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Sammanfattning  
LSS-personal beskrivs som innehavare av en viktig roll i utförandet av LSS-insatser. 

Insatserna ska ges utifrån en helhetssyn där beslut bör fattas så nära den 

funktionsvarierade individen som möjligt och där LSS-personalens erfarenhet bör tas 

tillvara. För att kunna inta detta helhetsperspektiv och för att samordna LSS-

insatserna behöver LSS-personal samarbeta med andra professioner. Idag finns det 

begränsad forskning som lyfter personalperspektivet på det bemötande LSS-personal 

får från andra professioner och på det inflytande LSS-personal har i sin yrkesroll. 

Syftet med studien är att undersöka LSS-personal i ett begränsat område om hur de 

upplever bemötande och inflytande i deras dagliga arbete, för att öka kunskapen om 

deras arbetssituation. Syftet besvaras utifrån tre frågeställningar: Hur upplever LSS-

personalen att de blir bemötta av andra professioner och av kollegor i den egna 

personalgruppen? Vad upplever LSS-personalen påverkar deras inflytande i det 

dagliga arbetet? Vad är LSS-personalens upplevelse av kompetensens betydelse för 

möjlighet att utöva inflytande i det dagliga arbetet? I studien används en kvalitativ 

metod medföljande semistrukturerade intervjuer. Resultatet behandlar, med hjälp av 

en tematisk analys, personalens upplevelser av bemötande, inflytande och 

kompetens. Bemötande från ledning och chef upplevs förändras beroende på om 

organisationen är vinstdrivande eller inte. Vad som hindrar respondenternas 

inflytande är medlemmar från den egna personalgruppen som utnyttjar sitt inflytande 

mot annan personal eller mot de funktionsvarierade individerna på gruppbostaden. 

Ökat samarbete och vidareutbildning lyfts som ett förslag till en möjlighet att öka 

inflytandet. Upplevelserna pekar mot ett behov av att öka samverkan mellan de olika 

professionerna inom LSS-området. 
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Abstract 
LSS-staff are described to have an important role in the implementation of the LSS-

operations. LSS stands for “The Swedish Act concerning Support for Persons with 

Certain Functional Impairments”. The efforts should be given based on a holistic 

approach where decisions should be made as close to the customer as possible and 

where the experience of the LSS staff is utilized. In order to take this holistic 

approach and to coordinate LSS efforts, LSS-staff need to cooperate with other 

professions. Despite this, there is little research that highlights the staff´s perspective 

on the treatment they receive from other professions and on the influence they have 

in their professional role. The aim of this study is to examine how LSS-staff 

experience their own influence and how they are treated in their daily work. The 

objective is to gain more research on a topic that is to unexplored. The aim is 

answered based on three questions: How do LSS-staff experience that they are being 

treated by other professions and by colleagues in their own operations? What do LSS 

staff experience affect their influence in their daily work? What is the LSS staff's 

experience of the importance of competence for the ability to exert influence in their 

daily work? The study uses a qualitative method with included semi-structured 

interviews. The result brings out, via a thematic analysis, the staff's experiences on 

treatment, influence and competence. The treatment from management and bosses is 

perceived to change depending on whether the organization is profitable or not. 

Other coworkers who use their bigger influence against the staff and persons with 

Certain Functional Impairments hinders the respondent’s influence. Increased 

cooperation and further education are highlighted as an option to increase the 

influence for the staff.  
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Förord 
Vi vill tacka de verksamhetschefer som samtyckte till utförandet av studien och 

främst vill vi rikta ett varmt tack till LSS-personalen som har deltagit i vår studie och 

delat med sig av sina upplevelser. Vi vill även tacka vår handledare Mia Jormfeldt för 

alla goda råd och för all den handledning vi har fått under uppsatsens gång. Vi vill 

också tacka alla som på olika sätt stöttat och haft tålamod med oss i processen av 

uppsatsskrivandet. Ett extra tack till dig Matilda. Inte minst vill vi tacka varandra för 

ett gott samarbete och ett lärorikt uppsatsskrivande. De delar av studien som vi har 

skrivit separat har den andre redigerat, tagit bort stycken och sedan lagt till egna 

stycken, vilket har lett till att vi båda varit engagerade och delaktiga i samtliga delar av 

studien. 
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1 Inledning 
Välfärdsstaten har under de senaste åren genomgått stora förändringar vilket har 

inneburit avregleringar, privatisering och valfrihetsreformer. Detta har lett till en 

differentierad och sektoriell utformning av välfärdstjänster (Arvidsson 2019). 

Utvecklingen med uppdelade ansvarsområden mellan olika organisationer har lett till 

mer specialiserade och avgränsade inriktningar, vilket leder till en uppdelning av 

ansvaret mellan olika verksamheter. Uppdelningen påverkas av att de professionella 

aktörerna styrs av och agerar utifrån de lagar, ramverk och de organisationer vilka de 

representerar (Socialstyrelsen 2011; Lewin 2019) vilket i förlängningen påverkar 

insatserna som funktionsvarierade individer får. De insatser som personalen erbjuder 

funktionsvarierade individer har lyfts som både hindrande och som möjliggörande 

för att funktionsvarierade individer ska få möjlighet att leva så likt andra människor 

som möjligt (Lewin 2019; Socialstyrelsen 2018). LSS-personal har därav en betydande 

roll i hur stödet ges och har även ett stort inflytande över funktionsvarierade 

individers liv (Socialstyrelsen 2011). När det kommer till utformningen av de 

stödinsatser som funktionsvarierade individer får är det viktigt att LSS-personal 

utbyter kunskaper och samverkar med andra professioner. För att få en förståelse för 

hur detta samarbete fungerar behöver LSS-personalens upplevelse av bemötande och 

inflytande synliggöras. LSS-personalens upplevelse av inflytande har dock inte legat i 

fokus i tidigare forskning (Quilliam, Bigby & Douglas 2018).  

 

 Lewin (2019) framhåller att den viktigaste resursen för att förverkliga målen för LSS 

är personal med god kompetens och förmåga att förverkliga LSS värdegrund. LSS-

personalens kompetens är med den anledningen av yttersta vikt både för att det 

praktiska arbetet på gruppbostäder ska fungera väl och för att öka personalens 

inflytande. Det är av yttersta vikt att personalen har kunskap och även att de har 

kompetens att kunna överföra dessa kunskaper till praktiken (Socialstyrelsen 2018). 

Dock tyder tidigare studier på att LSS-personal inte erbjuds den vidareutbildning som 

är nödvändig (Dunér & Olin 2011; Berlin Hallrup, Kumlien & Carlsson 2018). Med 

nämnda anledningar behöver LSS-personalens upplevelse av inflytande även 

undersökas mot bakgrunden av deras upplevelse av möjlighet till kompetens. 

 

1.1 Problemformulering 

Samtidigt som LSS-personal har stort inflytande över funktionsvarierade individers 

liv behöver de samarbeta med andra professioner för att funktionsvarierade individer 

ska få möjlighet att leva så likt andra människor som möjlig (Socialstyrelsen 2018). 

Det finns därav ett behov av att se närmare på hur samarbetet och bemötandet 

mellan LSS-personal och andra professioner påverkar LSS-personalens möjligheter 

till inflytande i sitt arbete.  

Samtidigt som personalen behöver samarbeta med andra professioner behöver de 

även hitta lösningar för att uppnå organisationens mål så att det även passar den 

funktionsvarierade individen på bästa sätt. LSS-personalens kompetens har av den 

anledningen en central roll för det inflytande personalen har i sitt dagliga arbete. För 
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att synliggöra LSS-personalens upplevelse av inflytande vill vi ta reda på hur de 

upplever bemötandet från de professioner de samarbetar med och hur kunskap 

inverkar på deras inflytande. Vi vill med ovan nämnda anledningar ägna föreliggande 

studie på att undersöka LSS-personalens upplevelse av inflytande och bemötande. 

 

1.2 Syfte och frågeställningar 

Syftet med studien är att undersöka LSS-personals upplevelse av bemötande och 

inflytande i deras dagliga arbete, för att öka kunskapen om deras arbetssituation. 

 

1. Hur upplever LSS-personalen att de blir bemötta av andra professioner och av 

kollegor i den egna personalgruppen? 

 

2. Vad upplever LSS-personalen påverkar deras inflytande i det dagliga arbetet?  

 

3. Vad är LSS-personalens upplevelse av kompetensens betydelse för möjlighet att 

utöva inflytande i det dagliga arbetet? 

 

1.3 Avgränsningar  

Studien kommer att behandla ett personalperspektiv på bemötande och inflytande 

och därför kommer inte fokus att riktas mot funktionsvarierade individers 

perspektiv. 

 

1.4 Studiens relevans till socialt arbete 

Socialt arbete är enligt Akademiförbundet SSR (2017) en praktisk profession och en 

akademisk disciplin som bland annat arbetar för social sammanhållning, skydd och 

stöd för utsatta, mänskliga rättigheter, frigörelse av mänskliga resurser samt social 

rättvisa. Vidare är omsorg och service ett av nyckelbegreppen inom socialt arbete där 

service och stöd till funktionsvarierade individer finns till för att de ska ha möjlighet 

att leva så likt andra människor som möjligt. Lagen om stöd och service till vissa 

funktionshindrade (SFS 1993:387) med förkortningen LSS, har som syfte att 

garantera funktionsvarierade individer goda levnadsvillkor. Detta innebär att 

funktionsvarierade individer ska kunna påverka den vård som ges och att de får det 

stöd som de behöver. Det slutgiltiga målet är att den funktionsvarierade individen ska 

få leva så likt andra människor som möjligt (Socialstyrelsen 2007). För att möjliggöra 

att funktionsvarierade individer ska få leva så likt andra människor som möjligt har 

LSS-personal en väsentlig roll. Samtidigt som de ska tillgodose behoven hos 

funktionsvarierade individer måste de även följa beslut som tas från organisationen.  

 

Vid en genomgång av tidigare forskning som berör syftet till denna studie 

framkommer det att få har undersökt personalens perspektiv och upplevelser samt 
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ännu mindre bemötande och inflytande. I tidigare forskning kommer det fram att 

LSS-personal vill byta arbete, känner sig stressade och har få möjligheter till 

inflytande i sitt dagliga arbete. Av denna anledning är det nödvändigt att 

uppmärksamma LSS-personalens upplevelser. 

 

1.5 Begreppsdefinitioner  

Funktionsvarierade individer - innebär att alla människor har olika sätt att fungera 

och antyder att det finns olika variationer på mänskliga funktioner (Nordlund-Spiby, 

R. 2018). Begreppet används då den inte värderar en individs funktioner som 

normala eller onormala. Det är lämpligt att använda detta mer neutrala begrepp 

istället för alternativen funktionsnedsättning och funktionshinder eftersom studien inte 

kommer behandla vilka funktioner som funktionsvarierade individer har eller de 

hinder som de möter. 

 

Gruppbostad - är en bostad med särskild service som är avsedd för ett begränsat 

antal personer som har omfattande tillsyns- och omvårdnadsbehov (Socialstyrelsen 

2018).  Gruppbostäder även kallade bostäder med särskild service för vuxna är en av de 

mest beviljade insatserna enligt LSS. Målet med insatsen är att den enskilde ska få 

möjlighet att leva och bo som andra (Socialstyrelsen 2018). På gruppbostaden bor tre 

till fem individer med funktionsvariationer och där erbjuds de särskild service i form 

av tillsatt personalstöd. 

 

Inflytande - Enligt Thylefors (2016) inbegriper begreppet möjlighet till påverkan, 

makt eller maktutövning. Inflytandet människor har kan ske medvetet eller 

omedvetet och kan bidra till avsedda eller oavsedda konsekvenser. 

 

LSS-personal - är den personal som arbetar i kundnära omsorgsarbete med att ge 

stöd och omsorgsinsatser till funktionsvarierade individer i deras dagliga livsföring 

(Socialstyrelsen 2018). LSS-personal har vanligtvis en grundutbildning inom vård och 

omsorg eller barn- och fritidsprogrammet på gymnasial nivå. Vi har valt att använda 

oss av begreppet LSS-personal i studien men personal inom LSS-området kan ha 

olika benämningar av olika utförare och av olika kommuner (Socialstyrelsen 2018). 
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2 Bakgrund 
I detta avsnitt presenteras LSS och dess framväxt följt av en redogörelse av bostad 

med särskild service, LSS-personalens arbetsuppgifter samt problematiken kring olika 

uppfattningar om hur LSS-personal som profession ska arbeta. Därefter följer en 

redogörelse för de andra professioner som LSS-personalen samarbetar med för att nå 

upp till LSS-lagstiftningens mål. Avsnittet avslutas med en redogörelse för den 

påverkan som ledning och styrning av LSS-området har på LSS-personalens 

inflytande. 

 

2.1 Vad är LSS 

LSS är som tidigare nämnts en förkortning på lagen om stöd och service till visa 

funktionshindrade (SFS 1993:387). LSS trädde i kraft den 1 januari 1994 med 

målsättningen att funktionsvarierade individer ska ha möjlighet att få leva och bo så 

likt andra människor som möjligt (Socialstyrelsen 2018) samt främja jämlika 

levnadsvillkor och full delaktighet. LSS-lagstiftningen är en speciallagstiftning som 

omfattas av Socialtjänstlagen (SFS 2001:453) som i 1 kap 1 § 3 p SoL starkt betonar 

människors självbestämmande. Funktionsvarierade individer som bedöms ha rätt till 

insatser enligt LSS ska genom insatserna tillförsäkras goda levnadsvillkor. Lagen är 

med andra ord en rättighetslag men är också en ramlag vilket innebär att lagen 

innehåller målsättningar utan att detaljstyra utförandet. Det finns dock krav på att 

insatserna ska vara varaktiga, samordnade och lättillgängliga. De ska dessutom vara 

individuellt anpassade till individens behov och förutsättningar. Den 

funktionsvarierade individen ska även ha ett direkt inflytande över hur insatserna 

utformas och när den genomförs vilket kan utläsas av 6 § LSS. 

 

2.2 Framväxten av yrkeskategorin LSS-personalens arbetsuppgifter 

Historiskt sett har funktionsvarierade individer inte alltid haft personal som arbetat 

med att levererat stödinsatser. Tidigare räknades de istället till samhällsgruppen 

fattiga. Med tiden växte tankar fram om att fattiga behövde hjälp att försörja sig och 

då delades gruppen fattiga upp för att skilja ut de som inte kunde arbeta och de som 

inte ville arbeta. 1847 delades funktionsvarierade individer in i gruppen rätta fattiga 

som inte ansågs vara ansvariga för sin situation. Detta innebar att 

frivilligorganisationer hjälpte funktionsvarierade individer att försörja sig. Under 

1800-talet kategoriserades och diagnostiserades funktionsvarierade individer med 

utgångspunkten att bota individerna till goda samhällsmedborgare (Larsson-

Severinsson, Andersson & Tideman 2009). Under den här tiden ville man noggrant 

och systematiskt kartlägga och sedan utveckla metoder för att komma tillrätta med 

deras funktionshinder. Nya instruktioner utvecklades för fostran och disciplinering 

(Meeuwisse & Swärd 2016). Under 1900-talet framstod den tidigare välgörenheten 

som otillräcklig och tanken om det offentliga ansvaret tillkom och med detta följde 

en ökad inramning av sociala aktörers uppgifter (Meeuwisse & Swärd 2016). 1800-

talets tankar om att bota funktionsvarierade individer avtog under 1900-talet och det 

ansågs näst intill omöjligt att förändra beteenden genom pedagogik och god miljö. På 
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tidigt 1900-tal ansågs det att funktionsvarierade individer borde särskiljas från 

samhället för deras egen skull. Meningen var att sociala aktörer skulle skydda 

funktionsvarierade individer från en oförstående och illasinnad omgivning 

(Arvidsson 2019). Senare förändrades synen till att funktionsvarierade individer 

borde avhållas för att skydda samhället och institutionaliseringen tillkom (Larsson-

Severinsson, Andersson & Tideman 2009). Som en följd av institutionaliseringen 

under 1980-talet och LSS-lagstiftningens tillkomst år 1994 har personalens 

arbetsuppgifter växlat från institutionell övervakning till att istället tillförsäkra 

funktionsvarierade individer stödinsatser och rättigheter. Personalens arbetssätt har 

växlat från medicinsk till social omvårdnad och kompetenskraven på personal har 

bidragit till en ökad professionalisering inom området (Arvidsson 2019). LSS är 

kantad av förändringar och kommer fortsätta vara så då en ny LSS-lag förslås att 

träda i kraft den 1 januari 2022. Denna omväxling ställer krav på att LSS-personalen 

ständigt omvärderar sina förhållningssätt till sina arbetsuppgifter. 

 

2.3 LSS-personalens arbetsuppgifter och kompetenser 

LSS-personalens uppgift är att ge funktionsvarierade individer ett personligt utformat 

stöd för att funktionsvarierade individer ska kunna få möjlighet att tillvarata sina 

intressen. LSS-personalens arbetsuppgifter har en stor variationsbredd vilket innebär 

att arbetsområdet kan vara svårt att beskriva. Karaktären på personalens 

arbetsuppgifter skiftar beroende på vilken funktionsnedsättning eller diagnos de 

funktionsvarierade individerna har samt på deras ålder, behov och önskemål 

(Socialstyrelsen 2012). Socialstyrelsen (2018) beskriver att personalen behöver ha 

kunskap om förhållningssätt, kommunikation, hälsa, personlig omsorg, social 

gemenskap och sysselsättning samt aktiviteter i vardagen. Förutom kunskap behöver 

personalen även ha kompetensen att kunna omvandla kunskapen till det praktiska 

arbetet. Därför är personalens kompetens av yttersta vikt för att funktionsvarierade 

individer ska kunna få sina behov tillgodosedda. Samtidigt som kraven på personalen 

är stora är det många av de som saknar grundkompetens inom LSS (Socialstyrelsen 

2012). I LSS-boenden för vuxna har 64 procent av personalen någon form av 

grundutbildning från Komvux eller gymnasiet. 

 

2.4 En osäkerhet kring utformandet av personalens stöd 

Som tidigare nämnts är LSS en ramlag vilket innebär en stor frihet för kommuner 

och utförare att organisera sina verksamheter efter lokala förutsättningar eller behov 

(Arvidsson 2019). Därför är LSS-verksamheter utformade på olika sätt även om de 

alla faller under de skyldigheter och mål som lagen föreskriver. Professionerna inom 

LSS-området har även olika tituleringar i olika kommuner och används olika av olika 

utförare. Till detta läggs även att LSS-området studeras utifrån olika perspektiv och 

av olika vetenskapliga discipliner (Arvidsson 2019). Olika termer för 

funktionsvarierade individer har använts genom tiderna vilket har bidragit till debatt 

och utveckling av nya termer. LSS-området kan alltså sägas vara baserat på en 

heterogen kunskapsbas vilket leder till att professionella kan uppleva en osäkerhet i 
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hur arbetet med att stötta funktionsvarierade individer bör utformas (Arvidsson 

2019). Det råder en osäkerhet kring om det finns ett bästa sätt att utforma och ge 

stöd på eller om stödet ska ges och skapas av LSS-personalens förmåga att uppfatta 

den funktionsvarierade individens behov. Professionaliseringen inom LSS-området är 

fortfarande i ett tidigt skede (Arvidsson 2019) vilket gör att det finns en avsaknad av 

evidensbaserade metoder inom området. Larsson-Severinsson, Andersson och 

Tideman (2009) konstaterar att utvecklingen av nya begrepp och perspektiv tar tid 

och det är inte helt enkelt att peka ut när nya begrepp tagit vid och gamla frångåtts. 

Därav kan det utläsas att LSS-områdets utveckling och ständiga skiftande 

samhällssyn på funktionsvarierade individer bidrar till att tidigare kunskap lever sig 

kvar och ny kunskap kan vara svår att aktualisera i det praktiska arbetet.  

 

2.5 Andra professioner som LSS-personal samarbetar med 

De andra professionerna som LSS-personal samarbetar med utgörs till exempel av de 

utbildade yrkesutövare som representerar en formaliserad organisation inom vård 

och omsorgsområdet, vilka kommer i kontakt med den funktionsvarierade individen 

(Arvidsson 2019). Dessa professioner ansvarar för en mängd olika uppgifter, 

funktioner och roller som berör den funktionsvarierade individen och de insatser 

som ges till denne (Ibid). Insatserna behöver samordnas för att erbjuda ett gott stöd 

och även för att leva upp till lagstiftning. Det framgår av 7 § LSS att insatserna enligt 

LSS ska vara samordnade. Det innebär att de inte ska ses isolerade från varandra. Har 

den funktionsvarierade individen exempelvis beviljats sysselsättning via daglig 

verksamhet (DV) enligt 9 § 10 p LSS behöver LSS-personalen och personalen på 

daglig verksamhet samarbeta för att nå lagstiftningens mål. Det förekommer även att 

personal samarbetar med de LSS-handläggare som handlägger ärenden om insatser 

som kan vara aktuella för den funktionsvarierade individen. Enligt 12 kap. 1 § Hälso- 

och sjukvårdslagen (SFS 2017:30) ska kommunen erbjuda en god hälso- och sjukvård 

åt den som efter beslut av kommunen bor i ett boende med särskild service. Det 

betyder att LSS-personalen behöver samarbeta med exempelvis sjuksköterskor för att 

ombesörja den medicinska omvårdnaden. Kommunerna ska även enligt 12 kap. 5 § 

HSL erbjuda habilitering och rehabilitering till dem som bor i bostad med särskild 

service enligt 9 § 9 p LSS. Landstinget har specialiserad habiliteringsverksamhet som 

LSS-personalen kan stödja funktionsvarierade individer att få kontakt med. 

Ytterligare en profession är gode man som fungerar som en biträdare för den 

funktionsvarierade individen. Gode män kan vara en yrkesman men kan även vara en 

anhörig till den funktionsvarierade individen. 

 

2.6 Ledning och styrning av LSS-området  

LSS-personal behöver samarbeta och följa den organisation som de arbetar i. Enligt 

Arvidsson (2019) har organisationer inom LSS-området influerats av standardiserade 

mätmetoder och ett fokus på resultatstyrning. Detta betyder att bortsett från att 

organisationen har mål som grundar sig på LSS tillkommer även organisatoriska 

regler och riktlinjer som följer av resultatstyrning. Organisationen förväntar sig att 
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LSS-personalen håller sig inom dessa ramar samtidigt som de ska se till kundens 

individuella situation och behov. I detta måste LSS-personalen hitta lösningar för att 

uppnå organisationens mål så att det även passar den funktionsvarierade individens 

behov på bästa sätt. LSS-personalens inflytande kan på så sätt begränsas av 

organisationens mål. Regeringen (2017) har uppmärksammat att den rådande 

styrningen har bidragit till en överdriven detaljkontroll av LSS-personalen samt att 

deras kompetens har tillvaratagits bristfälligt. LSS-personalens upplevelse av 

inflytande kan alltså begränsas av att ledningen inte tillvaratar LSS-personalens 

kompetens (Bringselius 2018). 
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3 Tidigare forskning 

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning om olika aspekter av personalens 

inflytande, kompetens och de diskrimineringsgrunder som omfattas av studiens 

resultat. Studierna har sökts fram i databaserna Academic search elite, Social Services 

Abstract och Sociological Abstract med sökorden: Disability, Group homes for 

adults with disabilities, Influence, Support worker, Social work, Discrimination, 

Competence, Treatment och Policy implementation. 

 

3.1 Bemötande 

Hur blir LSS-personal bemötta? Tyvärr är forskningen på området knapp vilket 

framkommer i flera studier och artiklar. Quilliam, Bigby och Douglas (2018) menar 

att det finns mycket forskning som berör funktionsvarierade individer men inte 

mycket som berör personalens perspektiv. Quilliam, Bigby och Douglas (2018) studie 

är av kvalitativ karaktär och är genomförd med hjälp av 14 semistrukturerade 

intervjuer samt 50 timmars observation av 15 respondenter i deras arbetsmiljö. I 

studien kopplas handlingsmöjligheter och maktlöshet till förtryck mot individerna 

vilket både personal och boende upplevde. Fortsatt kom forskarna fram till att de 

anställda blev bemötta på ett sätt där ledning och chefer inte var lyhörda utan istället 

exkluderade dem. Mutkins, Brown och Thorsteinsson (2011) undersökte utbrändhet, 

depression, ångest etcetera hos LSS-personal i Australien. De framförde att orsaken 

till personalens mående sällan låg hos kunderna utan snarare i avsaknaden av socialt 

stöd från organisationen. Deras studie genomfördes med hjälp av 80 medverkande 

respondenter genom onlineenkäter och via post. Även här nämns att det finns för lite 

forskning om hur personalen blir bemött i funktionsvariationsomsorgen. Forskarna 

landade i slutsatsen att det sociala stödet från organisationen var en påverkande 

faktor (Mutkins, Brown, & Thorsteinsson 2011).   

 

3.2 Inflytande 

En studie som utfördes 2005 i Storbritannien påvisade att LSS-personal upplevde 

stress, emotionell smärta och en önskan att byta arbete (Robertson, Hatton, Felce, 

Meek, Carr, Knapp, Hallam, Emerson, Pinkney, Caesar & Lowe 2005). Denna 

forskning är fortfarande relevant då arbetssituationen är jämförbar idag. Quilliam, 

Bigby och Douglas (2018) belyser en liknande problematik där personal upplevde 

stress, strävan efter att byta arbete och emotionell ansträngning. Robertson et al´s 

(2005) studie är relativt omfattande med 157 enkäter utförda på olika boenden runt 

om Storbritannien. Några av dessa enkäter genomfördes som strukturerade intervjuer 

ansikte mot ansikte. Studien pekar på att LSS-personal tenderar att vilja byta arbete 

beroende på dåliga löner, avsaknad av befordringsmöjligheter samt har låga 

möjligheter till inflytande.   

 

Tidigare nämndes att det finns en större mängd forskning om funktionsvarierade 

individers situation när det gäller inflytande men betydligt färre som belyser 
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personalens perspektiv. Forskarna Quilliam, Bigby och Douglas (2018) riktade in sig 

på LSS-personalens perspektiv och deras självkänsla. I studien lyfts att många av 

LSS-personalen ansåg sig ha en viktig roll på arbetsplatsen men trots detta upplevde 

de flesta sig som maktlösa och saknade möjligheter att kunna påverka sin situation. 

Personalen besatt kunskap som kan kallas praktisk visdom. Denna visdom innebär 

att personal kan använda praktisk erfarenhet tillsammans med teoretiska och 

empiriska fakta. Forskarna argumenterar sedan för vikten av att ledningen bör förstå 

sig på personalens praktiska visdom för att förbättra förståelsen mellan parterna 

(Quilliam, Bigby & Douglas 2018). 

 

3.3 Omdiskuterad kompetenshöjning för LSS-personal 

För att LSS-personal ska kunna ha inflytande i sitt arbete behöver de ha kunskap om 

en mängd olika områden. Personalen behöver kunskap om de lagstiftningar som 

gäller inom området och om vilka arbetssätt och metoder som finns att tillgå. Till 

detta behöver de även ha kunskap om organisationen så att personalen kan förstå sin 

uppgift. Vidare behöver LSS-personal ha kunskap om behoven kunderna har och om 

deras levnadsvillkor. Förutom kunskap menar Socialstyrelsen (2018) att LSS-personal 

även behöver ha kompetensen att kunna omvandla kunskapen till det praktiska 

arbetet. Personalens kunskap och kompetens är därav av yttersta vikt för att det 

praktiska arbetet på gruppbostäder ska fungera väl samt för att öka deras kollektiva 

inflytande. Trots detta finns det personal som saknar behövlig kompetens vilket 

Quilliam, Bigby och Douglas (2018) lyfter i sin studie. Denna tidigare nämnda studie 

pekar ut att långt ifrån all LSS-personal har den grundutbildning som är nödvändig. 

En annan studie som pekar ut problematiken av att personal är i avsaknad av 

tillräcklig kompetens genomfördes av Dunér och Olin (2011). Studien är av kvalitativ 

form och är genomförd med två fokusgrupper där deltagarna var verksamhetschefer, 

enhetschefer, metodutvecklare och planeringsledare. Ytterligare en studie som lyfter 

att personal är i behov av kompetens är Berlin Hallrup, Kumlien och Carlsson 

(2018). Studien är kvalitativ och utfördes via individuella intervjuer av 14 

enhetschefer inom LSS-området och äldrevårdsomsorgen.  

 

För att höja kompetensnivån lyfter Arvidsson (2019) att Socialstyrelsen efterlyst 

förstärkning av utbildning för LSS-personal. Å andra sidan lyfter Dunér och Olin 

(2011) att en förhöjd kompetensnivå motverkas från fackligt håll och även 

brukarorganisationer ställer sig tveksamma till att personal ska ha högre utbildning. 

Dessutom lyfts åsikter om att utbildningsnivån kan riskera att förstärka 

baspersonalens maktposition i förhållande till brukarna. Andra skäl till att 

professionaliseringen inom LSS-området är omdiskuterat lyfts av Dunér och Olin 

(2011) som beskriver att chefer ser en fara i att personal, med en hög 

specialistkunskap, kan se sig själva som för mer än andra medarbetare.  Bortsett från 

de negativa konsekvenserna av utbildningsnivån hos personal lyfter Berlin Hallrup, 

Kumlien och Carlsson (2018) att enhetschefer känner till behovet av att 

vidareutveckla personalgrupper men kan hindras av organisationens politiska direktiv 

om att hålla kommunens budget. 

 



11 

 

3.4 Diskriminering  

Enligt vårdföretagarna (2014) är cirka 80 % av personalen inom vård och 

omsorgsyrken kvinnor vilket är en samhällsgrupp som upplever mer diskriminering 

än män. Ungefär dubbelt så många kvinnor menar att de blir diskriminerade på 

arbetsplatsen och de vanligast förekommande grunderna är etnisk tillhörighet, ålder 

samt hudfärg (SCB). I socialt arbete förekommer det diskriminering mot personalen 

delvis på grund av andelen kvinnor men också på grund av andelen som har annan 

hudfärg eller ej är uppväxta i Sverige (Jönson & Giertz 2013.) Studien är en svensk 

brevstudie med 735 medverkande. Forskarna till studien undersökte om personal 

född utanför Sverige har sämre utgångspunkt än svenskfödda på äldreboenden och i 

funktionshinderomsorgen. Resultatet visade att det var större risk att ha större 

arbetsbelastning samt att inte bli lika uppmärksammad från kollegor om du var född 

utanför Norden men samtidigt en minskad risk att bli kritiserad av kunder och 

brukare. De som är födda utanför Norden behöver nödvändigtvis inte drabbas av 

diskriminering på grund av sin etnicitet. Forskarna framförde att även andra faktorer 

som till exempel kön och ålder kan påverka. Slutligen bör utsatta grupper studeras 

men risken finns att dessa personer då betraktas annorlunda jämfört med de som inte 

är utsatta. Detta har lett till att vissa grupper av människor kopplas direkt till 

stereotypiska föreställningar eller bilder (Losake 2003).    
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4 Teoretiska utgångspunkter 

I detta avsnitt redogörs de teoretiska verktyg vilka används för att förstå och 

analysera det insamlade materialet i studien. Det vetenskapliga ramverket hjälper till 

att fördjupa analysen av det empiriska materialet och även med att besvara studiens 

frågeställningar. Ramverket består av två övergripande begrepp: handlingsutrymme 

och samverkan. Handlingsutrymme utvecklas i underrubrikerna: gräsrotsbyråkrater 

och handlingsutrymme, kompetens och handlingsutrymme samt interaktion och 

handlingsutrymme. Avslutningsvis förklaras samverkan utifrån Danermark och 

Germundsson´s (2007) tre begrepp: styrning, struktur, och samsyn. 

 

När handlingsutrymme behandlas omnämns LSS-personal som Lipskys 

gräsrotsbyrokrater och även som socialarbetare medans de omnämns som sociala 

aktörer under rubriken samverkansteori. 

  

4.1 Gräsrotsbyråkrater och handlingsutrymme 

För att bygga upp en bild av vad handlingsutrymme innebär menar Lipsky (2010) att 

man först bör vara bekant med begreppet gräsrotsbyråkrater (Street level bureacrats). 

Begreppet gräsrotsbyråkrat beskrivs som personal inom socialt arbete som arbetar 

med omsorgstagare vilka de också har ett stort handlingsutrymme mot. Lipsky (2010) 

lägger vikt på att statens politiska agenda blir genomförd av dem som är mitt i 

implementeringen, alltså gräsrotsbyråkraterna. Detta gör att gräsrotsbyråkraterna är 

under ständig press eftersom de dels har krav på sig från ledningen att kontinuerligt 

göra förbättringar och dels från omsorgstagaren att förbättra tjänsterna. 

  
Handlingsutrymme innebär att personalen har frihet att agera själva och påverka 

situationen de själva, men också klienterna, befinner sig i (Lipsky 2010). Det skapar 

ett dilemma för gräsrotsbyråkraterna i deras arbete då de förväntas fatta egna beslut 

men samtidigt strikt följa organisationens regler och bestämmelser. I detta måste de 

också förhålla sig till normer och oskrivna regler. Samtidigt är handlingsutrymmet en 

förutsättning för att personal ska ha möjlighet att utföra sitt uppdrag i det att de 

arbetar för att förena organisationens uppdrag och klienternas behov. Till detta måste 

de också fatta snabba beslut och leverera tjänster där det inte alltid finns resurser. 

Detta har lett att många gräsrotsbyråkrater känner sig osäkra om de utför sitt arbete 

tillräckligt väl (Lipsky 2010). Lipsky (2010) menar att chefer och socialarbetare har 

olika intressen och agendan i sitt arbete vilket kan leda till konflikter. Chefers intresse 

grundas i att generera resultat för organisationen medan socialarbetarens intresse 

ligger i att utföra ett gott arbete utifrån deras preferenser.   

  
Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) menar precis som Lipsky (2010) att 

socialarbetarens uppdrag befinner sig mellan lagar och regler, organisationens 

uppdrag och omsorgstagarens behov. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) 

framför att organisationer sätter upp specifika ramar och regler som kan styra över 

vad som är och inte är accepterat för socialarbetaren att göra. Dessa ramar och regler 
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kan innebära begränsningar men kan å andra sidan även fungera som vägvisande 

riktlinjer vilka kan underlätta arbetet för socialarbetaren. Likväl som 

handlingsutrymmet påverkas av organisationens ramar och regler påverkas 

handlingsutrymmet även av den specifika arbetsplatsens rutiner och traditioner. 

Dessa traditioner kan förklaras som arbetsplatskulturen eller invanda beteenden på 

arbetsplatsen (Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Beteenden på arbetsplatsen 

påverkar socialarbetarna och Svensson, Johnsson & Laanemets (2008) menar att 

kulturen och traditionerna påverkar socialarbetena, som arbetar på samma 

arbetsplats, i den grad att de nyttjar sitt handlingsutrymme på ett likartat sätt.  

 

4.2 Kompetens och handlingsutrymme 

Organisationens ramar och normer sätter, tillsammans med socialarbetares 

yrkeskunskap, upp gränser för handlingsutrymmet. I sin yrkesroll kan socialarbetare 

ställas inför oförutsägbara händelser där de själva måste göra bedömningar och 

ansvara för besluten. Å ena sidan finns det de socialarbetare som väljer att acceptera 

handlingsutrymmet och å andra sidan finns det de som istället arbetar för att vidga 

det (Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Handlingsutrymmet innebär en 

möjlighet att välja agerande men innebär även att socialarbetarna behöver ha 

kompetensen att göra rimliga val. I kompetensen ligger det en möjlighet för 

socialarbetarna att påverka handlingsutrymmet. Det innebär i praktiken att en stark 

profession kan påverka handlingsutrymmet medan en svag profession istället råder 

under och styrs av handlingsutrymmet (Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). 

Andra påverkande faktorer är socialarbetaren själv med anledning av att varje individ 

gör egna tolkningar av sitt uppdrag och har även personliga påverkande faktorer 

(Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Dessa faktorer kan grunda sig på de 

egenskaper och erfarenheter socialarbetare har. Socialarbetarens egenskaper och 

erfarenheter kan leda till att de tolkar rutiner och arbetsuppgifter på olika sätt utifrån 

deras person, värderingar och intressen (Svensson, Johnsson & Laanemets (2008).  

Det har visat sig att socialarbetare med olika erfarenheter även utnyttjar sitt 

handlingsutrymme på olika sätt (Svensson, Johnsson & Laanemets 2008).  

 

4.3 Interaktion handlingsutrymme 

För att öka handlingsutrymmet är interaktionen mellan människorna i socialt arbete 

en stor del som hela tiden behöver underhållas. Interaktionen påverkar både 

socialarbetarens självuppfattning och uppfattningen av det sociala sammanhanget. 

Av den anledningen är det viktigt att skapa goda relationer vilket leder till att personal 

inom socialt arbete får förutsättningar att ge en god omsorg (Svensson, Johnsson & 

Laanemets 2008). Alla individer formas i interaktionen med sin omgivning och av 

sina erfarenheter. I dessa sammanhang är känslor en central del vilket gör att 

individerna också blir påverkade av dem. Svensson, Johnsson & Laanemets (2008) 

menar att det skapas laddningar av positiv eller negativ energi i interaktionen mellan 

individer. Den negativa energin leder till sämre samspel medans den positiva energin 

leder till ett bättre samspel. För att skapa förutsättningar för ett bättre samspel är det 

viktigt att sträva efter en positiv laddning genom att till exempel visa empati för den 

andre. Empati innebär att man har förståelse för en annan persons känslor 
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(Svensson, Johnsson & Laanemets 2008). 

 

4.4 Samverkansteori 

Samverkan beskrivs vara en process som förekommer då olika professionella aktörer 

inom olika organisationer utför handlingar som gemensamt bidrar till att uppnå 

gemensamma mål (Danermark 2005). För att analysera samverkansprocessen föreslår 

Danermark och Germundsson (2007) att styrning, struktur och samsyn bör 

användas. En god samverkan innebär att de sociala aktörerna inom de olika 

organisationerna försöker att upprätthålla en balans mellan dessa tre komponenter.  

  
Styrning  

Styrning innebär att den politiska och administrativa ledningen och cheferna inom 

organisationerna aktivt tar ställning för samverkan. Ledningen har en viktig uppgift i 

att sätta upp mål och riktning för arbetet inom verksamheten och för samverkan 

(Danermark 2005. Ledningen behöver även se till att det finns tillräckligt med tid och 

utrymme för samverkan för de sociala aktörerna. Vidare behöver ledningen vara 

engagerad i utförandet av mål och riktlinjer för att aktörerna ska kunna arbeta 

tillsammans i samma riktning och med liknande värderingar (Dunér & Wolmesjö 

2014). Till detta innebär styrning även att de professionella aktörerna behöver 

förhålla sig till de lagar och regelverk som styr organisationer (Danermark 2005). 

 

Struktur 

Danermark och Germundsson (2007) menar att struktur behövs för att överbrygga 

hinder i form av skilda regelsystem inom organisationerna eftersom olika 

organisationer är uppbyggda på olika sätt och har olika struktur. Med struktur menas 

att det bör finns tydliga rutiner och tillräckligt utrymme för samverkan i 

organisationerna som ska samverka. Socialstyrelsen (2007) har tagit fram förslag på 

hur dessa rutiner kan utformas. Enligt Socialstyrelsen (2007) ska rutinerna vara 

tydliga för de olika aktörerna beträffande mål, målgrupp, yrkesroller och 

arbetsfördelning. Annars riskerar de sociala aktörerna att se på samverkan ur olika 

perspektiv vilket istället kan utgöra ett hinder för samverkansprocessen. Danermark 

(2005) beskriver även att de olika organisatoriska förhållandena påverkar hur 

samverkan fungerar. När organisationstyper med skilda förhållanden och 

regelsystem, ska samarbeta med varandra kan friktion mellan de olika 

organisationerna uppstå. Danermark (2005) förklarar att innan samverkan kan 

fungera är det viktigt att kartlägga vilka behov som ska tillgodoses med hjälp av 

samverkan. När behoven sedan är kartlagda kan de professionella aktörerna få stöd 

av verktyg som tydliggör strukturen för hur samverkan ska utformas (Danermark 

2005).   

  
Samsyn  

Samsyn handlar om att utveckla former för kommunikation och gemensam 

värdegrund. Att kunna kommunicera och samsas om en gemensam värdegrund är 

också viktigt för att övervinna organisationernas olikheter. Dessa olikheter beskrivs 
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även som kulturella hinder. Kulturella hinder kan till exempel vara de sociala 

aktörernas olika kunskapsbakgrunder och synsätt på vad samverkan är och hur 

samverkan bör bedrivas (Germundsson 2011). Vidare framför Germundsson (2011) 

att samsyn handlar om att de sociala aktörerna behöver lita på varandra, ha 

gemensamma begrepp och en gemensam syn på arbetet utan att eliminera 

skillnaderna mellan aktörerna. Vikten av att inte eliminera skillnaderna mellan 

aktörerna ligger i att dessa skillnader ses som grunden för och styrkan i 

samverkansprocessen. För att tillvarata skillnaderna behöver de sociala aktörerna 

överbrygga skillnaderna med en förståelse för varandras olika professioner. 

Germundsson (2011) framhåller även att de sociala aktörerna behöver ha en 

gemensam förståelse av de problem som de möter. För att nå en förståelse behöver 

aktörerna ha kunskap om varandras professioner och bygga goda relationer baserade 

på respekt för varandras kompetenser, uppdrag och regelverk. 
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5 Metod 
I kommande avsnitt redogör vi för vilka vetenskapsteoretiska utgångspunkter som 

ligger till grund för studien följt av överväganden gällande val av metod, 

urvalsprocess och tillvägagångssätt. Vi redogör för etiska överväganden, metodanalys, 

bearbetning av insamlat material samt för validiteten och reliabiliteten i studien. 

Avsnittet avslutas med en metoddiskussion där våra överväganden framförs. 

 

5.1 Vetenskapsteoretisk utgångspunkt 

Detta arbete grundar sig i ett tolkande konstruktionistiskt synsätt vilket betyder att 

forskaren lägger stor vikt på hur individer uppfattar och tolkar sin egen verklighet. 

Denna verklighet anses vara i ständig förändring där individerna har en 

konstruerande och skapande förmåga (Bryman 2018). Vidare är konstruktionism ofta 

sammankopplad med ett induktivt angreppssätt vilket även är fallet i denna studie. 

Det induktiva angreppssättet är det vanligaste sättet för att arbeta med kvalitativ 

forskning och bidrar till att höja tillförlitligheten i arbetet.   

 

5.2 Datainsamlingsmetod 

Eftersom vi har valt att undersöka LSS-personals upplevelser var en kvalitativ metod 

lämplig. I kvalitativ forskning används intervjun för att öka förståelsen från 

respondenternas perspektiv (Kvale & Brinkmann 2014; Bryman 2018). Vi föredrog 

en semistrukturerad metod för att, i enlighet med Bryman (2018), säkerställa ett visst 

minimum av jämförbarhet. Dahlgren och Johansson (2009) framhåller att 

semistrukturerade intervjuer är ett passande val eftersom variationer av 

respondenternas uppfattningar av ett fenomen framträder mer tydligt då de besvarar 

följdfrågor.  

 

5.3 Urval 

Syftet med denna studie var inte att skapa en bild av hur all LSS-personal upplever 

bemötande och inflytande. Istället är syftet att se hur några personer på ett avgränsat 

område upplever bemötande och inflytande och möjligtvis dra slutsatser i det 

specifika området. Eftersom vi inte kunde undgå att påverka till viss del vilka 

respondenter som deltog blev urvalet ett icke-sannolikhetsurval (Denscombe 2016). 

Detta innebär att forskaren har en viss påverkansfaktor om vilka som deltar vilket var 

fallet för oss då risken att någon valde att vara med på grund av kännedom till en av 

författarna var närvarande (Denscombe 2016). Eftersom tiden och resurser var 

knappa samt att urvalet inte kunde bli helt slumpmässigt resulterade det till ett 

bekvämlighetsurval där vi valde ut dem som svarade ja på förfrågan.  

 

Utfallet blev sex respondenter i södra Sverige där alla var kvinnor vilket inte var 

menat men med tanke på könsfördelningen av personal inom omsorgssektorn var 

det inte förvånande (vårdföretagarna 2014). Respondenterna var väldigt skilda i ålder, 
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erfarenhet och utbildning. För att skydda respondenterna valde vi att inte göra en 

beskrivning av varje respondent utan enbart benämna dem med ett nummer.   

 

5.4 Förförståelse 

Det är väsentligt att författarna har viss kunskap och förståelse innan arbetet börjar 

för att säkerställa att de kan yttra sig om fenomenet (Kvale & Brinkman. 2014). 

Bortsatt ifrån att vi har inhämtat kunskap genom litteraturgenomgången har vi som 

författare en viss förförståelse. Vi båda har studerat samma program på högskolan i 

Halmstad nämligen: Organisering och ledning av arbete och välfärd med inriktning 

på socialt arbete.  

 

Den första författarens förförståelse om LSS-området är begränsad jämfört med den 

andra då denna har kortare arbetslivserfarenhet och enbart fyra månader arbete inom 

LSS. Denna erfarenhet är i form av personlig assistent men även ett år som resurs till 

en elev i grundskolan är med i erfarenheten. I kombination med tre år på högskola 

och dessa två yrken har författare 1 en inblick och funnit ett intresse av att forska 

mer i ämnet. Författare 2 började arbeta inom LSS för 17 år sedan som ledsagare och 

arbetade extra på en gruppbostad samt med daglig verksamhet för funktionsvarierade 

individer. Författaren har under 12 år samlat på sig erfarenheter inom boenden med 

särskild service även fyllt på sina kunskaper om LSS under utbildning på Halmstad 

högskola. 

 

5.5 Tillvägagångssätt 

Innan kontakt togs med respondenterna sökte vi först godkännande från de fyra 

enhetscheferna för de tilltänkta gruppbostäderna. Tre av enhetscheferna gav sin 

tillåtelse till att vi kunde kontakta personalen på sammanlagt 12 gruppbostäder. Innan 

vi tog kontakt med respondenterna utformade vi ett informationsbrev (bilaga 2) som 

utformades med hänsyn till Vetenskapsrådets (2002) forskningsetiska grundprinciper. 

I missivbrevet presenterade vi oss själva samt vår studie och dess syfte. Vi tog även 

fram en intervjuguide (bilaga 1) uppdelat på tre teman; kompetens, bemötande och 

inflytande. Frågorna i intervjuguiden skapades utifrån studiens syfte samt 

frågeställningar. Bryman (2018) beskriver vikten av att frågorna i intervjuguiden kan 

besvara frågeställningarna vilket betyder att intervjuguiden tydligt ska vara en 

nedbrytning av frågeställningarna.  

 

Respondenterna kontaktades via mail med bifogat informationsbrev och 

samtyckesblankett. Eftersom svarsfrekvensen var låg kontaktade vi gruppbostäderna 

via telefon för att uppmuntra till svar på vår förfrågan om intervju deltagandet. Vi 

fick sammanlagt sex respondenter som ombads att välja om de ville utföra intervjun 

via telefon alternativt videokonferens alternativen Zoom eller Teams. Två 

respondenter intervjuades via teams och fyra respondenter intervjuades på telefon. 

Respondenterna kontaktades på de sätt de önskat för att skapa en känsla av trygghet. 

Detta gjordes för att i enlighet med Kvale & Brinkmann (2009) minska eventuell 
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stress hos respondenterna. Av samma anledning ställde vi inledande frågor för att 

göra stämningen trygg för respondenten.  

 

I enlighet med Kvale och Brinkmann (2014) har vi som intervjuare introducerat 

temafrågor för intervjun och sedan följt upp dem. Beroende på hur utförligt 

respondenterna svarade på temafrågorna ställdes följdfrågor och sonderingsfrågor 

för att få mer utvecklade och fördjupade beskrivningar av deras upplevelser. För att 

ställa frågor som skulle generera svar på forskningsfrågorna utan att ställa alltför 

specifika frågeformuleringar har vi fått goda råd av vår handledare och även 

reflekterat över forskningsfrågorna mot bakgrunden av vår förförståelse och mot den 

kunskap som vi samlat på oss. 

 

Med avseende på den rådande pandemin hölls intervjuerna med på de sätt som 

respondenterna hade valt. Fyra intervjuer hölls via telefon och två hölls via Teams på 

tid som passade respondenten. Som intervjuare valde vi att sätta oss på en lugn och 

ostörd miljö i enlighet med (Bryman 2018). Respondenterna valde själva vilken miljö 

som intervjun hölls i. Valet av respondenternas miljö utgjorde inga störande moment 

för intervjuerna. 

 

Intervjuerna spelades in på röstinspelare på två äldre mobiltelefoner som ej längre var 

i bruk. Samtycket samlades in via ett muntligt samtycke som även de spelades in. 

Intervjuerna transkriberades och avidentifierades av den författare som utfört 

intervjun för att undvika att författare 2 skulle få en igenkänning av de 

intervjupersoner som denne kände till sedan tidigare. Intervjuerna varade i 35–40 

minuter och resulterade i 32 transkriberade tätskrivna sidor. 

 

5.6 Analysmetod 

Vi valde att använda oss av en tematisk analysmetod för att upptäcka likheter och 

skillnader i vårt insamlade datamaterial. Tematisk innehållsanalys innebär att de 

transkriberade intervjuerna grundligt lästs för att identifiera centrala teman och 

underteman för fortsatt analys. Bryman (2018) menar att ett av de vanligaste sätten 

att analysera kvalitativa data är just den tematiska analysen. I analysen har materialet 

sorterats och organiserats utifrån de olika kategori som vi hittade i det insamlade 

materialet för att därefter konstruera teman som överensstämmer med våra 

forskningsfrågor.  

 

5.7 Databearbetning 

Intervjuer spelades in och transkriberades kontinuerligt under studiens gång, för att 

det materialet skulle bli tillförlitligt och för att kunna analyseras i förhållande till teori 

och tidigare forskning (Bryman 2018). De avkodade transkriberingarna lästes först en 

gång för att få en överblick. Transkriberingarna lästes sedan flera gånger för att fram 

hur många deltagare som hade likadana uppfattningar samt vilka olika uppfattningar 

som fanns. Vi tog var för sig, fram övergripande koder för att ta fram tillförlitliga 
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teman. Koderna överfördes till ett gemensamt dokument för att där kunna jämföra 

koderna. Vi gick sedan gemensamt över de koder vi hittat och behöll de koder som 

vi båda ansåg representera materialet. Detta resulterade i att vi behöll samtliga koder. 

Efter gemensam diskussion kom vi fram till tre teman som överensstämde med våra 

frågeställningar. Vi fick emellertid även göra om tematiseringen för att bättre svara 

upp mot vårt syfte. Bryman (2018) understryker just vikten av att forskaren bör 

presentera adekvat forskningsmaterial med stöd av teman som är relevant för 

studiens forskningsfrågor, samt presentera hur teman identifierats i studien. Ett 

exempel på ett framtaget tema är: Möten i en vinstdrivande kontra möten i en icke 

vinstdrivande organisation. Temat grundar sig på en återkommande kodning där 

respondenter återgav situationer där de berättade hur det var när organisationen var 

vinstdrivande och skillnaden på när den inte var det. Efter detta kom vi fram till tre 

överteman som de andra temana passade in under: Bemötande i LSS-personals ögon, 

upplevda hinder och möjligheter för inflytande och kompetens, Kompetens; en 

aspekt av personalens inflytande.  

 

När vi bearbetat materialet och kom fram till teman förde vi över citat, som svarade 

på frågeställningarna, under respektive tema i ett delat dokument vilken förvarades 

på en säker server. I dokumentet samlades materialet för att analyseras tillsammans 

med tidigare forskning och valda teorier. 

 

5.8 Etiska överväganden  

Under genomförandet av denna studie har de fyra etiska principerna använts som 

Vetenskapsrådet (2002) förklarar ska vara en del alla vetenskapliga studier. Det är 

viktigt att alla får samma tydliga information för att säkerställa att deras förståelse 

överensstämmer med syftet. I informationsbrevet (se bilaga 2) följdes 

informationskravet då alla respondenter fick ta del av studiens syfte. De fick även 

information om att deras deltagande var frivilligt och att de kunde avsluta sin 

medverkan när de själva önskade utan att ange skäl till det. Respondenterna blev 

även erbjudna att ta del av studien efter att den har blivit godkänd. I 

informationsbrevet följde en samtyckesblankett. På grund av den rådande pandemin 

samlades respondenternas godkände in muntligen vid intervjutillfället vilket även 

spelades in. Vid detta tillfälle godkändes också inspelning av intervjuerna vilket 

innebar att samtyckeskravet uppfylldes.  

 

Vidare är konfidalitetskravet en viktig punkt där delarna studerades noga för att dölja 

respondenternas identitet på ett sätt där de skulle känna sig bekväma utan att deras 

identitet blir röjd. Om det var en tvekan om informationen kunde röja något 

personligt togs detta inte med. Detta uppfylldes genom att inte benämna namn, kön, 

ålder eller ursprung som kan röja deras identitet i arbetet och inte heller spara några 

sådana uppgifter (Bryman 2018). Respondenterna benämndes istället med ett 

pseudonym genom hela processen. För att minimera risken ytterligare att uppgifterna 
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på något sätt röjs behölls alla transkriberingar på högskolans säkrade servrar och 

inspelningarna förvarades i låsta skåp. Till sist uppfylldes nyttjandekravet då 

respondenterna blev försäkrade att materialet endast kommer att användas i 

forskningsändamål och allt material kommer att raderas när uppsatsen är godkänd. 

Alla nämnda punkter ovan är väsentliga för att ge respondenterna trygghet och de 

bästa förutsättningarna för sin medverkan. 

 

Då författare 2 var bekant med ett fåtal av respondenterna togs försiktighetsåtgärder 

under arbetets gång. När informationsbrevet nådde respondenterna blev de 

informerade att kontakta den författare som de inte kände till sedan tidigare. Dessa 

respondenter blev då intervjuade av den författare som de kontaktat och 

transkriberingen utfördes av den samme för att inte röja respondenternas identiteter. 

Anledningen till beslutet var att undvika risken att författaren skulle gå in med egna 

bilder och uppfattningar om respondentens upplevelser (Vetenskapsrådet 2017). Det 

finns emellertid många fler anledningar varför respondentens svar kan påverkas av 

relationen till intervjuaren. Den så kallade intervjuareffekten innebär att personer svarar 

olika beroende på hur de uppfattar den som intervjuar vilket kan komma att påverka 

datainsamlingen. Då LSS-personals åsikter om bemötande och inflytande kan 

frambringa känsliga data kunde respondenterna befinna sig i en utsatt position i 

forskningsprocessen. I känsliga frågor är det mycket troligt att data har blivit 

påverkad (Denscombe 2016). 

 

5.9 Studiens tillförlitlighet 

I enlighet med Bryman (2018) använde vi oss av de alternativa termerna tillförlitlighet 

och äkthet då dessa termer inte antyder att det enbart finns rätt bild av den sociala 

verkligheten, det kan alltså finnas olika beskrivningar av verkligheten. Tillförlitlighet 

innehåller fyra delar vilka är trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet samt styrka och 

konfirmera som nedan förklaras och diskuteras.  

 

För att en studie ska vara tillförlitlig behöver den också vara trovärdig vilket är viktigt 

speciellt under och efter intervjuerna. För att öka trovärdigheten var vi noga med att 

istället att ha för många intervjufrågor, ha färre. Vi behövde även kontrollera om 

respondentens svar var det minsta svåra att tolka. Till detta menar Bryman (2018) att 

transkriberingen är en väsentlig del och bör utföras korrekt och tätt inpå 

intervjutillfällena. Vi var noga i denna process. Transkriberingarna skrevs ordagrant 

samma dag som intervjun eller morgonen efter. Detta för att ha ansiktsuttryck och 

underförstådda företeelser färskt i minnet. Ahrne och Svensson (2017) lyfter att en 

pilotstudie är ett lämpligt sätt att säkerställa trovärdigheten då forskaren prövar sina 

frågor i förväg och har möjlighet att ändra på tillvägagångssättet för att på ett bättre 

sätt nå syftet. Detta är något som vi skulle ha gjort för att öka vår 

intervjuarkompetens och därmed även öka trovärdigheten i vår studie. Vi skulle även 
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ha kunnat låta respondenterna läsa sina transkriberingar för att öka tillförlitlighet 

(Bryman 2018). 

 

Vidare menar Bryman (2018) att överförbarhet inom kvalitativ forskning inte är lika 

relevant som i kvantitativ då målet är djupet och inte bredden. I kvalitativ forskning 

strävas det efter det kontextuellt unika och med detta skapas en databas som andra 

forskare kan ta del av och bestämma om det är överförbart till deras forskning. Då 

denna studie berör relativt orörd mark kan det påverka överförbarheten åt båda håll 

och det är svårt att avgöra åt vilket. Å ena sidan finns möjligheten att personer 

känner igen sig som tidigare inte haft något att jämföra med men å andra sidan är det 

enbart sex respondenters upplevelser som framförts i studien. Faktumet att det 

enbart blev sex respondenter kan vara negativt för tillförlitligheten då det ligger i 

underkant av hur många respondenter en kvalitativ studie bör har (Bryman. 2018)  

  

Motsvarigheten till reliabiliteten är inom kvalitativ forskning pålitlighet där vikt läggs 

på ett granskande synsätt vilket betyder att forskaren på ett tydligt sätt framför alla 

delar av forskningsprocessen Bryman (2018). I denna studie framförs 

forskningsfrågorna, information om respondenterna på ett avidentifierat sätt, 

analysprocess, metoder med mera i syfte att öka pålitligheten. Då detta är en 

kandidatuppsats har vi haft mängder av revisorer som Bryman (2018) benämner 

kollegor som granskar och självmed konstruktiv kritik. I detta fall ha klasskamrater 

och en handledare följt hela eller delar av studien och påverkat många delar vilket 

också ökar pålitligheten. Till sist menar Bryman (2018) att forskaren ska agera i god 

tro och säkerställa detta för att kunna styrka och konfirmera studiens utfall.  

 

Då båda författarna har erfarenhet av LSS och en har tidigare haft arbetsrelation med 

några av respondenterna var detta moment extra viktigt vilket diskuteras närmare 

under etiska överväganden. Vi har under arbetets gång varit medvetna och påmint 

varandra i situationer där objektiviteten kunde påverkats. Det var till exempel därför 

vi utförde intervjuerna på egen hand. Detta för att undvika att den andre författaren, 

som hade kännedom av vissa respondenter, utförde eller hörde intervjuerna. Under 

arbetets gång har vi funnit det problematiskt att inte vara värderande och emellanåt 

antagit saker som inte är självklara för alla. Denna värdering beror på kunskapen och 

kompetensen vi som författare besitter och av den anledningen gicks arbetet noga 

igenom flera gånger för att lokalisera värderande uttalanden.         

 

Äkthet är det andra begreppet som används vid bedömningen av kvalitativa studier 

och ska också bidra till studiens tillförlitlighet (Bryman 2018). Detta begrepp 

innehåller flera frågor men den som är mest relevant för denna studie är Pedagogisk 

autencitet. Detta innebär att respondenterna får en bättre inblick i hur andra i 

liknande miljö uppfattar fenomenen.  
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5.10 Metoddiskussion  

Då vi från början ville få fram röster från LSS-personal som tidigare inte hörts var 

valet på kvalitativa intervjuer självklart då kvalitativ forskning lägger tyngd på att 

fånga respondenternas egna uppfattningar och synsätt (Bryman 2018). Valet föll på 

en semistrukturerad intervjuguide för att ge respondenterna stor frihet att utforma 

svaren i en flexibel intervjuprocess. Detta visade sig vara gynnsamt då vi till exempel 

inte hade frågor som rörde diskriminering men genom att ge respondenterna 

utrymme öppnande hälften upp sig kring ämnet. När de kontaktades och fick reda på 

att de möjligtvis var bekant med en av oss fanns såklart risken att de personerna 

utryckt sig på ett annat sätt. Risken minskades genom att de respondenterna 

intervjuades av den författare 1, som även transkriberade intervjuerna. Detta för att 

undvika att den författare 2 kunde känna igen rösten på respondenterna.   

 

När vi använde oss av ett bekvämlighetsurval behövde vi vara försiktiga och använda 

det restriktivt så det inte skapar grunden för studien (Denscombe 2016). Vi ansåg att 

det var den enda möjliga vägen med tanke på tiden och resurserna men samtidigt 

ansåg vi inte att det kunde skada resultaten då alla arbetar i samma område och i en 

homogen grupp. Snöbollsurvalet fångade även in personer som vi inte kom i direkt 

kontakt med.   

 

Under rådande pandemi var det inte lämpligt att utföra intervjuer ansikte mot 

ansikte. Därför behövde vi utföra intervjuerna via telefon eller videokonferens 

alternativen Zoom eller Teams vilket har påverkat resultatet. Enligt Bryman (2018) är 

intervjuer via till exempel Zoom mycket likt en telefonintervju men samtidigt ganska 

lik en direktintervju eftersom ansiktsuttryck kan utbytas. Av denna anledning 

strävade vi efter videointervjuer men fyra respondenter valde telefonintervju. Även 

om en direktintervju anses ge bättre och mer personliga resultat finns det emellertid 

fördelar med videointervjuer. Fördelarna som lyfts är bland annat att vissa 

respondenter kanske inte har tid eller vill delta i en fysisk träff och kan anse det är 

lättare att öppna upp sig online då det inte känns lika obekvämt. Detta kan ha lett 

fram till information som annars inte skulle ha kommit fram. Det finns inte något 

som säger att en videointervju skulle göra det svårare att skapa en relation mellan 

respondent och intervjuare. Även om intervjuteknikerna är lika gav 

telefonintervjuerna oss å andra sidan inte samma möjlighet att läsa av kroppsspråk 

och ansiktsuttryck som i videointervjuerna.  

 

Vi har under arbetets gång varit medvetna och påmint varandra i situationer där 

objektiviteten kunde påverkats. Det var till exempel därför vi utförde egna intervjuer 

där författaren som hade kännedom av vissa respondenter inte utförde eller hörde 

intervjuerna. Genom detta anser vi att trovärdigheten varit så hög som möjligt givet 

sammanhanget. Vi analyserade även resultatet och ställde de mot tidigare forskning 

och teorier enskilt, för att sedan gemensamt gå igenom våra tolkningar för att öka 

tillförlitligheten i enlighet med Denscombe (2016). På detta sätt har vi som författare 

kunnat se varandras tolkningar med nya ögon och minimerat risken för att vi skulle 
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ha tagit ut citat ur dess sammanhang. Risken skulle annars ha varit att vi för 

lättvindigt tog fram koder och analyserade materialet utan att ifrågasätta våra egna 

tolkningar. 

  

När det gäller Intervjuareffekten fördes många diskussioner om att vi som författare 

skulle ha olika effekter på respondenterna med tanke på ålder, kön och relation. I 

dessa fall kan författare 1 ha påverkat respondenterna negativt då alla respondenter 

var kvinnor kan maktaspekter spela in. Å andra sidan kunde risken att 

respondenterna blev intervjuade av någon de kände vara ett allt större problem vilket 

ledde till att de inte blev intervjuade av författare 2. Det var också viktigt att 

reflektera över om respondenterna trodde att information skulle komma fram till 

chefer eller kollegor då de visste att vi varit i kontakt med dessa. 
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6 Resultat och analys 
I detta avsnitt kommer vi att presentera resultatet under tre teman: Bemötandet i 

LSS-personalens ögon, Upplevda hinder och möjligheter för inflytande och 

Kompetens en aspekt på inflytande. 

 

För att undvika begreppsförvirring kommer vi i avsnittet benämna LSS-personal att 

enbart som personal. Funktionsvarierade individer kommer av samma anledning att 

benämnas som kunder. På grund av att respondenterna använder olika benämningar 

på funktionsvarierade individer kommer en del citat förekomma med benämningen 

kund eller boende. I citat från respondenterna har vi även ändrat på personliga 

pronomen till hen för att avidentifiera våra respondenter och andra personer i deras 

närhet.  

 

6.1 Bemötandet i LSS-personals ögon 

6.2 ”Bra tycker jag” 

Respondenterna har en tendens att inte direkt uttrycka hur de egentligen blir bemötta 

av yrkesprofessionella i det dagliga arbetet vilket är tydligt i flera av deras uttalanden. 

Fyra av sex respondenter uttrycker till en början att de blir bemötta av exempelvis 

chefer på ett sätt där personalen upplevde att de blev lyssnade på. De uttrycker 

enbart att de blir bra bemötta från alla i deras dagliga arbete. Dessa respondenter 

uttrycker i ett senare skede något annat som mer kan ses som ett problematiskt 

bemötande. Detta tyder på att bemötandet mot dem inte är som de från början 

uttryckt. Nedan förklarar en respondent detta händelseförlopp på ett tydligt sätt: 

  

Jag tycker att vi blir bemötta jättebra. (…) 

Där det kan brista är daglig verksamhetspersonal. Ibland är det liksom svårt att ha samma syn på 

hur man ska arbeta för att de boende ska må bäst. 

Det är väl svårast i arbetet med daglig verksamhet medan det är lättare liksom att få samma syn 

till när det kommer till sköterskan och arbetsterapeut och annat sådant här.  

(Respondent 1) 

  

Respondenten fortsätter beskriva att daglig verksamhetspersonal inte bemöter hen 

som hen hade önskat då de inte är speciellt lyhörda och är inte intresserade av vad de 

har att säga. Vidare upplever respondent 4 att hen blir bemött bra och har god 

kontakt med alla oavsett vilken profession de har. De bemöter hen med respekt och 

hen upplever att hen har inflytande. I ett senare skede uttrycker respondenten 

följande: 
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Jag känner bra bemötande av alla. Jag kan inte säga att det där inte fungerar. Det kan vara 

känsligt ibland. 

(Respondent 4) 

  

Respondenten som själv har mer erfarenhet och utbildning än andra respondenter 

har också fått höra andras förvåning över att respondenten arbetar på en 

gruppbostad eftersom hen har mycket erfarenhet och utbildning. Två andra 

respondenter berättar liknande händelseförlopp där det under intervjuns gång 

kommer fram fler negativa bemötanden fast de till en början utryckte sig bli bra 

bemötta av alla. En av dessa är respondent 5 som beskriver en händelse med en 

tandhygienist som direkt klandrade personalen för den boendes dåliga tänder:  

  

Vi hade en situation när vi var iväg hos tandläkaren och dom ifrågasatte oss om varför tänderna 

var si och så på kunden. Den personen tyckte inte att vi skötte vårt jobb. A du vet. Sen fick vi byta 

den tandhygienisten. Vi sa att vi inte blev bra bemötta och då hjälpa ledningen oss. 

(Respondent 5) 

  

Hygienisten anklagade personalen för att inte sköta sitt arbete vilket respondenten 

upplevde som kränkande. Detta ledde till att respondenten och kollegorna gick ihop 

och pratade med chefen om bemötandet, vilket i sin tur ledde till att tandhygienisten 

byttes ut. Det är tydligt att det laddas emotionell energi i dessa sammanhang, 

mestadels negativ men också positiv (Svensson, Johnsson & Laanemets 2008). Den 

positiva energin tillkommer när chefen lyssnade på sina anställda och agerade efter 

det. För att sträva efter en positiv energi bör det också finnas något slags utbyte av 

empati där den ena kan förstå den andres känslor. Inget av detta är tydligt i 

respondenternas ovanstående upplevelse och tyder mot att den emotionella energin 

som laddas är negativ vilket i sin tur leder till olika uppfattningar (Svensson, 

Johnsson & Laanemets 2008). Respondenterna utrycker inte dessa möten som 

positiva och den negativa energin som skapas påverkar respondenterna. Mutkins, 

Brown, & Thorsteinsson (2011) menar på att personalens mående ofta berodde på 

organisationen men det framkom ej något om andra professioners påverkan vilket är 

fallet i resonemanget under denna rubrik.  

  

6.3 Möten i en vinstdrivande kontra möten i en icke vinstdrivande 

organisation  

Det finns konsensus bland de flesta respondenter att en organisation som inte är 

vinstdrivande leder till ett bättre bemötande från chefer och ledning. Detta kan 

respondenterna vittna om då de flesta varit med sådan organisationsförändring 

nyligen. Idag är organisationen inte vinstdrivande vilket i princip alla respondenter 

upplever som positivt då respondenterna upplever att de blir sedda av sina chefer. 

Respondent 5 är noga med att skilja på arbetssituationen idag med en chef och 
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organisation som inte har pengar som första tanke och på hur arbetssituationen såg 

ut med den tidigare chefen. När fokuset inte är på att spara pengar styrs fokuset 

istället om på människorna i organisationen menar respondenten. Enligt 

respondenterna är en icke vinstdrivande organisationen en stor faktor till hur 

personalen mår. Respondent 5 menar att om personalen har fler tillgångar kan de 

utföra ett mer fullgott arbete då de har mer eget inflytande samtidigt som de blir 

bemötta bättre då det blir en bättre gemenskap. Respondent 6 utrycker på följande 

sätt skillnaderna före och efter organisationsförändringarna: 

  

Just för att denna organisation inte är vinstdrivande. Det gör mycket att personalen känner att de 

gör jobbet för de boende och inte för att tjäna pengar. Gruppen tycker att det är äkta. Jag blir bra 

bemött av både ledning och chefer. De andra har haft mycket fokus på att spara spara spara. Det 

ska kosta så lite som möjligt. Så är det inte här. Idag har de har en bra personalpolitik, inget är 

omöjligt. Man får motivation på ett helt annat sätt när de bemöter en positivt. Det är inte så långt 

till chefer och så. Vill jag prata med VD; en är det inga problem. 

(Respondent 5) 

  

Respondenten är tydlig i sina uttalanden om hur situationen var innan 

organisationsförändringen och lyfter att det är bättre i dag. Detta går att jämföra med 

studien av Mutkins, Brown, och Thorsteinsson (2011) som menade att orsaken till 

försämrat mående hos personalen oftast ligger på organisationen. Det sociala stödet 

beskrivs som bristfälligt samtidigt som det rådde personalbrist, vilket också var fallet 

för respondenten. I dag menar respondenten att organisationen dock har möjligheter 

att förbättra dessa punkter vilket även har lett till ett förbättrat bemötande.  

  

Respondent 3 diskuterar sin gamla chefs bemötande mot hen och hens kollegor på 

ett ifrågasättande sätt utan att ta reda på vad som egentligen hade hänt. Chefens 

ifrågasättande påverkade respondenten negativt då det kändes som hen inte lyssnade. 

Nedan följer en kommentar om den nuvarande chefen och vad det får för effekter 

hos respondenten.  

  

Hen är superintresserad av att lyssna vad vi har att säga. Kul att komma med idéer när någon 

lyssnar. Bättre arbetsmotivation.  

(Respondent 3) 

  

Här blir det tydligt att hur chefen bemöter sina anställda påverkar deras 

arbetsmotivation. Precis som Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) menar 

måste interaktionen mellan människorna i organisationen underhållas för att den ska 

hållas god och för det måste alla inblandade vara förstående med varandra. Finns det 

tillgångar och resurser kan interaktionerna underhållas och personalen må bättre.  
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Vidare lyfter respondent 4 ett liknande händelseförlopp där hen upplevde att hon 

trampade vatten och fick inget gehör från chefen. Till slut ledde upplevelsen av att 

chefen inte bemötte respondentens situation till att respondenten tog en annan 

position av egen vilja. Problemet som respondenten upplevde var en negativ trend i 

arbetsmiljön som kom till en punkt där den vara ohållbar. Respondenten uppger att 

hen blev lovad flera saker av chefen men ingenting skedde och hen tappade till slut 

lusten att kämpa om en förbättring. Enligt Svensson, Johnsson & Laanemets (2008) 

har parterna då svårt att utveckla en gynnsam relation. I den nya positionen undveks 

ansvaret men problemen kvarstod. Likt Robertson et al. (2005) som i sin studie kom 

fram till att en stor del av personalen i funktionsvariationsomsorgen var benägna att 

vilja byta arbete och att det berodde på bland annat bristen att kunna påverka 

organisatoriska beslut. Detta stämmer väl överens med respondentens bakgrund 

dock valde hen att byta position och inte arbetsplats. Lipskys (2010) teori om 

gräsrotsbyråkrater och deras förhållande mellan arbetsbelastning och utföra ett 

fullgott arbete till olika individer blir tydligt svårare här. Detta då innebörden av 

handlingsutrymmet är att kunna påverka sin egen och kundens situation vilket blir 

problematiskt när arbetsmiljön och kommunikationen brister.  Till sist menar 

respondenten att den nya chefen kommer med nya förhoppningar men uttalade inte 

om det skett några förändringar i dagsläget.    

 

6.4 Diskriminerande möten  

Två respondenter berörde diskriminering i någon form, båda på olika vis. Gode män 

är personer respondenterna ofta möter i det dagliga arbetet. En respondent anser sig 

bli bemött på ett nedsättande sätt på grund av hens ålder. Nedan följer 

respondentens uttalande om hur gode män ser på personalen: 

 

Okunniga generellt och på mig att jag är ung. De säger det rätt ut, Kommentarer. 

 (Respondent 3) 

 

Vidare diskuterar respondent 4 som har mer erfarenhet och utbildning än sina 

kollegor svårigheterna med att vara ung och oerfaren. Respondenten anser sig själv 

bli lyssnad på och har stor handlingskraft men tror att andra som är yngre och 

mindre erfarna inte har samma möjligheter dels på grund av få som lyssnar och 

bemöter dem som mindre värda i arbete, dels att de själva inte alltid vågar säga det 

som behövs.  

 

I dessa möten laddas som tidigare nämnt emotionell energi där personer med olika 

bakgrund reagerar på olika sätt. Eftersom interaktionen mellan människor är en stor 

del av handlingsutrymmet och att den påverkar alla inblandade personers 

uppfattningar leder ovanstående situationer till negativa samspel mellan 

professionerna (Svensson, Johnsson & Laanemets. 2008).  
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I den tidigare forskningen kring personal framkommer det tydliga tendenser till att 

ett stort antal känner eller har känt något typ av utanförskap eller diskriminering. 

Samma möjligheter, oberoende av vem man är, bör vara en självklarhet men 

verkligheten speglar tyvärr inte detta (SCB) vilket en tredjedel av respondenterna 

verifierar. Loseke (2003) lyfter att man bör vara försiktig med att kategorisera 

människor då det kan skapa stereotypiska bilder. Kopplas detta till Jönson och Giertz 

(2013) studie måste alla problem ses i sin helhet. 

 

6.5 Upplevda hinder och möjligheter för inflytande 

6.6 Hinder för personalens inflytande 

Tre av respondenterna lyfter att den primära aspekten som påverkar deras inflytande 

är kundens vilja. Respondenternas upplevelse överensstämmer med 1 kap 1 § 3 p 

SoL som lyfter att kunden ska ges inflytande över sitt eget liv. Kundens inflytande, 

över de insatser som denne har, går alltså före det inflytande som personalen har i sin 

yrkesroll. Personalen behöver därav förhålla sig till kundens inflytande vilken är 

starkt betonad i socialtjänstlagen. Personalens inflytande blir därmed sekundärt med 

hänvisning till lagen. Detta kan utvecklas med begreppet handlingsutrymme. 

Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) förklarar att personalens 

handlingsutrymme styrs av lagar och regler. Dessa lagar och regler betonar kundens 

inflytande vilket alltså utgör personalens handlingsutrymme. Personalen har därav 

inte större handlingsutrymme än det som kundens behov har angivit. Till detta anger 

respondent 1 att det ibland uppstår situationer där hen önskar att hen kan påverka 

kundens inflytande. Respondenten lyfta att det ibland inträffar svåra bedömningar 

om vems inflytande som ska väga tyngst. Respondenten förklarar en situation där 

kundens vilja innebar en fara för dennes liv. Situationer där personalen upplever att 

deras inflytande begränsas av kundens vilja upplevs som frustrerande för 

respondenten. 

 

Samtidigt som personalens inflytande påverkas av kunden lyfter respondent 2 att 

inflytandet även påverkas av att enskilda kollegor. Hen uppger att kolleger i den egna 

personalgruppen utnyttjar sitt inflytande och kör över kunden. Respondentens 

upplevelse blir tydlig i citatet nedan: 

 

Det är ju mer då i personalgruppen [...] Det är ju det att en del har jobbat i 30 år och så tycker de 

att de vet hur något ska göras för så har det alltid varit. De tycker att det har fungerat och att det 

är så det ska vara och kör över.  

(Respondent 2) 

 

Respondentens upplevelse av kollegors sätt att köra över kunden kan ses som ett 

utnyttjande av personalens inflytande. Personalen som utnyttjar sitt inflytande kan 
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liknas vid det som Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) framför om att 

personal antingen accepterar eller arbetar för att vidga sitt handlingsutrymme. 

Sökandet efter att utvidga sitt handlingsutrymme kan i detta fall ses som att personal 

gå emot kundens inflytande för att istället utnyttja sitt eget. Detta trots att det är 

kundens vilja som i själva verket bör vara avgörande. Enskilda personalmedlemmars 

utnyttjande av sitt inflytande påverkar personalgruppens sätt att integrera med 

varandra. Respondent 2 menar att det kan vara svårt att använda sitt inflytande i en 

personalgrupp där enskilda personalmedlemmar utnyttjar sitt inflytande. Svensson, 

Johnsson och Laanemets (2008) framför att invanda rutiner som existerar på en 

arbetsplats påverkar vilket handlingsutrymme personalen har. Det kan på så sätt 

uppstå en splittring mellan personalmedlemmarna. Splittringen består av personal 

som förhåller sitt inflyttande efter lagstiftning och de som förhåller sig till invanda 

traditioner på gruppbostaden. Just denna klyfta mellan personal upplever 

respondenterna ha en hämmande inverkan på deras egna inflytande. Det kan vara 

svårt för personal att bryta de mönster samt invanda strukturer som finns på 

gruppbostaden. Personal som utnyttjar sitt inflytande över kunden kan alltså, 

förutom att påverka kunden, även påverka personalgruppen.  

 

En annan aspekt av att personalens inflytande kan begränsas lyfts av respondent 6 

som upplever att det är svårt att göra sig hörd då personal, som har arbetat på 

gruppbostaden i över 10 år, fattar de flesta beslut om hur personalgruppen ska 

arbeta. Respondenten upplever att hen har lite inflytande i personalgruppen och drar 

sig för att framföra sina tankar. Respondentens önskan om att förhållandet vore 

annorlunda framkommer i citatet nedan: 

 

Ibland kan man ju *paus* ja men det är väl engagemanget från vissa och kommer man med någon 

tanke eller någon idé eller en fråga så tycker jag att man ska få göra det och känna att någon 

annan lyssnar och hör och att man tar det till sig. Sedan behöver det inte bli så men.  

(Respondent 6)  

 

Respondentens upplevelse av att inte bli lyssnad på inverkar på hens inflytande.  

Kopplat till handlingsutrymme har personal enligt Lipsky (2010) stor frihet vad gäller 

deras handlingsutrymme. Denna frihet beskrivs dock kunna utnyttjas på olika sätt av 

personal. Inflytandet kan på så sätt hänföras både till de andra personalmedlemmars 

förmåga och intresse av att lyssna på respondenten samt till det egen upplevda 

inflytande respondenten upplever sig ha. Här kan det tänkas att respondenten 

antingen inte tar initiativ till inflytande eller att hen inte ges möjlighet till inflytande. 

Respondenten framför upplevelser av att det inte alltid är värt att framföra sina 

tankar, vilket kan ses av citatet nedan. 

 

Nu känner man nästan innan, men det är ju ingen idé för det kommer ändå bli det här eller det 
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här. Det är ju lite tråkigt för det känns som att det inte går framåt utan man står å trampar. Man 

kan inte *paus* ja men att man kan få utvecklas liksom, och det känns ju tråkigt.  

(Respondent 6) 

 

Respondentens uttalande stämmer överens med Quilliam, Bigby och Douglas (2018) 

uttalande om att liten input till beslut och uteslutandet från dialog leder till att 

personalen blir maktlösa i sina roller. Maktlösheten kan leda till att personalen vänjer 

sig vid att de har lågt inflytande och slutar försöka påverka. Respondenten förklarar 

att hen undviker att lyfta tankar i personalgruppen men framför även att det är ett 

medvetet val från hens sida för att undvika konflikter. Det medvetna valet innebär att 

respondenten därav undviker att utmana sitt upplevda låga inflytande. På detta sätt 

kan annan personals inflytande verka negativt på respondentens inflytande. 

 

6.7 Samverkan som en påverkande aspekt för ökat inflytande 

Respondent 5 lyfter att hens inflytande har blivit större nu när hon har en ny chef. 

Hen framför att samarbetet mellan hen och den dåvarande chefen inte fungerade och 

förklarar att chefen hotade personalen och att detta fortfarande påverkar hennes 

inflytande. “Det sitter kvar mycket sedan innan [...] man är ju lite försiktig.” Respondentens 

uttalande om att vara lite försiktig, stämmer överens med Quilliam, Bigby och 

Douglas (2018) uttalande om att liten input till beslut och uteslutandet från 

organisatorisk dialog leder till att personalen blir maktlösa. I det här fallet blir 

respondentens inflytande begränsat på grund av den upplevelevda obefintliga 

samverkan med chefen. Detta leder till att respondenten upplever att hen behöver 

vara försiktig. Kopplar vi respondenternas upplevelse av inflytande till Danermark 

och Germundssons (2007) begrepp styrning är chefens engagemang i utförandet av 

mål och riktlinjer en viktig förutsättning för att skapa förutsättningar för samverkan. 

På så sätt behöver chefen ta fram riktlinjer och aktivt verka för att samverkan ska 

fungera och för att då öka personalens inflytande. 

 

Ytterligare en aspekt som personal kan uppleva hindrar deras inflytande, förklarar 

respondent 1, är upplevelsen av att andra professioner inte visar intresse för den 

kunskap som personalen besitter.  

 

Dom är inte så intresserade av att höra vad vi har för erfarenhet [...] det är jättesvårt när det 

kommer till just dom vi jobbar emot. Att vi ska komma med förslag och så här. Dom är inte så 

öppna tycker jag.  

(Respondent 1) 

 

Respondenten menar att deras inflytande begränsas av att andra professioner inte tar 

till sig av personalens erfarenheter och kunskaper. Detta överensstämmer med 

Quilliam, Bigby och Douglas (2018) som framför att personal upplever att andra 
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professioner inte värdesätter personalens kunskap om kunderna. Enligt 

Germundsson (2011) behövs kunskap mellan personalen och de andra 

professionerna. Kunskapsbristen kan annars skapa orealistiska förväntningar, samt 

medföra att man har felaktiga uppfattningar om varandra. Respondentens upplevelse 

av att personal och de professioner de samarbetar med inte utbyter kunskap kan leda 

till hinder för samverkan.  

 

Tre av respondenterna upplever att deras inflytande med professioner som de 

samverkar med skulle kunna bli bättre om de kunde träffas på samverkansmöten för 

att samordna insatserna till kunden. Respondent 1 upplever att dessa möten inte blir 

av. 

 

Jag skulle önska att det var alltså jag kommer inte ihåg vad man kallar det men när man har möte 

med alla tillsammans och pratar [...]där alla är med. Det är väldigt sällan. Det står någonstans att 

man ska ha det en gång om året eller någonting sådant här men det är extremt sällan det kommer 

till att vi har det.  

(Respondent 1) 

 

Respondenten framför att hen inte vet vem som ansvarar för att bjuda in till 

samverkansmöten och att det skulle vara bra om detta förtydligades. Danermark och 

Germundsson (2007) föreslår att en plan kring samarbetet ska tas fram. I denna plan 

ska det framgå vem som ansvarar för samordningen för att tydliggöra strukturen kring 

samordningen. Av respondentens upplevelse bli det tydligt att avsaknaden av struktur 

leder till otydliga riktlinjer för samverkan. I resonemanget resonerar respondent 1 

även över kundens medgivande till dessa samverkansmöten. Ger kunden inte sitt 

samtycke till att samverkansmöten äger rum kan personalens inflytande i 

samverkansprocesser med de andra professionerna begränsas. Om kunden inte ger 

samtycke till mötet kan inte heller de olika professionerna fritt dela information 

mellan sig eftersom de olika professionerna då lyder under tystnadsplikt. Kopplat till 

Danermark och Germundsson (2007) begrepp styrning kan lagrum och regelverk, som 

styr de organisationer som personalen verkar inom, upplevas som hinder för 

samverkansprocessen. Ser vi till Danermark och Germundsson (2007) begreppet 

struktur kan hinder överbryggas genom att skapa gemensamma regelverk för 

professionerna. En alternativ samverkansmöjlighet kan utformas för att öka 

personalens möjlighet till inflytande genom att styrningen tar fram strukturer för att 

gynna samverkan mellan professionerna. Kopplat till Danermark och Germundsson 

(2007) begrepp samsyn behöver personalen och de andra professionerna samsas om 

en gemensamvärdegrund för att överbrygga kulturella olikheter mellan 

professionerna. En ökad samsyn kan nås genom att kommunicera en 

gemensamvärdegrund. Respondentens förslag om samverkansmöten kan resultera till 

att öka personalens inflytande gentemot de andra professionerna.  
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Samtliga respondenter upplever att de kan samverka med sjuksköterskan och 

sjukgymnasten vilket tyder på att de gemensamt har en struktur som fungerar trots 

att professionerna lyder under olika lagstiftningar. Det kan bero på att det finns en 

balans mellan styrning, struktur och samsyn mellan dessa professioner. 

 

6.8 Kompetens, en aspekt av personalens inflytande 

6.9 Utbildning är ett stort plus men inte avgörande  

Den utbildning som idag efterfrågas uppger respondenterna är 

undersköterskeutbildning eller barn- och fritidsprogrammet. Vilken kunskap och 

utbildning som eftersträvas hos personal råder det olika tankar om. Om utbildning är 

relevant eller om erfarenheter och personlig lämplighet väger tyngre resoneras av 

både respondenterna och av litteratur (Dunér & Olin 2011). En del respondenter 

resonerar att utbildning är viktig för att bygga en gemensam plattform och öka 

gruppens kollektiva inflytande. Medan andra respondenter menar att utbildning inte 

spelar någon roll om de inte har de personliga egenskaper som krävs.  

 

Respondenterna förklarar att det finns personal som inte har utbildning och även att 

en del helt saknar tidigare erfarenheter och personliga egenskaper. Respondenternas 

upplevelse av att en del personal, främst vikarier, saknar utbildning går i samma linje 

som tidigare forskning. Flera studier pekar på att långt från all personal har den 

grundutbildning som behövs. (Quilliam, Bigby & Douglas 2018; Arvidsson 2019). 

När detta ställs mot begreppet handlingsutrymme kan personalens avsaknad av 

yrkeskunskaper resultera i begränsat handlingsutrymme (Svensson, Johnsson & 

Laanemets 2008). Detta eftersom en viktig aspekt av personalens handlingsutrymme 

är just deras yrkeskunskaper. 

 

Respondent 4 menar att en utbildning är viktig för att höja statusen på yrket och där 

med påverka sina inflytande möjligheter. Den låga statusen på yrket gör att de är få 

som söker sig till arbetet vilket leder till att arbetsgivarna tvingas rekrytera personer 

utan utbildning, erfarenhet eller personlig lämplighet. Kopplar vi det till 

handlingsutrymme kan avsaknaden av rätt kompetens leda till minskat inflytande då 

det är just personalens yrkeskunskaper som, tillsammans med organisationens ramar, 

påverkar vilket handlingsutrymme personalen kan verka inom (Svensson, Johnsson 

& Laanemets 2008). De kollegor som utbildar sig tar sig sedan vidare vilket skapar 

rum för nya kollegor med lägre kompetens vilket respondenten upplever påverkar 

personalens kollektiva inflytande negativt. Respondenten upplever att negativa 

konsekvenser av detta leder till att många i personalen är outbildade och har för lite 

erfarenhet: 
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Jag vill lyfta upp den här yrkesgruppen, för att om man är utbildad då vill man vidare och därför 

hamnar vi här med många unga och outbildade. Där vill jag inom hela vårdsektorn [...] lyfta upp 

arbetarna. Och lönerna. Hade inte jag varit i min ålder och redan gjort allt jag gjort skulle jag inte 

stannat här länge. När jag var ung ville jag göra karriär.  

(Respondent 4) 

 

Respondenten har en högre utbildning och även en längre erfarenhet än sina 

kollegor. Hen har även upplevelsen av att personal med högt inflytande lämnar 

arbetet på gruppbostaden. Respondenten menar att det är skillnad på inflytandet som 

personal har beroende på om det är unga och outbildade eller om det är äldre med 

erfarenhet. Respondentens upplevelse av att personal agerar olika beroende på deras 

erfarenhet överensstämmer med det som Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) 

framför om handlingsutrymme. Trots att personal i en organisation utnyttjar sina 

handlingsutrymmen relativt lika, har det visat sig att personal med olika erfarenheter 

utnyttjar utrymmet olika (Svensson, Johnsson och Laanemets 2008). Enligt 

respondenten slutar personal som upplever att deras kompetens inte tillvaratas. 

 

Vikten att personal har en gemensam grundutbildning för att öka inflytandet tycker 

dock respondenterna olika om. Två av respondenterna uppger att de inte upplever 

att kunskaper som undersköterskeprogrammet bidrar med är av någon större 

betydelse medan andra uppger att undersköterskeprogrammet bidrar till en viktig 

grundkompetens vilket påverkar det kollektiva inflytandet gruppen har. Dessa 

respondenter upplever att utbildad personal leder till en högre nivå av 

professionalitet vilket blir tydligt i citatet nedan. 

 

Alla bör vara utbildade undersköterskor. Vi har ju haft folk som inte har det och då brister det i 

till exempel bemötande. Jag ser helst att man har undersköterskeutbildning [...] det känns som folk 

som inte har utbildning tar jobbet oseriöst. Vi tar det mer professionellt då vi har bättre grund och 

så.  

(Respondent 5) 

 

Respondenten menar att en högre kunskap ger personalen högre professionalitet och 

med det ökade möjligheter till inflytande. Å andra sidan upplever en del respondenter 

att erfarenhet och personliga egenskaper väger tyngre. Det som respondenterna tycks 

värdera högst är individuella personliga egenskaper. När det kommer till de 

kompetenser som är viktiga för personalens inflytande resonerar respondenterna 

kring vikten av personlig lämplighet. Respondent 3 är en av de respondenter som 

lyfter att man bör ha en vis typ av personlighet: 

 

Det har mycket med personlighet att göra. Det kanske jag tycker för att jag själv är outbildad men 

jag ser att om du ska arbeta med människor ska du ha en viss typ av personlighet och brinna för 
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det. En utbildning är ett stort plus och du får mer kompetens men jag tycker inte det är avgörande. 

(Respondent 3) 

 

De olika tankarna av undersköterskeprogrammets, som lämplig grundutbildning, 

tycks relatera till vilken typ av kompetens som respondenterna upplever behövs för 

att utöva inflytande på den specifika gruppbostad som de arbetar på. De upplever att 

deras innehavda kunskap behöver anpassas till praktiken. Detta överensstämmer med 

Socialstyrelsen (2018) som lyfter just att personalen behöver ha kompetensen att 

överföra sina kunskaper till praktiken. I avsaknad av den yrkeskompetens som 

behövs på den specifika gruppbostaden påverkas personalens möjligheter till 

inflytande. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) menar just att 

handlingsutrymmet påverkas av vilket uppdrag verksamheten har. Personalens 

yrkeskompetens behöver därav baseras på verksamhetens uppdrag. Uppdraget är 

kundorienterat vilket betyder att kundens behov styr vilken yrkeskompetens som 

behövs. Med denna anledning upplever respondenter som arbetar med kunder ur ett 

vårdande perspektiv att undersköterskeprogrammet är en nödvändig kompetens. 

Medan de som arbetar från ett pedagogiskt perspektiv upplever att utbildningar som 

riktar in sig på mer psykiatri och pedagogik är mer relevant. Behovet av omvårdande 

kompetenser byts då ut till behovet av kompetenser att kunna hantera utmanande 

situationer att hantera hot och våld eller att erbjuda kunden beslutsstöd.  

 

Respondent 6 lyfter aspekten att olika utbildningar kan leda till konflikter i 

arbetsgruppen. Respondenter återger att en del personal som har en högre utbildning 

och högre inflytande kan underlåta att utföra vissa arbetsuppgifter. Detta 

resonemang överensstämmer med respondenterna i Dunér och Olins (2011) studie 

som diskuterar att specialistutbildad personal inte vill utföra icke specialiserade 

arbetsuppgifter. Respondenten är dock ensam om att framföra upplevelsen av att 

skilda utbildningar kan skapa konflikter. Gemensamt för respondenterna är att de 

upplever att yrkeskompetenser är nödvändiga för att ha inflytande men deras 

upplevelser skiljer sig när det kommer till vilken typ av kunskap. Respondenterna 

menar även att personliga kompetenser och erfarenheter är minst lika viktiga i den 

yrkeskompetens som personalen behöver ha för att öka sina möjligheter till 

inflytande. 

 

6.10 Det är inte alltid att man har den spetskompetensen som behövs 

Respondenterna upplever att den utbildning de har inte är tillräcklig. Flera av 

respondenterna upplever att det är viktigt att inhämta ny kunskap. Respondent 1 

förklarar: 

 

Det kommer ju ny forskning hela tiden och alltså nu när man jobbar på gruppboende [...] Alltså 

det är så mycket olika funktionshinder man möter hela tiden så det är ju inte alltid att man har 

liksom den spetskompetensen som behövs. 
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(Respondent 1) 

 

Respondenten menar att det ständigt finns nya kunskaper att inhämta. Trotts detta 

upplever en del respondenter att de finns få möjligheter till att vidareutveckla eller 

vidareutbilda sig. Respondenter som upplever att de har mindre inflytande möjlighet 

uppger att de inte kan påverka vilka vidareutbildningar som de får. Upplevelsen om 

hurvida vidareutveckling och vidareutbildningar erbjuds framkommer av respondent 

1 i citatet nedan: 

 

Jag upplever att det är väldigt dåliga vidareutbildningsmöjligheter med alltså för företagen som man 

har jobbat för att de har väldigt lite vidareutveckling och vidareutbildning och så här. Vill man 

hitta någonting så får man nästan liksom söka det själv.  

(Respondent 1) 

 

Olika upplevelser av vidareutbildning tycks variera beroende på om personalen 

upplever att chefen uppmärksammat det som personalen behöver. En del 

respondenter har uppfattningen att deras chef erbjuder de vidareutbildningar som 

arbetsgruppen behöver. Medan andra istället menar att de inte finns någon 

vidareutbildning att tillgå. De respondenterna upplever att de inte har inflytande över 

sin egen vidareutveckling och inte heller över vilken yrkeskompetens som behövs på 

arbetsplatsen. Respondent 5 uppger att deras tidigare chef och ledning bara var 

intresserad av att spara pengar. Detta resulterade i att personalen upplevde att de inte 

fick den vidareutbildning som behövdes vilket missgynnade deras inflytande. 

Respondentens upplevelse tycks överensstämma med Berlin Hallrup, Kumlien och 

Carlsson (2018) som menar att chefer inte alltid erbjuder de utbildningar som behövs 

för att de ser ett behov av att hålla budgeten. Å andra sidan upplever respondenten 

att nu när en ny chef och ledning har tagit över finns det utbildningar att tillgå men 

förklarar att ingen i personalgruppen går på dem. Respondenten uppger att 

personalen inte tar tag i det själva utan inväntar direktiv på att genomföra 

vidareutbildningar. Till detta uppger respondenten hens upplevelse av att 

personalgruppen har stort inflytande. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) 

framför att omsorgspersonal antingen accepterar eller arbetar för att vidga sitt 

handlingsutrymme. Upplevelsen av att personalen har inflytande kan därför vara en 

anledning till att personalgruppen inte upplever att de har behov av att höja sitt 

inflytande genom att vidareutbilda sig. 

 

En annan aspekt, av att vidareutbildningar leder till ökat inflytande, menar 

respondent 6 är vikten av att gruppen gemensamt gå på utbildningar för att höja 

gruppens kompetens. Detta blir tydligt i citatet nedan. 

 



36 

 

Sen tycker jag att det alltid är bra med en uppdatering och att man går tillsammans som grupp för 

att bli starka som grupp [...] många tycker olika och då gör man inte likadant och så blir det 

splittrat.  

(Respondent 6) 

 

Hen menar att om gruppen förbättrar kompetensen tillsammans kan det öka 

sammanhållningen. Respondenten upplever sig ha lite inflytande i arbetsgruppen och 

upplever att kompetensen behöver jämnas ut för att ha möjlighet att utöva inflytande 

i gruppen. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) förklarar att en del av 

handlingsutrymmet formas av organisationen, utifrån rutiner som tolkas tillsammans 

med individuella faktorer hos medarbetare och kund samt deras interaktion. Denna 

tolkning kan leda till att personal tolkar rutiner och arbetsuppgifter på olika sätt 

utifrån deras person, värderingar och intressen (Svensson, Johnsson & Laanemets 

(2008).  För att undvika att personalen tolkar arbetsuppgifter på olika sätt kan 

respondentens förslag om att gå på gemensamma utbildningar bidra till att de tolkar 

organisationens gemensamma handlingsutrymme och därav öka respondentens 

inflytande.   

 

En del respondenter lyfter handledning som en aspekt av vidareutbildning. 

Handledningen upplevs vara behövlig när arbetsgruppen saknar kunskap inom något 

område eller när de inte kommer överens om hur arbetsgruppen ska bemöta en viss 

kund. Vid sådana tillfällen tycks personalens yrkeskunskaper inverka på deras behov 

av inflytande och istället ökar deras behov av stöd. Respondenter som arbetar med 

kunder som har utmanande beteenden upplever att handledning är särskilt viktig för 

personalen ska kunna använda sitt inflytande. Om handledning inte ges menar 

respondent 1 att de riskerar att enbart prata om situationen istället för att kunna lösa 

den: 

 

Vi kan ju prata mycket om det i gruppen. [...] Vi kan ju säga vad vi vill men vi får kanske inte 

vad vi vill med till exempel handledning och så. Vi kan prata mycket sinsemellan vad de boende 

behöver men det stannar i gruppen och så här [...] Vi pratar på personalmötena och men ibland 

stannar det bara där.  

(Respondent 1) 

 

Respondentens upplevelse av att personalgruppen inte kommer vidare och inte heller 

kan lösa problem som uppstår bidrar till att personalen upplever att de behöver stöd 

utifrån. Får personalen inte handledning upplevs deras inflytande minska. Tre av 

respondenterna upplever att de behöver handledning när det kommer till  

att hjälpa kunden att fatta bra beslut. På den här punkten kan personalen ha många 

olika åsikter om vad som är bra för en viss kund vilket skapar en frustration i 

arbetsgruppen. Frustrationen upplevs uppstå när de inte kommer fram till ett 

gemensamt handlingssätt vid bemötandet av kunden. Vid sådana tillfällen upplevs 

handledning vara särskilt viktigt för några av respondenterna. Det upplevda behovet 
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av handledning kan bero på att personalen gör sina egna tolkningar och har 

personliga faktorer som påverkar skapandet av handlingsutrymmet. Dessa personliga 

faktorer kan grunda sig i vilka egenskaper och erfarenheter personalen har relaterat 

till vad som sker i samspelet med kunden (Svensson, Johnsson och Laanemets 

(2008). Vid tillfällen då personalen inte upplever att de har tillräcklig kompetens 

uppstår ett behov av att begränsa sitt inflytande, för att istället få vägledande kunskap 

om alternativa handlingssätt.  
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7 Diskussion  
Syftet med studien är att undersöka LSS-personalens upplevelse av bemötande och 

inflytande i deras dagliga arbete. Detta har undersökts med hjälp av intervjuer och tre 

frågeställningar som berör bemötande, inflytande och kompetens. Nedan kommer de 

tre frågeställningarna diskuteras var för sig på ett övergripande plan och de viktigaste 

resultaten jämföras med syfte, teori och frågeställningar.  

 

Eftersom den första frågeställningen lyder: Hur upplever LSS-personalen att de blir 

bemötta av andra professioner och av kollegor i den egna personalgruppen? finns det inga rätt 

och fel i respondenternas svar utan det är de enskilda upplevelserna som är relevanta. 

I underrubriken; bra tycker jag kommer det fram att majoriteten av respondenterna 

anser att det brister i bemötandet på flera håll i deras dagliga arbete men inom den 

egna organisationen fungerar det bra. Dessa åsikter kom sällan fram direkt utan de 

sipprade ut under intervjun. Både Lipsky (2010) och Mutkins, Brown, 

och Thorsteinsson (2011) menar att socialarbetaren är i en utsatt situation vilket 

stämmer för några av respondenterna då de utrycker att de blir hotade etcetera. 

Samtidigt utrycker Lipsky (2010) och Mutkins, Brown och Thorsteinsson (2011) 

också att den egna organisationen är en huvudfaktor i socialarbetarens mående. Detta 

verkar inte stämma överens med våra respondenter då de flesta utrycker att det är 

andra utanför organisationen som bemöter de på ett negativt sätt och påverkar deras 

mående. Som tidigare nämnt finns det lite forskning angående LSS-personals 

upplevelser om just bemötande. Quilliam, Bigby och Douglas (2018) lyfter fram att 

personalen har ett viktigt uppdrag och mycket insikt i sitt arbete men samtidigt är det 

en utsatt arbetsgrupp. I studien framkom det också att ledningen bemöter de 

anställda på ett sätt där de upplever att de inte blir lyssnade på vilket inte är fallet för 

respondenterna i dagens läge. När respondenterna arbetade under en vinstdrivande 

organisation var dock fallet på det viset. Det råder också konsensus bland de flesta 

respondenter att de anser sig bli bemötta bättre idag. Detta stämmer väl överens med 

det som Mutkins, Brown, och Thorsteinsson (2011) lyfter fram att försämrat mående 

hos personalen ofta beror på organisationen. Flera respondenter uttalade sig om just 

en förbättring efter en organisationsförändring från en vinstdrivande till en 

ickevinstdrivande organisation. Detta tyder på hur organisationen styrs påverkar hur 

personalen blir bemötta av ledning och andra i organisationen. Svensson, Johnsson 

& Laanemets (2008) betonar vikten av att underhålla relationerna mellan personal 

och personer inom socialt arbete för att skapa goda relationer. Detta menar flera 

respondenter behövs mer av vilket framkommer i 6.7 

(Samverkan som en påverkande aspekt för ökat inflytande). Görs detta kan det 

skapas bättre samspel vilket då är en direkt koppling mellan bemötande och god 

omsorg (Svensson, Johnsson & Laanemets 2008). Vidare anser en tredjedel av 

respondenterna att de blivit utsatta för diskriminering på arbetstid vilket stämmer 

överens med tidigare forskning där en av de vanligaste förekommande grunden är 

just ålder (SCB). Det finns som tidigare nämnts inte en direkt fråga om 

diskriminering och inte heller syftar studien till detta men eftersom diskriminerande 
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möten är ett bemötande mot LSS-personalen går det att koppla till syftet och 

frågeställningen.  

 

Den andra frågeställningen lyder: Vad upplever LSS-personal påverkar deras inflytande i det 

dagliga arbetet?   I resultatet framkommer att respondenterna lyfter olika aspekter på 

det som de upplever hindra eller minska deras inflytande. Respondenternas 

upplevelser är dock inte enhälliga kring dessa aspekter. Det som respondenterna 

upplever hindrar deras inflytande är enligt några respondenter den egna 

personalgruppen. När enskild personal utnyttjar sitt inflytande vare sig det är 

gentemot kunder eller annan personal upplever respondenterna att deras inflytandet 

hindras. Respondenternas upplevelse av att andra personalmedlemmar utnyttjar sitt 

inflytande överensstämmer med Svensson, Johnsson & Laanemets (2008) som 

framför att personal antingen arbetar inom sitt givna handlingsutrymme eller arbetar 

för att vidga det. Det är tydligt att respondenter som upplever sig ha lågt inflytande 

upplever att det är andra personalmedlemmar som styr arbetet på gruppbostaden. 

Respondenter som anser sig ha ett högre inflytande upplever att deras inflytande 

snarare begränsas av personalmedlemmar som håller fast vid invanda rutiner på 

arbetsplatsen. Detta istället för att fokusera på förhållningssätt och riktlinjer som går i 

linje med aktuell kunskap om hur dagens funktionshindersomsorg bör utformas. Å 

ena sidan upplever personal att personalgruppen kan hämma deras inflytande men å 

andra sidan upplever respondenterna att det som höjer deras inflytande är att bli 

lyssnad på. Det senar överensstämmer med Quilliam, Bigby och Douglas (2018) och 

Robertson et al´s (2005) studier som lyfter vikten av behovet att bli lyssnad på. En in 

lyssnande chef som skapar förutsättningar och en struktur kring samverkan kan 

därför vara av stor vikt för personalens upplevelse av inflytande i sitt dagliga arbete. 

När det kommer till det som ökar personalens upplevelse av inflytande nämns även 

vikten av att andra professioner tar till sig LSS-personalens kunskaper. Till detta 

lyfter respondenterna en önskan om att förbättra samverkan med de andra 

professionerna. Samverkan kan vara ett sätt för respondenterna att öka sitt inflytande 

genom möjligheten att bli lyssnad på samt genom utbyte av erfarenheter och 

kunskap. Bristande kunskap om varandras olika verksamheter och om vilket 

handlingsutrymme som de professionella aktörerna har anses som problematiskt av 

både forskare och respondenter. Germundsson (2011) nämner att det är viktigt att ha 

kunskaper om de aktörer som man samarbetar med samt att detta kan uppnås genom 

tydlig kommunikation mellan aktörerna. Av respondenterna kan vi se att samarbetet 

inte fungerar när de upplever att de andra professionerna inte lyssnar och tar till sig 

av deras erfarenheter. Respondenterna pekar ut en antydan om att strukturen för 

samverkan inte är tydlig nog med de professioner som de upplever att samverkan 

brister i. Av samarbetet mellan personal och sjuksköterska kan vi se att en god 

struktur kring samverkan kan uppnås trotts olika lagstiftningar som styr de olika 

professionerna. Samverkan med sjuksköterskan kan fungera vägvisande för hur en 

god samverkan kan leda till att personal upplever ett högre inflytande i sitt dagliga 

arbete.   
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Vi har i studien svarat på frågan: Vad är LSS-personalens upplevelse av kompetensens 

betydelse för möjlighet att utöva inflytande i det dagliga arbetet? genom att presentera 

respondenternas olika upplevelser. I studien har vi presenterat att respondenternas 

upplevelser inte kan tolkas som entydiga på andra punkter än att det finns personal 

som inte har någon utbildning för arbetet. Uppfattningen om avsaknad av utbildning 

överensstämmer med Quilliam, Bigby och Douglas (2018) och Arvidsson (2019) som 

pekar ut att långt ifrån all LSS-personal har den utbildning som är nödvändig. 

Respondenternas uppfattningar om huruvida utbildning påverkar personalens 

inflytande eller om personliga egenskaper väger in skiljs åt. Dock framhåller Lewin 

(2019) att personal både behöver personliga förmågor samt en god kompetens. 

Följaktligen behövs alla komponenter som respondenterna angivit för att öka deras 

inflytande. Förutom att kompetens leder till ökat inflytande lyfter respondenter, som 

förespråkar mer utbildning, att kunskap leder till en ökad status och professionalitet. 

De antyder att en lägre status och professionalitet inom yrket bidrar till ett minskat 

inflytande för personalgruppen. Å andra sidan lyfter andra respondenter att 

inflytandet beror på personliga kompetenser och egenskaper snarare än utbildning. 

Kompetens kan alltså konstateras som betydelsefull för respondenterna medans 

betydelsen av kunskap inhämtad från olika vårdutbildningar upplevs olika av 

respondenterna. Att respondenternas upplevelser skiljs åt beträffande vad som är de 

mest avgörande kompetenserna överensstämmer med Dunér och Olin (2011) som 

lyfter att det råder olika åsikter om LSS-personalens kompetens. Det är följaktligen 

en fråga som bringar olika ståndpunkter. Även respondenternas åsikter beträffande 

deras möjlighet till vidareutveckling och vidareutbildning skiljer sig åt. Detta kopplar 

respondenterna till att bero på ifall deras chef uppmärksammar personalens behov 

eller inte. Respondenternas möjlighet att påverka sitt handlingsutrymme regleras 

därmed av chefens ställningstagande till personalgruppens behov av vidareutveckling. 

I de fall organisationen inte prioriterar personalens kompetens kan organisationen 

således hålla personalen i ett maktgrepp och begränsa personalens inflytande. Här 

blir Dunér och Olins (2011) resonemang ett intressant bidrag. Cheferna i Dunér och 

Olins (2011) studien tog upp negativa aspekter av att ha en kunnig personalgrupp. 

De uppgav att det var svårt att hantera personalgrupper med hög kompetens. 

Genom att undvika att utbilda sin personal finns det risk att chefer medvetet kan 

begränsa personalens inflytande. Å andra sidan upplever respondenter att deras 

nuvarande chefer, till skillnad ifrån tidigare chefer, ser till att personalen har tillräcklig 

kompetens och även att de upplever sig ha inflytande i sitt dagliga arbete. 
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8 Avslutande reflektion 
Om vi ska vara kritiska och reflektera över vad som kunde gjorts bättre kan våra 

frågeställningar vara problematiska då de är lite för breda. Det har varit svårt att 

fånga in all nödvändiga data för att svara på dem vilket ledde till flera omskrivningar 

av såväl resultat/analys men också formuleringarna av just frågeställningarna. Detta 

kan också ses som en svaghet i arbetet då mycket arbete just lagts på omskrivningar. 

Området behöver emellertid utforskas mer för att ge en bättre bild av LSS-

personalens perspektiv med tanke på att tidigare forskning inte täcker in området. 

Med tanke på att LSS-personal är en viktig del av utformandet av de stödinsatser som 

funktionsvarierade individer får, är studier av personalens perspektiv en viktig aspekt 

att undersöka.  

 

8.1 Slutsatser 
Studien visar på att LSS-personalen har både skilda och gemensamma uppfattningar 

om hur de upplever bemötande, vad de tror påverkar deras inflytande samt om de 

tror deras kompetens påverkar deras inflytande. Personalen utryckte tydligt att den 

ickevinstdrivande organisationen har förbättrat deras möjligheter till inflytande samt 

att de upplever att ledningen bemöter dem bättre än den tidigare vinstdrivande 

organisationen. Emellertid är situationen inte problemfri då det förekommer 

diskriminering, svårigheter att våga säga vad de tycker och låga möjligheter till 

vidareutbildning. Många utrycker även att samverkan både i organisationen och med 

andra professioner brister vilket vi tolkar delvis bero på att hela LSS-området är 

under förändring. Samverkan och kunskapsutbytet mellan professionerna upplevs 

kunna bidra med ytterligare ökat inflyttande. Vidare framhålls att vidareutbildning 

bör vara mer lätt tillgängliga. Detta kan i sin tur öka inflytandet och på så sätt hjälpa 

personalgrupper att få en bättre sammanhållning. 

 

8.2 Förslag till vidare forskning  

I resultatet har vi lyft LSS-personalens subjektiva upplevelse av inflytande. 

Sambandet mellan LSS-personalens subjektiva inflytande och det reella 

handlingsutrymmet är värt att forska vidare på. Eftersom inflytandet påverkas av den 

subjektiva upplevelsen hos var och en i personalgruppen är det intressant att vidare 

undersöka vad organisationen kan göra för att skapa ett handlingsutrymme som LSS-

personalen kan ta till sig av och utvecklas inom. Med tanke på att många 

respondenter uttrycker att en organisation som inte är vinstdrivande ger de mer 

inflytande kan även detta tänkas vara relevant för vidare forskning.  
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Bilaga 1 - Intervjuguide   
Vi är tacksamma att du tagit dig tid till detta och vi tror att det kommer ge oss mycket i vår 

forskning. 

Informera om forskningen vad den innebär och vad vi söker 

Informera om att allt kommer vara anonymt. Alla namn på människor och anläggningar 

kommer avidentifieras och all annan information som kan kopplas till den enskilde.  

 Är det okej att spela in intervjun? (kommer raderas när den är godkänd) 

 Det är okej att avbryta när som helst. 

 Det kommer ta cirka 40–60 minuter (TA TID) 

 

Teman 

Kort bakgrund 

Vilken utbildning har du? 

Hur länge har du varit på denna arbetsplats? 

Hur länge har du arbetat med LSS? 

Hur kommer det sig att du sökt arbete inom LSS? 

Hur skulle du beskriva en vanlig arbetsdag? 

                                                                                                              

Din profession 

Vad anser du en anställd bör ha för erfarenhet och utbildning för att arbeta på din 

arbetsplats? Varför just den erfarenheten och utbildningen? 

Får du vidareutbildning som är relevant för ditt arbete? Täcker vidareutbildningen in alla olika 

moment i arbetet? Om nej, vilken utbildning behövs för momenten? 

Tycker du att du har tillräcklig utbildning för ditt arbete? 

 

Bemötande 

Vilka professioner möter du i vardagen? (Kanske förklara innebörden) 

Hur tycker du andra professioner bemöter dig i arbetslivet? Ge exempel på hur det påverkar 

dig i ditt arbete om fär fallet? 

Upplever du att olika professioner bemöter dig på olika sätt? Vad är din upplevelse om så är 

fallet? 

Hur bemöts du när du kommer med förslag? Framför kundens talan? Påtalar risker? 

Blir du bemött som du skulle önska? om nej, varför? Om ja, hur är det? 
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Inflytande/påverkningsmöjligheter 

Anser du att du kan påverka det dagliga arbetet? (Ge exempel) 

Upplever du att du blir lyssnad på? 

Upplever du att du kan säga det du tycker? Finns det situationer där du inte fått säga det du tycker? 

(Ge exempel) 

 

Övrigt 

Är det något du inte fått sagt? 

Något du undrar över? 

Något som är oklart? 

Får vi återkoppla till dig om det är något oklart från vår sida? 

 

 

Annars vill vi jag tacka dig för din tid och om det kommer upp något du undrar kan du höra 

av dig till oss! 
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Bilaga 2 – Informationsbrev 

Information till dig som ska delta i en undersökning som 

genomförs av en student under utbildning 

Du är inbjuden att delta i vår Kandidatuppsats. 

Syftet med studien är att undersöka LSS-personals möjligheter till inflytande i beslut som rör 

deras dagliga arbete, för att öka kunskapen om deras arbetssituation. 

Studien utförs som en del i vår utbildning, inom organisering och ledning av arbete och 

välfärd med inriktning socialt arbete vid akademin för Hälsa och välfärd vid Högskolan i 

Halmstad. Ansvarig lärare är Mia Jormfeldt mia.jormfeldt@hh.se. 

Vi är intresserade av LSS-personals erfarenheter och upplevelser och undrar om just du vill 

medverka i vår Kandidatuppsats. Om du väljer att medverka kommer vi utföra telefon eller 

videointervjuer då rådande omständigheter inte tillåter intervjuer ansikte mot ansikte. Dessa 

intervjuer kommer vid ditt samtycke omfatta cirka 40-60 minuter. 

När intervjuerna är genomförda kommer materialet EJ användas på något sätt som skulle 

kunna identifiera dig eller dina personliga åsikter. Allt inspelat material kommer endast sparas 

på högskolans säkra servar och kommer raderas när uppsatsen är godkänd. Här nedan finns 

en samtyckesblankett som du kan skriva under om du samtycker till informationen och 

intervjun. Det är också möjligt att skriva under muntligt vid själva intervjutillfället. 

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i 

dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när som helst 

återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock inte den 

behandling som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst begära att få en kopia 

av dina personuppgifter. 

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, som 

Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. 

Endast vi två studenter och vår lärare kommer att ha tillgång till dina personuppgifter 

Studien genomförs i samarbete med Bräcke diakoni som endast kommer att få tillgång till 

avidentifierade personuppgifter/sammanfattade resultat från studien. 

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla är: namn, epostadress och möjligtvis 

telefonnummer 

Dina personuppgifter kommer att raderas när examensarbetet är godkänt. För er som önskar 

kan vi skicka uppsatsen via mail när den är godkänd. 

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via registrator@hh.se 

eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar personuppgifter, och dina 

rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor 

kan du också kontakta Högskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via 

dataskydd@hh.se. 

  

Med vänlig hälsning 
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Emmeli Almén – emmalm18@student.hh.se XXXXXXXXXX 

Theodor Byström – thebys18@student.hh.se XXXXXXXXXXX 

Organisering och ledning av arbete och välfärd, inriktning socialt arbete 

Högskolan i Halmstad 

Handledare 

Mia Jormfeldt mia.jormfeldt@hh.se. 
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