, prata, prata, prata och vad har vi
ldrt oss av det hdr? Kan vi gora pd annorlunda sdtt? Ja, sa ... (Informant 5)

Pa en av akutmottagningarna sa berittade en av cheferna att de anvénder en gron mapp
som signal att kommunicera mellan personalen om att patienten kan vara hotfull, sd
personalen kunde vara forberedd nér de gér in till patienten. Hur personalen forberedde
sig infor ett sddant motet beskrev inte chefen. I en annan akutverksamhet s har
personalgruppen skapat en chatt dir de kommunicerar med varandra om till exempel
héndelser inom hot och véld, chefen uttrycker att det kanske inte &r s man ska jobba
men dom gor sa”. Medarbetarna &dr enligt chefen véldigt néra varandra med manga
gemensamma handelser och har tillsammans valt att ha den hér rutinen att kommunicerar
med varandra med hjélp av en chatt som pdgar dygnet runt alla dagar i veckan. Chefen
uttrycker att det inte dr sa de egentligen ska arbeta, vilket vi tolkar till att chefen vet att
medarbetarna dven dd dr engagerade i sitt arbete pa fritiden som gor att medarbetarnas
aterhdmtning mellan arbetspassen formodligen péverkas. Men det verkar som
medarbetarna saknar en mdjlighet till kommunikation eftersom chatten uppstatt.
Organisationen kan vi uppfatta att den inte erbjuder tillrackligt stod for medarbetare i den
hér verksamheten, s4 medarbetarna har 16st det sjdlva. P4 en annan akutverksamhet si
uppger chefen dér, att vid vald s& har de en vil fungerande rutin att kommunicera med
polisen.

.. och dom dr dir pa med bldljus, tvd ddck i kurvan ndr vi liksom ringer. Dom har hog
prio pd liksom vald mot oss, det tycker jag dr bra. (Informant 7).

Inom é&ldreomsorgen sa lyfter chefen en problematik kring kommunikation bland
medarbetarna, ddr dldre informella ledare blir tongivande och bestammer “agendan”.
Chefen beskriver kommunikationen mellan medarbetare som tidvis hotfull och att i den
hir verksamheten &r inte problemet hot och vald fran de boende utan hoten sker mellan
personalen. Chefen beréttar vidare att hen maste ta i det och skydda de som blir hotade
eftersom det skapar en dalig arbetsmiljo. Hen tar upp hindelser av hot mellan personal pa
arbetsplatstraffar och &r noga med att uttrycka att alla synpunkter riknas och det inte
spelar nagon roll om personen har arbetat linge eller dr ny pd arbetsplatsen eftersom alla
arbetar i teamet.
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Olika forutsittningar ger skilda uppfattningar

- om ensamarbete

Resultatet visar pé skilda uppfattningar kring vad som anses som ensamarbete men enligt
cheferna sa verkar det forekomma ute i verksamheterna. Det var endast tvé chefer som
svarade att de var noga med att ensamarbete aldrig utfordes i deras verksamheter.

Négra av cheferna i intervjuerna ansag att om kollegor alltid fanns i nidrheten sa var man

egentligen aldrig riktigt ensam. Vardpersonalen var inne hos patienten sjélv ibland, dock
ansdgs det inte riktigt som ensamarbete nir personal/kollegor fanns i nérheten. Att ha
kollegor néra till hands och ha uppsikt pa varandra sdgs som en form av trygghet. En av
de intervjuade cheferna uttryckte att de hjélps & om nagon skulle vara utatagerande, da
gick det alltid in tva till patienten.

...de arbetar vdildigt néira varandra och har uppsikt pa varandra hela tiden...
(informant nr 3)

Inom dldreomsorgen s& forekom ensamarbete framforallt pa natten, om medarbetare
behovde hjdlp pa sitt vaningsplan sa ringer de till ett annat vaningsplan efter personal
som fick komma och hjélpa till. Inom psykiatrin sd var det externa vak som lyftes som
ensamarbete. Externa vak innebér att patienten som vardas inom lagen om psykiatrisk
tvangsvard dven &r i behov av somatisk vard men behover psykiatrisk overvakning sé
personal fran den psykiatriska avdelningen sitter med patienten pd den somatiska
avdelningen. Det kunde upplevas som péfrestande och resurskrivande av personalen
enligt chefen. Medarbetare var exempelvis rddda for att inte kunna larma ordentligt
under de externa vaken, efter att de installerat larmtelefoner hade situationen for
personalen blivit ndgot bittre.

...man dr inte helt pigg pa att ga pa de ddr extra vaken man vet hur utsatt man
dr/...]personal dr mest rddda for [...] att dom inte kan larma ordentligt men det kinns
bdttre nu ndr man har larmtelefonen... (informant nr 7)

Att arbeta minst tvd i par, upplevdes som en trygghet och ansigs betydelsefullt for
sakerheten i ambulanssjukvérden. Personalen tog hand om varandra och fick en bittre
uppfattning om olika situationer som skulle kunna uppsta.

...man dr alltid tva skéterskor [ ...] pratar ihop sig [...] man far tvd olika sidor ...
(informant nr 4)
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I en av intervjuerna vi genomforde med chefen pa en akutverksamhet, var 6nskan att ha
sa lite ensamarbete som mojligt vilket dven diskuterades pa moten. Exempelvis
diskuterades det hur personalen skulle positionera sig i rummet vid just ensamarbete samt
dess betydelse for sdkerheten. Vidare var det viktigt att ha uppsikt pd varandra och
kontrollera sa att personal alltid fanns i nirheten.

...ensamarbete dr nagonting vi pratar om [ ...] det nagonting vi tinker pdj...] hur
positionerar man sig i rummet till exempel... (informant nr 3)

Inom psykiatrin sa bar personalen alltid larm pd sig vid ensamarbete, ett personligt larm
i brostfickan. Eftersom det handlar om en sluten vardenhet var personalen oftast omringad
av andra kollegor, chefen uttrycker att kollegorna finns néra men att personal ibland gar
in ensamma till patienten for att exempelvis dela mediciner. I sédana fall 4r de ensamma
med patienten, men eftersom personalen har larm pé sig sé& kunde de alltid larma vid
minsta hotfulla situation.

- om orsak till hot och vald

Resultatet visar att det dven finns skilda uppfattningar hos cheferna om varfor hotfulla
och/eller valdsamma situationer uppstar. Framforallt fanns uppfattningen att det i forsta
hand oftast handlar om hur personalen hanterar situationen, om personalen gor ritt frdn
borjan och inte dr for “hérda”, har ett gott bemdtande sa hamnar de sdllan i hotfulla
situationer enligt flera av cheferna. En chef uttrycker att viss personal inte hanterar
situationer pa ett bra sitt och ddrav hamnar i brdk med patienter. Hir menar chefen att det
ar battre att vika eller foga sig vilket de flesta gor for att just inte hamna i en odnskad
situation, pé sé sitt undvika hotfulla situationer, inte hamna 1 “brak” som en av cheferna
uttrycker. Hér kan tolkas att ansvaret ldggs mest pa personalen och att cheferna inte har
ndgon del i ansvarsfragan.

Andra av cheferna ansag att orsaken till hot och véld dven kunde bero pa flera andra
faktorer &n bara bemdtande. Cheferna lyfter bland annat orsaker som exempelvis
patientens forvéntningar som kan vara for hoga eller missndjdhet pa grund av vintetider,
frustration men dven sjukdomsbilden.

1 patientmdéten finns en risk/...Jkanske har vildigt hoga [ ...] forvintningar ...
(informant nr 3)

...de har ingen sjukdomsinsikt ... man vet aldrig ... att det hédnder nagonting...
(informant nr 1)

I akutverksamheten uttrycker chefen att personalen ofta far hora fula ord, det hander oftast
nér patienterna fatt vinta linge med att fa hjélp. Har framkommer det att véntetider kan

20



medfOra frustration samt missndje hos personer som soker vard, vilket har att géra med
organisatoriska orsaker.

...det dr ju ofta man far man héra fula ord/...[ndr man inte far hjdlp... (informant nr

2).

- om hot och véld o6kar

Av de sju chefer som vi intervjuat sd dr det skilda uppfattningar huruvida hot och véld
har okat eller minskat. Tva av cheferna anser att hot och véld har minskat och relaterar
det till pandemin. De menar att patienter inte fir ha med sina anhdriga vid besék darmed
blir det inte lika trdngt i lokalerna, vilket enligt en chef bidragit till att hot och véld
minskat.

...for vi har inga anhériga med och det dr oftast dom som kanske har stékat rdtt mycket
ocksd och blivit verbalt hotfulla/...] dom dr ju inte med ldngre... (Informant 7)

...ndr vi har borjat sdga nej till anhériga...det paverkade hot och vdld mer
positivt... (Informant 2)

Ytterligare tvd chefer uppgav att hot och vald 6kat pa arbetsplatsen, sdrskilt hot under
pandemin. Cheferna menar att det kan bero pé att patienterna véntat for linge hemma med
att soka vird. Har menar respondenterna att pandemin istéllet orsakat en 6kning nér det
framforallt giller hot, men att det mer var deras egen upplevelse och att de inte har ndgon
statistik som bekriftar det, vilket 4r motsatsen till foregdende cheferna som ansag att hot
och véld minskat.

...det kanske har okat lite grann/...Jeh[... [dr var upplevelse[...]ja kanske valdshdindelser
inte 6kar men iallafall hot[... [skulle jag sdga... (Informant 3).

En chef frén psykiatrin uttrycker att hot och vald brukar oka periodvis, oftast sker
okningen under hogtider exempelvis nyér. Chefen menar att patienterna oftast insjuknar
under just hogtider, det handlar bland annat om drogutlosta psykoser ddrav brukar hot
och vald oka, men att det under perioder dven kan vara lugnt.

det kan 6ka periodvis [...]dr det oftast [...] under hégtider, nyar... (informant nr 1)
Tvéa chefer hivdar att det ar likadant som det varit under deras tid 1 verksamheten som de
varit anstéllda. Cheferna uttrycker att det dr en konstant niva, en konstant hog niva pa

grund av samma klientel och att verksamheten &r 6ppen pé natten.

Nej det dr nog rdtt konstant... (Informant 7)
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En av cheferna frén dldrevirden gav flera olika svar beroende pa vem som utsatts for hot
eller vald. Chefen sjdlv hade blivit hotad av medarbetare och &ven hot mellan kollegor
hade okat pd arbetsplatsen. Hot och vald frin patienter var enligt chefen konstant och
berodde pé olika nivéer av frustration.

Vems ansvar

Vid genomgéng av materialet s& har vi funnit flera uttalanden dér vi stéller frigan om
vems ansvaret dr? Nagra av citaten i den hir resultatdelen som handlar om vem som har
ansvaret har vi anvént tidigare i resultatet men lyfter dessa ater da citaten dven handlar
om ansvar. Som exempel sd berittar en chef att det har tagits beslut i personalgruppen
att larm inte behdver béras utan det racker att personalen ropar efter varandra om de
upplever en hotfull situation. Chefen ger forklaringen att medarbetarna tycker det &r
pinsamt om de skulle trycka pa larmet av misstag. En annan chef uttrycker att de som
jobbat linge inte behover g& pa de uppdaterade Gvningstillfdllena kring hot och véld
eftersom de &r sé pass sékra, men menar samtidigt att det &r bristen i den rutinen.

...jobbat en lingre period|]...] att de kdnner sig sd pass sjdlvsdkra... (informant nr 1)

Nér en av cheferna beréttar om avvikelser som ska goras av medarbetare vid hindelse av
hot eller véld sa uttrycker chefen att dom (medarbetarna) tyvérr inte skriver s& manga
avvikelser som de borde gora, dven om “vi” har pratat ganska mycket om det. En som nir
en annan chef uttrycker hur bra det ar pa arbetsplatsen med avvikelserapportering kring
hot men éndrar sig och uttrycker att personalen &r “jittedaliga” pa det.

Chefer berittar &ven om att medarbetare inte vagar géra anmélningar, att det finns en viss
ridsla hos personalen. Exempelvis som vi namnt tidigare nér en chef beskriver att det kan
rora sig om rdadslan hos medarbetaren att tréffa pd patienten privat, pd gymmet eller att
man bor i samma omride. Vem har ansvaret for att medarbetare védgar anmila om de
blivit utsatta for hot eller vald?

... vagar inte std bakom anmdlning [ ...] rddsla som kan uppsta... (informant nr 1).

Cheferna uttrycker att rutinerna &r ndgot som finns men att alla medarbetare inte har den
ritta informationen, eller anvénder bara rutinerna vid valda tillféllen, att de viljer att inte
folja rutinen utan skapar en egen, eller som i citatet nedan, att medarbetarna enligt chefen
inte har det helt klart for sig hur rutinerna vid hot och véld ir. I citatet svarar en chef pa
fragan om alla medarbetare kan rutinerna nédr nadgon blivit utsatt for hot och vald.

Ja och nej...om jag ska vara helt drlig/...]sa tror jag inte att alla har det helt klart for
sig.... (Informant 3)

Cheferna uttrycker sig i termer som att de “upplever” att personalen dr duktiga pa “det”,
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med “det” menar chefen hantera hot eller valdssituationer pa arbetsplatsen. Eller att de
har “pratat om” att de behdver ova eller att det “vore” bra om alla kunde mer. Hér kan

det uppfattas som att cheferna &r medvetna om att mer kunskap behdvs hos personalen
kring hantering av hot och vld. Dock lyfter cheferna inte Aur kunskapen kring hot och
véld ska forbattras eller vem som har ansvaret ver forbattringarna.

DISKUSSION

I diskussionen kommer vi att utgd ifran syftet med studien som &r att undersoka hur chefer
inom véarden ser pa och arbetar med hot och vald i sina verksamheter. Diskussionen har
delats in efter tre teman ur resultatet, hur hot och véld hanteras, normalisering och
slutligen ansvar. Dessa teman svarar pé vara fragestéllningar; -Hur ser chefernas kunskap

ut kring hot och véld -Hur uppfattar cheferna instéllningen kring hot och vald inom sina
verksamheter -Hur arbetar chefer forebyggande kring hot och vald i sina verksamheter.

Hur hot och vald hanteras

I véart resultat framkom att chefer skiljer pa hot och véld och att anmélningar sker oftast
om nagot allvarligt hdnt och medarbetare utsatts for vald. Enligt forfattarna Timmins et
al (2022) raknas hot precis som vald som en arbetsmiljofrdga oavsett om det handlar om
fysiska overgrepp, forsok till misshandel eller verbala 6vergrepp. Vare sig det handlar om
hot eller vald s& medfor det langvarig stress hos personalen, smértsamma minnen men
dven sdmre sjdlvfortroende och psykisk ohélsa enligt Timmins et al (2022).

Resultatet visar dven att hotfulla och/eller verbala situationer &r underrapporterade da de
inte anses vara lika allvarliga, men att man ibland tar upp hotfulla incidenter muntligt pd
mdoten eller APT. Att anmala eller skriva avvikelserapporter vid hotfulla situationer &r ett
satt att kunna forstd problemet, dess orsaker till samt varfor hotfulla incidenter uppstér,
vilket dven Magnavita (2014) understryker och exemplifierar att hotfulla situationer
forknippas med en minskad arbetstillfredsstillelse, 6kad arbetsbelastning samt forsdmrad
patientvard.

I vér studie lyfte inte cheferna att exempelvis hog arbetsbelastning skulle kunna vara en
orsak till véldet, vilket vore intressant med studier kring det hir omradet. Aven fragor
kring hur det ser ut i mindre stdder dd vi bara har tittat pd storstadsregioner, och om
vilbemannade arbetsplatser har mindre incidenter av hot och/eller vald skulle var
intressant. Det var ndgra chefer i var studie som nimnde att hot och vald kunde uppsta pa
grund av missndje, vantetider frustration etcetera hos patienterna. Majoriteten av cheferna
ansdg dock att det handlade om personalens bemdtande. I en svensk studie genomford av
Jacobsson et al (2021) framkommer det bland annat att valdet ansdgs vara relaterat till
patienternas tillstind och sjukdomar, vilket dven cheferna i var studie ndmnde och gav
exempel pa orsaker till hotet sdsom sjukdomsbilden exempelvis demens eller drogutlosta
psykoser. Vidare kunde hot och véld forekomma om patienten var oforberedd for
vérdaktiviteter, vilket dven exemplifieras av en chef inom dldreomsorgen. Vért resultat
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visar dven att hotfulla situationen kunde uppsté vid missndje hos patienten eller anhoriga,
vilket dven forfattarna Jacobsson et al (2021) lyfter samt Brophy, Keith & Hurley (2018)
1 sin studie. Med det i atanke visar vart resultat att hotfulla situationer dven kan uppstd
trots ett bra bemdtande samt att cheferna egentligen dr medvetna om detta. Cheferna i var
studie ansdg dven att virdpersonal som var mindre trygga i sin yrkesroll riskerade att
utsdttas oftare for hot och vald &n de som hade arbetat i yrket langre, vilket dven
forfattarna Jacobsson et. al (2021) hivdar i sin studie.

Vart resultat visar dérav att det finns skilda uppfattningar kring varfor hotfulla eller
véldsamma situationer uppstar. Uppfattningarna &r olika, ritt bemotande var vanligast s
gott som alla chefer uttryckte att med ett bra bemoétande sa uppstod inte hotfulla
situationer. Nagra nimnde @ven andra faktorer som en orsak till hot och vald, exempelvis
patientens forvédntningar, missndjdhet, eller att vardpersonalen var relativt ny i sin
yrkesroll. Resultatet av att uppfattningarna skiljer sig kanske &r forvéntat, eftersom
studien gjordes i olika verksamheter ddr exempelvis hotfulla situationen kan uppsté trots
ett bra bemdtande, sasom vid exempelvis vid vard av dementa och sjuka inom
dldreomsorgen.

Att undersoka vilka faktorer som kan ligga till grund for valdet ger en béttre forstaelse
for att kunna minimera riskerna och anses bade betydelsefullt men dven ndodvindigt
menar Pina et al. (2021).

Normalisering

I var studie sd uppger cheferna att hot och vald &r ett problem pé arbetsplatsen och att det
inte hanteras enligt den nolltolerans som kanske finns eller borde finnas. Enligt cheferna
har personalen normaliserat vissa hotfulla situationer dir vissa situationen accepteras av
personalen eftersom det dr ndgot som ingér i arbetet. Framforallt i verksamheterna som
akuten, psykiatrin och dldreomsorgen. I en artikel av Morphet, Griffiths, Beattie och Innes
(2019) sa bekriftas dven dér i resultatet att bland medarbetare och chefer inom vérd och
omsorg, framforallt akut, psykiatri och dldrevard, att hot och véld ses som ndgot som
ingdr 1 arbetet och det rader en hog acceptans for aggressivt beteende frén patienter dir
cheferna dnskade en fordndring kring acceptansen av hot och vald. Arbetsmiljoverket
(2011, s 24) lyfte samma problematik i sin kunskapsoversikt fran 2011, att det finns en
attityd inom verksamheterna akut, psykiatri, ambulans och geriatrik att man fér téla lite
hot och vald 1 sitt jobb, att det ingar. Det finns en instéllning bland cheferna att om
medarbetare blir utsatt for hot eller vald sé har de inte haft ritt bemdtande. De lyfter bland
annat att personalen séllar vad som anses vara sé pass allvarhgt att det méste rapporteras.
Aven Timmins et al (2022) lyfter att flera studier visar pa att sjukskdterskorna anser att
hot/véld &r oundvikligt i det dagliga arbetet, om ingen fysisk skada skett rapporteras inte
héndelser.

Zhang et al (2020) menar att det handlar om en passiv anpassning till hotfulla hindelser
som blir en del av det dagliga arbetet. Valdet normaliseras och nér frekvensen av dessa
héndelser okar, ses det som meningslost att rapportera och tas helt enkelt for givet. Zhang
et al (2020) anser vidare att det handlar om att organisationskulturen, en tolerans men att
det 1 langden far en negativ inverkan pd vardpersonalens hélsa, attityd till arbetet och
slutligen organisationen.
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I vér studie framkom é&ven att ndr cheferna péminde om betydelsen av
avvikelserapportering kring hot och vald pd arbetsplatstriaffar sa blev det lite fler rapporter
under en period. Vér fundering ér om det 4ven kan bero pd andra faktorer, exempelvis att
den administrativa delen kring avvikelser. Det kanske ses som besvirligt och
tidskrdvande, vilket dven forfattarna Timmins et al (2022) lyfter och hévdar att studier
visar pa internationell underrapportering av hindelser kring hot och véld. Med det i atanke
ar stod fran nidrmaste chef betydelsefullt vilket &ven Andersson Elklit och Phil-Thingvad
(2021) hévdar att brister i stod frdn arbetsgivaren nér vardpersonalen utsétts for hot och
vald kan ses som ett hinder for att anméla handelser. Socialt stod och engagemang fran
kollegor, chefer samt ledningen sdgs som positivt och reducerade dven de negativa
effekterna vid utsatthet (Andersen, Elklit & Phil-Thingvad 2021). Dérav skulle det vara
intressant med fler studier kring hur just stdd fran arbetsgivaren paverkar rapportering av
hot och vald ute verksamheterna.

Cheferna i var studie menar att det &r en kunskapsfraga i bemotandet, med rétt bemotande
sa kan hot eller valdssituationer i princip néstan inte uppsta. Studier visar dock pa olika
orsaker till véldet eller hotet, bland annat alkoholmissbruk, droger, Alzheimers, samt
langa véntetider eller kommunikationssvérigheter enligt Timmins et al (2022), vilket
visar tydligt att orsakerna till hot och vld kan vara ménga oavsett gott bemdtande. Dirav
anser vi att det ar betydelsefullt med avvikelser nér det géller hotfulla situationer sé att
man far en bittre forstaelse for problematiken i de olika verksamheterna, vilket dven
Magnavita (2014) betonar.

Ansvar

Var studie visar pd att det finns rutiner och riktlinjer samt ett forebyggande arbete kring
hot och véld i1 verksamheterna, men att rutinerna inte alltid f6ljs av personalen enligt
cheferna. Orsakerna kan vara att medarbetarna anser att det inte dr nddvéndigt, eller att
personalen anser sig ha tillrdckligt ldng erfarenhet i branschen och da inte behdvde
uppdatera sig. Trots exempelvis tillgangen till personliga larm ute verksamheterna
anvénds de séllan, med undantag for den psykiatriska varden, dér &r rutinen att personalen
alltid anvinder larm. Cheferna lyfter problematiken med att rutiner inte f6ljs men verkar
inte veta hur de ska ga till viga for okad fo6ljsamhet av rutiner. Det &r enligt
arbetsmiljolagen arbetsgivarens ansvar att sdkerstélla sd arbetsmiljon inte leder till ohélsa
och chefer for verksamheterna &r representanter for arbetsgivaren. I en studie av Timmis
et al (2022) exemplifieras vikten av att se Over organisatoriska l0sningar sd att man
sakerstdller att vardpersonalen rapporterar hdndelser, eftersom hot och vald bor ses som
oacceptabelt, vilket vi dven uppfattar i intervjuerna av cheferna i var studie att cheferna
kan sakna ett organisatoriskt stdd eftersom de inte uttrycker hur de kan fa en béttre
foljsamhet i rutiner frdn medarbetare. Hur det organisatoriska stodet ska utformas och var
behovet av stdd ligger har vi inte fatt ndgon uppfattning om eftersom cheferna vi
intervjuat inte har efterfragat stod, men om det skulle goras enklare system att skriva
anmélan 1 och med stéd fran eventuellt HR-avdelning kan vara ett steg. Vidare dr det
betydelsefullt att sikerstéilla arbetsmiljon och Davis et al (2021) understryker att olika
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forbattrande dtgérder, exempelvis flytta pa utrustning, ta bort vassa foremal, halla avstand
till patienten och slutligen &ven sikra olika ingangsvégar. Det framkom dven 1 vér studie
att de olika verksamheterna pé olika sitt hade atgérder for att forebygga hot och vald som
till exempel att personalen kommunicerade med varandra, en gron mapp, gick tva om de
var misstanke om att en hotfull situation skulle uppsta, och att personalen dven anvinde
sig av sin magkénsla enligt cheferna. Da kan det som Davis et al (2021) pétalar att i mnga
verksamheter s& far nya medarbetare och extrapersonal skaffa sig kunskapen sjdlva
genom observation vara en risk, eftersom det kan vara magkénsla eller en gron mapp som
ar atgdrden vid misstanke om hot eller vald och de dtgidrderna uppfattar vi dr antingen en
intern rutin eller en upplevelse.

Var uppfattning dr att det &r betydelsefullt att vardpersonalen utbildas, vilket dven
cheferna ansag eftersom de pipekade att bemotandet var det absolut viktigaste och att
bemoétandet blev béttre vid utbildning. I studien av Morphet, Griffiths, Beattie och Innes
(2019) sé lyfter de i sitt resultat att cheferna efterfrigade béttre utbildningar for
medarbetarna och med mer specifik inriktning som att arbeta forebyggande mot hot och
véld inom vérd och omsorg. Eftersom hot och véld férekommer i manga verksamheter
inom vard och omsorg s& bor det vara ett mer prioriterat utbildningsomrade for att framja
personalens arbetsmiljo sa att den blir hallbar. Kormanik (2011) menar i sin forskning att
en organisatorisk utvirdering av arbetsplatser kring hot och vald behdver genomforas si
rétt strategier sdtt in som ger maximal nytta. For att dessa strategier ska kunna utformas
ar var uppfattning att rapportering av hiandelser dr avgorande for att f en statistik och
kunskap kring hotfulla situationer ute i verksamheterna. Samtidigt visar studier pé att det
finns en motvilja hos ledningen att ta itu med problemet fullt ut (Timmis et al 2022).
Vilket dven vi far bekriftat i vir studie, cheferna gor till exempel punktinsatser pa
arbetsplatstraffar och pratar om avvikelser vilket dé leder till att personalen rapporterar
fler avvikelser under en period. Cheferna behdver pdminna om avvikelser mer ofta, for
att stirka den héllbara arbetsmiljon. Cheferna pratar 4ven om utbildning for personalen i
hot och vald men ndmner aldrig sin egen kunskap kring det, kanske behdver dven chefer
utbildning i hot och vald.

Arbetsrelaterat hot och vald har negativa hélsoeffekter pé virdpersonalen med 6kad risk
for langtidssjukskrivning, vidare kan det dven inskrénka pa arbetslivet, privatlivet samt
dven ha negativa effekter pd jobbprestationen (Andersen, Elklit & Phil-Thingvad 2021;
Zhang et al 2020). Vér uppfattning &r att det dr tydligt hur ett bra arbetsmiljoarbete kan
minimera manga negativa konsekvenser och bidra till en hallbar organisation och ett
héllbart arbetsliv. Vart resultat visar pa att &ven cheferna anser att det brister i rutiner nir
personalen exempelvis inte medverkar i utbildningar. Arbetsrelaterat vald medfor
forsdmrad hilsa, psykologiska problem och pafrestningar dven efter ett ars uppfoljning
(Magnavita 2014). Som chef for en verksamhet behdver kunskaperna om riskerna for hot
och véld i1 arbetsmiljon vara tydliga for att minimera dessa och déirigenom gdra
verksamheten sdkrare for medarbetarna sa det bidrar till ett hallbart arbetsliv (Delve
2016). Cheferna i vara intervjuer lyfter risker och forebyggande arbete men dven att om
en hiandelse intréffat sa lyfter chefen hdndelsen pé arbetsplatstraffar med, enligt cheferna,
syftet att ldra sig av hdndelsen och 6ka kunskapen.
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Liksom individer genomgar dven organisationer forandringar och olika faser, vilket dven
paverkar ldrandet och dess utveckling i verksamheten. Cheferna som vi intervjuat i
studien har erfarenheten av en pandemi vilket kan ha paverkat ledarskapet och arbetet
kring hot och véld pé arbetsplatsen. I vissa verksamheter si har hot och vald minskat, i
andra har det 6kat under pandemin enligt cheferna. Kormanik (2011) beskriver att det i
organisationer bdr initiativ till férandringar oavsett om problemet &r uppenbart eller mer
diskret. Under pandemin har varden fatt manga problem och forutséttningarna har hela
tiden @ndrats. Erfarenheter ur pandemin kan gora att chefer behdver se dver rutiner och
arbetssitt kring hot och vald. Enligt Kormanik (2011) s 4r medvetande och kunskap
kring hot och vald pa arbetsplatsen, for att kunna skapa ett stodjande ledarskap samt en
god kommunikation. Fortsatt ses det som betydelsefullt for att personalen skall kunna ta
sig igenom olika svarigheter. Det dr organisationens ansvar att utveckla vardpersonalens
medvetenhet och attityd kring hot och vald. Att planera och implementera olika strategier
for att verksamheten skall kunna foréndrats frén en befintlig situation till ett mer onskat
tillstaind (Kormanik 2011).

Tidigare i texten i den hér studien under rubriken datainsamling lyfter vi att vid intervjuer
sa kan respondenten Onska att framstd som duktig (Polit och Beck 2017, s 172) och chefer
kan vilja framstd som extra duktiga nir de pratar om sina verksamheter. Ett observandum
som vi gjort dr ndr cheferna beréttar i intervjuerna om positiva hindelser pa arbetsplatsen
sa pratade cheferna i vi-form men nér det &r negativa hindelser sé byter cheferna till att
prata om “dom”. Det kan uppfattas som att cheferna inte ser sig som en del i
arbetsgruppen nér rutiner inte foljs men nér rutinerna fungerar sa ar chefen en del av
gruppen. Det hir beteendet kan dven tolkas in i de ibland ambivalenta svaren fran
cheferna kring beslut som tas i medarbetargruppen men som gir emot sidkerheten i
arbetsmiljon kring hot och véld.

Vi har dven under arbetet av den hir studien diskuterat antalet informanter som 4r med i
studien da det kan framsté som relativt f4 deltagare och ndgon verksamhet representeras
endast av en chef. Vi har dock funnit likheter och skillnader i de transkriberade texterna
dér vi ser att oavsett vilken verksamhet cheferna arbetar i s& har alla ungefér liknande
uppfattningar kring hot och véld. Alla cheferna ansag till exempel att bemotande &r det
viktigaste oavsett vilken verksamhet chefen arbetar i.

Sammanfattningsvis anser vi att det behovs tydligare organisatoriska riktlinjer for chefer
inom vard och omsorg sa de kan sdkerstélla en trygg arbetsmiljo for medarbetarna. Att
anmaéla héndelser dr idag en 14ng och komplicerad process vilket gor att ménga véljer att
inte anmila. Ska chefer ges mdjlighet att arbeta hélsofrdmjande och héllbart och ta
ansvaret for arbetsmiljon sa behdver de fler verktyg i arbetet mot hot och vald.

SLUTSATS

Syftet med studien var att undersdka hur chefer ser pa och arbetar med hot och véld i sina
verksamheter. Cheferna vi har intervjuat arbetar inom de fyra olika verksamheter,
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ambulanssjukvérd, psykiatrisk vard, akutsjukvird samt geriatrisk vard, som enligt
Arbetsmiljoverket (2011) hor till de arbetsplatser som dr mest utsatta av hot och vald mot
personal.

Cheferna separerade hot fran véald genom att hot var nagot som ofta inte anmils men vald
anmals, vilket har gett svar pd fragestdllningen om hur chefernas kunskap kring hot och
véld ser ut. Vald ansdgs mer allvarligt och hot var ndgot som medarbetare utsétts for ofta.
Det fanns en medvetenhet hos majoriteten av cheferna vi intervjuat att hot och vald
normaliseras av personalen samt att de dven sorterar bland olika hotfulla, valdsamma
héndelser dar mer allvarliga rapporteras och anméilan.

Hot och vald forekom men att det ofta accepteras som ndgot som ingick i arbetet. Det
svarar pa fragestéllningen hur cheferna uppfattar instillningen kring hot och véld inom
sina verksamheter. Inom psykiatrin finns det en strivan mot fullstdndig nolltolerans
eftersom medvetenheten om att patienterna saknar sjukdomsinsikt gjorde att varken
hotfulla situationer eller fysiskt véald accepteras. Men som i de andra verksamheterna si
ar det likadant inom psykiatrin, det &r forst vid allvarliga hdndelser en anmélan gors trots
tydliga rutiner.

Det forebyggande arbetet skiljde sig mycket i verksamheterna och cheferna uttryckte att
rutiner finns men inte alltid f6ljs och att det brister i rutin nir det géller personal som
arbetat ldnge 1 verksamheten. Personal som arbetat en ldngre tid i varden kénner sig mer
sjdlvsdkra 1 sitt bemotande och sitt att hantera hotfulla situationer, utan exempelvis
fortlopande utbildning. Cheferna betonar vikten av kontinuerliga utbildningar samt
uppdateringar for att kunna hantera situationer dir hot och véld uppstér. De lyfter risker
och forebyggande arbete samt om en hindelse intraffat sa tas det upp pé arbetsplatstraffar
dér syftet dr att lara sig av olika hdndelser och pd sd sétt d&ven oka kunskapen. Vidare att
bemotande och utbildning dr betydelsefulla delar i det forebyggande arbetet kring hot och
véld enligt cheferna, vilket svarar pa fragestéllningen hur chefer arbetar forebyggande
kring hot och véld inom sina verksamheter.

Sammanfattningsvis arbeta cheferna lite olika men ser pa hot och vald pé ett liknande
satt. Vi uppfattar att ingen av cheferna uttrycker sig kring vem som har ansvaret for hur
hot och vild hanteras inom verksamheten eller hur det ska bli battre. Cheferna &r gérna
en i gruppen nér det dr positiva hindelser men nér det dr negativa s pratar cheferna om
medarbetarna som dom, dom tar ett steg ifran medarbetarna trots deras arbetsmiljéansvar
dér hot och vald ingar.
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BILAGOR

Bilaga 1

Hur hot och vald
hanteras

... Hot dr ju en sak och vdld dr en annan... (informant nr 6)
...det dr ndgot medarbetare moter dagligen... (informant nr 1)
...Jo jag vet men han var full, han var ndtt annat... (Informant nr 4)

Jag skiljer pa dom...psykiskt vald dr inte samma sak, men kan vara lika illa... det dr inte samma
sak valdet forknippar jag med fysiskt... (informant nr 2)

...finns psykiskt och fysiskt vald olika nyanser...men det hor liksom till... (informant nr 3)

...uppfyller vad vi kallar for hot

...kdnner en obehagskdnsla, ord riktade mot sig 6knamn och

konsord... (informant nr 7)

...otrevliga, dalig stdmning dd vet man att hdr mdste jag passa mig,
for det kan bli natt... (Informant nr 6)

...en upplevelse av otrygghet [...] det uppfattas ju olika
hos olika personer [...] det maste ju ha att géra med sin egen

upplevelse... (informant nr 2)
..dd gor man anmdlningar, oftast gor chefen det..(Informant 1)

... det finns psykiskt och fysiskt vald [...] ndr man kan kroppsligen eller sjdlsligen komma till
skada dr en definition som jag tinker (informant nr 3)

...definitionen vald [ ...] det behéver ju inte vara sa att det blir en kroppsskada men dom har ju
fortfarande slagits forsékt skada [ ...] allt dr ju vald... (informant nr 4)
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Normalisering

...det finns ocksd en kinsla bland min personal att det dr ndgot man far rdkna med... (Informant

3)

...men det hor liksom till. Men att man hanterar det liksom... (Informant 3)

...den personen dr inte arg den har ett aggressivt beteende just da ... (informant nr 6)

...Nagonting man réknar med hénder ... (informant nr 7)

patienterna inte har avsikt att skada personalen ndr de dr friska...blivit...en vardagsgrej ...
(informant nr 1)

...det dr liksom bara ndtt som tillhor ... (informant nr 4)
...det ingdr ju i mitt jobb. (Informant 2)

...Spottade bara pa mig. Men har du skrivit om det da? Nej men det hinde ju
inget... (informant nr 4)

...personal har blivit [ ...] allvarligt skadade, da gor man anmdlningar ... (informant nr 1)

...Man anmdiler vissa héindelser [ ...] inte alla. Man sallar... (informant nr 7)

... det dr vi som ska varda dom vi kan inte ldgga den frustrationen pd ndrstdaende...(informant nr

)
...Det dr inte fullstindig nolltolerans... (informant nr 2)

...man far ta lite skit [ ...] det dr egentligen sjukt ndr man tinker pd det...
(informant nr 3)

...fatt for sig att det tillhor sitt jobb att det dr okej att blir hotad [...] helt sjukt... (informant nr 4)

35




Utbildning och
bemétande

de som har ett bdttre. Eller hanterar det bdttre hamnar aldrig i ndgon
diskussion. (Informant 2)

Och det handlar nog om utbildningsnivdan pa dom som jobbar och att man att
det dr valdigt mycket bemotandefidgor idag (Informant 4)

Jobbar jittemycket med bemotande. (informant 2) ...rutinerna pd avdelningen
har blivit bdttre hur man hanterar hot och vald. (Informant 1)

Det dr bara bemotande som hjdlper. (Informant 5)

Ja, bemotande det dr bara det. (Informant 5)

...som vi jobbar vidldigt mycket med att vi presenterar oss ndr vi kommer.
(Informant 4)

Har man rdtt bemotande da hamnar man inte i de hdr situationerna.
(Informant 2)

-Det handlar till 90% om bemotande... (informant 6)
-Det dr bara bemdtande som hjdlper... (informant 5)
...innan dom hdr patienterna kommer [...Jom det finns ndagon kdnda triggers

[...] utifrdn journal [...] se vilken typ av vadld det har varit tidigare...
(informant nr 5)

...rutinerna pd avdelningen har blivit bdttre hur man hanterar
hot och vald... (Informant 1)
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Rutiner och
forebyggande
arbete

...Rutinerna dr tydliga, sen dr det inte alltid de foljs... kan man se pd dem som jobbat en
ldngre...uppdatera sig sd att man kan hantera alla typer av situationer... (informant nr 1)

Ja och nej...om jag ska vara helt drlig/...]sd tror jag inte att alla har det helt klart for sig...
(Informant 3)

-Och vi dr vildigt duktiga pa avvikelser nér det har varit riktiga hot, nej nér det har varit vald,
hot dr dom jdtteddliga pd... (Informant 4)

ett typ av strutsbeteende generellt i arbetsgruppen. Men det vore bra om alla kunde dom mer
utantill (Informant 7)

Eh..mm... ja ..tillrdckligt tydlig kanske...? (Informant 3)
...Vi har inte rapportering pd antal héindelser ... (informant nr 3)

... Vi har pratat en hel del om larm... majoritet tyckte att det inte behov
des...var dndd tillrdckligt trygg... (informant nr 3)

...individuella larm... de finns att ta pd ... men slarvas ...tdnker man att man inte kommer behéova
det...jobbigt om du kommer dt det... de hinger o dinglar...jag tror det bara dr lojliga ursdkter ...
(informant nr 2)

Kommunikation
om hot och vald

...Man vdirnar om patienter och sig sjilva ... (informant nr 5)

.. och dom dr ddr pd med bldljus, tva ddck i kurvan ndr vi liksom ringer... (Informant 7).

...dd vdgar man inte riktigt std for det rakt ut att man tycker det fungerar bra for att da dr det
andra kollegor som dr otrevliga, man kan bli lite utfiryst eller ehmm... ja det blir dalig stimning
helt enkelt. (Informant 6)

Hotfulla patienter ldgger vi i en gron plastmapp sa man skall vet ndr man gar in.. (Informant 2)

...sen har dom en chatt, det dr kanske dr liksom inte sa som man ska jobba egentligen men dom
gor sd...(Informant 4)

...Vi tar upp det pa skotarmdéte, sjukskoterskemdte, prata, prata, prata och vad har vi ldrt oss av
det hir? Kan vi gora pa annorlunda sdtt? Ja, sa ... (Informant 5)
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Olika férutsattningar
ger skilda
uppfattningar

-om ensamarbete

...Idag har vi inget ensamarbete alls ... (Informant nr 4)

...de arbetar vdildigt ndra varandra och har uppsikt pd varandra hela tiden... (informant nr 3)

.. det dr ganska ofta [...] det dr ju vildigt tdrande for personalen... (informant nr 7)

...man dr alltid tva skéterskor [ ...] pratar ihop sig [ ...] man fdr tva olika sidor ... (informant nr 4)

...ensamarbete dr ndgonting vi pratar om [ ...] det ndgonting vi tinker pd[...] hur positionerar
man sig i rummet till exempel... (informant nr 3)

-om orsak till hot och vald

1 patientmaoten finns en risk/...Jkanske har vildigt hoga [ ...] forvdntningar... (informant nr 3)

...de har ingen sjukdomsinsikt ... man vet aldrig ... att det hinder ndgonting. (informant nr 1)

det dr ju ofta man fdar man héra fula ord]...Jndr man inte far hjdlp... (informant nr 2).

-om hot och vald okar

...for vi har inga anhoriga med och det dr oftast dom som kanske har stokat rétt mycket ocksa och
blivit verbalt hotfulla[...] dom dr ju inte med ldngre... (Informant 7)

...ndr vi har borjat sdga nej till anhériga...det paverkade hot och vald mer positivt... (Informant 2)

...det kanske har okat lite grann/...Jeh[...]dr vdr upplevelse/...[ja kanske vdldshdndelser inte 6kar
men iallafall hot/...[skulle jag sdga... (Informant 3).

det kan oka periodvis [...]dr det oftast [ ...] under hogtider, nydr... (informant nr 1)
Nej det dr nog rdtt konstant... (Informant 7)
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Vems ansvar?

en hotfull situation [...] da gdr man inte in ensam tex. Typ sana saker, det finns ju inbyggt i
systemet [...] men det jobbas inte superaktivt med det sd dr det... [informant nr 2]

...Jobbat en lingre period]...] att de kinner sig sd pass sjilvséikra... (informant nr 1)

-Och vi dr vildigt duktiga pa avvikelser nér det har varit riktiga hot, nej nér det har varit vald,
hot dr dom jdtteddliga pa... (Informant 4)

... vagar inte sta bakom anmdlning [ ...] man kanske bor i samma omrade [...] dd finns en ridsla
som kan uppstd... (informant nr 1)

Ja och nej...om jag ska vara helt drlig/...]sa tror jag inte att alla har det helt klart for
sig....(Informant 3)
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Information angaende ett examensarbete om arbetet
kring forebygga hot och vald mot vardpersonal

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete (M2022:74).Vi dr 2 sjukskoterskor
som studerar pa magisterprogrammet i hillbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap
inom vard och omsorg vid Akademin for vard, arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Boras.
Som en del i denna utbildning gor vi ett examensarbete pa avancerad niva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Enligt kunskapsoversikten fran Arbetsmiljoverket (2011) s& Okar hot och vald pa
arbetsplatser inom vard och omsorg och rapporteras allt oftare. Rapporten fran SBU
(2018) visar att utsattheten for hot och véld ar vanligare i vissa branscher, inom vard och
omsorg hade ungefiir 7 procent blivit utsatta for vald i arbetet. Aven Vardforbundet
(2020) belyser i undersdkningen gjord av Novus att hot och vald dkat mot vardpersonal
sedan dr 2018. Det handlar bdde om muntliga hot och dven fysiskt véld forekommer allt
oftare. Brottsforebyggande radet (2018) uppmérksammar att den tredje mest utsatta
yrkesgrupper for hot och vald arbetar inom hilso- och sjukvérden.

Vart syfte ar att undersoka hur chefer ser pd och arbetar med hot och véld i sina
verksamheter?

Vi soker dig som édr forsta linjens chef och arbetar inom akutsjukvard, psykiatri, geriatrik
eller ambulanssjukvérd, dd det i arbetsmiljoverkets rapport uppkommer att pa dessa
arbetsplatser dr vardpersonalen mest utsatta for hot och vald.

Huvudman for examensarbetet 4r Hogskolan i Borés, som dr en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Var datainsamling gors med hjélp av intervjuer enligt kvalitativ metod som spelas in och
transkriberas. Vi har utformat en frigemall med 6ppna frégor kring vart syfte och det kan
dven uppstd spontana foljdfrdgor. Intervjuerna kommer ta cirka 45 minuter och du
bestimmer om du vill att vi ses eller om du foredrar digitalt.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan 1 Boras och finnas tillgéingligt i databasen DIVA. Om du
onskar, kan Hogskolan tillhandahélla en kopia till dig.
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Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande é&r frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du
véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behover du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. For att delta behdver du ldmna ditt muntliga
samtycke.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta ansvariga for examensarbetet eller
handledaren [kontaktuppgifter se nedan].

Vad hander med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hirledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med
gillande lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som allménna handlingar
som kan komma att ldmnas ut i det fall ndgon begdr det i enlighet med
offentlighetsprincipen.

Det datamaterial som samlats in, (bakgrundsinformation och intervjuer, enkiter,
faltanteckningar eller annat), kommer att forstoras nir examensarbetet dr examinerat och
godként.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) i
dataskyddsforordningen (samtycke). Hogskolan i Borés &r personuppgiftsansvarig. Som
deltagare har du ett antal rittigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 16-18, 20 och
22, som bland annat innebdr att du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas
1 studien samt fi dessa rittade eller raderade. Du har ocksa ritt att fa behandlingen av
uppgifter om dig begrinsad. Kontakta ansvarig handledare [kontaktuppgifter nedan] i
dessa fall.

Om du har frigor eller synpunkter kring hur hogskolan behandlar dina personuppgifter
kan du kontakta vart dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Du har ocksa
alltid rétt att klaga pd hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen,
som &r tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Ansvariga fOrfattare inom kursen Magisterprogram 1 hallbar organisering och
hilsofrdmjande ledarskap:

Eva-Maria Waldenberg, mobil: 070-633 04 82. mejl: eva.waldenberg@gmail.com

Camilla Gammel, mobil: 070-7561835 mejl: gammelcamilla@gmail.com

Handledare: Lina Palmqvist mejl:
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Samtycke om deltagande

Jag har fitt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet
att stilla frigor. Jag far behélla den skriftliga informationen.
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Bilaga 3

Intervjuguide

-Var arbetar du?

-Hur definierar du hot?

-Hur definierar du vald?

-Hur arbetar ni forebyggande?

-Forekommer ensamarbete?

-Hur dir rutinerna ndr ndgot intriffat?

-Ar rutinerna tydliga niir det giiller hot och vild?

-Hur uppfattar du kulturen kring hot och vald bland medarbetare?

-Anser du att hot och vald har okat?

Foljdfragor som eventuellt kan komma att anviindas

Kan du beriitta mer?

Hur menar du?

Varfor tror du att det ir sa?

Kan vi kontakta dig om vi behéver komplettera en frdaga?
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