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Sammanfattning

LSS-personal beskrivs som innehavare av en viktig roll i utférandet av LSS-insatser.
Insatserna ska ges utifran en helhetssyn dar beslut bor fattas sa nara den
funktionsvarierade individen som moijligt och dir L.SS-personalens erfarenhet bor tas
tillvara. For att kunna inta detta helhetsperspektiv och for att samordna LSS-
insatserna behéver LSS-personal samarbeta med andra professioner. Idag finns det
begrinsad forskning som lyfter personalperspektivet pa det bemétande LSS-personal
far fran andra professioner och pa det inflytande LSS-personal har i sin yrkesroll.
Syftet med studien ér att undersdka LSS-personal i ett begrinsat omrade om hur de
upplever bemotande och inflytande i deras dagliga arbete, for att 6ka kunskapen om
deras arbetssituation. Syftet besvaras utifran tre fragestallningar: Hur upplever LSS-
personalen att de blir bemétta av andra professioner och av kollegor i den egna
personalgruppen? Vad upplever LSS-personalen paverkar deras inflytande i det
dagliga arbetet? Vad ar LLSS-personalens upplevelse av kompetensens betydelse for
mojlighet att utéva inflytande i det dagliga arbetet? I studien anvinds en kvalitativ
metod medféljande semistrukturerade intervjuer. Resultatet behandlar, med hjilp av
en tematisk analys, personalens upplevelser av bemétande, inflytande och
kompetens. Bemétande fran ledning och chef upplevs férindras beroende pa om
organisationen ér vinstdrivande eller inte. Vad som hindrar respondenternas
inflytande dr medlemmar fran den egna personalgruppen som utnyttjar sitt inflytande
mot annan personal eller mot de funktionsvarierade individerna pa gruppbostaden.
Okat samarbete och vidareutbildning lyfts som ett férslag till en méjlighet att 6ka
inflytandet. Upplevelserna pekar mot ett behov av att 6ka samverkan mellan de olika
professionerna inom LSS-omridet.

Nyckelord: LSS-personal, bemétande, inflytande, kompetens, socialt arbete
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A qualitative study on how LSS staff experience influence and treatment in their daily
work
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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.

Key words: LSS-staff, Treatment, influence, competence, social work






Forord

Vi vill tacka de verksamhetschefer som samtyckte till utférandet av studien och
framst vill vi rikta ett varmt tack till LSS-personalen som har deltagit i var studie och
delat med sig av sina upplevelser. Vi vill aven tacka vir handledare Mia Jormfeldt for
alla goda rad och f6r all den handledning vi har fatt under uppsatsens gang. Vi vill
ocksa tacka alla som pa olika sitt stottat och haft tilamod med oss i processen av
uppsatsskrivandet. Ett extra tack till dig Matilda. Inte minst vill vi tacka varandra f6r
ett gott samarbete och ett lirorikt 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 bada varit engagerade och delaktiga i samtliga delar av
studien.
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1 Inledning

Vilfirdsstaten har under de senaste dren genomgatt stora forindringar vilket har
inneburit avregleringar, privatisering och valfrihetsreformer. Detta har lett till en
differentierad och sektoriell utformning av vilfirdstjanster (Arvidsson 2019).
Utvecklingen med uppdelade ansvarsomraden mellan olika organisationer har lett till
mer specialiserade och avgrinsade inriktningar, vilket leder till en uppdelning av
ansvaret mellan olika verksamheter. Uppdelningen paverkas av att de professionella
aktorerna styrs av och agerar utifran de lagar, ramverk och de organisationer vilka de
representerar (Socialstyrelsen 2011; Lewin 2019) vilket i forlangningen paverkar
insatserna som funktionsvarierade individer far. De insatser som personalen erbjuder
funktionsvarierade individer har lyfts som bade hindrande och som méjliggérande
for att funktionsvarierade individer ska fa mojlighet att leva s likt andra minniskor
som mojligt (Lewin 2019; Socialstyrelsen 2018). LSS-personal har dirav en betydande
roll i hur stédet ges och har dven ett stort inflytande 6ver funktionsvarierade
individers liv (Socialstyrelsen 2011). Nir det kommer till utformningen av de
stodinsatser som funktionsvarierade individer far dr det viktigt att LSS-personal
utbyter kunskaper och samverkar med andra professioner. For att fa en forstdelse f6r
hur detta samarbete fungerar behéver LSS-personalens upplevelse av bemétande och
inflytande synliggoras. LLSS-personalens upplevelse av inflytande har dock inte legat i
fokus i tidigare forskning (Quilliam, Bigby & Douglas 2018).

Lewin (2019) framhiller att den viktigaste resursen for att forverkliga malen f6r LSS
ar personal med god kompetens och férmaga att forverkliga LSS virdegrund. LSS-
personalens kompetens ir med den anledningen av yttersta vikt bade for att det
praktiska arbetet pa gruppbostider ska fungera vil och f6r att 6ka personalens
inflytande. Det dr av yttersta vikt att personalen har kunskap och dven att de har
kompetens att kunna Sverfora dessa kunskaper till praktiken (Socialstyrelsen 2018).
Dock tyder tidigare studier pa att LSS-personal inte erbjuds den vidareutbildning som
ar nodvandig (Dunér & Olin 2011; Berlin Hallrup, Kumlien & Carlsson 2018). Med
nimnda anledningar behéver LSS-personalens upplevelse av inflytande dven
undersOkas mot bakgrunden av deras upplevelse av moijlighet till kompetens.

1.1 Problemformulering

Samtidigt som LSS-personal har stort inflytande 6ver funktionsvarierade individers
liv beh6ver de samarbeta med andra professioner for att funktionsvarierade individer
ska fa mojlighet att leva sé likt andra méinniskor som méijlig (Socialstyrelsen 2018).
Det finns ddrav ett behov av att se ndrmare pa hur samarbetet och bemétandet
mellan LSS-personal och andra professioner paverkar LSS-personalens mojligheter
till inflytande 1 sitt arbete.

Samtidigt som personalen behéver samarbeta med andra professioner behéver de
dven hitta 16sningar for att uppnad organisationens mal sa att det dven passar den
funktionsvarierade individen pa bista sitt. LSS-personalens kompetens har av den
anledningen en central roll f6r det inflytande personalen har i sitt dagliga arbete. For
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att synliggora LSS-personalens upplevelse av inflytande vill vi ta reda pa hur de
upplever bemétandet frin de professioner de samarbetar med och hur kunskap
inverkar pa deras inflytande. Vi vill med ovan nimnda anledningar dgna foreliggande
studie pa att underséka L.SS-personalens upplevelse av inflytande och bemétande.

1.2 Syfte och fragestillningar
Syftet med studien ir att underséka LSS-personals upplevelse av bemétande och
inflytande i deras dagliga arbete, for att 6ka kunskapen om deras arbetssituation.

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

kollegor 1 den egna personalgruppen?
2. Vad upplever LSS-personalen paverkar deras inflytande i det dagliga arbetet?

3. Vad idr LSS-personalens upplevelse av kompetensens betydelse f6r mojlighet att
utova inflytande i det dagliga arbetet?

1.3 Avgrinsningar

Studien kommer att behandla ett personalperspektiv pa bemotande och inflytande
och darfér kommer inte fokus att riktas mot funktionsvarierade individers
perspektiv.

1.4 Studiens relevans till socialt arbete

Socialt arbete dr enligt Akademiférbundet SSR (2017) en praktisk profession och en
akademisk disciplin som bland annat arbetar f6r social sammanhallning, skydd och
stod for utsatta, minskliga rittigheter, frigérelse av ménskliga resurser samt social
rittvisa. Vidare dr omsorg och service ett av nyckelbegreppen inom socialt arbete dir
service och stod till funktionsvarierade individer finns till f6r att de ska ha moéjlighet
att leva sa likt andra minniskor som moijligt. Lagen om stéd och service till vissa
funktionshindrade (SFS 1993:387) med foérkortningen LSS, har som syfte att
garantera funktionsvarierade individer goda levnadsvillkor. Detta innebir att
funktionsvarierade individer ska kunna paverka den vard som ges och att de far det
stod som de behover. Det slutgiltiga malet 4r att den funktionsvarierade individen ska
fa leva sa likt andra mianniskor som méjligt (Socialstyrelsen 2007). For att mojliggora
att funktionsvarierade individer ska fa leva sa likt andra manniskor som mojligt har
LSS-personal en visentlig roll. Samtidigt som de ska tillgodose behoven hos
funktionsvarierade individer maste de dven folja beslut som tas fran organisationen.

Vid en genomgang av tidigare forskning som beror syftet till denna studie
framkommer det att fa har undersékt personalens perspektiv och upplevelser samt



annu mindre bemotande och inflytande. I tidigare forskning kommer det fram att
LSS-personal vill byta arbete, kinner sig stressade och har fa méjligheter till
inflytande i sitt dagliga arbete. Av denna anledning 4r det n6dvindigt att
uppmirksamma LSS-personalens upplevelser.

1.5 Begreppsdefinitioner

Funktionsvarierade individer - innebir att alla méinniskor har olika sitt att fungera
och antyder att det finns olika variationer pa manskliga funktioner (Nordlund-Spiby,
R. 2018). Begreppet anvinds da den inte virderar en individs funktioner som
normala eller onormala. Det dr limpligt att anvinda detta mer neutrala begrepp
istallet for alternativen funktionsnedsatming och funktionshinder eftersom studien inte
kommer behandla vilka funktioner som funktionsvarierade individer har eller de
hinder som de méter.

Gruppbostad - ir en bostad med sirskild service som ir avsedd for ett begrinsat
antal personer som har omfattande tillsyns- och omvardnadsbehov (Socialstyrelsen
2018). Gruppbostider dven kallade bostider med sdrskild service for vuxna ir en av de
mest beviljade insatserna enligt L.SS. Malet med insatsen dr att den enskilde ska fa
mojlighet att leva och bo som andra (Socialstyrelsen 2018). Pa gruppbostaden bor tre
till fem individer med funktionsvariationer och dir erbjuds de sirskild service 1 form
av tillsatt personalstod.

Inflytande - Enligt Thylefors (2016) inbegriper begreppet méjlighet till paverkan,
makt eller maktutévning. Inflytandet manniskor har kan ske medvetet eller
omedvetet och kan bidra till avsedda eller oavsedda konsekvenser.

LSS-personal - ir den personal som arbetar i kundnira omsorgsarbete med att ge
stod och omsorgsinsatser till funktionsvarierade individer i deras dagliga livsféring
(Socialstyrelsen 2018). LSS-personal har vanligtvis en grundutbildning inom vird och
omsorg eller barn- och fritidsprogrammet pa gymnasial niva. Vi har valt att anvinda
oss av begreppet LSS-personal 1 studien men personal inom LSS-omradet kan ha
olika bendmningar av olika utférare och av olika kommuner (Socialstyrelsen 2018).



2 Bakgrund

I detta avsnitt presenteras LSS och dess framvaxt f6ljt av en redogérelse av bostad
med sirskild service, LSS-personalens arbetsuppgifter samt problematiken kring olika
uppfattningar om hur LSS-personal som profession ska arbeta. Direfter f6ljer en
redogorelse for de andra professioner som LSS-personalen samarbetar med for att na
upp till LSS-lagstiftningens mal. Avsnittet avslutas med en redogorelse for den
paverkan som ledning och styrning av LSS-omréadet har pd LSS-personalens
inflytande.

2.1 Vad ar LSS

LSS dr som tidigare nimnts en férkortning pa lagen om stod och service till visa
funktionshindrade (SFS 1993:387). LSS tridde i kraft den 1 januari 1994 med
malsittningen att funktionsvarierade individer ska ha mojlighet att fa leva och bo sa
likt andra minniskor som méjligt (Socialstyrelsen 2018) samt frimja jamlika
levnadsvillkor och full delaktighet. LSS-lagstiftningen ir en speciallagstiftning som
omfattas av Socialtjanstlagen (SFS 2001:453) som i1 kap 1 § 3 p SoL starkt betonar
minniskors sjilvbestimmande. Funktionsvarierade individer som bedéms ha ritt till
insatser enligt LSS ska genom insatserna tillforsikras goda levnadsvillkor. Lagen ar
med andra ord en rittighetslag men dr ocksd en ramlag vilket innebir att lagen
innehaller malsdttningar utan att detaljstyra utférandet. Det finns dock krav pa att
insatserna ska vara varaktiga, samordnade och littillgingliga. De ska dessutom vara
individuellt anpassade till individens behov och forutsittningar. Den
funktionsvarierade individen ska dven ha ett direkt inflytande 6ver hur insatserna
utformas och nir den genomfors vilket kan utlasas av 6 § LSS.

2.2 Framvixten av yrkeskategorin LSS-personalens arbetsuppgifter
Historiskt sett har funktionsvarierade individer inte alltid haft personal som arbetat
med att levererat stodinsatser. Tidigare riknades de istillet till samhillsgruppen
fattiga. Med tiden vixte tankar fram om att fattiga behévde hjilp att f6rsotja sig och
da delades gruppen fattiga upp for att skilja ut de som inte kunde arbeta och de som
inte ville arbeta. 1847 delades funktionsvarierade individer in 1 gruppen ratta fattiga
som inte ansdgs vara ansvariga for sin situation. Detta innebar att
frivilligorganisationer hjalpte funktionsvarierade individer att forsorja sig. Under
1800-talet kategoriserades och diagnostiserades funktionsvarierade individer med
utgangspunkten att bota individerna till goda samhillsmedborgare (Larsson-
Severinsson, Andersson & Tideman 2009). Under den hir tiden ville man noggrant
och systematiskt kartligga och sedan utveckla metoder for att komma tillrdtta med
deras funktionshinder. Nya instruktioner utvecklades for fostran och disciplinering
(Meeuwisse & Swird 2016). Under 1900-talet framstod den tidigare vilgérenheten
som otillricklig och tanken om det offentliga ansvaret tillkom och med detta foljde
en Okad inramning av sociala aktorers uppgifter (Meeuwisse & Swird 2016). 1800-
talets tankar om att bota funktionsvarierade individer avtog under 1900-talet och det
ansags nast intill omoijligt att forindra beteenden genom pedagogik och god milj6. Pa



tidigt 1900-tal ansags det att funktionsvarierade individer borde sirskiljas fran
sambhillet f6r deras egen skull. Meningen var att sociala aktorer skulle skydda
funktionsvarierade individer fran en oférstiende och illasinnad omgivning
(Arvidsson 2019). Senare férandrades synen till att funktionsvarierade individer
borde avhallas for att skydda samhillet och institutionaliseringen tillkom (Larsson-
Severinsson, Andersson & Tideman 2009). Som en f6ljd av institutionaliseringen
under 1980-talet och LSS-lagstiftningens tillkomst ar 1994 har personalens
arbetsuppgifter vixlat fran institutionell 6vervakning till att istillet tillfGrsikra
funktionsvarierade individer stodinsatser och rattigheter. Personalens arbetssatt har
vixlat fran medicinsk till social omvardnad och kompetenskraven pa personal har
bidragit till en 6kad professionalisering inom omradet (Arvidsson 2019). LSS ar
kantad av férindringar och kommer fortsitta vara sa da en ny LSS-lag f6rslas att
trida i kraft den 1 januari 2022. Denna omvixling stiller krav pa att LSS-personalen
stindigt omvirderar sina forhallningssitt till sina arbetsuppgifter.

2.3 LSS-personalens arbetsuppgifter och kompetenser

LSS-personalens uppgift ar att ge funktionsvarierade individer ett personligt utformat
stod for att funktionsvarierade individer ska kunna fa maoijlighet att tillvarata sina
intressen. LSS-personalens arbetsuppgifter har en stor variationsbredd vilket innebér
att arbetsomradet kan vara svart att beskriva. Karaktiren pa personalens
arbetsuppgifter skiftar beroende pa vilken funktionsnedsittning eller diagnos de
funktionsvarierade individerna har samt pa deras alder, behov och 6nskemil
(Socialstyrelsen 2012). Socialstyrelsen (2018) beskriver att personalen behéver ha
kunskap om forhallningssitt, kommunikation, halsa, personlig omsorg, social
gemenskap och sysselsittning samt aktiviteter 1 vardagen. Férutom kunskap behover
personalen dven ha kompetensen att kunna omvandla kunskapen till det praktiska
arbetet. Dirfor dr personalens kompetens av yttersta vikt for att funktionsvarierade
individer ska kunna fa sina behov tillgodosedda. Samtidigt som kraven pa personalen
ar stora dr det manga av de som saknar grundkompetens inom LSS (Socialstyrelsen
2012). I LSS-boenden f6r vuxna har 64 procent av personalen nagon form av
grundutbildning frin Komvux eller gymnasiet.

2.4 En osikerhet kring utformandet av personalens stod

Som tidigare nimnts dr LSS en ramlag vilket innebdr en stor frihet f6r kommuner
och utférare att organisera sina verksamheter efter lokala férutsittningar eller behov
(Arvidsson 2019). Darfor ar LSS-verksamheter utformade pa olika satt dven om de
alla faller under de skyldigheter och mal som lagen foreskriver. Professionerna inom
LSS-omradet har dven olika tituleringar i olika kommuner och anvinds olika av olika
utforare. Till detta liggs dven att LSS-omradet studeras utifran olika perspektiv och
av olika vetenskapliga discipliner (Arvidsson 2019). Olika termer f6r
funktionsvarierade individer har anvints genom tiderna vilket har bidragit till debatt
och utveckling av nya termer. LSS-omradet kan alltsd sdgas vara baserat pa en
heterogen kunskapsbas vilket leder till att professionella kan uppleva en osikerhet i



hur arbetet med att stétta funktionsvarierade individer bor utformas (Arvidsson
2019). Det rader en osidkerhet kring om det finns ett basta sitt att utforma och ge
stod pa eller om stodet ska ges och skapas av LSS-personalens f6rmaga att uppfatta
den funktionsvarierade individens behov. Professionaliseringen inom I.SS-omradet ar
fortfarande i ett tidigt skede (Arvidsson 2019) vilket gor att det finns en avsaknad av
evidensbaserade metoder inom omradet. Larsson-Severinsson, Andersson och
Tideman (2009) konstaterar att utvecklingen av nya begrepp och perspektiv tar tid
och det ir inte helt enkelt att peka ut nir nya begrepp tagit vid och gamla frangiatts.
Diirav kan det utldsas att .SS-omradets utveckling och stindiga skiftande
sambhillssyn pa funktionsvarierade individer bidrar till att tidigare kunskap lever sig
kvar och ny kunskap kan vara svar att aktualisera 1 det praktiska arbetet.

2.5 Andra professioner som LSS-personal samarbetar med

De andra professionerna som LSS-personal samarbetar med utgors till exempel av de
utbildade yrkesutovare som representerar en formaliserad organisation inom vérd
och omsorgsomradet, vilka kommer i kontakt med den funktionsvarierade individen
(Arvidsson 2019). Dessa professioner ansvarar for en mingd olika uppgifter,
funktioner och roller som ber6r den funktionsvarierade individen och de insatser
som ges till denne (Ibid). Insatserna behover samordnas for att erbjuda ett gott stod
och dven for att leva upp till lagstiftning. Det framgar av 7 § LSS att insatserna enligt
LSS ska vara samordnade. Det innebir att de inte ska ses isolerade fran varandra. Har
den funktionsvarierade individen exempelvis beviljats sysselsittning via daglig
verksamhet (DV) enligt 9 § 10 p LSS behover LSS-personalen och personalen pa
daglig verksamhet samarbeta for att na lagstiftningens mal. Det forekommer dven att
personal samarbetar med de LSS-handliggare som handligger drenden om insatser
som kan vara aktuella f6r den funktionsvarierade individen. Enligt 12 kap. 1 § Halso-
och sjukvardslagen (SFS 2017:30) ska kommunen erbjuda en god hilso- och sjukvard
at den som efter beslut av kommunen bor i ett boende med sirskild service. Det
betyder att LSS-personalen behéver samarbeta med exempelvis sjukskoterskor for att
ombesorja den medicinska omvardnaden. Kommunerna ska dven enligt 12 kap. 5 §
HSL erbjuda habilitering och rehabilitering till dem som bor i bostad med sarskild
service enligt 9 § 9 p LSS. Landstinget har specialiserad habiliteringsverksamhet som
LSS-personalen kan stédja funktionsvarierade individer att fa kontakt med.
Ytterligare en profession ir gode man som fungerar som en bitridare for den
funktionsvarierade individen. Gode min kan vara en yrkesman men kan aven vara en
anhorig till den funktionsvarierade individen.

2.6 Ledning och styrning av LSS-omradet

LSS-personal behover samarbeta och f6lja den organisation som de arbetar i. Enligt
Arvidsson (2019) har organisationer inom LSS-omradet influerats av standardiserade
mitmetoder och ett fokus pa resultatstyrning. Detta betyder att bortsett fran att
organisationen har mal som grundar sig pa LSS tillkommer dven organisatoriska
regler och riktlinjer som féljer av resultatstyrning. Organisationen férvintar sig att
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LSS-personalen hiller sig inom dessa ramar samtidigt som de ska se till kundens
individuella situation och behov. I detta maste LSS-personalen hitta 16sningar f6r att
uppna organisationens mal sa att det dven passar den funktionsvarierade individens
behov pa basta sitt. LSS-personalens inflytande kan pa sa sitt begrinsas av
organisationens mal. Regeringen (2017) har uppmarksammat att den radande
styrningen har bidragit till en 6verdriven detaljkontroll av LSS-personalen samt att
deras kompetens har tillvaratagits bristfalligt. LSS-personalens upplevelse av
inflytande kan alltsa begrinsas av att ledningen inte tillvaratar LSS-personalens
kompetens (Bringselius 2018).



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 sokts fram i databaserna Academic search elite, Social Services
Abstract och Sociological Abstract med s6korden: Disability, Group homes for
adults with disabilities, Influence, Support worker, Social work, Discrimination,
Competence, Treatment och Policy implementation.

3.1 Bemoétande

Hur blir LSS-personal bemotta? Tyvirr dr forskningen pa omradet knapp vilket
framkommer 1 flera studier och artiklar. Quilliam, Bigby och Douglas (2018) menar
att det finns mycket forskning som ber6r funktionsvarierade individer men inte
mycket som beror personalens perspektiv. Quilliam, Bigby och Douglas (2018) studie
ar av kvalitativ karaktir och dr genomférd med hjilp av 14 semistrukturerade
intervjuer samt 50 timmars observation av 15 respondenter i deras arbetsmiljo. 1
studien kopplas handlingsméjligheter och maktloshet till f6rtryck mot individerna
vilket bade personal och boende upplevde. Fortsatt kom forskarna fram till att de
anstillda blev bemétta pa ett satt dir ledning och chefer inte var lyh6rda utan istéllet
exkluderade dem. Mutkins, Brown och Thorsteinsson (2011) undersékte utbrindhet,
depression, angest etcetera hos LSS-personal 1 Australien. De framférde att orsaken
till personalens maende sillan lag hos kunderna utan snarare i avsaknaden av socialt
stod fran organisationen. Deras studie genomférdes med hjilp av 80 medverkande
respondenter genom onlineenkiter och via post. Aven hir nimns att det finns for lite
forskning om hur personalen blir bemétt i funktionsvariationsomsorgen. Forskarna
landade i slutsatsen att det sociala stodet frin organisationen var en paverkande
faktor (Mutkins, Brown, & Thorsteinsson 2011).

3.2 Inflytande

En studie som utférdes 2005 i Storbritannien pavisade att LSS-personal upplevde
stress, emotionell smirta och en 6nskan att byta arbete (Robertson, Hatton, Felce,
Meek, Carr, Knapp, Hallam, Emerson, Pinkney, Caesar & Lowe 2005). Denna
forskning ér fortfarande relevant da arbetssituationen ar jimfoérbar idag. Quilliam,
Bigby och Douglas (2018) belyser en liknande problematik dir personal upplevde
stress, strivan efter att byta arbete och emotionell anstringning. Robertson et al’s
(2005) studie ér relativt omfattande med 157 enkiter utférda pa olika boenden runt
om Storbritannien. Nagra av dessa enkiter genomférdes som strukturerade intervjuer
ansikte mot ansikte. Studien pekar pa att LSS-personal tenderar att vilja byta arbete
beroende pa diliga l6ner, avsaknad av befordringsméjligheter samt har laga
mojligheter till inflytande.

Tidigare nimndes att det finns en stérre mingd forskning om funktionsvarierade
individers situation nar det giller inflytande men betydligt fiarre som belyser



personalens perspektiv. Forskarna Quilliam, Bigby och Douglas (2018) riktade in sig
pa LSS-personalens perspektiv och deras sjilvkinsla. I studien lyfts att manga av
LSS-personalen ansag sig ha en viktig roll pa arbetsplatsen men trots detta upplevde
de flesta sig som maktlosa och saknade moijligheter att kunna paverka sin situation.
Personalen besatt kunskap som kan kallas praktisk visdom. Denna visdom innebir
att personal kan anvianda praktisk erfarenhet tillsammans med teoretiska och
empiriska fakta. Forskarna argumenterar sedan for vikten av att ledningen bor forsta
sig pa personalens praktiska visdom fOr att forbittra forstaelsen mellan parterna
(Quilliam, Bigby & Douglas 2018).

3.3 Omdiskuterad kompetenshéjning f6r LSS-personal

For att LSS-personal ska kunna ha inflytande 1 sitt arbete behover de ha kunskap om
en mingd olika omraden. Personalen behéver kunskap om de lagstiftningar som
giller inom omradet och om vilka arbetssitt och metoder som finns att tillgd. Till
detta behover de dven ha kunskap om organisationen sa att personalen kan férsta sin
uppgift. Vidare behéver LSS-personal ha kunskap om behoven kunderna har och om
deras levnadsvillkor. Forutom kunskap menar Socialstyrelsen (2018) att LSS-personal
aven behover ha kompetensen att kunna omvandla kunskapen till det praktiska
arbetet. Personalens kunskap och kompetens ar dirav av yttersta vikt for att det
praktiska arbetet pa gruppbostider ska fungera vil samt for att 6ka deras kollektiva
inflytande. Trots detta finns det personal som saknar behovlig kompetens vilket
Quilliam, Bigby och Douglas (2018) lyfter i sin studie. Denna tidigare nimnda studie
pekar ut att langt ifran all LSS-personal har den grundutbildning som dr nédvindig.
En annan studie som pekar ut problematiken av att personal ar i avsaknad av
tillricklig kompetens genomférdes av Dunér och Olin (2011). Studien ér av kvalitativ
form och dr genomford med tva fokusgrupper dir deltagarna var verksamhetschefer,
enhetschefer, metodutvecklare och planeringsledare. Ytterligare en studie som lyfter
att personal dr i behov av kompetens ar Berlin Hallrup, Kumlien och Carlsson
(2018). Studien dr kvalitativ och utférdes via individuella intervjuer av 14
enhetschefer inom L.SS-omradet och ildrevirdsomsorgen.

For att hoja kompetensnivan lyfter Arvidsson (2019) att Socialstyrelsen efterlyst
forstarkning av utbildning for L.SS-personal. A andra sidan lyfter Dunér och Olin
(2011) att en f6rho6jd kompetensniva motverkas fran fackligt héll och dven
brukarorganisationer stiller sig tveksamma till att personal ska ha hégre utbildning.
Dessutom lyfts asikter om att utbildningsnivan kan riskera att forstarka
baspersonalens maktposition 1 forhallande till brukarna. Andra skl till att
professionaliseringen inom L.SS-omradet dr omdiskuterat lyfts av Dunér och Olin
(2011) som beskriver att chefer ser en fara i att personal, med en hog
specialistkunskap, kan se sig sjilva som f6r mer dn andra medarbetare. Bortsett fran
de negativa konsekvenserna av utbildningsnivan hos personal lyfter Berlin Hallrup,
Kumlien och Carlsson (2018) att enhetschefer kinner till behovet av att
vidareutveckla personalgrupper men kan hindras av organisationens politiska direktiv
om att halla kommunens budget.
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3.4 Diskriminering

Enligt vardforetagarna (2014) ar cirka 80 % av personalen inom vard och
omsorgsyrken kvinnor vilket dr en samhillsgrupp som upplever mer diskriminering
in min. Ungefir dubbelt sa minga kvinnor menar att de blir diskriminerade pa
arbetsplatsen och de vanligast forekommande grunderna dr etnisk tillhorighet, alder
samt hudfirg (SCB). I socialt arbete férekommer det diskriminering mot personalen
delvis pa grund av andelen kvinnor men ocksa pa grund av andelen som har annan
hudfirg eller ej dr uppvixta i Sverige (Jonson & Giertz 2013.) Studien dr en svensk
brevstudie med 735 medverkande. Forskarna till studien undersokte om personal
fodd utanfor Sverige har simre utgangspunkt dn svenskfodda pa dldreboenden och i
funktionshinderomsorgen. Resultatet visade att det var storre risk att ha storre
arbetsbelastning samt att inte bli lika uppmarksammad fran kollegor om du var f6dd
utanfér Norden men samtidigt en minskad risk att bli kritiserad av kunder och
brukare. De som ar f6dda utanfér Norden behover nédviandigtvis inte drabbas av
diskriminering pa grund av sin etnicitet. Forskarna framférde att dven andra faktorer
som till exempel kén och alder kan paverka. Slutligen bor utsatta grupper studeras
men risken finns att dessa personer da betraktas annorlunda jamfort med de som inte
ar utsatta. Detta har lett till att vissa grupper av minniskor kopplas direkt till
stereotypiska forestillningar eller bilder (Losake 2003).
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4 Teoretiska utgangspunkter

I detta avsnitt redogors de teoretiska verktyg vilka anvands for att forsta och
analysera det insamlade materialet i studien. Det vetenskapliga ramverket hjilper till
att fordjupa analysen av det empiriska materialet och dven med att besvara studiens
fragestillningar. Ramverket bestar av tva 6vergripande begrepp: handlingsutrymme
och samverkan. Handlingsutrymme utvecklas i underrubrikerna: grisrotsbyrakrater
och handlingsutrymme, kompetens och handlingsutrymme samt interaktion och
handlingsutrymme. Avslutningsvis forklaras samverkan utifran Danermark och
Germundsson’s (2007) tre begrepp: styrning, struktur, och samsyn.

Nir handlingsutrymme behandlas omnidmns LSS-personal som Lipskys
griasrotsbyrokrater och aven som socialarbetare medans de omniamns som sociala

aktorer under rubriken samverkansteoti.

4.1 Grisrotsbyrakrater och handlingsutrymme

For att bygga upp en bild av vad handlingsutrymme innebér menar Lipsky (2010) att
man forst bor vara bekant med begreppet grisrotsbyrakrater (Street level bureacrats).
Begreppet grisrotsbyrakrat beskrivs som personal inom socialt arbete som arbetar
med omsorgstagare vilka de ocksa har ett stort handlingsutrymme mot. Lipsky (2010)
ligger vikt pa att statens politiska agenda blir genomford av dem som dr mitt 1
implementeringen, alltsa grisrotsbyrakraterna. Detta gOr att grisrotsbyrakraterna ar
under stindig press eftersom de dels har krav pa sig fran ledningen att kontinuerligt
gOra forbittringar och dels frain omsorgstagaren att forbittra tjdnsterna.

Handlingsutrymme innebdr att personalen har frihet att agera sjilva och paverka
situationen de sjilva, men ocksa klienterna, befinner sig 1 (Lipsky 2010). Det skapar
ett dilemma for grisrotsbyrakraterna i deras arbete da de forvintas fatta egna beslut
men samtidigt strikt f6lja organisationens regler och bestimmelser. I detta maste de
ocksa forhalla sig till normer och oskrivna regler. Samtidigt 4r handlingsutrymmet en
forutsittning f6r att personal ska ha moijlighet att utféra sitt uppdrag i det att de
arbetar fOr att férena organisationens uppdrag och klienternas behov. Till detta maste
de ocksa fatta snabba beslut och leverera tjinster ddr det inte alltid finns resurser.
Detta har lett att manga griasrotsbyrakrater kinner sig osidkra om de utfor sitt arbete
tillrickligt val (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 1 att generera resultat fOr organisationen medan socialarbetarens intresse
ligger i att utféra ett gott arbete utifran 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)
framfor att organisationer sitter upp specifika ramar och regler som kan styra 6ver
vad som ir och inte dr accepterat for socialarbetaren att géra. Dessa ramar och regler
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kan innebira begrinsningar men kan 4 andra sidan dven fungera som vigvisande
riktlinjer vilka kan underlitta arbetet f6r socialarbetaren. Likvil som
handlingsutrymmet paverkas av organisationens ramar och regler paverkas
handlingsutrymmet dven av den specifika arbetsplatsens rutiner och traditioner.
Dessa traditioner kan forklaras som arbetsplatskulturen eller invanda beteenden pa
arbetsplatsen (Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Beteenden pa arbetsplatsen
paverkar socialarbetarna och Svensson, Johnsson & Laanemets (2008) menar att
kulturen och traditionerna paverkar socialarbetena, som arbetar pa samma
arbetsplats, 1 den grad att de nyttjar sitt handlingsutrymme pa ett likartat sitt.

4.2 Kompetens och handlingsutrymme

Organisationens ramar och normer sitter, tillsammans med socialarbetares
yrkeskunskap, upp grinser for handlingsutrymmet. I sin yrkesroll kan socialarbetare
stillas inf6r oférutsigbara hindelser dir de sjilva maste géra bedomningar och
ansvara for besluten. A ena sidan finns det de socialarbetare som viljer att acceptera
handlingsutrymmet och 4 andra sidan finns det de som istillet arbetar for att vidga
det (Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Handlingsutrymmet innebir en
mojlighet att vilja agerande men innebir dven att socialarbetarna behéver ha
kompetensen att gora rimliga val. I kompetensen ligger det en mojlighet £61
socialarbetarna att paverka handlingsutrymmet. Det innebir i praktiken att en stark
profession kan paverka handlingsutrymmet medan en svag profession istillet rader
under och styrs av handlingsutrymmet (Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008).
Andra paverkande faktorer dr socialarbetaren sjilv med anledning av att varje individ
gor egna tolkningar av sitt uppdrag och har dven personliga paverkande faktorer
(Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Dessa faktorer kan grunda sig pa de
egenskaper och erfarenheter socialarbetare har. Socialarbetarens egenskaper och
erfarenheter kan leda till att de tolkar rutiner och arbetsuppgifter pa olika sitt utifran
deras person, virderingar och intressen (Svensson, Johnsson & Laanemets (2008).
Det har visat sig att socialarbetare med olika erfarenheter dven utnyttjar sitt
handlingsutrymme pa olika sitt (Svensson, Johnsson & Laanemets 2008).

4.3 Interaktion handlingsutrymme

For att 6ka handlingsutrymmet ar interaktionen mellan ménniskorna i socialt arbete
en stor del som hela tiden beh6éver underhallas. Interaktionen paverkar bade
socialarbetarens sjalvuppfattning och uppfattningen av det sociala sammanhanget.
Av den anledningen ar det viktigt att skapa goda relationer vilket leder till att personal
inom socialt arbete far férutsittningar att ge en god omsorg (Svensson, Johnsson &
Laanemets 2008). Alla individer formas 1 interaktionen med sin omgivning och av
sina erfarenheter. I dessa sammanhang ér kinslor en central del vilket gor att
individerna ocksa blir paverkade 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 simre samspel medans den positiva energin
leder till ett battre samspel. For att skapa forutsittningar for ett battre samspel ar det
viktigt att striva efter en positiv laddning genom att till exempel visa empati f6r den
andre. Empati innebir att man har férstaelse f6r en annan persons kanslor
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(Svensson, Johnsson & Laanemets 2008).

4.4 Samverkansteori

Samverkan beskrivs vara en process som férekommer da olika professionella aktorer
inom olika organisationer utfor handlingar som gemensamt bidrar till att uppna
gemensamma mal (Danermark 2005). For att analysera samverkansprocessen foreslar
Danermark och Germundsson (2007) att styrning, struktur och samsyn bor
anvindas. En god samverkan innebir att de sociala aktérerna inom de olika

organisationerna férsoker att uppritthalla en balans mellan dessa tre komponenter.

Styrning

Styrning innebdr att den politiska och administrativa ledningen och cheferna inom
organisationerna aktivt tar stillning f6r samverkan. Ledningen har en viktig uppgift i
att sitta upp mal och riktning fér arbetet inom verksamheten och f6r samverkan
(Danermark 2005. Ledningen behover aven se till att det finns tillrickligt med tid och
utrymme for samverkan for de sociala aktérerna. Vidare behéver ledningen vara
engagerad i utférandet av mal och riktlinjer fOr att aktorerna ska kunna arbeta
tillsammans i samma riktning och med liknande virderingar (Dunér & Wolmesj6
2014). Till detta innebir styrning dven att de professionella aktérerna behover
forhalla sig till de lagar och regelverk som styr organisationer (Danermark 2005).

Struktur

Danermark och Germundsson (2007) menar att struktur behovs for att Gverbrygea
hinder i form av skilda regelsystem inom organisationerna eftersom olika
organisationer dr uppbygeda pa olika sitt och har olika struktur. Med struktur menas
att det bor finns tydliga rutiner och tillrickligt utrymme f6r samverkan i
organisationerna som ska samverka. Socialstyrelsen (2007) har tagit fram forslag pa
hur dessa rutiner kan utformas. Enligt Socialstyrelsen (2007) ska rutinerna vara
tydliga f6r de olika aktorerna betriffande mal, malgrupp, yrkesroller och
arbetsfordelning. Annars riskerar de sociala aktorerna att se pa samverkan ur olika
perspektiv vilket istillet kan utgora ett hinder f6r samverkansprocessen. Danermark
(2005) beskriver dven att de olika organisatoriska forhallandena paverkar hur
samverkan fungerar. Nir organisationstyper med skilda férhéllanden och
regelsystem, ska samarbeta med varandra kan friktion mellan de olika
organisationerna uppsta. Danermark (2005) forklarar att innan samverkan kan
fungera dr det viktigt att kartligga vilka behov som ska tillgodoses med hjilp av
samverkan. Nir behoven sedan ér kartlagda kan de professionella aktérerna fa stod
av verktyg som tydliggor strukturen for hur samverkan ska utformas (Danermark
2005).

Samsyn

Samsyn handlar om att utveckla former f6r kommunikation och gemensam
virdegrund. Att kunna kommunicera och samsas om en gemensam virdegrund ar
ocksa viktigt fOr att Overvinna organisationernas olikheter. Dessa olikheter beskrivs

14



dven som kulturella hinder. Kulturella hinder kan till exempel vara de sociala
aktorernas olika kunskapsbakgrunder och synsitt pa vad samverkan dr och hur
samverkan bor bedrivas (Germundsson 2011). Vidare framfér Germundsson (2011)
att samsyn handlar om att de sociala aktorerna behéver lita pa varandra, ha
gemensamma begrepp och en gemensam syn pa arbetet utan att eliminera
skillnaderna mellan aktorerna. Vikten av att inte eliminera skillnaderna mellan
aktorerna ligger 1 att dessa skillnader ses som grunden for och styrkan 1
samverkansprocessen. For att tillvarata skillnaderna behover de sociala aktérerna
overbrygga skillnaderna med en forstaelse for varandras olika professioner.
Germundsson (2011) framhaller dven att de sociala aktérerna behéver ha en
gemensam forstielse av de problem som de méter. For att na en forstaelse behover
aktorerna ha kunskap om varandras professioner och bygga goda relationer baserade
pa respekt for varandras kompetenser, uppdrag och regelverk.
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5 Metod

I kommande avsnitt redogor vi £6r vilka vetenskapsteoretiska utgangspunkter som
ligger till grund f6r studien f6ljt av 6verviganden gillande val av metod,
urvalsprocess och tillvigagingssitt. Vi redogor for etiska 6vervaganden, metodanalys,
bearbetning av insamlat material samt f6r validiteten och reliabiliteten i studien.
Avsnittet avslutas med en metoddiskussion dar vara 6vervaganden framfors.

5.1 Vetenskapsteoretisk utgangspunkt

Detta arbete grundar sig i ett tolkande konstruktionistiskt synsitt vilket betyder att
forskaren ligger stor vikt pa hur individer uppfattar och tolkar sin egen verklighet.
Denna verklighet anses vara i stindig f6rindring dir individerna har en
konstruerande och skapande formaga (Bryman 2018). Vidare dr konstruktionism ofta
sammankopplad med ett induktivt angreppssitt vilket aven ér fallet 1 denna studie.
Det induktiva angreppssittet dr det vanligaste sittet for att arbeta med kvalitativ
forskning och bidrar till att hoja tillforlitligheten i arbetet.

5.2 Datainsamlingsmetod

Eftersom vi har valt att underséka LSS-personals upplevelser var en kvalitativ metod
limplig. I kvalitativ forskning anvinds intervjun for att 6ka forstaelsen fran
respondenternas perspektiv (Kvale & Brinkmann 2014; Bryman 2018). Vi féredrog
en semistrukturerad metod for att, 1 enlighet med Bryman (2018), sikerstilla ett visst
minimum av jaimférbarhet. Dahlgren och Johansson (2009) framhaller att
semistrukturerade intervjuer ir ett passande val eftersom variationer av
respondenternas uppfattningar av ett fenomen framtrider mer tydligt da de besvarar
foljdfragor.

5.3 Urval

Syftet med denna studie var inte att skapa en bild av hur all LSS-personal upplever
bemétande och inflytande. Istallet dr syftet att se hur nagra personer pa ett avgransat
omrade upplever bemétande och inflytande och maojligtvis dra slutsatser i det
specifika omradet. Eftersom vi inte kunde undga att paverka till viss del vilka
respondenter som deltog blev urvalet ett ieke-sannolikbetsurval (Denscombe 2016).
Detta innebir att forskaren har en viss paverkansfaktor om vilka som deltar vilket var
fallet for oss da risken att ndgon valde att vara med pa grund av kinnedom till en av
forfattarna var nirvarande (Denscombe 2016). Eftersom tiden och resurser var
knappa samt att urvalet inte kunde bli helt slumpmassigt resulterade det till ett
bekvimlighetsurval dir vi valde ut dem som svarade ja pa forfragan.

Utfallet blev sex respondenter 1 sédra Sverige dar alla var kvinnor vilket inte var

menat men med tanke pa konsfoérdelningen av personal inom omsorgssektorn var
det inte férvanande (vardféretagarna 2014). Respondenterna var vildigt skilda 1 alder,
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erfarenhet och utbildning. For att skydda respondenterna valde vi att inte gbra en
beskrivning av vatje respondent utan enbart benimna dem med ett nummer.

5.4 Forforstaelse

Det dr visentligt att forfattarna har viss kunskap och forstaelse innan arbetet borjar
for att sakerstilla att de kan yttra sig om fenomenet (Kvale & Brinkman. 2014).
Bortsatt ifran att vi har inhdmtat kunskap genom litteraturgenomgangen har vi som
forfattare en viss forforstaelse. Vi bada har studerat samma program pa hégskolan i
Halmstad nimligen: Organisering och ledning av arbete och vilfird med inriktning
pa socialt arbete.

Den forsta forfattarens forforstaelse om LSS-omradet dr begrinsad jamfort med den
andra da denna har kortare arbetslivserfarenhet och enbart fyra manader arbete inom
LSS. Denna erfarenhet dr i form av personlig assistent men dven ett ar som resurs till
en elev i grundskolan 4r med 1 erfarenheten. I kombination med tre ar pa hogskola
och dessa tvé yrken har forfattare 1 en inblick och funnit ett intresse av att forska
mer 1 amnet. Forfattare 2 borjade arbeta inom LSS {6r 17 ar sedan som ledsagare och
arbetade extra pa en gruppbostad samt med daglig verksamhet for funktionsvarierade
individer. Forfattaren har under 12 ar samlat pa sig erfarenheter inom boenden med
sarskild service dven fyllt pa sina kunskaper om LSS under utbildning pa Halmstad
hogskola.

5.5 Tillvigagéangssitt

Innan kontakt togs med respondenterna sékte vi forst godkdnnande fran de fyra
enhetscheferna for de tilltinkta gruppbostiderna. Tre av enhetscheferna gav sin
tillatelse till att vi kunde kontakta personalen pa sammanlagt 12 gruppbostider. Innan
vi tog kontakt med respondenterna utformade vi ett informationsbrev (bilaga 2) som
utformades med hinsyn till Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska grundprinciper.
I missivbrevet presenterade vi oss sjilva samt var studie och dess syfte. Vi tog dven
fram en intervjuguide (bilaga 1) uppdelat pa tre teman; kompetens, bemétande och
inflytande. Fragorna i intervjuguiden skapades utifran studiens syfte samt
fragestillningar. Bryman (2018) beskriver vikten av att frigorna i intervjuguiden kan
besvara frigestillningarna vilket betyder att intervjuguiden tydligt ska vara en
nedbrytning av frigestillningarna.

Respondenterna kontaktades via mail med bifogat informationsbrev och
samtyckesblankett. Eftersom svarsfrekvensen var lig kontaktade vi gruppbostiderna
via telefon for att uppmuntra till svar pa var foérfragan om intervju deltagandet. Vi
fick sammanlagt sex respondenter som ombads att vilja om de ville utféra intervjun
via telefon alternativt videokonferens alternativen Zoom eller Teams. Tva
respondenter intervjuades via teams och fyra respondenter intervjuades pé telefon.
Respondenterna kontaktades pa de sitt de 6nskat for att skapa en kinsla av trygghet.
Detta gjordes for att i enlighet med Kvale & Brinkmann (2009) minska eventuell
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stress hos respondenterna. Av samma anledning stillde vi inledande fragor for att
gbra stimningen trygg for respondenten.

I enlighet med Kvale och Brinkmann (2014) har vi som intervjuare introducerat
temafragor fOr intervjun och sedan f6ljt upp dem. Beroende pa hur utforligt
respondenterna svarade pa temafragorna stilldes foljdfragor och sonderingsfrigor
for att fa mer utvecklade och férdjupade beskrivningar av deras upplevelser. For att
stilla fraigor som skulle generera svar pa forskningsfrigorna utan att stélla alltfor
specifika frigeformuleringar har vi fatt goda rad av var handledare och dven
reflekterat Gver forskningsfrigorna mot bakgrunden av var fo6rférstaelse och mot den
kunskap som vi samlat pa oss.

Med avseende pa den raidande pandemin holls intervjuerna med pa de sitt som
respondenterna hade valt. Fyra intervjuer holls via telefon och tva holls via Teams pa
tid som passade respondenten. Som intervjuare valde vi att sitta oss pa en lugn och
ostord miljo i enlighet med (Bryman 2018). Respondenterna valde sjilva vilken miljé
som intervjun holls i. Valet av respondenternas miljo utgjorde inga stérande moment
for intervjuerna.

Intervjuerna spelades in pé rostinspelare pa tva dldre mobiltelefoner som ej lingre var
1 bruk. Samtycket samlades in via ett muntligt samtycke som dven de spelades in.
Intervjuerna transkriberades och avidentifierades av den forfattare som utfort
intervjun for att undvika att forfattare 2 skulle fa en igenkdnning av de
intervjupersoner som denne kinde till sedan tidigare. Intervjuerna varade i 3540
minuter och resulterade i1 32 transkriberade titskrivna sidor.

5.6 Analysmetod

Vi valde att anvinda oss av en tematisk analysmetod for att uppticka likheter och
skillnader i vart insamlade datamaterial. Tematisk innehallsanalys innebir att de
transkriberade intervjuerna grundligt lasts for att identifiera centrala teman och
underteman for fortsatt analys. Bryman (2018) menar att ett av de vanligaste sitten
att analysera kvalitativa data ér just den tematiska analysen. I analysen har materialet
sorterats och organiserats utifrin de olika kategori som vi hittade i det insamlade
materialet for att direfter konstruera teman som overensstimmer med vara
forskningsfragor.

5.7 Databearbetning

Intervijuer spelades in och transkriberades kontinuerligt under studiens gang, for att
det materialet skulle bli tillf6rlitligt och for att kunna analyseras 1 forhallande till teori
och tidigare forskning (Bryman 2018). De avkodade transkriberingarna listes forst en
gang for att fa en Gverblick. Transkriberingarna listes sedan flera ganger for att fram
hur manga deltagare som hade likadana uppfattningar samt vilka olika uppfattningar

som fanns. Vi tog var for sig, fram 6vergripande koder fOr att ta fram tillf6rlitliga
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teman. Koderna 6verfordes till ett gemensamt dokument for att dir kunna jimfora
koderna. Vi gick sedan gemensamt 6ver de koder vi hittat och behéll de koder som
vi bada ansag representera materialet. Detta resulterade 1 att vi beholl samtliga koder.
Efter gemensam diskussion kom vi fram till tre teman som 6verensstimde med vara
fragestillningar. Vi fick emellertid dven géra om tematiseringen for att bittre svara
upp mot vart syfte. Bryman (2018) understryker just vikten av att forskaren bor
presentera adekvat forskningsmaterial med st6d av teman som ir relevant for
studiens forskningsfragor, samt presentera hur teman identifierats i studien. Ett
exempel pa ett framtaget tema dr: Moten i en vinstdrivande kontra méten i en icke
vinstdrivande organisation. Temat grundar sig pa en aterkommande kodning dar
respondenter dtergav situationer dir de berittade hur det var nir organisationen var
vinstdrivande och skillnaden pa nir den inte var det. Efter detta kom vi fram till tre
Overteman som de andra temana passade in under: Bemo6tande 1 LSS-personals 6gon,
upplevda hinder och méijligheter f6r inflytande och kompetens, Kompetens; en
aspekt av personalens inflytande.

Nir vi bearbetat materialet och kom fram till teman férde vi Gver citat, som svarade
pa fragestillningarna, under respektive tema i ett delat dokument vilken férvarades
pa en siker server. I dokumentet samlades materialet for att analyseras tillsammans
med tidigare forskning och valda teorier.

5.8 Etiska 6verviganden

Under genomférandet av denna studie har de fyra etiska principerna anvints som
Vetenskapsradet (2002) forklarar ska vara en del alla vetenskapliga studier. Det ar
viktigt att alla far samma tydliga information for att sikerstilla att deras forstaelse
overensstimmer med syftet. I informationsbrevet (se bilaga 2) f6ljdes
informationskravet da alla respondenter fick ta del av studiens syfte. De fick dven
information om att deras deltagande var frivilligt och att de kunde avsluta sin
medverkan nir de sjilva 6nskade utan att ange skal till det. Respondenterna blev
aven erbjudna att ta del av studien efter att den har blivit godkind. I
informationsbrevet foljde en samtyckesblankett. P4 grund av den ridande pandemin
samlades respondenternas godkinde in muntligen vid intervjutillfillet vilket dven
spelades in. Vid detta tillfille godkdndes ocksa inspelning av intervjuerna vilket
innebar att samtyckeskravet uppfylldes.

Vidare ér konfidalitetskravet en viktig punkt dir delarna studerades noga for att dolja
respondenternas identitet pa ett sitt dar de skulle kinna sig bekvima utan att deras
identitet blir r6jd. Om det var en tvekan om informationen kunde r6ja nigot
personligt togs detta inte med. Detta uppfylldes genom att inte bendimna namn, kon,
alder eller ursprung som kan réja deras identitet i arbetet och inte heller spara nagra
sadana uppgifter (Bryman 2018). Respondenterna benimndes istallet med ett
pseudonym genom hela processen. For att minimera risken ytterligare att uppgifterna
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pa nagot sitt r6js beholls alla transkriberingar pa hégskolans sikrade servrar och
inspelningarna férvarades i lasta skap. Till sist uppfylldes nyttjandekravet da
respondenterna blev forsikrade att materialet endast kommer att anvindas 1
forskningsindamal och allt material kommer att raderas nar uppsatsen ar godkand.
Alla nimnda punkter ovan ir visentliga for att ge respondenterna trygghet och de
bista forutsittningarna for sin medverkan.

Da forfattare 2 var bekant med ett fatal av respondenterna togs forsiktighetsatgirder
under arbetets gang. Nir informationsbrevet nadde respondenterna blev de
informerade att kontakta den forfattare som de inte kinde till sedan tidigare. Dessa
respondenter blev da intervjuade av den forfattare som de kontaktat och
transkriberingen utférdes av den samme for att inte réja respondenternas identiteter.
Anledningen till beslutet var att undvika risken att forfattaren skulle ga in med egna
bilder och uppfattningar om respondentens upplevelser (Vetenskapsradet 2017). Det
finns emellertid manga fler anledningar varfér respondentens svar kan paverkas av
relationen till intervjuaren. Den sa kallade zntervjuareffekten innebir att personer svarar
olika beroende pa hur de uppfattar den som intervjuar vilket kan komma att paverka
datainsamlingen. Da LSS-personals asikter om bemétande och inflytande kan
frambringa kinsliga data kunde respondenterna befinna sig 1 en utsatt position i
forskningsprocessen. I kinsliga fragor dr det mycket troligt att data har blivit
paverkad (Denscombe 2010).

5.9 Studiens tillférlitlighet

I enlighet med Bryman (2018) anvinde vi oss av de alternativa termerna tillforlitlighet
och dkthet da dessa termer inte antyder att det enbart finns ratt bild av den sociala
verkligheten, det kan alltsa finnas olika beskrivningar av verkligheten. Tillf6rlitlighet
innehaller fyra delar vilka édr trovirdighet, 6verférbarhet, palitlighet samt styrka och
konfirmera som nedan forklaras och diskuteras.

For att en studie ska vara tillforlitlig behéver den ocksa vara trovirdig vilket ér viktigt
speciellt under och efter intervjuerna. For att 6ka trovirdigheten var vi noga med att
istallet att ha f6r manga intervjufragor, ha firre. Vi behdvde dven kontrollera om
respondentens svar var det minsta svara att tolka. Till detta menar Bryman (2018) att
transkriberingen dr en visentlig del och bor utféras korrekt och titt inpa
intervjutillfillena. Vi var noga i denna process. Transkriberingarna skrevs ordagrant
samma dag som intervjun eller morgonen efter. Detta for att ha ansiktsuttryck och
underforstadda foreteelser farskt 1 minnet. Ahrne och Svensson (2017) lyfter att en
pilotstudie dr ett lampligt satt att sikerstalla trovirdigheten da forskaren provar sina
fragor 1 f6rvag och har mojlighet att dndra pa tillvigagangssittet for att pa ett battre
satt na syftet. Detta dr ndgot som vi skulle ha gjort for att 6ka var
intervjuarkompetens och didrmed dven 6ka trovirdigheten i var studie. Vi skulle aven
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ha kunnat lata respondenterna lisa sina transkriberingar for att 6ka tillforlitlighet
(Bryman 2018).

Vidare menar Bryman (2018) att 6verférbarhet inom kvalitativ forskning inte ar lika
relevant som 1 kvantitativ da malet ar djupet och inte bredden. I kvalitativ forskning
strivas det efter det kontextuellt unika och med detta skapas en databas som andra
forskare kan ta del av och bestimma om det dr 6verforbart till deras forskning. Da
denna studie beror relativt orérd mark kan det paverka 6verforbarheten at bada hall
och det ir svart att avgora it vilket. A ena sidan finns méjligheten att personer
kanner igen sig som tidigare inte haft nagot att jimfora med men 4 andra sidan ir det
enbart sex respondenters upplevelser som framférts 1 studien. Faktumet att det
enbart blev sex respondenter kan vara negativt for tillforlitligheten da det ligger i
underkant av hur manga respondenter en kvalitativ studie bor har (Bryman. 2018)

Motsvarigheten till reliabiliteten dr inom kvalitativ forskning palitlighet dir vikt liggs
pa ett granskande synsitt vilket betyder att forskaren pa ett tydligt satt framfor alla
delar av forskningsprocessen Bryman (2018). I denna studie framférs
forskningsfragorna, information om respondenterna pa ett avidentifierat satt,
analysprocess, metoder med mera i syfte att 6ka palitligheten. Da detta dr en
kandidatuppsats har vi haft mingder av revisorer som Bryman (2018) bendmner
kollegor som granskar och sjalvmed konstruktiv kritik. I detta fall ha klasskamrater
och en handledare f6ljt hela eller delar av studien och paverkat manga delar vilket
ocksa 6kar palitligheten. Till sist menar Bryman (2018) att forskaren ska agera i god
tro och sikerstilla detta fOr att kunna styrka och konfirmera studiens utfall.

Da béda forfattarna har erfarenhet av LSS och en har tidigare haft arbetsrelation med
nagra av respondenterna var detta moment extra viktigt vilket diskuteras ndrmare
under etiska 6verviganden. Vi har under arbetets ging varit medvetna och pamint
varandra i situationer dir objektiviteten kunde paverkats. Det var till exempel darfor
vi utférde intervjuerna pa egen hand. Detta for att undvika att den andre forfattaren,
som hade kinnedom av vissa respondenter, utférde eller hérde intervjuerna. Under
arbetets gang har vi funnit det problematiskt att inte vara virderande och emellanat
antagit saker som inte dr sjilvklara for alla. Denna virdering beror pa kunskapen och
kompetensen vi som forfattare besitter och av den anledningen gicks arbetet noga
igenom flera ganger for att lokalisera virderande uttalanden.

Akthet 4r det andra begreppet som anvinds vid bedémningen av kvalitativa studier
och ska ocksa bidra till studiens tillférlitlighet (Bryman 2018). Detta begrepp
innehaller flera fraigor men den som dr mest relevant f6r denna studie dr Pedagogisk
autencitet. Detta innebdr att respondenterna far en battre inblick i hur andra i
liknande milj6 uppfattar fenomenen.
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5.10 Metoddiskussion

Da vi fran boérjan ville fa fram roster fran LSS-personal som tidigare inte horts var
valet pa kvalitativa intervjuer sjilvklart da kvalitativ forskning ligger tyngd pa att
fanga respondenternas egna uppfattningar och synsitt (Bryman 2018). Valet f6ll pa
en semistrukturerad intervjuguide for att ge respondenterna stor frihet att utforma
svaren i en flexibel intervjuprocess. Detta visade sig vara gynnsamt da vi till exempel
inte hade frigor som rorde diskriminering men genom att ge respondenterna
utrymme 6ppnande hilften upp sig kring dmnet. Nir de kontaktades och fick reda pa
att de moijligtvis var bekant med en av oss fanns saklart risken att de personerna
utryckt sig pa ett annat sitt. Risken minskades genom att de respondenterna
intervjuades av den forfattare 1, som dven transkriberade intervjuerna. Detta for att
undvika att den forfattare 2 kunde kidnna igen résten pa respondenterna.

Nir vi anvinde oss av ett bekvimlighetsurval behévde vi vara forsiktiga och anvinda
det restriktivt sa det inte skapar grunden f6r studien (Denscombe 2016). Vi ansag att
det var den enda méjliga vigen med tanke pa tiden och resurserna men samtidigt
ansag vi inte att det kunde skada resultaten d4 alla arbetar i samma omrade och i en
homogen grupp. Snobollsurvalet fingade dven in personer som vi inte kom i direkt
kontakt med.

Under radande pandemi var det inte limpligt att utfora intervjuer ansikte mot
ansikte. Dirfér behévde vi utfora intervjuerna via telefon eller videokonferens
alternativen Zoom eller Teams vilket har paverkat resultatet. Enligt Bryman (2018) ar
intervjuer via till exempel Zoom mycket likt en telefonintervju men samtidigt ganska
lik en direktintervju eftersom ansiktsuttryck kan utbytas. Av denna anledning
strivade vi efter videointervijuer men fyra respondenter valde telefoninterviu. Aven
om en direktintervju anses ge bittre och mer personliga resultat finns det emellertid
fordelar med videointervjuer. Férdelarna som lyfts ar bland annat att vissa
respondenter kanske inte har tid eller vill delta i en fysisk traff och kan anse det ar
littare att Oppna upp sig online da det inte kdnns lika obekvamt. Detta kan ha lett
fram till information som annars inte skulle ha kommit fram. Det finns inte nagot
som sdger att en videointervju skulle gbra det svarare att skapa en relation mellan
respondent och intervjuare. Aven om intervjuteknikerna ir lika gav
telefonintervjuerna oss 4 andra sidan inte samma mojlighet att lisa av kroppssprak
och ansiktsuttryck som 1 videointervjuerna.

Vi har under arbetets gang varit medvetna och pamint varandra i situationer dar
objektiviteten kunde paverkats. Det var till exempel dirfor vi utférde egna intervjuer
dir forfattaren som hade kinnedom av vissa respondenter inte utférde eller hérde
intervjuerna. Genom detta anser vi att trovardigheten varit sa hg som méjligt givet
sammanhanget. Vi analyserade aven resultatet och stillde de mot tidigare forskning
och teorier enskilt, for att sedan gemensamt ga igenom vira tolkningar for att 6ka
tillférlitligheten i enlighet med Denscombe (2016). Pa detta sitt har vi som forfattare
kunnat se varandras tolkningar med nya 6gon och minimerat risken for att vi skulle
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ha tagit ut citat ur dess sammanhang. Risken skulle annars ha varit att vi for
littvindigt tog fram koder och analyserade materialet utan att ifrigasitta vara egna
tolkningar.

Nir det giller Interyjuareffekten f6rdes manga diskussioner om att vi som forfattare
skulle ha olika effekter pa respondenterna med tanke pa alder, kon och relation. I
dessa fall kan forfattare 1 ha paverkat respondenterna negativt da alla respondenter
var kvinnor kan maktaspekter spela in. A andra sidan kunde risken att
respondenterna blev intervjuade av nagon de kidnde vara ett allt storre problem vilket
ledde till att de inte blev intervjuade av forfattare 2. Det var ocksa viktigt att
reflektera Gver om respondenterna trodde att information skulle komma fram till
chefer eller kollegor da 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: Bemétandet i
LSS-personalens 6gon, Upplevda hinder och moijligheter f6r inflytande och
Kompetens en aspekt pa inflytande.

For att undvika begreppsfoérvirring kommer vi i avsnittet bendmna LSS-personal att
enbart som personal. Funktionsvarierade individer kommer av samma anledning att
benimnas som kunder. Pa grund av att respondenterna anvinder olika bendmningar
pé funktionsvarierade individer kommer en del citat férekomma med bendimningen
kund eller boende. I citat fran respondenterna har vi dven andrat pa personliga
pronomen till hen for att avidentifiera vara respondenter och andra personer i deras
nirhet.

6.1 Bemétandet i LSS-personals 6gon
6.2 ”Bra tycker jag”

Respondenterna har en tendens att inte direkt uttrycka hur de egentligen blir bemotta
av yrkesprofessionella 1 det dagliga arbetet vilket ér tydligt i flera av deras uttalanden.
Fyra av sex respondenter uttrycker till en borjan att de blir bemétta av exempelvis
chefer pa ett sitt dir personalen upplevde att de blev lyssnade pa. De uttrycker
enbart att de blir bra bemétta fran alla 1 deras dagliga arbete. Dessa respondenter
uttrycker 1 ett senare skede ndgot annat som mer kan ses som ett problematiskt
bemotande. Detta tyder pé att bemétandet mot dem inte dr som de fran borjan
uttryckt. Nedan forklarar en respondent detta hindelseforlopp pa ett tydligt satt:

Jag tycker att vi blir bemitta jittebra. (...)

Ddir det kan brista dr daglig verksambetspersonal. 1bland dr det liksom svart att ha samma syn pa
bur man ska arbeta for att de boende ska ma bist.

Det dir vil svarast i arbetet med daglig verksambet medan det dr littare liksom att fa samma syn
till ndr det kommer till skoterskan och arbetsterapent och annat sadant har.

(Respondent 1)

Respondenten fortsitter beskriva att daglig verksamhetspersonal inte beméter hen
som hen hade 6nskat da de inte ir speciellt lyhérda och ir inte intresserade av vad de
har att siga. Vidare upplever respondent 4 att hen blir bemétt bra och har god
kontakt med alla oavsett vilken profession de har. De beméter hen med respekt och
hen upplever att hen har inflytande. I ett senare skede uttrycker respondenten
foljande:
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Jag kénner bra bemitande av alla. Jag kan inte siga att det ddr inte fungerar. Det kan vara
kdnsligt ibland.

(Respondent 4)

Respondenten som sjilv har mer erfarenhet och utbildning 4n andra respondenter
har ocksa fatt hora andras férvaning 6ver att respondenten arbetar pa en
gruppbostad eftersom hen har mycket erfarenhet och utbildning. Tva andra
respondenter berittar liknande hindelseférlopp dir det under intervjuns gang
kommer fram fler negativa bemétanden fast de till en bétjan utryckte sig bli bra
bemotta av alla. En av dessa dr respondent 5 som beskriver en hindelse med en
tandhygienist som direkt klandrade personalen f6r den boendes daliga tander:

V7 hade en situation nér vi var ivdg hos tandlikaren och dom ifragasatte oss om varfor tinderna
var si och sd pa kunden. Den personen tyckte inte att vi skotte vart jobb. A du vet. Sen fick vi byta
den tandpygienisten. V'7 sa att vi inte blev bra bemitta och da bjalpa ledningen oss.

(Respondent 5)

Hygienisten anklagade personalen for att inte skota sitt arbete vilket respondenten
upplevde som krinkande. Detta ledde till att respondenten och kollegorna gick ihop
och pratade med chefen om bemétandet, vilket 1 sin tur ledde till att tandhygienisten
byttes ut. Det ar tydligt att det laddas emotionell energi i dessa sammanhang,
mestadels negativ men ocksa positiv (Svensson, Johnsson & Laanemets 2008). Den
positiva energin tillkommer nir chefen lyssnade pa sina anstillda och agerade efter
det. For att striva efter en positiv energi bor det ocksa finnas nagot slags utbyte av
empati dir den ena kan fOrstd den andres kinslor. Inget av detta dr tydligt 1
respondenternas ovanstiende upplevelse och tyder mot att den emotionella energin
som laddas dr negativ vilket 1 sin tur leder till olika uppfattningar (Svensson,
Johnsson & Laanemets 2008). Respondenterna utrycker inte dessa moten som
positiva och den negativa energin som skapas paverkar respondenterna. Mutkins,
Brown, & Thorsteinsson (2011) menar pa att personalens maende ofta berodde pa
organisationen men det framkom ej ndgot om andra professioners paverkan vilket ar
fallet i resonemanget under denna rubrik.

6.3 Moten i en vinstdrivande kontra méten i en icke vinstdrivande
organisation

Det finns konsensus bland de flesta respondenter att en organisation som inte dr
vinstdrivande leder till ett bittre bemdtande fran chefer och ledning. Detta kan
respondenterna vittna om da de flesta varit med sidan organisationsférindring
nyligen. Idag ir organisationen inte vinstdrivande vilket 1 princip alla respondenter
upplever som positivt dd respondenterna upplever att de blir sedda av sina chefer.
Respondent 5 dr noga med att skilja pa arbetssituationen idag med en chef och
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organisation som inte har pengar som forsta tanke och pa hur arbetssituationen sig
ut med den tidigare chefen. Nir fokuset inte dr pd att spara pengar styrs fokuset
istallet om pa minniskorna i organisationen menar respondenten. Enligt
respondenterna idr en icke vinstdrivande organisationen en stor faktor till hur
personalen mar. Respondent 5 menar att om personalen har fler tillgangar kan de
utfora ett mer fullgott arbete da de har mer eget inflytande samtidigt som de blir
bemotta bittre dd det blir en bittre gemenskap. Respondent 6 utrycker pa foljande
satt skillnaderna fore och efter organisationsférindringarna:

Just for att denna organisation inte dr vinstdrivande. Det gor mycket att personalen kénner att de

gor jobbet for de boende och inte for att tiana pengar. Gruppen tycker att det dr ékta. Jag blir bra

bemitt av bade ledning och chefer. De andra har haft nrycket fokus pa att spara spara spara. Det

Ska Rosta sd lite som mijligt. Sa dr det inte bar. Idag har de bar en bra personalpolitik, inget dr

omijligt. Man far motivation pa ett helt annat satt ndr de bemoter en positivt. Det dr inte sa langt
till chefer och sa. V'ill jag prata med V'D; en dr det inga problem.

(Respondent 5)

Respondenten ir tydlig 1 sina uttalanden om hur situationen var innan
organisationsforindringen och lyfter att det ar bittre i dag. Detta gar att jimféra med
studien av Mutkins, Brown, och Thorsteinsson (2011) som menade att orsaken till
férsimrat miende hos personalen oftast ligger pa organisationen. Det sociala stodet
beskrivs som bristfilligt samtidigt som det radde personalbrist, vilket ocksa var fallet
for respondenten. I dag menar respondenten att organisationen dock har méjligheter
att forbattra dessa punkter vilket dven har lett till ett forbéttrat bemotande.

Respondent 3 diskuterar sin gamla chefs bemdtande mot hen och hens kollegor pa
ett ifragasittande sitt utan att ta reda pa vad som egentligen hade hint. Chefens
ifragasittande paverkade respondenten negativt da det kindes som hen inte lyssnade.
Nedan f6ljer en kommentar om den nuvarande chefen och vad det far for effekter
hos respondenten.

Hen dir superintresserad av att lyssna vad vi har att siga. Kul att komma med idéer nir nagon

lyssnar. Bdttre arbetsmotivation.

(Respondent 3)

Hir blir det tydligt att hur chefen bemoéter sina anstillda paverkar deras
arbetsmotivation. Precis som Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) menar
maste interaktionen mellan manniskorna i organisationen underhallas for att den ska
héllas god och f6r det miste alla inblandade vara férstaende med varandra. Finns det
tillgangar och resurser kan interaktionerna underhallas och personalen ma bittre.
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Vidare lyfter respondent 4 ett liknande hindelseférlopp dir hen upplevde att hon
trampade vatten och fick inget gehor fran chefen. Till slut ledde upplevelsen av att
chefen inte bemotte respondentens situation till att respondenten tog en annan
position av egen vilja. Problemet som respondenten upplevde var en negativ trend i
arbetsmiljon som kom till en punkt dir den vara ohallbar. Respondenten uppger att
hen blev lovad flera saker av chefen men ingenting skedde och hen tappade till slut
lusten att kimpa om en forbittring. Enligt Svensson, Johnsson & Laanemets (2008)
har parterna da svart 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 benigna att
vilja byta arbete och att det berodde pa bland annat bristen att kunna paverka
organisatoriska beslut. Detta stimmer vil 6verens med respondentens bakgrund
dock valde hen att byta position och inte arbetsplats. Lipskys (2010) teori om
grisrotsbyrakrater och deras forhallande mellan arbetsbelastning och utfora ett
fullgott arbete till olika individer blir tydligt svarare hir. Detta da innebérden av
handlingsutrymmet dr att kunna péaverka sin egen och kundens situation vilket blir
problematiskt nir arbetsmiljon och kommunikationen brister. Till sist menar
respondenten att den nya chefen kommer med nya férhoppningar men uttalade inte
om det skett nagra férindringar 1 dagslget.

6.4 Diskriminerande méten

Tva respondenter berdrde diskriminering i nagon form, bada pa olika vis. Gode min
ar personer respondenterna ofta moter i det dagliga arbetet. En respondent anser sig
bli bemétt pa ett nedsattande sitt pa grund av hens alder. Nedan f6ljer

respondentens uttalande om hur gode min ser pa personalen:

Okunniga generellt och pa mig att jag dr ung. De sdger det ritt ut, Kommentarer.

(Respondent 3)

Vidare diskuterar respondent 4 som har mer erfarenhet och utbildning 4n sina
kollegor svarigheterna med att vara ung och oerfaren. Respondenten anser sig sjilv
bli lyssnad pa och har stor handlingskraft men tror att andra som ér yngre och
mindre erfarna inte har samma mdjligheter dels pa grund av fa som lyssnar och
bemoter dem som mindre virda 1 arbete, dels att de sjilva inte alltid vagar siga det

som behovs.

I dessa moten laddas som tidigare nimnt emotionell energi dir personer med olika
bakgrund reagerar pa olika sitt. Eftersom interaktionen mellan manniskor dr en stor
del av handlingsutrymmet och att den paverkar alla inblandade personers
uppfattningar leder ovanstiende 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 kinner eller har kint nagot typ av utanférskap eller diskriminering.
Samma mojligheter, oberoende av vem man ir, bor vara en sjalvklarhet men
verkligheten speglar tyvirr inte detta (SCB) vilket en tredjedel av respondenterna
verifierar. Loseke (2003) lyfter att man bor vara forsiktig med att kategorisera
minniskor dd det kan skapa stereotypiska bilder. Kopplas detta till Jonson och Giertz
(2013) studie maste alla problem ses i sin helhet.

6.5 Upplevda hinder och méjligheter for inflytande

6.6 Hinder for personalens inflytande

Tre av respondenterna lyfter att den primira aspekten som paverkar deras inflytande
ar kundens vilja. Respondenternas upplevelse 6verensstimmer med 1 kap 1 § 3 p
SoL som lyfter att kunden ska ges inflytande 6ver sitt eget liv. Kundens inflytande,
over de insatser som denne har, gar alltsa fore det inflytande som personalen har i sin
yrkesroll. Personalen behover dirav forhalla sig till kundens inflytande vilken ar
starkt betonad 1 socialtjinstlagen. Personalens inflytande blir dirmed sekundirt med
hinvisning till lagen. Detta kan utvecklas med begreppet handlingsutrymme.
Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) forklarar att personalens
handlingsutrymme styrs av lagar och regler. Dessa lagar och regler betonar kundens
inflytande vilket alltsa utgér personalens handlingsutrymme. Personalen har dirav
inte storre handlingsutrymme 4n det som kundens behov har angivit. Till detta anger
respondent 1 att det ibland uppstir situationer diar hen 6nskar att hen kan paverka
kundens inflytande. Respondenten lyfta att det ibland intriffar svara bedémningar
om vems inflytande som ska viga tyngst. Respondenten férklarar en situation dar
kundens vilja innebar en fara f6r dennes liv. Situationer dir personalen upplever att
deras inflytande begrinsas av kundens vilja upplevs som frustrerande f6r

respondenten.

Samtidigt som personalens inflytande paverkas av kunden lyfter respondent 2 att
inflytandet dven paverkas av att enskilda kollegor. Hen uppger att kolleger i den egna
personalgruppen utnyttjar sitt inflytande och kér 6ver kunden. Respondentens
upplevelse blir tydlig i citatet nedan:

Det dir ju mer da i personalgruppen |[...] Det dr ju det att en del har jobbat i 30 dr och sa tycker de
att de vet bur nagot ska giras for sa har det alltid varit. De tycker att det har fungerat och att det
dr sa det ska vara och kir over.

(Respondent 2)

Respondentens upplevelse av kollegors sitt att kora 6ver 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) framfor om att
personal antingen accepterar eller arbetar f6r att vidga sitt handlingsutrymme.
Sokandet efter att utvidga sitt handlingsutrymme kan i detta fall ses som att personal
ga emot kundens inflytande for att istillet utnyttja sitt eget. Detta trots att det dr
kundens vilja som i sjilva verket bor vara avgérande. Enskilda personalmedlemmars
utnyttjande av sitt inflytande paverkar personalgruppens sitt att integrera med
varandra. Respondent 2 menar att det kan vara svart att anvinda sitt inflytande i en
personalgrupp dir enskilda personalmedlemmar utnyttjar sitt inflytande. Svensson,
Johnsson och Laanemets (2008) framfor att invanda rutiner som existerar pa en
arbetsplats paverkar vilket handlingsutrymme personalen har. Det kan pa sa sitt
uppsta en splittring mellan personalmedlemmarna. Splittringen bestar av personal
som forhaller sitt inflyttande efter lagstiftning och de som férhaller sig till invanda
traditioner pa gruppbostaden. Just denna klyfta mellan personal upplever
respondenterna ha en himmande inverkan pa deras egna inflytande. Det kan vara
svart for personal att bryta de monster samt invanda strukturer som finns pé
gruppbostaden. Personal som utnyttjar sitt inflytande 6ver kunden kan alltsa,

forutom att paverka kunden, dven paverka personalgruppen.

En annan aspekt av att personalens inflytande kan begrinsas lyfts av respondent 6
som upplever att det dr svart att gora sig hord da personal, som har arbetat pa
gruppbostaden i 6ver 10 ar, fattar de flesta beslut om hur personalgruppen ska
arbeta. Respondenten upplever att hen har lite inflytande i personalgruppen och drar
sig for att framfora sina tankar. Respondentens 6nskan om att férhallandet vore
annorlunda framkommer i citatet nedan:

Ibland kan man ju *paus* ja men det dar vil engagemanget frin vissa och kommer man med nagon
tanke eller nagon idé eller en fraga sa tycker jag att man ska fa gora det och kdinna att nagon
annan lyssnar och hor och att man tar det till sig. Sedan behover det inte bli sa men.

(Respondent 6)

Respondentens upplevelse av att inte bli lyssnad pa inverkar pd hens inflytande.
Kopplat till handlingsutrymme har personal enligt Lipsky (2010) stor frihet vad galler
deras handlingsutrymme. Denna frihet beskrivs dock kunna utnyttjas pa olika sitt av
personal. Inflytandet kan pa sa sitt hinféras bade till de andra personalmedlemmars
formaga och intresse av att lyssna pa respondenten samt till det egen upplevda
inflytande respondenten upplever sig ha. Hir kan det tinkas att respondenten
antingen inte tar initiativ till inflytande eller att hen inte ges moijlighet till inflytande.
Respondenten framfor upplevelser av att det inte alltid ar virt att framféra sina
tankar, vilket kan ses av citatet nedan.

Nu kdnner man ndstan innan, men det dr ju ingen idé for det kommer dnda bli det hér eller det
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hdr. Det dr ju lite trakigt for det kdnns som att det inte gar framat utan man star d trampar. Man
kan inte *paus* ja men att man kan fa utvecklas liksom, och det kénns ju trikigt.
(Respondent 6)

Respondentens uttalande stimmer 6verens med Quilliam, Bigby och Douglas (2018)
uttalande om att liten input till beslut och uteslutandet fran dialog leder till att
personalen blir maktlosa i sina roller. Maktlosheten kan leda till att personalen vinjer
sig vid att de har lagt inflytande och slutar f6rséka paverka. Respondenten forklarar
att hen undviker att lyfta tankar 1 personalgruppen men framfor dven att det ar ett
medvetet val frin hens sida for att undvika konflikter. Det medvetna valet innebar att
respondenten dirav undviker att utmana sitt upplevda laga inflytande. Pa detta sitt
kan annan personals inflytande verka negativt pa respondentens inflytande.

6.7 Samverkan som en paverkande aspekt for 6kat inflytande
Respondent 5 lyfter att hens inflytande har blivit stdrre nu nir hon har en ny chef.
Hen framfor att samarbetet mellan hen och den davarande chefen inte fungerade och
forklarar att chefen hotade personalen och att detta fortfarande paverkar hennes
inflytande. “Def sitter kvar mycket sedan innan |[...] man dr ju lite forsiktig.” Respondentens
uttalande om att vara lite forsiktig, stimmer overens med Quilliam, Bigby och
Douglas (2018) uttalande om att liten input till beslut och uteslutandet fran
organisatorisk dialog leder till att personalen blir maktlosa. I det hir fallet blir
respondentens inflytande begrinsat pa grund av den upplevelevda obefintliga
samverkan med chefen. Detta leder till att respondenten upplever att hen behéver
vara forsiktig. Kopplar vi respondenternas upplevelse av inflytande till Danermark
och Germundssons (2007) begrepp s#yrning ar chefens engagemang i uttérandet av
mal och riktlinjer en viktig forutsittning for att skapa forutsattningar for samverkan.
Pa sa sitt behover chefen ta fram riktlinjer och aktivt verka for att samverkan ska
fungera och for att dd 6ka personalens inflytande.

Ytterligare en aspekt som personal kan uppleva hindrar deras inflytande, forklarar
respondent 1, dr upplevelsen av att andra professioner inte visar intresse for den
kunskap som personalen besitter.

Dom dir inte sa intresserade av att hira vad vi har for erfarenbet |[...] det dr jéttesvart ndr det

kommer till just dom vi jobbar emot. Att vi ska komma med forslag och sa hir. Dom dr inte sd
dappna tycker jag.

(Respondent 1)

Respondenten menar att deras inflytande begrinsas av att andra professioner inte tar
till sig av personalens erfarenheter och kunskaper. Detta 6verensstimmer med
Quilliam, Bigby och Douglas (2018) som framfor att personal upplever att andra
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professioner inte virdesitter personalens kunskap om kunderna. Enligt
Germundsson (2011) behdvs kunskap mellan personalen och de andra
professionerna. Kunskapsbristen kan annars skapa orealistiska forvintningar, samt
medféra 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 f6r samverkan.

Tre av respondenterna upplever att deras inflytande med professioner som de
samverkar med skulle kunna bli bittre om de kunde triffas pa samverkansméten f6r
att samordna insatserna till kunden. Respondent 1 upplever att dessa méten inte blir

av.

Jag skulle dnska att det var alltsd jag kommer inte ihag vad man kallar det men ndr man bar mote
med alla tillsammans och pratar |...|dér alla dr med. Det dr vildigt sallan. Det star nagonstans att
man ska ha det en gang om dret eller nagonting sdadant hér men det dr extremt sillan det kommer
#ill att vi har det.

(Respondent 1)

Respondenten framfor att hen inte vet vem som ansvarar for att bjuda in till
samverkansméten och att det skulle vara bra om detta fortydligades. Danermark och
Germundsson (2007) foreslar att en plan kring samarbetet ska tas fram. I denna plan
ska det framgd vem som ansvarar f6r samordningen fOr att tydliggdra strukturen kring
samordningen. Av respondentens upplevelse bli det tydligt att avsaknaden av struktur
leder till otydliga riktlinjer f6r samverkan. I resonemanget resonerar respondent 1
dven 6ver kundens medgivande till dessa samverkansméten. Ger kunden inte sitt
samtycke till att samverkansmaoten dger rum kan personalens inflytande i
samverkansprocesser med de andra professionerna begrinsas. Om kunden inte ger
samtycke till métet kan inte heller de olika professionerna fritt dela information
mellan sig eftersom de olika professionerna da lyder under tystnadsplikt. Kopplat till
Danermark och Germundsson (2007) begrepp s#yrning kan lagrum och regelverk, som
styr de organisationer som personalen verkar inom, upplevas som hinder f6r
samverkansprocessen. Ser vi till Danermark och Germundsson (2007) begreppet
struktur kan hinder 6verbryggas genom att skapa gemensamma regelverk for
professionerna. En alternativ samverkansmoijlighet kan utformas for att 6ka
personalens mojlighet till inflytande genom att styrningen tar fram strukturer for att
gynna samverkan mellan professionerna. Kopplat till Danermark och Germundsson
(2007) begrepp samsyn behéver personalen och de andra professionerna samsas om
en gemensamvirdegrund for att Gverbrygga kulturella olikheter mellan
professionerna. En 6kad samsyn kan nas genom att kommunicera en
gemensamvardegrund. Respondentens forslag om samverkansméten kan resultera till
att 6ka personalens inflytande gentemot de andra professionerna.
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Samtliga respondenter upplever att de kan samverka med sjukskéterskan och
sjukgymnasten vilket tyder pa att de gemensamt har en struktur som fungerar trots
att professionerna lyder under olika lagstiftningar. Det kan bero pa att det finns en
balans mellan s#yming, struktur och samsyn mellan dessa professioner.

6.8 Kompetens, en aspekt av personalens inflytande

6.9 Utbildning ir ett stort plus men inte avgérande

Den utbildning som idag efterfragas uppger respondenterna ar
underskoterskeutbildning eller barn- och fritidsprogrammet. Vilken kunskap och
utbildning som efterstrivas hos personal rader det olika tankar om. Om utbildning dr
relevant eller om erfarenheter och personlig limplighet viger tyngre resoneras av
bide respondenterna och av litteratur (Dunér & Olin 2011). En del respondenter
resonerar att utbildning ar viktig for att bygga en gemensam plattform och 6ka
gruppens kollektiva inflytande. Medan andra respondenter menar att utbildning inte
spelar nagon roll om de inte har de personliga egenskaper som krivs.

Respondenterna forklarar att det finns personal som inte har utbildning och dven att
en del helt saknar tidigare erfarenheter och personliga egenskaper. Respondenternas
upplevelse av att en del personal, frimst vikarier, saknar utbildning gir i samma linje
som tidigare forskning. Flera studier pekar pa att langt fran all personal har den
grundutbildning som behdvs. (Quilliam, Bigby & Douglas 2018; Arvidsson 2019).
Nir detta stalls mot begreppet handlingsutrymme kan personalens avsaknad av
yrkeskunskaper resultera i begrinsat handlingsutrymme (Svensson, Johnsson &
Laanemets 2008). Detta eftersom en viktig aspekt av personalens handlingsutrymme
ar just deras yrkeskunskaper.

Respondent 4 menar att en utbildning 4r viktig f6r att hoja statusen pa yrket och dir
med paverka sina inflytande mojligheter. Den liga statusen pa yrket gor att de ar fa
som soker sig till arbetet vilket leder till att arbetsgivarna tvingas rekrytera personer
utan utbildning, erfarenhet eller personlig limplighet. Kopplar vi det till
handlingsutrymme kan avsaknaden av ratt kompetens leda till minskat inflytande da
det ar just personalens yrkeskunskaper som, tillsammans med organisationens ramar,
paverkar vilket handlingsutrymme personalen kan verka inom (Svensson, Johnsson
& Laanemets 2008). De kollegor som utbildar sig tar sig sedan vidare vilket skapar
rum foér nya kollegor med ligre kompetens vilket respondenten upplever paverkar
personalens kollektiva inflytande negativt. Respondenten upplever att negativa
konsekvenser av detta leder till att manga i1 personalen dr outbildade och har f6r lite

erfarenhet:
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Jag vill lyfta upp den hér yrkesgruppen, for att om man dar ntbildad da vill man vidare och déirfor

hamnar vi hér med mdnga unga och outbildade. Dar vill jag inom hela vardsektorn |...] lyfta upp

arbetarna. Och lonerna. Hade inte jag varit i min alder och redan giort allt jag giort skulle jag inte
stannat har linge. Ndr jag var ung ville jag gora karridr.

(Respondent 4)

Respondenten har en hogre utbildning och dven en lingre erfarenhet dn sina
kollegor. Hen har dven upplevelsen av att personal med hogt inflytande limnar
arbetet pa gruppbostaden. Respondenten menar att det ér skillnad pé inflytandet som
personal har beroende pa om det dr unga och outbildade eller om det dr dldre med
erfarenhet. Respondentens upplevelse av att personal agerar olika beroende pa deras
erfarenhet 6verensstimmer med det som Svensson, Johnsson och Laanemets (2008)
framfér 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 for att 6ka inflytandet tycker
dock respondenterna olika om. Tva av respondenterna uppger att de inte upplever
att kunskaper som underskoterskeprogrammet bidrar med dr av nagon storre
betydelse medan andra uppger att underskéterskeprogrammet bidrar till en viktig
grundkompetens vilket paverkar det kollektiva inflytandet gruppen har. Dessa
respondenter upplever att utbildad personal leder till en hogre niva av
professionalitet vilket blir tydligt i citatet nedan.

Alla bor vara utbildade underskiterskor. Vi bar ju haft folk som inte har det och da brister det i
till excempel bemitande. Jag ser helst att man har underskoterskentbildning |...] det kinns som folk
som inte bar uthildning tar jobbet oseridst. 1 tar det mer professionellt di vi har béittre grund och

sd.

(Respondent 5)

Respondenten menar att en hogre kunskap ger personalen hogre professionalitet och
med det 6kade méjligheter till inflytande. A andra sidan upplever en del respondenter
att erfarenhet och personliga egenskaper viger tyngre. Det som respondenterna tycks
virdera hogst ar individuella personliga egenskaper. Nir det kommer till de
kompetenser som ir viktiga for personalens inflytande resonerar respondenterna
kring vikten av personlig limplighet. Respondent 3 ir en av de respondenter som
lyfter att man bor ha en vis typ av personlighet:

Det har mycket med personlighet att gira. Det kanske jag tycker for att jag sjily dar outbildad men
Jjag ser att om du ska arbeta med mdanniskor ska du ha en viss tp av personlighet och brinna for

33



det. En uthildning dr ett stort plus och du far mer kompetens men jag tycker inte det ar avgorande.
(Respondent 3)

De olika tankarna av underskoterskeprogrammets, som limplig grundutbildning,
tycks relatera till vilken typ av kompetens som respondenterna upplever behovs for
att utdva inflytande pa den specifika gruppbostad som de arbetar pd. De upplever att
deras innehavda kunskap behéver anpassas till praktiken. Detta 6verensstimmer med
Socialstyrelsen (2018) som lyfter just att personalen behéver ha kompetensen att
Overfora sina kunskaper till praktiken. I avsaknad av den yrkeskompetens som
behovs pa den specifika gruppbostaden paverkas personalens mojligheter till
inflytande. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) menar just att
handlingsutrymmet paverkas av vilket uppdrag verksamheten har. Personalens
yrkeskompetens behéver darav baseras pa verksamhetens uppdrag. Uppdraget dr
kundorienterat vilket betyder att kundens behov styr vilken yrkeskompetens som
behovs. Med denna anledning upplever respondenter som arbetar med kunder ur ett
vardande perspektiv att underskéterskeprogrammet dr en nédvindig kompetens.
Medan de som arbetar fran ett pedagogiskt perspektiv upplever att utbildningar som
riktar in sig pa mer psykiatri och pedagogik dr mer relevant. Behovet av omvirdande
kompetenser byts da ut till behovet av kompetenser att kunna hantera utmanande

situationer att hantera hot och vild eller att erbjuda kunden beslutsstod.

Respondent 6 lyfter aspekten att olika utbildningar kan leda till konflikter i
arbetsgruppen. Respondenter aterger att en del personal som har en hégre utbildning
och hégre inflytande kan underlata att utfora vissa arbetsuppgifter. Detta
resonemang overensstimmer med respondenterna i Dunér och Olins (2011) studie
som diskuterar att specialistutbildad personal inte vill utfora icke specialiserade
arbetsuppgifter. Respondenten ar dock ensam om att framfora upplevelsen av att
skilda utbildningar kan skapa konflikter. Gemensamt for respondenterna ér att de
upplever att yrkeskompetenser dr nddvindiga for att ha inflytande men deras
upplevelser skiljer sig nir det kommer till vilken typ av kunskap. Respondenterna
menar dven att personliga kompetenser och erfarenheter dr minst lika viktiga i den
yrkeskompetens som personalen behover ha for att 6ka sina moéjligheter till

inflytande.

6.10 Det ir inte alltid att man har den spetskompetensen som behdvs
Respondenterna upplever att den utbildning de har inte ar tillricklig. Flera av
respondenterna upplever att det dr viktigt att inhamta ny kunskap. Respondent 1
forklarar:

Det kommer ju ny forskning bela tiden och alltsa nu ndr man jobbar pa gruppboende |...] Alltsa
det dr sd mycket olika funktionshinder man moter hela tiden sa det dr ju inte alltid att man har
likesom den spetskompetensen som behivs.
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(Respondent 1)

Respondenten menar att det stindigt finns nya kunskaper att inhamta. Trotts detta
upplever en del respondenter att de finns fa moijligheter till att vidareutveckla eller
vidareutbilda sig. Respondenter som upplever att de har mindre inflytande mojlighet
uppger att de inte kan paverka vilka vidareutbildningar som de far. Upplevelsen om
hurvida vidareutveckling och vidareutbildningar erbjuds framkommer av respondent
1 i citatet nedan:

Jag upplever att det r vildigt daliga vidarentbildningsmaijligheter med alltsa for foretagen som man
har jobbat for att de har vildigt lite vidarentveckling och vidareutbildning och si har. V'ill man
hitta ndagonting sd far man ndstan liksom sika det sjily.

(Respondent 1)

Olika upplevelser av vidareutbildning tycks variera beroende pa om personalen
upplever att chefen uppmarksammat det som personalen behover. En del
respondenter har uppfattningen att deras chef erbjuder de vidareutbildningar som
arbetsgruppen behover. Medan andra istillet menar att de inte finns nagon
vidareutbildning att tillgd. De respondenterna upplever att de inte har inflytande 6ver
sin egen vidareutveckling och inte heller 6ver vilken yrkeskompetens som behévs pa
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 behévdes vilket missgynnade deras inflytande.
Respondentens upplevelse tycks 6verensstimma med Berlin Hallrup, Kumlien och
Catlsson (2018) som menar att chefer inte alltid erbjuder de utbildningar som beh6vs
for att de ser ett behov av att halla budgeten. A andra sidan upplever respondenten
att nu ndr en ny chef och ledning har tagit 6ver finns det utbildningar att tillga men
forklarar att ingen i personalgruppen gar pa dem. Respondenten uppger att
personalen inte tar tag i det sjilva utan invantar direktiv pa att genomfora
vidareutbildningar. Till detta uppger respondenten hens upplevelse av att
personalgruppen har stort inflytande. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008)
framfor att omsorgspersonal antingen accepterar eller arbetar f6r att vidga sitt
handlingsutrymme. Upplevelsen av att personalen har inflytande kan darfér vara en
anledning till att personalgruppen inte upplever att de har behov av att hoja sitt
inflytande genom att vidareutbilda sig.

En annan aspekt, av att vidareutbildningar leder till 6kat inflytande, menar
respondent 6 dr vikten av att gruppen gemensamt ga pa utbildningar f6r att hoja
gruppens kompetens. Detta blir tydligt 1 citatet nedan.
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Sen tycker jag att det alltid dr bra med en uppdatering och att man gar tillsammans som grupp for
att bli starka som grupp [...] manga tycker olika och da gor man inte likadant och sa blir det
splittrat.

(Respondent 6)

Hen menar att om gruppen forbittrar kompetensen tillsammans kan det 6ka
sammanhallningen. Respondenten upplever sig ha lite inflytande i arbetsgruppen och
upplever att kompetensen behéver jaimnas ut f6r att ha méjlighet att utéva inflytande
1 gruppen. Svensson, Johnsson och Laanemets (2008) forklarar att en del av
handlingsutrymmet formas av organisationen, utifran 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 pa olika sitt
utifrin deras person, virderingar och intressen (Svensson, Johnsson & Laanemets
(2008). For att undvika att personalen tolkar arbetsuppgifter pa olika sitt kan
respondentens forslag om att ga pa gemensamma utbildningar bidra till att de tolkar
organisationens gemensamma handlingsutrymme och dirav 6ka respondentens
inflytande.

En del respondenter lyfter handledning som en aspekt av vidareutbildning.
Handledningen upplevs vara behovlig nir arbetsgruppen saknar kunskap inom nagot
omrade eller nir de inte kommer 6verens om hur arbetsgruppen ska beméta en viss
kund. Vid sddana tillfillen tycks personalens yrkeskunskaper inverka pa deras behov
av inflytande och istillet 6kar deras behov av stdd. Respondenter som arbetar med
kunder som har utmanande beteenden upplever att handledning ar sirskilt viktig for
personalen ska kunna anvinda sitt inflytande. Om handledning inte ges menar
respondent 1 att de riskerar att enbart prata om situationen istillet for att kunna 16sa
den:

Vi kan ju prata mycket om det i gruppen. |[...] V'i kan ju siga vad vi vill men vi far kanske inte
vad vi vill med til] exempel handledning och sa. V'i kan prata mycket sinsemellan vad de boende
behover men det stannar i gruppen och sa bar |...] Vi pratar pd personalmotena och men ibland

stannar det bara dar.

(Respondent 1)

Respondentens upplevelse av att personalgruppen inte kommer vidare och inte heller
kan 16sa problem som uppstar bidrar till att personalen upplever att de behéver stod
utifrin. Far personalen inte handledning upplevs deras inflytande minska. Tre av
respondenterna upplever att de behéver handledning nir det kommer till

att hjdlpa kunden att fatta bra beslut. Pa den hir punkten kan personalen ha manga
olika asikter om vad som dr bra f6r en viss kund vilket skapar en frustration i
arbetsgruppen. Frustrationen upplevs uppstd nir de inte kommer fram till ett
gemensamt handlingssitt vid bemotandet av kunden. Vid sadana tillfillen upplevs
handledning vara sirskilt viktigt f6r nagra av respondenterna. Det upplevda behovet
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av handledning kan bero pa att personalen gor sina egna tolkningar och har
personliga faktorer som péaverkar skapandet av handlingsutrymmet. Dessa personliga
faktorer kan grunda sig i vilka egenskaper och erfarenheter personalen har relaterat
till vad som sker 1 samspelet med kunden (Svensson, Johnsson och Laanemets
(2008). Vid tillfillen da personalen inte upplever att de har tillricklig kompetens
uppstar ett behov av att begrinsa sitt inflytande, for att istillet fa vigledande kunskap

om alternativa handlingssitt.
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7 Diskussion

Syftet med studien ér att undersdka LSS-personalens upplevelse av bemétande och
inflytande i deras dagliga arbete. Detta har undersokts med hjilp av intervjuer och tre
fragestillningar som ber6ér bemoétande, inflytande och kompetens. Nedan kommer de
tre fragestillningarna diskuteras var for sig pa ett 6vergripande plan och de viktigaste
resultaten jamféras med syfte, teori och fragestillningar.

Eftersom den forsta fragestillningen lyder: Hur upplever 1.SS-personalen att de blir
bemitta av andra professioner och av kollegor i den egna personalgruppen? finns det inga ritt
och fel 1 respondenternas svar utan det ar de enskilda upplevelserna som ir relevanta.
I underrubriken; bra tycker jag kommer det fram att majoriteten av respondenterna
anser att det brister i bemotandet pa flera hall 1 deras dagliga arbete men inom den
egna organisationen fungerar det bra. Dessa asikter kom sillan fram direkt utan de
sipprade ut under intervjun. Bade Lipsky (2010) och Mutkins, Brown,

och Thorsteinsson (2011) menar att socialarbetaren 4r i en utsatt situation vilket
stimmer fOr nagra av respondenterna da de utrycker att de blir hotade etcetera.
Samtidigt utrycker Lipsky (2010) och Mutkins, Brown och Thorsteinsson (2011)
ocksa att den egna organisationen dr en huvudfaktor i socialarbetarens maende. Detta
verkar inte stimma Overens med vara respondenter da de flesta utrycker att det ar
andra utanfOr organisationen som bemoter de pa ett negativt sitt och paverkar deras
maende. Som tidigare nimnt finns det lite forskning angaende LSS-personals
upplevelser om just bemétande. Quilliam, Bigby och Douglas (2018) lyfter fram att
personalen har ett viktigt uppdrag och mycket insikt i sitt arbete men samtidigt dr det
en utsatt arbetsgrupp. I studien framkom det ocksa att ledningen beméter de
anstillda pa ett sitt dir de upplever att de inte blir lyssnade pa vilket inte ér fallet f6r
respondenterna i dagens lige. Nir respondenterna arbetade under en vinstdrivande
organisation var dock fallet pa det viset. Det rader ocksa konsensus bland de flesta
respondenter att de anser sig bli bemétta bittre idag. Detta stimmer vil 6verens med
det som Mutkins, Brown, och Thorsteinsson (2011) lyfter fram att férsimrat maende
hos personalen ofta beror pa organisationen. Flera respondenter uttalade sig om just
en forbittring efter en organisationsférindring frin en vinstdrivande till en
ickevinstdrivande organisation. Detta tyder pa hur organisationen styrs paverkar hur
personalen blir bemétta av ledning och andra i organisationen. Svensson, Johnsson
& Laanemets (2008) betonar vikten av att underhalla relationerna mellan personal
och personer inom socialt arbete for att skapa goda relationer. Detta menar flera
respondenter beh6vs mer av vilket framkommer i 6.7

(Samverkan som en paverkande aspekt for 6kat inflytande). Gors detta kan det
skapas bittre samspel vilket dd ar en direkt koppling mellan bemétande och god
omsorg (Svensson, Johnsson & Laanemets 2008). Vidare anser en tredjedel av
respondenterna att de blivit utsatta for diskriminering pa arbetstid vilket stimmer
Overens med tidigare forskning dir en av de vanligaste férekommande grunden ar
just alder (SCB). Det finns som tidigare nimnts inte en direkt friga om
diskriminering och inte heller syftar studien till detta men eftersom diskriminerande
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moten ir ett bemotande mot LSS-personalen gar det att koppla till syftet och
fragestallningen.

Den andra fragestillningen lyder: ad upplever 1.SS-personal paverkar deras inflytande i det
dagliga arbetet? 1 resultatet framkommer att respondenterna lyfter olika aspekter pa
det som de upplever hindra eller minska deras inflytande. Respondenternas
upplevelser ir dock inte enhailliga kring dessa aspekter. Det som respondenterna
upplever hindrar deras inflytande dr enligt nagra respondenter den egna
personalgruppen. Nir enskild personal utnyttjar sitt inflytande vare sig det ar
gentemot kunder eller annan personal upplever respondenterna att deras inflytandet
hindras. Respondenternas upplevelse av att andra personalmedlemmar utnyttjar sitt
inflytande 6verensstimmer med Svensson, Johnsson & Laanemets (2008) som
framfor att personal antingen arbetar inom sitt givna handlingsutrymme eller arbetar
for att vidga det. Det ér tydligt att respondenter som upplever sig ha lagt inflytande
upplever att det dr andra personalmedlemmar som styr arbetet pa gruppbostaden.
Respondenter som anser sig ha ett hogre inflytande upplever att deras inflytande
snarare begriansas av personalmedlemmar som hiller fast vid invanda rutiner pa
arbetsplatsen. Detta istallet for att fokusera pa forhallningssitt och riktlinjer som gar 1
linje med aktuell kunskap om hur dagens funktionshindersomsorg bér utformas. A
ena sidan upplever personal att personalgruppen kan hamma deras inflytande men 4
andra sidan upplever respondenterna att det som hojer deras inflytande ér att bli
lyssnad pa. Det senar 6verensstimmer med Quilliam, Bigby och Douglas (2018) och
Robertson et al’s (2005) studier som lyfter vikten av behovet att bli lyssnad pa. En in
lyssnande chef som skapar forutsittningar och en struktur kring samverkan kan
darfor vara av stor vikt for personalens upplevelse av inflytande 1 sitt dagliga arbete.
Nir det kommer till det som 6kar personalens upplevelse av inflytande nimns dven
vikten av att andra professioner tar till sig LSS-personalens kunskaper. Till detta
lyfter respondenterna en 6nskan om att forbattra samverkan med de andra
professionerna. Samverkan kan vara ett sitt for respondenterna att ka sitt inflytande
genom moijligheten att bli lyssnad pa samt genom utbyte av erfarenheter och
kunskap. Bristande kunskap om varandras olika verksamheter och om vilket
handlingsutrymme som de professionella aktorerna har anses som problematiskt av
béade forskare och respondenter. Germundsson (2011) nimner att det 4r viktigt att ha
kunskaper om de aktorer som man samarbetar med samt att detta kan uppnas genom
tydlig kommunikation mellan aktérerna. Av respondenterna kan vi se att samarbetet
inte fungerar nir de upplever att de andra professionerna inte lyssnar och tar till sig
av deras erfarenheter. Respondenterna pekar ut en antydan om att strukturen for
samverkan inte 4r tydlig nog med de professioner som de upplever att samverkan
brister i. Av samarbetet mellan personal och sjukskéterska kan vi se att en god
struktur kring samverkan kan uppnas trotts olika lagstiftningar som styr de olika
professionerna. Samverkan med sjukskoterskan kan fungera vigvisande f6r hur en
god samverkan kan leda till att personal upplever ett hdgre inflytande i sitt dagliga

arbete.
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Vi har i studien svarat pa fragan: Vad dr LSS-personalens upplevelse av kompetensens
betydelse for mdijlighet att ntova inflytande i det dagliga arbetet? genom att presentera
respondenternas olika upplevelser. I studien har vi presenterat att respondenternas
upplevelser inte kan tolkas som entydiga pa andra punkter an att det finns personal
som inte har nagon utbildning f6r arbetet. Uppfattningen om avsaknad av utbildning
6verensstimmer med Quilliam, Bigby och Douglas (2018) och Arvidsson (2019) som
pekar ut att langt ifran all LSS-personal har den utbildning som dr nédvindig.
Respondenternas uppfattningar om huruvida utbildning paverkar personalens
inflytande eller om personliga egenskaper viger in skiljs at. Dock framhaller Lewin
(2019) att personal bade behover personliga férmdgor samt en god kompetens.
Foljaktligen behovs alla komponenter som respondenterna angivit for att 6ka deras
inflytande. Férutom att kompetens leder till 6kat inflytande lyfter respondenter, som
foresprakar mer utbildning, att kunskap leder till en 6kad status och professionalitet.
De antyder att en ligre status och professionalitet inom yrket bidrar till ett minskat
inflytande for personalgruppen. A andra sidan lyfter andra respondenter att
inflytandet beror pa personliga kompetenser och egenskaper snarare dn utbildning.
Kompetens kan alltsa konstateras som betydelsefull for respondenterna medans
betydelsen av kunskap inhdmtad fran olika vardutbildningar upplevs olika av
respondenterna. Att respondenternas upplevelser skiljs at betriffande vad som iar de
mest avgorande kompetenserna 6verensstimmer med Dunér och Olin (2011) som
lyfter att det rader olika asikter om LSS-personalens kompetens. Det dr f6ljaktligen
en friga som bringar olika stindpunkter. Aven respondenternas asikter betriffande
deras moijlighet till vidareutveckling och vidareutbildning skiljer sig at. Detta kopplar
respondenterna till att bero pa ifall deras chef uppmarksammar personalens behov
eller inte. Respondenternas mojlighet att paverka sitt handlingsutrymme regleras
dirmed av chefens stillningstagande till personalgruppens behov av vidareutveckling.
I de fall organisationen inte prioriterar personalens kompetens kan organisationen
saledes halla personalen i ett maktgrepp och begrinsa personalens inflytande. Hir
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 svart att hantera personalgrupper med hog kompetens.
Genom att undvika att utbilda sin personal finns det risk att chefer medvetet kan
begrinsa personalens inflytande. A andra sidan upplever respondenter att deras
nuvarande chefer, till skillnad ifran tidigare chefer, ser till att personalen har tillricklig
kompetens och dven att de upplever sig ha inflytande i sitt dagliga arbete.
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8 Avslutande reflektion

Om vi ska vara kritiska och reflektera 6ver vad som kunde gjorts bittre kan vara
fragestillningar vara problematiska da de ar lite f6r breda. Det har varit svart att
fanga in all n6dvindiga data for att svara pa dem vilket ledde till flera omskrivningar
av savil resultat/analys men ocksd formuleringarna av just frigestillningarna. Detta
kan ocksé ses som en svaghet i arbetet da mycket arbete just lagts pa omskrivningar.
Omréidet behover emellertid utforskas mer for att ge en battre bild av LSS-
personalens perspektiv med tanke pa att tidigare forskning inte ticker in omradet.
Med tanke pa att LSS-personal dr en viktig del av utformandet av de stodinsatser som
funktionsvarierade individer far, ir studier av personalens perspektiv en viktig aspekt
att undersoka.

8.1 Slutsatser

Studien visar pa att LSS-personalen har bade skilda och gemensamma uppfattningar
om hur de upplever bemétande, vad de tror paverkar deras inflytande samt om de
tror deras kompetens paverkar deras inflytande. Personalen utryckte tydligt att den
ickevinstdrivande organisationen har férbittrat deras mojligheter till inflytande samt
att de upplever att ledningen beméter dem bittre dn den tidigare vinstdrivande
organisationen. Emellertid 4r situationen inte problemfri dd det f6rekommer
diskriminering, svarigheter att vaga sidga vad de tycker och liga moijligheter till
vidareutbildning. Méanga utrycker dven att samverkan bade i organisationen och med
andra professioner brister vilket vi tolkar delvis bero pa att hela LSS-omradet ir
under forindring. Samverkan och kunskapsutbytet mellan professionerna upplevs
kunna bidra med ytterligare 6kat inflyttande. Vidare framhalls att vidareutbildning
bor vara mer litt tillgingliga. Detta kan i sin tur 6ka inflytandet och pa sa sitt hjilpa
personalgrupper att fi en battre sammanhallning,

8.2 Forslag till vidare forskning

I resultatet har vi lyft LSS-personalens subjektiva upplevelse av inflytande.
Sambandet mellan L.SS-personalens subjektiva inflytande och det reella
handlingsutrymmet ar vart att forska vidare pa. Eftersom inflytandet paverkas av den
subjektiva upplevelsen hos var och en i personalgruppen ir det intressant att vidare
undersoka vad organisationen kan gora for att skapa ett handlingsutrymme som LSS-
personalen kan ta till sig av och utvecklas inom. Med tanke pa att manga
respondenter uttrycker att en organisation som inte dr vinstdrivande ger de mer
inflytande kan dven detta tinkas vara relevant for vidare forskning.
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Bilaga 1 - Intervjuguide
Vi dr tacksamma att du tagit dig tid till detta och vi tror att det kommer ge oss mycket i var

forskning.
Informera om forskningen vad den innebir och vad vi séker

Informera om att allt kommer vara anonymt. Alla namn pa minniskor och anliggningar
kommer avidentifieras och all annan information som kan kopplas till den enskilde.

At det okej att spela in intervjun? (kommer raderas nir den ir godkind)
Det dr okej att avbryta nidr som helst.

Det kommer ta cirka 40—60 minuter (TA TID)

Teman

Kort bakgrund

Vilken utbildning har du?

Hur linge har du varit pd denna arbetsplats?

Hur linge har du arbetat med LSS?

Hur kommer det sig att du s6kt arbete inom LSS?

Hur skulle du beskriva en vanlig arbetsdag?

Din profession

Vad anser du en anstilld bér ha f6r erfarenhet och utbildning fér att arbeta pa din
arbetsplats? Varfor just den erfarenheten och utbildningen?

Far du vidareutbildning som ar relevant f6r ditt arbete? Tdcker vidarentbildningen in alla olika

moment i arbetet? Om nej, vilken utbildning behovs for momenten?

Tycker du att du har tillricklig uthildning for ditt arbete?

Bemitande
Vilka professioner méoter du i vardagen? (Kanske forklara inneb6rden)

Hur tycker du andra professioner bemoter dig i arbetslivet? Ge exempel pa hur det paverkar
dig 7 ditt arbete om far fallet?

Upplever du att olika professioner beméter dig pa olika sitt? 1ad dr din upplevelse om sa dr
fallet?

Hur beméts du nir du kommer med {6rslag? Framfir kundens talan? Pitalar risker?

Blir du bemétt som du skulle 6nska? om nej, varfér? Om ja, hur dr det?
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Inflytande/ paverkningsmajligheter
Anser du att du kan paverka det dagliga arbetet? (Ge exempel)
Upplever du att du blir lyssnad par

Upplever du att du kan sdga det du tycker? Finns det situationer dir du inte fatt siga det du tycker?
(Ge exempel)

Owrigt

Ar det nagot du inte fatt sagt?
Nagot du undrar 6ver?
Nigot som ir oklart?

Far vi dterkoppla till dig om det dr nigot oklart fran var sida?

Annars vill vi jag tacka dig f6r din tid och om det kommer upp ndgot du undrar kan du héra
av dig till oss!
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Bilaga 2 — Informationsbrev
Information till dig som ska delta i en unders6kning som
genomfors av en student under utbildning

Du ir inbjuden att delta i vir Kandidatuppsats.

Syftet med studien 4r att undersdka LSS-personals méjligheter till inflytande 1 beslut som r6¢
deras dagliga arbete, for att 6ka kunskapen om deras arbetssituation.

Studien utférs som en del i vir utbildning, inom organisering och ledning av arbete och
vilfird med inriktning socialt arbete vid akademin f6r Halsa och vilfird vid Hogskolan i
Halmstad. Ansvarig lirare dr Mia Jormfeldt mia.jormfeldt@hh.se.

Vi dr intresserade av LSS-personals erfarenheter och upplevelser och undrar om just du vill
medverka i var Kandidatuppsats. Om du viljer att medverka kommer vi utféra telefon eller
videointervjuer da ridande omstindigheter inte tilliter intervjuer ansikte mot ansikte. Dessa

intervjuer kommer vid ditt samtycke omfatta cirka 40-60 minuter.

Nir intervjuerna dr genomférda kommer materialet E] anvindas pd nagot sitt som skulle
kunna identifiera dig eller dina personliga dsikter. Allt inspelat material kommer endast sparas
pé hogskolans sikra servar och kommer raderas nir uppsatsen ir godkind. Hir nedan finns
en samtyckesblankett som du kan skriva under om du samtycker till informationen och

intervjun. Det dr ocksd méjligt att skriva under muntligt vid sjilva intervjutillfallet.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien dr helt frivilligt och du kan nir som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett dterkallande paverkar dock inte den
behandling som skett innan dterkallandet. Du kan ocksd nir som helst begira att f4 en kopia

av dina personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 frin Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitridesavtal med.

Endast vi tvd studenter och var lirare kommer att ha tillging till dina personuppgifter

Studien genomfdrs 1 samarbete med Bricke diakoni som endast kommer att fi tillgang till

avidentifierade personuppgifter/sammanfattade resultat frin studien.

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla dr: namn, epostadress och méjligtvis

telefonnummer

Dina personuppgifter kommer att raderas nir examensarbetet dr godkint. For er som 6nskar

kan vi skicka uppsatsen via mail nir den ér godkind.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan i Halmstad, som nds via registrator(@hh.se

eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina

rittigheter utifrdn dataskyddsférordningen, finns pd www.hh.se/dataskvdd. Har du fragor
kan du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via
dataskydd@hh.se.

Med vinlig hilsning
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Emmeli Almén — emmalm18@student.hh.se XXXXXXXXXX

Theodor Bystrém — thebys18@student.hh.se XXXXXXXXXXX

Organisering och ledning av arbete och vilfird, inriktning socialt arbete
Hogskolan 1 Halmstad
Handledare

Mia Jormfeldt mia.jormfeldt@hh.se.
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