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Sammanfattning 
Studien syftar till att undersöka arbetet med hot och våld på LSS-boenden med fokus på 

dess inverkan på personalens välbefinnande och de stödåtgärder som finns. Studien 

genomförs genom semistrukturerade intervjuer med nio yrkesverksamma på fyra olika 

LSS-boenden. Resultaten visar att personalen tillämpar en bred definition av hot och 

våld, inklusive både fysiska och verbala handlingar. Individuellt anpassade 

handlingsplaner, tydliga riktlinjer och rutiner samt genomförande av riksinventeringar 

är avgörande för att skapa en trygg arbetsmiljö. Erfarenhet spelar en viktig roll i 

personalens hantering av situationer med hot och våld, medan kontinuerlig 

kompetensutveckling är nödvändig för att möta nya utmaningar. Stöd från chefer och 

kollegor, samt tillgång till psykologiskt stöd, är viktiga för att hantera konsekvenserna 

av våldssituationer. Resultat av studien visar även att det krävs kontinuerlig 

handledning för personalen i frågor som rör hot och våld på LSS-boenden, specifik 

angeläget till följd av organisatoriska faktorer som har en påverkan på risken för hot och 

våld. Ledarskapets engagemang och närvaro är viktiga faktorer för att skapa en trygg 

arbetsmiljö för personalen. Fortsatt forskning bör inriktas på att utvärdera effektiviteten 

av olika interventioner och utveckla riktlinjer och metoder som kan möta de 

föränderliga behoven inom området vid organisatoriska förändringar som exempelvis 

neddragning av personalstyrka, kompetensutveckling och andra besparingsåtgärder.  

  

Nyckelord: hot och våld, socialt arbete, funktionsnedsättning, arbetsmiljö, LSS, 

lågaffektivt bemötande. 

  



   

 

 

Abstract 
The study aims to investigate the work with threats and violence in LSS 

accommodations with a focus on its impact on the staff's well-being and the support 

measures that exist. LSS accommodations, refer to specialized residential facilities in 

Sweden designed for individuals with disabilities, particularly those with significant 

support needs. LSS stands for "Lagen om stöd och service till vissa funktionshindrade," 

which translates to the "Act on Support and Service for Certain Disabled Persons." 

These facilities provide tailored support, including assistance with daily living 

activities, healthcare, and social integration, aiming to promote independence and 

improve the quality of life for residents. 

 

The study is carried out through semi-structured interviews with nine professionals at 

four different LSS accommodations. The results show that the staff apply a broad 

definition of threats and violence, including both physical and verbal actions. 

Individually adapted action plans, clear guidelines and routines and the implementation 

of national inventories are crucial to creating a safe work environment. Experience 

plays an important role in the staff's handling of situations of threats and violence, while 

continuous skills development is necessary to meet new challenges. Support from 

managers and colleagues, as well as access to psychological support, are important for 

dealing with the consequences of violent situations. The results of the study also show 

that there is a need for continuous guidance for the staff in issues related to threats and 

violence in LSS accommodations, specifically urgent as a result of organizational 

factors that have an impact on the risk of threats and violence. The commitment and 

presence of leadership are important factors in creating a safe working environment for 

the staff. Further research should focus on evaluating the effectiveness of different 

interventions and developing guidelines and methods that can meet the changing needs 

in the field of organizational changes such as staff reduction, skills development and 

other cost-cutting measures.  

  

Keywords: threats and violence, social work, disability, work environment, LSS, low-

approusal behavior. 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

 

 

 

Förord 
Det är med stor glädje och tacksamhet vi presenterar detta arbete, som är resultatet av 

vår gemensamma strävan och engagemang. Vi vill uttrycka vårt djupaste tack till vår 

handledare, Renee Luthra, för hennes ovärderliga vägledning och stöd under hela 

processen. Hennes insikter och konstruktiva feedback har varit avgörande för att forma 

och fördjupa vårt arbete, och vi är ytterst tacksamma för den tid och det engagemang 

hon har investerat i oss. 

 

Vi vill också rikta ett stort tack till våra respondenter, utan vars medverkan detta arbete 

inte hade varit möjligt. Ert deltagande och era insikter har varit ovärderliga för att uppnå 

de resultat vi presenterar här. 

  

Vi vill också passa på att tacka varandra för det fantastiska samarbetet. Vår förmåga att 

arbeta tillsammans, utbyta idéer och stötta varandra har varit en central del av vår 

framgång och har gjort denna resa både lärorik och inspirerande. För att säkerställa en 

jämn arbetsfördelning delade vi upp arbetsuppgifterna. Vi har haft specifikt ansvar för 

olika delar av uppsatsen, vilket har inkluderat att samla in och analysera data samt att 

skriva de teoretiska avsnitten. Resultat- och analysdelen samt slutdiskussionen har vi 

däremot arbetat med gemensamt. Detta samarbete har möjliggjort en djupare diskussion 

och kritisk granskning av våra fynd, vilket har bidragit till en mer nyanserad och 

omfattande slutsats. 

  

Slutligen vill vi rikta ett särskilt tack till våra familjer. Ert tålamod och förståelse under 

denna tid har varit ovärderligt. Tack för att ni stått ut med vårt ibland intensiva 

engagemang och allt jämrande som följt med våra studier. Utan ert stöd hade detta 

arbete inte varit möjligt. 

  

Amela Jusovic & Noor Wehbe 
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1. Inledning  

 

1.1 Problemformulering och relevans för socialt arbete  

Tidigare forskning visar på en stark koppling mellan sjukdom och långtidssjukskrivning 

hos personer som upplevt hot och våld på sin arbetsplats. Enligt studier är risken 

dessutom betydligt större vid yrken inom vård och omsorg (Lundström 2006, s. 37). 

Antalet anmälningar om hot och våld på arbetsplatsen ökar och 35% av de som arbetar 

inom vård och omsorg i Sverige har blivit utsatta någon gång de senaste 12 månaderna 

(Arbetsmiljöverket, 2024). Det är särskilt problematiskt när personen som utövar våldet 

kan ha en nedsatt förmåga i att styra och hantera sina handlingar. Lagen om stöd och 

service till vissa funktionshindrade (SFS 1993:387), innehåller bestämmelser som avser 

rättigheter för personer med funktionsnedsättning. Rättigheterna omfattar 10 insatser, 

till exempel personlig assistans, ledsagarservice, kontaktperson och bostad med särskild 

service (Socialstyrelsen, u.å). Denna studie åsyftar att undersöka insatsen bostad med 

särskild service för vuxna. Inom LSS - boenden kan det röra sig om personer med 

hjärnskada, intellektuell funktionsnedsättning eller psykiskt relaterade sjukdomar. 

Tillstånd som i vissa fall kan mynna ut i utmanande beteende och öka risken för hot och 

våld. Arbetsplatser där människor har en beroendeställning till varandra ökar risken för 

att hot eller våldssituationer uppstår (Hallberg 2011, s.6). Studier visar även på att 

personal som arbetar på arbetsplatser där det förekommer hot och våld löper högre risk 

att bli utbrända samt att sjukfrånvaron ökar (Aronsson et al. 2018, s. 316). 

Att undersöka stödåtgärder och metoder inom LSS-boenden är viktigt för socialt arbete 

av flera skäl. För det första måste verksamheten vara säker och utvecklande för alla, 

inklusive personalen som behöver effektiva verktyg för att utföra sitt arbete. För det 

andra påverkar kvaliteten på stödet direkt de boendes välmående och självständighet. 

Genom kontinuerlig förbättring av dessa metoder säkerställs bästa möjliga insatser, 

vilket bidrar till ett mer inkluderande och rättvist samhälle. 

Definitionen på hot och våld kan variera stort. Synen på vad som utgör hot eller våld på 

arbetsplatsen kan vara väldigt individuell och varierar beroende på individens 

perspektiv och tolkning (Isaksson 2008, s. 43). Föreliggande studie tillämpar 

Suntarbetslivs (2022) definition på begreppen där våld innebär en fysisk aggressiv 

handling som orsakar fysisk eller psykisk skada. Hot definieras som en muntlig eller 

skriftlig varning om fysiskt våld som leder till en känsla av rädsla eller obehag hos 

någon annan.  
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1.2 Syfte och frågeställning  

Syftet med denna studie är att undersöka yrkesverksammas erfarenheter av insatser, stöd 

och arbetet kring hot och våld inom LSS-boenden. För att uppfylla syftet besvaras 

följande frågeställningar: 

 

1. Vilka metoder och strategier används i förebyggande syfte vid 

förekomst av hot och våld?  

2. Hur uppfattar personalen på LSS-boenden kompetensutvecklingen  

i sin yrkesroll gällande hot och våld?  

3. Hur påverkas personalen på LSS-boenden och vilket stöd finns   

för att hantera situationer med hot och våld?  

  

Dessa frågeställningar avgränsar och ger riktning åt studiens fokus, vilket möjliggör en 

fördjupad analys av det som studien avser att belysa. Problemområdet förankras i 

tidigare forskning och teorier för att kontextualisera och fördjupa förståelsen för 

ämnet.   

 

1.3 Avgränsningar  

LSS-boenden kan se olika ut beroende på den enskildes behov. Med LSS-boende i 

denna uppsats avses en gruppbostad där den enskilde har en egen lägenhet med tillgång 

till personal i enlighet med Lag om stöd och service för vissa funktionshindrade, (SFS 

1993:387). De olika LSS-boenden bedrivs av kommunen eller privat och omfattar 

personer med intellektuell funktionsnedsättning och personer med psykisk 

funktionsnedsättning.   

 

2. Bakgrund  

  

För att få en bättre förståelse för vad arbetet på ett LSS-boende innebär, beskrivs i 

följande avsnitt olika funktionshinder och innebörden av LSS-lagen, arbetsmiljölagar 

och begrepp som är relevanta för studien. Vidare förklaras innebörden av de olika 

yrkesroller inom LSS-verksamheter och som berörs i denna uppsats. Avslutningsvis 

beskrivs lågaffektivt bemötande som är ett förhållningssätt i situationer med utmanande 

beteende på arbetsplatser där det förekommer hot och våld.  

  

2.1 Lag om stöd och service till vissa funktionshindrade (LSS)   

Lagen om stöd och service till vissa funktionshindrade (LSS, 1993:387) ger personer 

med vissa funktionsnedsättningar rätt till insatser. Det är en rättighetslag och fungerar 

även som komplement till andra lagar i syfte att garantera personer med varaktiga och 

omfattande funktionsnedsättningar den hjälp som de behöver för att uppnå goda 

levnadsvillkor. Den enskilde ska få möjlighet att leva ett liv på samma villkor som 

andra människor i samhället med stöd och service i det dagliga livet (Socialstyrelsen 
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2015, s. 19). Lagen är även tydlig med att insatserna ska vara grundade på respekt för 

den enskildes integritet och självbestämmande samt att kvalitén i verksamheten ska 

fortlöpande genomgå utveckling. Enligt FN:s konvention om rättigheter för personer 

med funktionsnedsättning är samspelet mellan den enskildes funktionsnedsättning och 

samhällets attityder och miljö, det som påverkar innebörden av den enskildes fulla 

delaktighet i samhället (Regeringskansliet 2011, s. 120). 

 

Begreppet ” vissa funktionshindrade” har varit omstritt och inom lagen är det tre 

personkretsar som innefattar olika funktionsnedsättningar. Ordet ”vissa” ger ett 

utrymme för tolkning som kommuner använder i sina utredningar även om det inte var 

lagstiftarens grundtanke (Börjesson & Börjesson 2015, s. 160). De olika 

personkretsarna inkluderar personer med intellektuell funktionsnedsättning och 

diagnoser inom autismspektrat, funktionshinder till följd av hjärnskada i vuxen ålder, 

samt olika psykiska och fysiska funktionsnedsättningar som skapar omfattande behov 

av insatser och som inte beror på normalt åldrande (Socialstyrelsen 2023). 

 

Insatsen bostad med särskild service enligt LSS innefattar olika boendealternativ. Det 

rör sig om tre boendeformer som har olika utformning. Gruppbostad och servicebostad 

är någorlunda lika i sin utformning. Gemensamt för dessa är att det rör sig om flera 

personer som har egen lägenhet med ett gemensamt utrymme. Det kan antingen vara i 

direkt anslutning eller i närheten av den egna lägenheten. Beslut om bostad med särskild 

service kan fattas enligt Socialtjänstlagen (2001:453) 5 kap. 7 § SoL och Lagen om stöd 

och service för vissa funktionshindrade (SFS 1993:387) 9§9 LSS. Personal på 

gruppboendet arbetar dygnet runt i syfte att ge stöd och hjälp för personer med 

funktionsnedsättning. Den tredje bostadsformen är särskilt anpassad bostad och är en 

anpassad boendeform för de som är i stort behov av stöd för en fungerande vardag 

(Socialstyrelsen 2018, s. 26–34).   

  

Enhetschef, stödassistent, stödpedagog och boendestödjare är några av de olika 

yrkesroller som arbetar på ett LSS-boende. Enhetschef har huvudansvaret för ekonomi, 

personal, och verksamhet. I den här studien benämns stödassistent, stödpedagog och 

boendestödjare för vårdare eller personal då yrkesrollen är i stort sett snarlik och deras 

upplevelser av hot och våld inte skapar några meningsskiljaktigheter i relation till 

benämningen.   

 

2.2 Arbetsmiljölagar och arbetsmiljö i det sociala arbetet  

Arbetsmiljön omfattar de fysiska, sociala och organisatoriska förhållanden på en 

arbetsplats (AFS, 2001:1, s. 34, s. 3). Arbetsmiljön är viktig för de individer som har ett 

arbete i samhället och omfattar oftast en stor del av vår tid på dygnet. Den avser alla 

förhållanden som finns på en arbetsplats för den som arbetar (Lindberg & Vingård 

2012, s.7). För att förebygga olycksfall och främja till en god arbetsmiljö på 
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arbetsplatsen, finns en lag med bestämmelser som berör mycket av det som händer på 

en arbetsplats. I Arbetsmiljölagen (AML, 1977:1160) framgår även att arbetsmiljön ska 

ta hänsyn till individers olika förutsättningar och anpassas utefter det. Hallberg (2011:6, 

s. 28) lyfter i sin rapport om hot och våld inom vård och omsorg hur maktförhållanden 

kan yttra sig när personer som står i beroendeställning till vårdare kan uppleva 

frustration när det sker en maktförskjutning i vardagliga situationer. Arbetsplatser där 

människor är i beroendeförhållanden samt där myndighetsutövning förekommer råder 

det större risk och är mer utsatta att hamna i situationer där hot och våld kan förekomma 

(Hallberg 2011, s. 6). I en rapport från Afa försäkring där statistik presenterades för åren 

2018–2020 över hot och våld i yrkeslivet, hade stödassistenter högst risk för att råka ut 

för en allvarlig arbetsolycka bland alla yrkesgrupper i socialt arbete (Afa 2022, s. 16).  

  

Enligt arbetsmiljöverket är arbetsgivaren skyldig att arbeta förebyggande med åtgärder 

på arbetsplatser där hot och våld kan förekomma. Det ska finnas särskilda rutiner som 

ska vara uppdaterade och även följas upp kontinuerligt. Personal som arbetar på en 

arbetsplats där risken för hot och våld är hög, ska känna till dessa rutiner och riktlinjer 

(AFS, 1993:2). Vidare framgår det även att det är viktigt med stöd för personal som 

arbetar i miljöer där det ofta förekommer hot och våld. Personalen ska i sådana fall få 

särskilt stöd och handledning.  

 

Arbetsgivaransvaret regleras i arbetsskyddsstyrelsens författningssamling om 

systematiskt arbetsmiljöarbete som understryker ansvaret för att förebygga ohälsa och 

olycksfall på arbetsplatsen (AFS 2023:1). Arbetsgivare ska vidta åtgärder som 

exempelvis larmutrustning, välkända säkerhetsrutiner och handlingsplaner. Förutom 

larmutrustning ska det vara välkänt inom personalgruppen vem som tar emot larmet och 

vilka åtgärder som ska vidtas.   

 

 

2.3 Lågaffektivt bemötande  

Lågaffektivt bemötande rekommenderas av Socialstyrelsen i förebyggande syfte när den 

enskilde är i affekt och det uppkommer ett utmanande beteende. Metoden baseras på en 

teori som handlar om affektreglering. Innebörden är att människor påverkas mer eller 

mindre av varandras känslor. Personer med exempelvis intellektuell 

funktionsnedsättning kan komma att påverkas av de känslor som finns närvarande runt 

omkring, därav är personalens bemötande som arbetar klientnära betydande 

(Socialstyrelsen 2015, s. 46–47). Vidare framgår det att strategierna för att hantera och 

lösa situationer efter ett utmanande beteende är beroende av om de bakomliggande 

orsakerna till beteendet analyseras (Socialstyrelsen 2015, s. 16).  

Med utveckling av förhållningssätt som lågaffektivt bemötande kan exempelvis 

kroppsspråk och hur personal agerar göra skillnad på personen som befinner sig i affekt 

(Hejlskov 2017, s.190).  
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3. Tidigare forskning   

 

Tidigare forskning som är relevant för studien kommer att presenteras i avsnittet nedan. 

Inledningsvis presenteras forskning kring förekomst av hot och våld, arbetsmiljö, samt 

hur personal som arbetar klientnära ser och upplever sin roll i relation till hot och våld 

på arbetsplatsen. En studie som inkluderats handlar om sjuksköterskors upplevelse av 

att besöka LSS-boende i vårdsyfte. Deras erfarenheter samt de känslor som uppstår på 

grund av hot och våld är därav även relevant för studien. Därefter kommer forskning 

som diskuterar definitionen av hot våld att presenteras. Avslutningsvis framställs studier 

med fokus på ledarskapet i förhållande till hot och våld samt hantering av effekterna för 

vårdpersonalen med stöd och insatser av närmaste chef och andra professioner. Till det 

har en studie om hot och våld på ett äldreboende inkluderats. Studien visar på 

betydelsen av organisatoriska faktorers betydelse för förekomsten av hot och våld. 

   

3.1 Arbetsmiljö och arbetsförhållande   

Personal som arbetar på LSS-boenden och vårdar personer med funktionsnedsättning 

utsätts i större utsträckning för hot och våld än andra yrkesgrupper i det sociala arbetet. 

Våldet inträffar även ofta, då bland de utsatta rapporterade 40 % att det sker våld varje 

vecka och 25 % uppgav att det förekom dagligen (Lundström 2006, s. 37). Personer 

som arbetar inom vård och omsorg löper dessutom högre risk för sjukfrånvaro till följd 

av psykosociala och organisatoriska faktorer som förekomsten av våld på arbetsplatsen 

(Aronsson et al. 2018, s. 316). Aronsson et al, (2018, s. 314) studien visade att personer 

som arbetar inom vård och omsorg löper en högre risk att drabbas av sjukfrånvaro och 

utbrändhet än andra yrken. Personal som arbetar inom vård och service och är utsatta av 

våld befinner sig i riskzon för utbrändhet (Lundström 2006, s. 39).   

  

I en studie undersöktes utsatthet för hot och våld i relation till åldern på de personer som 

arbetar inom vård och omsorg. De delades in i fem ålderskategorier där resultat visar att 

vårdare i yngre ålderskategorierna (18–29 år) riskerar att utsättas för hot och våld i 

större utsträckning än de som är äldre i personalgruppen (Sharipova, Hogh & Borg 

2009, s. 334–335). Vad gäller utsatthet i relation till ålder framgår det även av Isaksson 

(2008, s. 38) där han undersökte relationen mellan våldsutsatthet och andra faktorer som 

bland annat ålder, personlighetsdrag och yrkeserfarenhet hos personal som arbetar inom 

vård och omsorg i vårdtagarens hem.  

 

I en enkätstudie som undersökte utsattheten för hot och våld i vård och omsorg bland 

kommunalt anställda, förefaller en högre risk för personal att utsättas för hot och våld 

vid minskning av personalstyrkan men även vid stor personalomsättning. Studien visar 

även att yngre anställda (19-44år) är mer utsatta än andra, samt att erfarenhet av arbete 

med 15 år eller mer minskar risken (Menckel & Viitasara 2000, s. 19-21). När det gäller 

hantering av våldssituationer efter att de inträffat, framkommer det att bortsett från att 

rapportera incidenten är kartläggning av vad som utlöste våldsincidenten av stor vikt 
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(Menckel, Carter & Viitasara 2000 s. 7). Studiens resultat visade även att majoriteten av 

våldsincidenterna inträffade i samband med tre olika scenarier: 1) den enskilde fick 

utföra något som hen inte ville, 2) den enskilde fick inte utföra något som hen ville, och 

3) i väntan på en aktivitet för den enskilde.    

   

I det förebyggande arbetet där hot och våld förekommer behövs en förbättring vad 

gäller utbildning och handledning av personal (Hallberg 2011 s. 35), därmed ökar 

medvetenheten om säkerhet och tillvägagångssätt. I Socialstyrelsens rekommendationer 

som avser LSS-boende med förekomst av våld, rekommenderas användning av 

kompletterande kommunikation (AKK). Det ska vara tillgängligt för personer med 

funktionsnedsättning och kommunikationssvårigheter samt att personal bör använda 

AKK för att minska risken för utmanande beteende till följd av 

kommunikationsproblem (Socialstyrelsen 2015, s. 22).   

 

3.1.1 Definition på hot och våld   

Det finns inte alltid en entydig definition på vad som utgör hot och våld men enligt 

världshälsoorganisationen, WHO, definieras det som användning av fysiskt våld mot en 

person som resulterar i någon form av skada. Det kan vara en skada av fysisk, sexuell 

eller psykisk karaktär (WHO 2002, s. 3). Våld tolkas som en aggressiv handling som 

innebär bland annat att knuffa, nypa, slå, sparka, klösa, riva och som orsakar fysisk eller 

psykisk skada (Hallberg 2011, s. 9)   

 

Hot definieras som våld som utlovas av en person mot en annan vilket i sin tur innebär 

att utlovad användning av våld leder till rädsla hos personen (WHO 2002 s. 5). Enligt 

arbetsmiljöverkets föreskrifter definieras våld från mord till trakasserier i form av hot 

och inkluderar hot via brev eller telefon (AFS, 1993:2, s. 7). I den anges även att alla 

incidenter ska rapporteras, utredas och dokumenteras. Hot kan även definieras som 

bristande respekt vilket i sin tur leder till att personal upplever sitt arbete som riskfyllt 

och får en ökad känsla av rädsla och sårbarhet (Hallberg 2011, s. 9). Studier visar även 

att personal som arbetar på arbetsplatser där det förekommer hot och våld, upplevs ha 

olika definitioner och har svårighet att särskilja hot och våld från andra beteenden hos 

den enskilde, som exempelvis självskadebeteenden eller skrik (Menckel, Carter & 

Viitasara 2000, s. 6). 
 

3.2 Påverkan av hot och våld   

Forskning visar att personal som upplevt hot och våld på sin arbetsplats upplever 

känslor som ilska, maktlöshet och otillräcklighet (Lundström 2006, s. 34). Vidare är 

känslor som skam och skuld lägre uppskattade. Den vanligaste typen av hot och våld är 

de verbala hoten. Vanligast förekommande känslor som uppstår i samband med 

situationer där hot och våld förekommer är känslor av stress och rädsla. Detta framgår 

av en studie som undersökt sjuksköterskor och undersköterskors erfarenhet av hot och 

våld på LSS-boenden. Vidare betonar respondenterna i studien att känslan av rädsla 

kommer fram i senare skede i de flesta fall, det vill säga efter våldssituationen (Lidman 
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& Antonsson 2023, s. 4). Högre nivåer av känslomässig utmattning är starkt kopplat till 

högre nivåer på skattning av hot och våld. Däremot är känslor av rädsla inte förknippade 

med högre nivå av utsatthet för våld utan tvärtom (Howard, Rose & Levanton 2009, s. 

542).   

  

Att bearbeta känslor som kan uppstå i samband med en våldsincident är betydande. 

Sandström (2007, s. 120) förklarar hur förnekandet av känslor som exempelvis rädsla 

kan vara väldigt destruktivt i personalgruppen och menar på att den som reflekterar och 

lär sig efter sina och sina kollegors erfarenheter blir för varje ny situation mer säkrare i 

sin yrkesroll.   

  

Menckel och Viitsara (2000, s. 25) redovisar hur hot och våld har en påverkan på hela 

personalgruppen. Trots att man själv inte har blivit utsatt rapporterar hälften av 

deltagarna som besvarade den enkätstudien, att till följd av våldsincidenten är de mer 

försiktiga och alerta när de arbetar. I en annan studie med 90 deltagare som arbetar nära 

personer med utmanade beteende, fick de genomgå en 3 dagars lång utbildning i syfte 

att se om det gav någon effekt av lågaffektivt bemötande. Resultatet visade att 

utbildning i lågaffektivt bemötande för personalen ökade deras självförtroende i att 

bemöta utåtagerande och utmanade beteende hos personer med funktionsnedsättning. 

Resultatet visade dock ingen märkbar effekt på frekvensen av utmanande beteende. 

(McDonell et al 2008, s. 317). 

 

 

3.3 Olika typer av stöd   

Studier visar att personal som arbetar i gruppbostäder för personer med intellektuell 

funktionsnedsättning har behov av stöd i sitt arbete i samband med att våld uppstått 

(Lundström 2006, s. 42). Förutom stöd som fås i personalgrupp som tidigare nämnt är 

stöd viktigt för att klara av hantering av våldssituationer (Howard, Rose & Levenson, 

2009, s. 543). Det organisatoriska stödet är viktigt, inte minst vad gäller hirarkier och 

arbetsdelning. Liknande framgår i en studie som undersökte förekomst av våld på 

boenden i Danmark och fann att ett svagt ledarskap ökade risken för vårdarna att 

utsättas för någon typ av våld på arbetsplatsen (Sharipova, Hogh & Borg, 2009, s. 

338).    

Ledarskapets betydelse kopplat till förekomst av hot och våld har undersökts i en studie 

av Stengård et. al, (2021, s.6). Studien visar att dåligt eller svagt ledarskap ökar risken 

för att personal ska utsättas för en våldssituation, varvid ett bra närvarande ledarskap 

minskar risken avsevärt. De vårdare som blivit utsatta för våld rapporterade även att det 

rådde brister i uppföljning på våldssituationen av arbetsledare/chef (Lundström 2006, s. 

9).   

  

En annan viktig faktor att beakta är det som framgår i studien av Vasos, et. al (2013, s. 

388–389), där resultatet visade att utbrändhet har en stark koppling till nivå av 

arbetsbelastning, utmanande beteende och otydlighet i utförande samt nivå av stöd för 
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personal som stödjer personer med funktionsnedsättning. Det framgår även i en annan 

studie som undersökte påverkan på personal som utsätts för våld i arbetet med personer 

som har en intellektuell funktionsnedsättning, att utmattning och utbrändhet är starkt 

förknippade med nivå av personalstöd som ges till personalgruppen (Howard, Rose & 

Levenson 2009, s. 543).   

   

Studier visar även att risken att hot och våld på en arbetsplats ökar när organisatoriska 

förändringar sker, som exempelvis nytt arbetsschema, ny chef eller när det kommer ny 

personal (Menckel & Viitasara 2000, s. 19). Personal som arbetar med personer som har 

utmanade beteende och som löper en risk att utsättas för en våldsincident rapporterar att 

de är delaktiga i att utveckla olika förhållningssätt i syfte att minska risken avsevärt 

(Menckel & Viitasara 2000, s. 14-15). Det är alltså bland annat riskinventeringar i syfte 

att identifiera våldsutlösande situationer. Vad gäller studier om insatser som är 

förebyggande mot hot och våldsincidenter, medgav 25 % av de utsatta att de blivit 

erbjudna utbildning eller handledning (Menckel, Carter & Viitasara 2000, s. 7). I 

studien av Vasot et al (2013, s. 389) lyfts vikten av handledning på arbetsplatsen som en 

viktig aspekt i det förebyggande arbetet och hantering av hot och våld på arbetsplatsen. 

Förbättrad kommunikation och feedback till personal resulterar till ökad motivation och 

engagemang.    

   

3.4 Sammanfattning av tidigare forskning   

Forskning visar att det förefaller högre risk för hot och våld på arbetsplatsen inom det 

sociala arbetet än andra yrkesgrupper. Yrkeserfarenhet och ålder verkar ha betydelse för 

att bli utsatt och studier visar även att våldsfrekvensen i många fall är hög och inträffar 

nästan dagligen. Definitionen på hot och våld är inte alltid entydig och forskning visar 

att ibland kan personal ha svårt att särskilja hot och våldssituationer från annat beteende 

kopplat till den enskilde. Det diskuteras även hur perspektiv på hot och våld är något 

som upplevs och tolkas individuellt.   

  

Studier visar även att personer som utsätts för våld upplever känslor som stress och 

rädsla men hanterar dessa känslor på olika sätt. Vissa tenderar att förmildra och förneka 

känslan av rädsla. Vidare påstås det skapa frustration men även ha en negativ påverkan 

på hela personalgruppen. Även den psykiska hälsan hos personal påverkas av förekomst 

av hot och våld, där stress kan skapa långtidssjukskrivning och sjukdom till följd av ett 

tungt psykiskt arbete, men även bristen på stöd och åtgärder.    

  

Tidigare forskning visar att stöd efter en våldsincident för den som är utsatt är av stor 

vikt. Stödet kan vara från närmaste chef, kollegor, samt andra professioner med 

erfarenhet av att hantera hot och våld. Dessutom är olika metoder och strategier i 

förebyggande syfte och efter att en våldsincident inträffat av stor vikt i arbetet med hot 

och våld. Exempel på metoder och strategier är att upprätta riskanalyser och 

kartläggning före och efter att en våldssituation uppstår.    
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Studier visar även att stöd från chef och arbetsledare är avgörande i hantering och 

utveckling av hot och våld på en arbetsplats. Det rapporteras att uppföljningen inte är 

tillräcklig efter att en våldssituation inträffat.    

Delaktighet för personal i frågor som rör hot och våld på arbetsplatser rapporteras 

positivt. Studier visar att risken för hot och våld ökar vid organisatoriska förändringar 

som exempelvis förändrad arbetstid och personalomsättning.  

   

4. Teoretiska utgångspunkter  
 

I denna studie har två teoretiska perspektiv valts som grund för undersökningen: Kris 

och stresshanteringsteori samt organisationsteori. Dessa teorier valdes med hänsyn till 

deras förmåga att belysa och förklara de centrala aspekterna av studiens syfte och 

forskningsfrågorna. Studien undersöker vilka metoder och strategier som används för att 

förebygga förekomsten av hot och våld, hur personalen på LSS-boenden uppfattar 

kompetensutvecklingen i sin yrkesroll avseende hot och våld, samt hur de påverkas av 

situationer med hot och våld. Studien undersöker också vilket stöd som finns tillgängligt 

för att hantera sådana situationer. Genom att integrera dessa teorier kommer studien att 

kunna belysa både organisatoriska aspekter som förändringar, krav, metoder och 

strategier samt individuella aspekter av personalens upplevelser av stödåtgärder som rör 

hot och våld på LSS-boenden, och därigenom bidra till en mer nyanserad förståelse av 

ämnet.  

 

4.1 Kris- och stresshanteringsteorin  

Kris- och stresshanteringsteorin, utvecklad av Richard Lazarus och Susan Folkman, är 

inriktad på hur individer hanterar stress och kriser. Teorin består av två 

huvudkomponenter: primär bedömning och sekundär bedömning. I den första fasen 

genomgår individen en primär bedömning där hen utvärderar om en situation är 

potentiellt hotfull eller utmanande. Detta utgör den inledande reaktionen på en 

stressfaktor, och individen bedömer om stressen utgör en verklig fara (Lazarus & 

Folkman 1984, s. 32–35). I kontexten av LSS-boenden kan personalen möta 

primärbedömningar av hot och våld när de står inför aggressivt eller hotfullt beteende 

från de boende. Denna bedömning kan påverka personalens psykologiska och 

emotionella välbefinnande. Om stressorn uppfattas som hotfull genomgår individen en 

sekundär bedömning där hen utvärderar sina resurser och förmåga att hantera den 

specifika stressfaktorn. Här formas copingstrategier baserat på möjligheterna att 

övervinna eller anpassa sig till stressen (Lazarus & Folkman 1984, s. 35–37).  

 

Lazarus och Folkman delar upp copingstrategierna i två grupper; emotionsfokuserad 

coping och problemfokuserad coping. Emotionsfokuserad coping handlar om att hantera 

känslomässiga reaktioner i svåra situationer genom strategier som att tala ut och söka 
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stöd. Det används när individen inte kan förändra situationen och behöver tid för 

emotionell bearbetning (Lazarus & Folkman 1984, s. 150–152).  

Problemlösning genom problemfokuserad coping innebär att aktivt söka orsaker till 

problem och hitta lösningar. Det används när individen kan påverka situationen, både 

genom handlingar och tankeprocesser. Användningen ökar vid möjlighet till förändring 

och minskar vid ökande hotnivå när känslomässiga strategier blir mer betydelsefulla 

(Lazarus & Folkman 1984, s 152–153).  

 

Dessa strategier formas med hänsyn till individens bedömning av tillgängliga resurser 

och förmågan att påverka situationen. Efter att ha tillämpat copingstrategier genomgår 

individen en kontinuerlig återkopplingsprocess där effektiviteten av strategierna 

utvärderas. Om situationen förändras görs nya bedömningar och anpassningar. I 

studiens fall skulle detta innebära att personalen bedömer vilket stöd och vilka relevanta 

insatser som är tillgängliga för de som har blivit utsatta för hot och våld. Det kan 

inkludera både emotionellt och praktiskt stöd från arbetsgivaren eller kollegor.  

Lazarus och Folkman (1984, s. 164) betonar även betydelsen av socialt stöd som en 

väsentlig resurs i stresshantering. Genom att involvera vänner, familj eller andra nätverk 

kan individens förmåga att hantera stress förbättras. 

 

4.2 Organisationsteori  

Organisationsteori ger en ram för att förstå strukturer, processer och dynamiken inom 

arbetsorganisationer. Organisationsteori undersöker bland annat hierarkier, 

kommunikation, och arbetsstrukturen (Lindqvist, Bakka & Fivesdal 2014, s.16). 

Begrepp som byråkrati, arbetsdelning och formell/informell kommunikation kommer att 

användas som analytiska verktyg för att belysa organisatoriska aspekter av studien.  

Organisationsteori har sin grund i flera betydelsefulla teoretiker, varav Frederick W. 

Taylor, Elton Mayo, Henri Fayol och Max Weber har haft avgörande inflytande. Deras 

perspektiv på effektivitet, mänskliga relationer och administrativa funktioner har varit 

viktiga för att forma hur vi förstår organisationer (Lindqvist, Bakka & Fivelsdal 2014, s. 

25–29).  

 

Max Webers Sociologiska byråkratiteori är den som bäst passar denna studie, där fokus 

ligger på att belysa effekten av hot och våld på LSS-boenden. Ordet "byråkrati" har sitt 

ursprung i "kontorsstyre". En individ som arbetar inom en byråkrati, eller en "byråkrat", 

innehar en position med auktoritet och ansvar inom en institution eller organisation. 

Från början associerades termen främst med offentliga institutioner och deras anställda, 

även kallade ämbetsmän. Med tiden har dock begreppet också kommit att användas 

inom den privata sektorn (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014 s. 49).   

 

Max Webers teori betonar att byråkratin är den mest effektiva formen av organisation 

för att uppnå komplexa uppgifter och mål. En byråkrati enligt Weber kännetecknas av 

en tydlig hierarkisk struktur, formella regler och procedurer, specialisering, 

professionalism och en strävan efter effektivitet och rationalitet. Weber ansåg att 
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byråkratin var det mest ändamålsenliga sättet att organisera stora och komplexa 

organisationer, men hans teori har också kritiserats för att kunna leda till överdriven 

byråkratisering och ineffektivitet på grund av överdriven formalism och bristande 

flexibilitet. Trots kritiken har Webers teori varit mycket inflytelserik och fortsätter att 

vara relevant inom organisationsteori (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014 s. 27–28).   

Webers teori om rationell auktoritet och byråkratiska organisationsformer ger en 

användbar ram för att analysera hur organisationer kan hantera utmaningar relaterade 

till hot och våld. Denna ansats tillåter även att undersöka arbetsgivarens roll i 

hanteringen av våldssituationer. Genom att tillämpa Webers teori kan vi analysera hur 

arbetsgivare kan etablera rationella och effektiva strukturer för att stödja personalen och 

insatserna för de drabbade. Det handlar om att skapa en byråkratisk ram som möjliggör 

snabba och adekvata åtgärder för att hantera och förebygga hot och våldssituationer. 

Enligt Weber (1987, s. 83–84) skiljs makt och auktoritet åt, där makt är förmågan att 

tvinga andra till lydnad, medan auktoritet innebär att bli lydd frivilligt. Auktoritet kan 

härledas från personlig karisma, traditioner eller formella befogenheter, som en 

chefstitel i en byråkratisk organisation.  

 

Effektivitet enligt Weber (1987, s. 74) uppnås genom formella regler, rapporter och 

hierarkisk uppbyggnad av organisationen. Han betonar vikten av att undertrycka 

informella auktoriteter och i stället lyfta fram positionsauktoriteter. Byråkratins fördel 

ligger i att regler kan minska konflikter, särskilt i stabila miljöer som myndigheter där 

säkerhet och kontroll är viktiga.  

 

5. Metod  

 

Metodavsnittet börjar med en introduktion till studiens vetenskapsteoretiska 

utgångspunkt, följt av en beskrivning av den kvalitativa metod som används. Därefter 

utförs en detaljerad redogörelse för datainsamlingen, följt av en diskussion om hur data 

bearbetas och analyseras, inklusive tillämpningen av tematisk analys samt 

överväganden kring studiens tillförlitlighet. Slutligen utforskas etiska aspekter och 

avslutas med en reflektion över metodologiska och teoretiska val.  

 

5.1 Vetenskapsteori  

Studiens vetenskapsfilosofiska utgångspunkt är hermeneutik. Hermeneutik är en 

teoretisk inriktning som fokuserar på förståelse och tolkning av människors upplevelser 

och meningsskapande (Alvesson & Sköldberg 2017, s. 142). Det innebär att 

forskningen grundar sig på att tolka och förstå deltagarnas perspektiv och innebörd i 

deras upplevelser av hot och våld på arbetsplatsen. Hermeneutiken betonar också vikten 

av att förstå sammanhanget och tolkningsprocessen, vilket är särskilt relevant i en 

kvalitativ studie där djupare insikter eftersträvas (Alvesson & Sköldberg 2017, s. 144 - 

146).  
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Eftersom syftet med studien är att belysa arbetet med hot och våld och dess påverkan på 

personal samt utforska arbetsgivarens roll i hanteringen av dessa situationer, kommer 

hermeneutiken att användas för att djupare förstå de komplexa dynamikerna och 

sammanhangen som omger dessa fenomen. Genom att tillämpa hermeneutik sker en 

iterativ process av tolkning och re-tolkning av de insamlade data, vilket möjliggör en 

djupare förståelse för personalens upplevelser och arbetsmiljöaspekterna på LSS-

boenden. Hermeneutiken kommer att fungera som en metod för att tolka och avslöja 

innebörder och mönster i de berättelser och erfarenheter som samlats in under studien.  

 

Inom hermeneutiken används två huvudspår, objektiverande och aletisk hermeneutik. 

Den objektiverande hermeneutiken betonar vikten av att förstå både delar och helhet för 

att tolka och förstå situationen. Aletisk hermeneutik fokuserar på förståelseprocessen 

och förförståelsen hos tolkaren (Alvesson & Sköldberg 2017, s. 138 - 141). Begreppet 

förförståelse är centralt inom hermeneutiken och reflekterar tolkarens roll i analysen av 

studien. Tolkaren använder sina egna referensramar, det är viktigt att undvika en alltför 

bred användning av den egna förförståelsen för att undvika snedvridning. Genom kritisk 

reflektion och villighet att omvandla förförståelsen kan tolkningsmönstret utvecklas och 

leda till en mer nyanserad och välgrundad tolkning av det undersökta fenomenet.   

 

Studien kommer att ta hänsyn till medvetenheten om förförståelse hos oss studenter och 

hur förförståelsen kan påverkas av bland annat media och tidigare forskning. Centralt 

inom hermeneutiken är också att placera texten i sin kontext för att förstå delarna i 

relation till helheten (Alvesson & Sköldberg 2017, s. 134–136). Studiens mål är att 

förstå hur olika och individuella faktorer samspelar inom helheten. Inför uppsatsen om 

hot och våld på LSS-boenden bidrog vår praktikerfarenhet från både 

myndighetsutövning och utförarsidan. Den ena bakgrunden gav insikt i lagar och 

säkerhet, den andra i dagliga utmaningar och åtgärder. Denna kombinerade förförståelse 

skapade en nyanserad bild av ämnet. Förförståelsen kommer att utökas eller bekräftas 

av den empiri som samlas in genom intervjuerna.  

  

5.2 Val av metod   

En kvalitativ metodansats har valts för denna studie. Metodvalet är väl motiverat utifrån 

studiens problemformulering och syfte, som fokuserar på yrkesverksammas upplevelser 

och erfarenheter av stödinsatser och åtgärder av hot och våld på LSS-boenden. För att 

fördjupa förståelsen för ämnet, var det nödvändigt att följa sex steg enligt Bryman 

(2018, s. 459–461) för att genomföra en kvalitativ undersökning: formulera generella 

forskningsfrågor, välja lämpliga platser och deltagare, samla in relevant data, analysera 

data, utföra konceptuellt och teoretiskt arbete, samt precisera forskningsfrågorna 

ytterligare och samla in mer data vid behov. Kvalitativa metoder fördjupar förståelsen av 

personalens upplevelser och fångar nyanser som kvantitativa metoder missar. Dessa två 

forskningsmetoder skiljer sig i filosofier och metoder: kvantitativa metoder mäter och 

kvantifierar för att hitta mönster, medan kvalitativa metoder fokuserar på att tolka 



 

 

 

13 

komplexa fenomen. Båda har sina styrkor och kan komplettera varandra beroende på 

forskningsfrågan och syftet med studien (Bryman 2018, s. 61). 
 

Begrepp och tolkning är en viktig faktor att beakta. Definition på begreppen hot och 

våld kan vara svårt att bedöma och det kan vara varierande hur våld tolkas och 

uppfattas, vilket kan ha en effekt på resultatet om valet hade varit att genomföra en 

kvantitativ studie med hjälp av exempelvis enkäter. Dessa begrepp kan vara svåra att 

standardisera, vilket gör att kvalitativa metoder, där man fångar deltagarnas nyanserade 

tolkningar, är mer lämpade än kvantitativa metoder som enkäter, där förutbestämda 

kategorier riskerar att missa sådana variationer. Tanken var även att undersöka om det 

råder en gemensam definition av vad som utgör hot och våld samt om det finns något 

som skiljer den individuella tolkningen från den gemensamma definitionen av hot och 

våld inom LSS-boenden. Studiens fokus handlar om att belysa det komplexa 

förhållandet mellan LSS (Lagen om stöd och service till vissa funktionshindrade), och 

arbetsmiljön för personal inom socialtjänstens LSS-området. Det vill säga, deras 

individuella uppfattning om stöd, känslor och påverkan av hot och våld i relation till 

deras yrkesutövning.  

 

5.3 Urval  

Uppsatsens urvalsmetodik bygger på ett målstyrt urval av intervjupersoner. Enligt 

Bryman (2018, s. 498) är det vanligt förekommande med målstyrda urval inom 

kvalitativa undersökningar. Valet av analysenheter formas av studiens mål och baseras 

på kriterier för att säkerställa att forskningsfrågorna besvaras på ett adekvat sätt 

(Bryman 2018, s. 509–510). När det kommer till metodologiskt urval för intervjustudien 

är det viktigt att överväga vilka personer som bäst kan bidra till att besvara studiens 

forskningsfrågor och uppfylla dess syfte. Eftersom studien fokuserar på upplevelsen av 

stödåtgärder och metoder som rör hot och våld mer generellt genomfördes en bred 

rekrytering inom LSS-boenden, inte specifikt personer som upplevt hot och våld.   

 

I studien valdes att fokusera på respondenter som arbetar inom verksamheter där de har 

direktkontakt med klienter på LSS-boenden och där det finns erfarenheter av stöd och 

åtgärder av hot och våld på arbetsplatsen. Detta ledde till att undersökningen 

begränsades till LSS-boenden, och sökningar på internet genomfördes för att identifiera 

lämpliga verksamheter.  

Urvalet av deltagare grundades på deras relevans för att besvara forskningsfrågorna och 

ge en omfattande förståelse för ämnet. Särskild omsorg lades vid att beakta olika 

perspektiv och erfarenheter för att få en rikare och mer nyanserad bild av 

yrkesverksammas upplevelser och erfarenheter av stödinsatser och åtgärder vid hot och 

våld på LSS-boenden. I det metodologiska urvalet inkluderades exempelvis 

stödassistenter som har daglig interaktion med brukarna på LSS-boenden, samt chefer 

eller ansvariga med övergripande ansvar och befogenheter att fatta beslut inom LSS-

boendet.   

 



 

 

 

14 

Trettio olika verksamheter identifierades som mötte kriterierna. Inledningsvis 

distribuerades e-mail till antingen verksamhetscheferna för LSS-boenden eller till en 

central administrativ enhet i den aktuella staden. Målet med dessa e-mail var att ge 

information om vår status som studenter i termin 6 samt pågående examensarbete. 

Samtidigt presenterades en förfrågan om möjligheten att delta i en intervju. Som bilagor 

till dessa e-mailen bifogades både ett informationsbrev (se Bilaga 9.2) avsett för 

verksamhetscheferna och ett missivbrev avsett för boendets personal (se Bilaga 9.3).  

Redan nästa dag kontaktade verksamhetschefen från ett av boendena och uttryckte stort 

intresse för studien, samt ville delta i en intervju tillsammans med sin personal. De 

övriga tre verksamheternas chefer tog också kontakt via telefon och ville medverka i 

intervjuerna.  

 

Intervjuer genomfördes med personal och chefer som arbetar på fyra olika LSS-boenden 

lokaliserade i två städer längs västkusten av Sverige. Intervjupersonerna bestod av 6 

kvinnor och 3 män i åldersspannet 25-65 år. Den mest omfattande respondentgruppen 

var enhetschefer som bestod av 3 intervjupersoner. De återstående intervjupersonerna 

inkluderade 2 boendestödjare, 2 stödpedagoger och 2 stödassistenter som deltog i 

intervjuerna. Deras utbildningar varierade allt ifrån undersköterskeutbildningar, 

arbetsterapeututbildningar, och barnskötare utbildningar, samt interna utbildningar och 

egna studier inom psykologi och bemötande. 

  

5.4 Semistrukturerade intervjuer  

För att samla in data användes semistrukturerade intervjuer som grundades på en 

intervjuguide (se Bilaga 9.1). Följaktligen är det ett passande val eftersom det möjliggör 

en flexibel och djupgående utforskning av deltagarnas upplevelser, tankar och känslor 

kring ämnet. Genom att tillhandahålla en grundläggande struktur i intervjun, samt 

möjligheten att ställa följdfrågor och fördjupa i specifika områden, erhölls en 

mångfacetterad bild av personalens erfarenheter av stöd och åtgärder av hot och våld på 

arbetsplatsen (Bryman 2018, s. 563).  

 

Fyra intervjuer genomfördes digitalt via Zoom och fem på plats i verksamhetens 

lokaler, enligt respondenternas val. Inspelningar gjordes med Zoom eller smartphone, 

beroende på intervjuns format. Respondenterna gav skriftligt och muntligt samtycke 

innan inspelning. För Zoom-intervjuerna skickades samtyckesblanketterna i förväg via 

e-post. Vid de fysiska intervjuerna undertecknades samtyckesformulären på plats. 

Respondenterna informerades om sin rätt att återkalla samtycke och om konfidentialitet, 

där betoningen låg på att deras identitet inte skulle avslöjas i studien.    

Varaktigheten av intervjuerna varierade mellan en halvtimme och en timme.  

    

Genom att dela upp intervjuerna och genomföra fyra var, säkerställdes att alla relevanta 

teman behandlades i varje intervju med hjälp av en intervjuguide. Detta säkerställde 

även att en tillräcklig mängd information samlades in, vilket är av stor betydelse för att 

möjliggöra jämförelser mellan de olika intervjuerna, enligt Bryman (2018, s. 565). 
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Intervjuguiden omfattade sex teman, vardera med specifika frågor. Konstruktionen av 

intervjufrågorna baserades på forskningsfrågorna och det övergripande syftet med 

studien, och syftade till att ge en djupgående förståelse för ämnet. Frågorna 

formulerades också för att vara neutralt utformade och anpassade efter respondenternas 

perspektiv (Bryman, 2018 s. 565).   

 

Intervjuguide utformades som nämnts tidigare under sex huvudsakliga teman: 

bakgrundsfrågor, erfarenhet och upplevelse av hot och våld, metoder och strategier, 

stöd, kompetens och utbildning och annat som respondenterna tycker är viktigt att ta 

upp. Det första temat fungerade som en inledning i intervjun och gav även insikt om 

deras praktiska erfarenhet inom ämnet. Det andra temat utforskade både deras 

personliga och arbetsplatsens syn på, samt erfarenhet av hot och våld. Tredje temat 

behandlade både deras subjektiva och organisatoriska metoder och strategier i 

förebyggande syfte, men även i hantering av hot och våldssituationer. Fjärde temat tog 

upp insatserna kring stöd efter en hot och våldssituation. Det femte temat behandlade 

deras aktuella kompetens och utbildningsnivå, samt behovet av ytterligare utbildning. 

Det sjätte och avslutande temat reflekterade över deras personliga åsikter och 

adresserade ämnen som de ansåg vara viktiga i samband med hot och våld.  

Eftersom ingen av LSS-verksamheterna begärde intervjuguiden i förväg och med avsikt 

att undvika att deltagarna förberedde sina svar för att säkerställa autentiska och 

oplanerade svar, avstods från att skicka intervjuguide i förväg. Detta beslut möjliggjorde 

för spontana och reflekterande svar från respondenterna.  

  

5.5 Databearbetning  

Efter genomförandet av intervjuerna prioriterades omedelbart transkriberingen av 

ljudinspelningarna från sessionerna. Det blev snart uppenbart att transkriberingen var 

betydligt mer tidskrävande än förväntat. Trots den initiala förhoppningen om en relativt 

snabb process visade det sig vara en mer utdragen och mödosam uppgift. För att 

effektivisera arbetet och undvika total utmattning, beslutades att ansvarsfördelning 

skulle genomföras, där var och en transkriberar ungefär hälften av intervjuerna. Under 

transkriberingsprocessen beslutades att endast dokumentera tydliga och innehållsrika 

icke-verbala ljud, såsom suckar och skratt, medan dialogen transkriberades noggrant 

och ordagrant. Vidare valdes att exkludera uppgifter som skulle kunna identifiera 

respondenterna eller deras verksamheter, med syftet att garantera deras anonymitet. 

Denna undantagna information omfattar exempelvis namnen på respondenterna, 

verksamheterna och kommunerna.   

 

 

5.5.1 Tematisk analys   

Den insamlade informationen analyserades genom kvalitativ tematisk analys. Tematisk 

analys utgör en vanlig metod för att undersöka kvalitativa data. Processen involverar att 

upptäcka och definiera återkommande mönster eller huvudteman inom det insamlade 
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materialet (Bryman 2018, s.702). De teman som frekvent framträdde och är relevanta 

för forskningsfrågorna användes i analysen. Analytikerns medvetenhet om regelbundna 

idéer och ämnen influerar skapandet av dessa teman. Det är viktigt att notera att 

upprepning av mönster inte endast genererar teman; skillnader och frånvaro av data kan 

också resultera i mönster som i sin tur formar teman (Bryman 2018, s. 707). Genom 

denna metod kan mönster och teman identifieras, vilket är viktigt för att svara på 

frågeställningarna och för att belysa skillnader vid upprepad förekomst av hot och våld.  

 

Metoden involverade en systematisk kodningsprocess av det kvalitativa materialet, 

bestående av transkriberade intervjuer som var utskrivna på papper. Under den första 

fasen genomgicks data noggrant, rad för rad, och meningar, fraser eller stycken som 

relaterade till specifika teman eller idéer identifierades. Varje kod fungerade som ett 

märke som identifierade ett specifikt mönster eller tema. Dessa är några utav de koder 

som framkom ur kodningsprocessen: erfarenhet, subjektiv upplevelse, obehaglig känsla, 

diagnoser, identifiera triggande faktorer, arbetsmiljön, känslor, otrygghet, rutiner, 

säkerhet, utbildning.   

 

Efter kodningen organiserades koderna i bredare kategorier eller teman. Detta innebar 

en sökning efter likheter och mönster mellan koderna och grupperades dem under 

övergripande teman eller kategorier. Efter att koderna kategoriserats genomfördes en 

analys av de övergripande teman som framträtt. Fokus låg på att undersöka vilka teman 

som var mest betydelsefulla eller förekom oftast inom datamaterialet. Under denna fas 

utforskades djupare innebörden och betydelsen av varje tema inom ramen för studien. 

Det var även möjligt att identifiera underteman eller relationer mellan olika teman under 

analysprocessen (Bryman 2018, s. 707). Genom analysprocessen identifierades fyra 

huvudteman, var och en med sina egna underrubriker.  

  

5.6 Tillförlitlighet  

 

Eftersom studien har en kvalitativ ansats, är tillvägagångssättet influerat av Brymans 

(2018, s. 467) förståelse av tillförlitlighets begreppet.   

När tillförlitlighet diskuteras i denna studie, tas hänsyn till fyra huvudsakliga aspekter: 

trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och möjlighet att styrka och konfirmera.  

  

Trovärdighet: När en forskare beskriver en social verklighet kan det finnas olika 

tolkningar av den. Trovärdigheten i forskningsresultatet blir avgörande för hur 

acceptabelt det är för andra människor. För att uppnå trovärdighet säkerställer forskaren 

att forskningsprocessen följer etablerade regler och att resultaten presenteras för de 

personer som studerats, så att de kan bekräfta att deras verklighet har förståtts korrekt. 

Metoden kallas respondentvalidering (Bryman 2018, s. 467). I metodbeskrivningen ges 

en detaljerad redogörelse för hur datainsamlingen har genomförts (Se avsnitt Urval 5.3) 

samt hur de aktuella forskningsetiska riktlinjerna har följts (Se avsnitt 5.7 Etiska 

överväganden). För att öka trovärdigheten i studien har respondentvalidering använts, 
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vilket innebär att respondenterna har fått möjlighet att granska materialet för att 

verifiera resultaten (Bryman, 2018 s. 466). För att genomföra detta erbjöds alla 

respondenter att ta del av transkriberingen. Dessutom ges samtliga deltagare tillgång till 

den färdiga rapporten i enlighet med de etiska forskningsriktlinjerna (Vetenskapsrådet, 

2002 s. 15).  

 

Överförbarhet: Handlar om hur väl resultat kan tillämpas på andra situationer eller tider 

(Bryman, 2018 s. 468). I motsats till kvantitativ forskning, är målet inte att generalisera 

resultaten brett inom kvalitativ forskning. Istället fokuserar den på att förstå djupet och 

det unika i den specifika kontexten som studeras. Därför kan resultaten från kvalitativ 

forskning vara svåra att generalisera. Bryman (2018, s. 468) poängterar därför vikten av 

att ge detaljerade beskrivningar så att läsaren själv kan bedöma hur relevant resultatet är 

för andra situationer.  Genom att göra detaljerade beskrivningar av respondenternas 

berättelser i resultatdelen och inkludera citat för att styrka beskrivningarna, har målet 

varit att uppnå detta. Då urvalet omfattar respondenter från två städer med varierande 

storlek, ökar studiens möjligheter att kunna överföras till andra kontexter.  

 

Pålitlighet: Pålitlighet inom kvalitativa metoder handlar om att säkerställa att resultaten 

är stabila, konsekventa och trovärdiga. Det handlar om att använda tillförlitliga metoder 

och protokoll genom hela studien, dokumentera processen noggrant och vara 

transparent i forskningsbesluten för att möjliggöra bedömning av resultaten av andra 

kollegor (Bryman, 2018 s. 468–470). För att säkerställa pålitligheten i studien 

granskades texterna av handledaren för feedback och ömsesidig granskning av de 

skriftliga avsnitten utfördes under hela processen.  

  

Möjlighet att styrka och konfirmera: Att styrka och konfirmera innebär att forskaren 

strävar efter att säkerställa ärlighet och att personliga åsikter inte påverkar resultaten. 

Objektivitet är svår att uppnå, så forskaren agerar i god tro och är transparent. En viktig 

uppgift för granskare är att bedöma i vilken utsträckning forskningsresultaten kan anses 

vara tillförlitliga och styrka den trovärdighet som presenteras i studien (Bryman, 2018 s. 

470). Genom hela studien har en aktiv granskning och ifrågasättning av egna åsikter och 

uppfattningar om förekomsten av hot och våld på arbetsplatsen genomförts, med 

medvetenhet om att det finns olika definitioner av dessa begrepp. Att vara två personer 

under processen har varit fördelaktigt eftersom det har möjliggjort diskussioner kring 

olika formuleringar och begrepp, särskilt vid utformningen av intervjufrågor. Strävan 

har varit att använda ett neutralt språk för att minimera risken att påverka 

respondenternas svar och berättelser.  

 

5.7 Etiska övervägande     

Genom aktiv reflektion över etiska aspekter och integrering av etiska principer i studien 

bidrar till ett ansvarsfullt och respektfullt forskningsarbete. Detta säkerställer inte bara 

deltagarnas integritet utan stärker även trovärdigheten och relevansen av 

analysresultaten. Enligt Vetenskapsrådet (2002 och 2017) kommer uppsatsen att följa 
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etiska riktlinjer för forskning med mänskliga deltagare, vilka syftar till att garantera 

respekt för informanternas integritet och främja en etisk och ansvarsfull 

forskningsprocess. Genom att följa dessa normer strävar studien efter att skapa en trygg 

och respektfull miljö för informanterna, där deras rättigheter och välbefinnande 

prioriteras. Integrationen av dessa etiska överväganden i forskningsdesignen syftar till 

att inte bara generera kunskap utan också att göra det på ett etiskt ansvarsfullt sätt i 

enlighet med höga standarder för forskningsetik.  

 

Det är viktigt att fokusera på att balansera samhällets behov av forskning med 

individens rätt till skydd och integritet. Forskare måste noggrant väga nyttan av 

forskningen mot eventuella risker för deltagarna och andra berörda. Principerna riktar 

sig främst mot relationen mellan forskare och deltagare samt vägleder etikkommittéer 

och enskilda forskare i projektplanering och genomförande. Trots att de inte är 

uttömmande ger de riktlinjer för reflektion och ansvarstagande, med syfte att främja en 

balanserad och etisk forskningspraxis (Vetenskapsrådet, 2002 s. 5).   

 

I denna uppsats prioriterades deltagarnas integritet och välbefinnande genom att följa 

strikta forskningsetiska riktlinjer. De fyra centrala kraven för etisk forskning som 

beaktades är: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2002 s. 7–14).   

 

Informationskravet: Forskaren ska klargöra för deltagarna att deras deltagande är 

frivilligt och att de kan avbryta när som helst. All relevant information om 

undersökningen bör förmedlas för att underlätta deras beslut att delta (Vetenskapsrådet, 

2002 s. 7). För att säkerställa objektivitet och minimera risken för partiskhet valdes 

informanter som inte tidigare varit bekanta eller involverade i andra professionella 

sammanhang under urvalsprocessen. Innan intervjuerna med respondenterna skickades 

ett informationsbrev ut. Brevet innehöll en översiktlig beskrivning av studien och hur 

den skulle genomföras.  

 

Samtyckeskravet: Forskaren är skyldig att få samtycke från både uppgiftslämnare och 

deltagare i undersökningen (Vetenskapsrådet, 2002 s. 9). Informerat samtycke är det 

första steget för att säkerställa etiska principer inom studien. Innan deltagarna 

engagerade sig förmedlades tydlig och detaljerad information om studiens syfte och vad 

deras deltagande innebär. Det var avgörande att betona att deltagandet var frivilligt och 

deras rätt att när som helst dra tillbaka sitt samtycke utan några påföljder 

(Vetenskapsrådet 2017, s. 16). Detta säkerställde att informanterna hade full kontroll 

över sin medverkan och deras rättigheter skyddades.  

 

Konfidentialitet: Innebär att all information om de personer som intervjuas ska hanteras 

på ett sådant sätt att ingen obehörig får tillgång till materialet (Vetenskapsrådet, 2002 s. 

12). För att bevara deltagarnas integritet måste konfidentialitet och anonymitet 

säkerställas noggrant. Det inkluderar skyddet av deras identitet och en konfidentiell 

hantering av all insamlade data. Användningen av pseudonymer i rapporteringen är ett 
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ytterligare lager av skydd för deras personliga information (Vetenskapsrådet 2017, s. 

40). Betonandet var att både personal och LSS boenden skulle förbli anonyma, och att 

inspelningarna endast skulle granskas av oss, vår handledare och examinator innan de 

förstördes.   

 

Nyttjandekravet: Reglerna för forskning med personuppgifter förbjuder användningen 

för kommersiella ändamål och kräver att delning av data endast sker med förbehåll för 

deltagarnas integritet. Beslut eller åtgärder som direkt påverkar deltagarna får inte 

baseras på forskningsresultat utan deras godkännande (Vetenskapsrådet 2002, s. 14). All 

information relaterad till respondenterna samt intervjuerna med dem har exklusivt 

använts i studien.    

 

5.8 Metod- och teoridiskussion   

Nedan presenteras eftertankar angående de styrkor och svagheter som identifierats i 

studien. Dessa reflektioner relaterar till val av teoretisk grund, vetenskaplig inriktning, 

användning av kvalitativ metodologi, urval av deltagare och de semistrukturerade 

intervjuer som påverkat arbetet. Denna avdelning är av betydelse för att ge läsarna en 

förståelse för de motiv och val som har stött studien.  

 

5.8.1 Teoridiskussion   

Kris och stresshanteringsteorin av Lazarus och Folkman (1984) fokuserar på individens 

kognitiva och beteendemässiga anpassning till stressiga situationer. Genom att tillämpa 

den kan en djupare förståelse fås hur olika yrkesverksamma reagerar på hot och våld på 

arbetsplatsen och hur de hanterar dessa situationer. I intervjustudien framträdde tydliga 

indikationer på manifestationen av kris- och stresshanteringsteorin genom de utvalda 

frågorna som ställdes till respondenter. Genom en noggrant utformad frågestruktur, som 

tog hänsyn till det teoretiska ramverket, strävades det efter att erhålla insikter angående 

respondenternas subjektiva bedömning av krav och resurser i samband med deras 

upplevelse av hot och våld på arbetsplatsen. Vidare möjliggjorde frågorna en 

differentiering mellan respondenternas användning av problemfokuserade och 

känslomässigt fokuserade copingstrategier. Teorin betonar vikten av copingresurser, 

såsom socialt stöd och tidigare erfarenheter, för att hantera stress och kriser. Genom att 

identifiera vilka resurser som är mest effektiva kan interventionsstrategier utformas för 

att stödja yrkesverksamma som utsätts för hot och våld på arbetsplatsen.  

 

Precis som alla teorier har även kris- och stresshanteringsteorin sina begränsningar och 

utmaningar. Den lägger huvudsakligen fokus på individens kognitiva och 

beteendemässiga respons mot stressiga situationer. Därigenom kan den riskera att 

förbise sociala och strukturella faktorer som också påverkar hur människor upplever och 

navigerar genom stress. Medan teorin betonar individens subjektiva bedömning av 

stressorer och deras förmåga att hantera dem, kan den ibland underskatta den 

övergripande kontextens betydelse; till exempel arbetsmiljöns påverkan eller andra 

samhälleliga faktorer.   
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Framför allt är kris- och stresshanteringsteorin mest effektiv när det gäller att hantera 

akuta stressmoment och kriser. Dock kan dess insikter kännas mindre tillämpliga för 

långvarig eller kronisk stress, där dess fokus på individens omedelbara reaktioner kan 

begränsa insikterna om långsiktiga konsekvenser och de djupare strukturella orsakerna 

till stress. En annan nackdel är att teorin tenderar att kategorisera copingstrategier i 

problemfokuserade och känslomässigt fokuserade, vilket inte alltid speglar den 

komplexa verkligheten av hur människor hanterar stress. Resultatet blir en 

övergeneralisering och en för enkel syn på hur copingprocessen påverkar individens 

välbefinnande (Lazarus & Folkman 1984, s. 171 - 174). Trots dessa nackdelar har kris- 

och stresshanteringsteorin varit mycket inflytelserik och användbar för att förstå och 

hantera stress i många olika sammanhang.   

 

Max Webers sociologiska byråkratiteori ger en användbar ram för att analysera 

yrkesverksammas upplevelser och erfarenheter av stödinsatser och åtgärder vid hot och 

våldssituationer inom LSS-boenden. Enligt Weber är byråkratin den mest effektiva 

formen av organisation för att hantera komplexa uppgifter och mål (Lindkvist, Bakka & 

Fivelsdal, 2014 s. 27–28). Genom att tillämpa Webers teori kan LSS-boenden 

undersökas, hur de organiseras och fungerar när det gäller att hantera hot och våld. 

Organisationsteori betonar vikten av hierarki, formella regler och procedurer, samt 

specialisering inom organisationen. Vilket innebär att vi kan undersöka hur 

ansvarsfördelning och auktoritet är strukturerad inom LSS-boenden för att hantera hot 

och våldssituationer. Genom att analysera den hierarkiska strukturen kan man förstå hur 

beslut fattas och ansvar fördelas i dessa situationer. Organisationsteorier kan till 

exempel hjälpa till att förstå hur arbetsgivare implementerar stödåtgärder och hanterar 

säkerheten på arbetsplatsen. 

 

Vidare fokuserar Weber på professionalism och effektivitet (Lindkvist, Bakka & 

Fivelsdal, 2014 s. 27–28). Detta gör det möjligt att utvärdera hur väl utbildade och 

förberedda personalen är för att hantera hot och våld på ett professionellt sätt inom 

ramen för formella regler och procedurer. En annan viktig aspekt av Webers teori är 

auktoritetens natur. (Weber, 1987 s. 83–84) Genom analys av vilken typ av auktoritet 

som utövas inom LSS-boenden kan en förståelse för hur personalen agerar och reagerar 

i hotfulla och våldsamma situationer erhållas.  

 

Webers, (1987 s. 82 - 83) organisationsteori, med dess fokus på strukturer, hierarkier 

och formella regler, kan ha vissa begränsningar när den tillämpas för att utforska 

yrkesverksammas upplevelser och erfarenheter av stödinsatser och åtgärder vid hot och 

våldssituationer inom LSS-boenden. Den har en tendens att prioritera organisatoriska 

strukturer och processer framför individuella upplevelser och perspektiv, vilket kan 

begränsa förmågan att få en djupare inblick i de specifika behoven och erfarenheterna 

hos yrkesverksamma som möter hot och våld i sitt arbete. Dessutom kan 

organisationsteori vara otillräcklig för att hantera den komplexitet som uppstår i hot- 

och våldssituationer, som ofta kräver snabba och flexibla åtgärder som kanske inte 

passar in i befintliga organisatoriska strukturer och regler. Den traditionellt rationella 
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och strukturerade synen på arbetslivet inom organisationsteori kan också leda till att 

relationer och känslomässiga aspekter av arbetsmiljön förbises. Detta är särskilt relevant 

när det gäller att förstå hur yrkesverksamma hanterar känslomässiga utmaningar och 

stressrelaterade till hot och våld.  

 

5.8.2 Metoddiskussion  

Beslutet fattades att använda kvalitativa intervjuer som informationskälla för att på ett 

passande sätt uppfylla syftet med studien och besvara dess frågeställningar.   

Fördelarna med semistrukturerade intervjuer grundar sig i en större möjlighet att 

anpassa exempelvis följdfrågor baserat på de erhållna svaren. På så vis ökar 

flexibiliteten för både intervjuaren och respondenterna. Att tillåta intervjun vara rörlig 

ökar möjligheten att få djupare insikter om personalens upplevelser och vad de anser 

vara viktigt och relevant (Bryman, 2018, s. 561). Det ger också en möjlighet att utforska 

nya områden som kan dyka upp under intervjun. Det finns även en större potential att 

skapa tillit och förtroende mellan intervjuaren och respondenten, särskilt när ämnen som 

kan vara svåra att diskutera tas upp.  

  

Å andra sidan är nackdelar med semistrukturerade intervjuer att det är tidskrävande att 

genomföra och analysera många intervjuer, samt risken för att intervjuaren kan påverka 

deltagarnas svar (Bryman, 2018, s. 563). Nackdelen kan vara att det som har studerats 

och fördjupats i kan uppfattas som otillåtet att diskutera för personalen som intervjuas. 

Detta beror på upplevelsen av att det kan anses vara moraliskt fel att anklaga personer 

med någon form av funktionsnedsättning som våldsutövare. Det kan vara problematiskt 

då vissa klienter/brukare inte kan betraktas som ansvariga för handlingar där våld och 

hot förekommer, på grund av att vissa kan bedömas ha nedsatt förmåga att hantera eller 

kontrollera sina handlingar. Det kan även vara så att personal väljer att inte svara på 

frågor som de tror kan röja brukarnas identitet, då det är fråga om sekretess till skydd 

för brukarens integritet och välbefinnande. Det skulle kunna innebära en påverkan på de 

erhållna svaren.  

  

Urvalet baserades på ett målstyrt urval. De intervjuade personerna var yrkesverksamma 

i två kommuner på Sveriges västkust, valda för deras relevans i förhållande till 

forskningsfrågorna. Vårt urval dominerades av personer över 50 år, med endast en 

respondent som var 30 år gammal, ett större antal yngre respondenter hade kunnat bidra 

till en mer allmängiltig förståelse av åldersrelaterade uppfattningar och personliga 

reflektioner kring hot och våld på arbetsplatsen. 

Fyra intervjuer genomfördes var, och en intervju genomfördes tillsammans där en var 

ansvarig för att ställa frågor och den andra ansvarade för att spela in och observera 

intervjun. Fyra intervjuer genomfördes digitalt och två olika LSS-boenden besöktes för 

att genomföra fem intervjuer på plats.  

 

Även om användningen av olika intervjuformat både fysiska och digitala, kan ha 

påverkat datainsamlingen, överväger fördelarna nackdelarna. Insamlingsmetoderna 

möjliggjorde ett större och rikare urval, och inspelningen av intervjuerna tillät en 
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fokusering på respondenternas svar utan att bli distraherad av att föra anteckningar. 

Dessutom möjliggjorde det en möjlighet att gå tillbaka och lyssna på intervjuerna för att 

säkerställa noggrannheten i de insamlade data (Bryman 2018, s. 579).   

   

Digitala intervjuer med video kan vara fördelaktiga enligt Bryman (2018, s 593) då de 

ger flexibilitet och kan vara smidigare för respondenterna, vilket kan öka deltagandet 

jämfört med enbart fysiska intervjuer.   

Digitala intervjuer kan innebära vissa utmaningar, såsom att missa möjligheten att fånga 

kroppsspråk och ansiktsuttryck samt tekniska hinder vid inspelning (Bryman, 2018, s. 

593), dock upplevdes dessa nackdelar ha en minimal påverkan på intervjuerna. Genom 

användning av digitala verktyg med videouppspelning kunde respondenternas 

kroppsspråk och ansiktsuttryck ändå observeras. Dessutom fanns inga svårigheter med 

att skapa relationer med respondenterna, vilket även Bryman beskriver (2018, s. 593).    

   

Det uppstod lite teknologiska problem med två digitala intervjuer varav den ena löste 

sig snabbt och den andra intervjun fick tyvärr avbrytas på Zoom och genomföras via 

FaceTime. Trots detta löste sig situationen på ett tillfredsställande sätt, vilket 

möjliggjorde genomförandet av intervjun.  

 

För att effektivisera arbetet och undvika total utmattning, bestämdes tidigt i studien att 

fördela ansvaret genom att var och en transkriberar ungefär hälften av intervjuerna. 

Fördelningen av arbetsbördan ökar effektiviteten och minskar risken för hög 

arbetsbelastning. Genom att dela upp arbetet kunde fokus vara på att transkribera en 

mindre mängd intervjuer, vilket förbättrar arbetskvaliteten och noggrannheten för varje 

transkription. För att säkerställa trovärdigheten jämfördes och diskuterades resultaten 

regelbundet.  

 

Hermeneutik är en kraftfull teori och metod för att förstå komplexa sociala fenomen. 

Trots dess utmaningar, som subjektivitet och tidskrävande natur, erbjuder hermeneutisk 

forskning en djup och nyanserad insikt i mänskliga upplevelser och meningsskapande 

processer. I den aktuella studien har användningen av hermeneutik möjliggjort en 

detaljerad och kontextualiserad förståelse av hot och våld i arbetsmiljön, vilket bidrar 

till en rikare och mer meningsfull analys. 

 

6. Resultat och analys    

   

I följande kapitel presenteras både resultat och analys av intervjuerna som genomförts i 

studien. Analysen syftar till att utforska de olika perspektiven och erfarenheterna som 

framkommer i intervjusvaren och att identifiera mönster, likheter och skillnader 

sinsemellan. Analys sker med koppling till valda teorier och tidigare forskning i syfte 

att få en mer sammanhängande och förståelig tolkning av resultatet. Fyra huvudteman 
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som framkommit efter kodning av intervjuerna kommer att behandlas, och under 

huvudteman presenteras även underteman.     

  

Det första temat Perspektiv och definition av hot och våld presenterar 

intervjudeltagarnas erfarenhet av hot och våld på arbetsplatsen samt frekvensen av 

våldssituationer på arbetsplatsen. Andra temat, Organisatoriska faktorer handlar om 

effekterna på arbetsmiljön och på individer som arbetar på en arbetsplats där 

våldssituationer har eller inträffar i högre utsträckning, samt arbetssätt och metoder som 

används inom organisationen i arbetet med frågor som rör hot och våld. Tredje 

temat Kompetensutvecklingsarbetet presenterar personalens syn på utbildning och 

kompetens inom LSS-boenden. Det fjärde och sista temat Stöd och handledning handlar 

om personalens upplevelse av stöd som finns vid hantering av hot och våld på 

arbetsplatsen. Varje tema och undertema inleds med en presentation av resultat och 

avslutas med en analyserande del.     

 

6.1 Perspektiv och definition av hot och våld    
 På frågan om förekomst av hot och våld på arbetsplatsen är svaret entydigt: Ja, det 

förekommer regelbundet. Intervjupersonerna nämner att i deras verksamheter, som ofta 

involverar arbete med personer med olika diagnoser och funktionsvariationer, kan 

situationer med hot och våld uppstå dagligen. Dessa situationer kan både vara verbala 

och fysiska och kräver en känsla av att kunna hantera dem på ett professionellt och 

tryggt sätt. Intervjupersonerna betonar även behovet av att förstå orsakerna till 

beteenden och att arbeta proaktivt för att förebygga utbrott.    

 

En gemensam nämnare som intervjupersonerna påpekade är att hot och våld betraktas 

som ett misslyckande för personalen och ledning i arbetet med hot och våld i 

verksamheten och är kopplad till brist på förmåga att kommunicera eller hantera 

situationen på ett konstruktivt sätt. Hot och våld upplevs ofta som en konsekvens av 

missförstånd, bristande kommunikation och höga krav.     

   

Hot och våld är ju alltid ett misslyckande för mig […] Situationen    
blir för komplicerad för personen. När orden tar slut och man inte    
kan förmedla sig så blir det ett utåtagerande -Intervjuperson (5.)   

   

Enligt Lundström (2006, s. 37) är det inte ovanligt att personal som arbetar på LSS-

boenden och vårdar individer med funktionsnedsättningar utsätts för våldssituationer i 

högre utsträckning. Denna observation stöds av resultaten från våra intervjuer. Båda 

källorna indikerar att hot och våld är en återkommande utmaning på arbetsplatser som 

involverar arbetet med personer som har utmanande beteende.    
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Intervjupersonerna i intervjuerna ger även olika perspektiv på definitionen av hot och 

våld på arbetsplatsen. För dem är hot och våld inte enbart av fysisk karaktär utan 

inkluderar även verbala hot och utagerande som ett resultat av frustration och 

kommunikationssvårigheter. I intervjuerna betonar personalen den subjektiva naturen av 

hot och våld, där upplevelsen varierar beroende på individens perspektiv och erfarenhet. 

De betonar att även om situationen inte nödvändigtvis är direkt farlig, kan känslan av 

hot ändå vara närvarande. Vidare nämns att hot och våld på deras arbetsplats i 

majoriteten av fallen har en koppling till utåtagerande beteende, särskilt hos personer 

med diagnoser som autism och ADHD. De föreslår att hanteringen av hot och våld är 

individuell och kräver olika strategier för att nå och förstå varje person. Våld enligt 

personalen kan vara slag, knuffar, nypande, att bli dragen i håret och andra handlingar 

av fysisk karaktär.     

    

Ja. Ja, men det som kan vara här då är att det kan komma någon     
och knuffa till mig så. Eller så kan jag slänga saker och. Ja, kanske.     
Ja, det är typ som dra i håret. Ja, mycket dra i håret. Och ibland kan     
det till och med vara riktigt slå och hålla fast. Det kan vara våld. Det     
kan också vara ord, men här är det inte så mycket ord -Intervjuperson (6.)    

   

På vissa verksamheter förekommer mer fysiskt våld, medan på andra råder mycket 

verbalt våld, det vill säga hot om våld.     

   

Det har varit slag. Det har varit hot om att jag ska döda dig.     
Jag ska sticka kniven i dig. Ja, det har varit lite allt möjligt faktiskt.     
Sparkar. Föremål som har kastats -Intervjuperson (7.)       

    

Några av intervjupersonerna förklarade även att efter att de har arbetat länge på en och 

samma arbetsplats där hot och våld förekommer, har deras bedömning av hot och våld 

påverkats.  

 

För att frågar du mig som har extremt mycket erfarenhet så ser ju inte jag om någon 

skulle säga håll käften till mig eller jag ska slå dig så ser ju inte jag det som ett hot 

egentligen. Fast jag bör göra det. Men det beror ju på vad det är för personer som 

uttalar sig -Intervjuperson (2.)    

   

När det gäller definitioner och riktlinjer för att hantera hot och våld på arbetsplatsen är 

svaren varierande. Vissa nämner att det finns riktlinjer och regler att följa, medan andra 

framhäver att tolkningen av hot och våld kan vara individuell och att det ibland kan vara 

svårt att avgöra när gränsen överskrids.     
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 Den som uppfattar hot och våldssituationer skulle jag säga    

att det beror mycket på hur man är själv och vad man     

har för erfarenhet -Intervjuperson (4.)    

 

Det framkommer även att det finns verksamhetsbeskrivning på hot och våld.     

   
Jag har för mig att vi har en verksamhetsplan där det står.     
Men jag vet inte om det står ordagrant beskrivet om till exempel     
att våld är när någon slår, när någon sparkar […] -Intervjuperson (7.)    

     

Intervjuerna med intervjupersonerna ger oss en inblick i hur de olika perspektiven på 

definitionen av hot och våld på arbetsplatsen kan influera hur personalen upplever och 

hanterar sådana situationer. Intervjupersonerna beskriver en bred definition av hot och 

våld som inte bara inkluderar fysiskt beteende utan även verbala hot och utagerande 

som ett resultat av kommunikationssvårigheter eller frustration. Samtidigt betonar 

intervjupersonerna den individuella och subjektiva naturen av hur hot och våld upplevs. 

Detta reflekterar kris- och stresshanteringsteorins betoning på den subjektiva naturen av 

stressorer och individens bedömning av situationen (Lazarus & Folkman 1984, s. 32–

35). Även Isaksson (2008, s. 43) erkänner den subjektiva naturen av hot och våld, där 

upplevelsen varierar beroende på individens perspektiv och erfarenhet. Detta indikerar 

att det inte finns en universell definition eller upplevelse av hot och våld, vilket kräver 

en individanpassad och lyhörd hantering.    

Vidare kopplas detta till hermeneutikens betoning på förståelse och tolkning av 

deltagarnas perspektiv och innebörd i deras upplevelser (Alvesson & Sköldberg 2017, s. 

142). Det är tydligt att erfarenhet spelar en stor roll i hur personalen tolkar och hanterar 

hot- och våldssituationer, vilket återspeglar den kontinuerliga processen enligt kris- och 

stresshanteringsteorin där individer utvecklar strategier över tiden (Lazarus & Folkman 

1984, s. 35–37).  Som nämnts tidigare varierar svaren när det gäller gemensamma 

definitioner och riktlinjer för att hantera hot och våld på arbetsplatsen. Detta kan 

kopplas till organisationsteorins betoning på de formella och informella strukturerna 

som påverkar arbetsmiljön (Lindqvist, Bakka & Fivesdal 2014, s.16). Vissa 

intervjupersoner nämner att det finns tydliga riktlinjer att följa, medan andra pekar på 

den individuella tolkningen av hot och våld och svårigheterna med att fastställa en 

enhetlig definition.     

     

6.2 Organisatoriska faktorer    
Av intervjupersonernas svar på frågeställningarna framkom organisatoriska faktorer 

som kan ha en påverkan av förekomst av hot och våld, som exempelvis den fysiska 

arbetsmiljön, den psykosociala arbetsmiljön samt strategier och metoder som 

implementeras i arbetssättet där det förekommer hot och våld.  
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6.2.1 Effekter av hot och våld på arbetsmiljön   

Intervjupersonerna delade med sig av deras tankar kring faktorer som de ansåg har en 

påverkan på hot och våld på deras arbetsplats. De menar på att dessa kan vara 

omfattande, som exempelvis ökad personalomsättning och behovet av att kontinuerligt 

utvärdera arbete med hot och våld. Det krävs därav ett förbättringsarbete kring 

arbetsmiljön och förebyggande åtgärder. Ledare och chefer spelar en viktig roll i att 

stötta personalen och skapa trygghet, samtidigt som de måste balansera detta med 

ansvaret gentemot brukarna.    

   

Alltså det är ju det att det byts personal så ofta. Annars hade det ju     

varit bra om alla hade gått. Men så alla var kvar. Men det är jättemånga     

som har slutat som har gått de här utbildningarna -Intervjuperson (6.)    

   

Eller när det sker organisatoriska förändringar som justering av schema eller arbetstid, 

personalstyrka och andra små förändringar, blir det mer fokus på att uppdatera 

riskanalyser och rutiner som rör hot och våld.    

     

När vi har neddragningar på arbetstid så har vi ju väldigt    

mycket riskanalyser och situationsanalyser och så -Intervjuperson (9.)    

 

Organisationer påverkas av små som stora förändringar. Det som framkommer av 

intervjupersonerna och som berör organisatoriska faktorers påverkan på förekomst av 

hot och våld är arbetstidsförändringar och arbetsstyrka. Personalomsättning har 

diskuterats tidigare i studien av Menckel & Viitsara (2000, s. 19) som menar på att stor 

personalomsättning och minskning av personal medför en ökad risk att utsättas för en 

våldssituation. Även när det kommer ny personal till verksamheter eller när ledarskapet 

är svagt. När ansvarig chef inte följer upp eller är engagerad i sina medarbetares 

arbetsmiljösituation innebär det att de utsatta inte får det stöd som de behöver efter en 

våldsincident (Lundström 2006, s. 9).     

    

Förutom att organisationer påverkas av förändringar, som tidigare nämnts, blir 

arbetsgivarens agerande i hanteringen av hot och våld avgörande för verksamheten. Vi 

har tidigare belyst vikten av arbetsgivarens engagemang och effektivitet i arbetssättet att 

handskas med våldsincidenter. Detta uppnås enligt Weber (1987, s. 74) genom tydliga 

riktlinjer och formella regler i organisationen. Alla i organisationen ska veta vad som 

förväntas och således även av vem eller vilka som förväntas utföra en uppgift. Weber 

skiljer vidare på makt och auktoritet (Weber 1987, s. 83–84). En chef som är närvarande 

och engagerad i att följa upp viktiga frågor som hot och våld, skapar en stabilare miljö 

för personalen. Personalen ska känna trygghet i att följa regler och riktlinjer med 

förståelse och engagemang och inte enbart i lydnadssyfte.     
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6.2.2 Effekter av hot och våld på personalens välmående    

Intervjupersonerna beskriver hur hot och våld påverkar dem och deras arbetsplats på 

olika sätt. För vissa är det en omedelbar och känslosam upplevelse, där varje incident 

väcker starka känslor som ilska, sorg och kränkthet. Att bli utsatt för våld eller hot kan 

väcka starka reaktioner som inte alltid är förutsägbara, och det kan ta tid att bearbeta 

dessa känslor.    

De beskriver hot och våld som relaterade till känslor av fara och obehag, vilket kan vara 

både psykiskt och fysiskt.    

   
Jag kommer ihåg första gången jag blev dragen i håret.     
Hur mycket känslor det kommer upp liksom. Man blir ledsen, 
man blir nästan förbannad och man blir liksom kränkt på något     
sätt och så där -Intervjuperson (8.)    

   

Vidare förklarar en intervjuperson hur känslor som rädsla uppstår speciellt i situationer 

där personal inte kunnat förutse att de kommer att bli utsatta. Efter en våldsincident 

reflekterar personalen över det som hänt.    

   
För då blir jag rädd för då var jag inte beredd på det.    
Det var liksom oj vad har jag för [...] ofta kan man kunna tänka.    
Vid ett annat tillfälle förstod jag att det var jag som gjorde fel.     
Jag pressade personen -Intervjuperson (6.)    

 

En annan respondent:   

   

Det kan skada att jag går in i väggen eller inte mår bra.     

Och gå till en arbetsplats varje dag och känna sig rädd.     

Det blir ju inte bra. Det är också en typ av våld. Du skadas ju.     

Fast du skadas kanske inte fysiskt. Men du skadas ju psykiskt av det   

-Intervjuperson (1.)    

 

Intervjupersonerna har delat med sig av olika perspektiv på hur hot och våld påverkar 

både dem själva och arbetsplatsen. En vanlig upplevelse är att hot och våld kan påverka 

hela arbetsgrupper och skapa en känsla av rädsla och obehag på arbetsplatsen. 

Situationer där hot och våld uppstår kan vara mycket snabba och oväntade, vilket kan 

skapa en känsla av otrygghet och stress hos personalen. För dem var det tydligt att hot 

och våld inte bara påverkar individuella anställda utan också hela arbetsgrupper och 

arbetsplatsens atmosfär. Många beskrev en känsla av rädsla och obehag när de kom till 

arbetsplatsen, med medvetenheten om att hotfulla situationer kunde uppstå när som 

helst.    

Det kan påverka en hel arbetsgrupp kan jag säga [...] Där både de som bor där kan 

känna sig fruktansvärt rädda och där även de som arbetar där kan känna fruktansvärd 

rädsla och obehag av att kliva in på den arbetsplatsen. -Intervjuperson (1.)    
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Vissa av intervjupersonerna reflekterar över sin känslighet för hot och våld och betonar 

vikten av att erkänna och hantera dessa känslor. De föreslår att erfarenhet spelar en stor 

roll i hur hot och våldssituationer tolkas och hanteras, och att med tiden utveckla 

strategier för att hantera dem. Det är en ständig process där man lär sig av varje 

erfarenhet och anpassar sitt tillvägagångssätt över tiden.    

 När hot och våld inträffar på arbetsplatsen väcks djupt rotade känslor hos de drabbade. 

Ilska, sorg och kränkthet är vanliga reaktioner som kan vara svåra att förutse 

(Lundström 2006, s. 34). Att hantera dessa känslor kräver kontinuerlig bearbetning och 

reflektion för att förstå och hantera dem på ett konstruktivt sätt. Intervjupersonerna 

delade med sig av olika våldssituationer som de har upplevt och i många fall fanns ett 

resonemang om vad som låg bakom det utåtagerande beteendet. Vi kan koppla 

exempelvis intervjupersonens svar där hen påpekade att den enskilde kände sig pressad 

varvid det utlöste våldssituationen till studien av Menckel et al. (2000, s. 6) som visade 

att majoriteten av våldsincidenterna inträffade när den enskilde tvingades göra något 

hen inte ville, nekades något hen önskade göra, eller under väntan på en aktivitet. 

 

Genom intervjupersonernas berättelser får vi en inblick i den komplexa känslomässiga 

resan som följer på sådana händelser. Rädsla och osäkerhet blir en del av arbetsplatsens 

atmosfär, särskilt när hot och våld inträffar oväntat. Detta skapar en känsla av otrygghet 

på arbetsplatsen, vilket är en bekymmersam konsekvens som även har identifierats i 

Lidman & Antonssons (2023, s 4), studie. Personalens beskrivning av arbetsplatsen som 

en osäker plats med risken för att ”gå in i väggen” kan kopplas till tidigare forskning av 

Aronsson et al (2018, s. 316) och Howard, Rose & Levenson (2009, s. 543), som visar 

på en högre risk för sjukdom, sjukfrånvaro och utbrändhet till följd av våld på 

arbetsplatsen.    

Intervjupersonernas reaktioner på hot och våld på arbetsplatsen kan relateras till Kris- 

och stresshanteringsteorins koncept. När personalen konfronteras med hot och våld 

genomgår de en primär bedömning av situationen, där de utvärderar om den utgör en 

verklig fara. Därefter genomgår de en sekundär bedömning där de bedömer sina 

resurser och förmåga att hantera stressen. Denna process kan bidra till att forma vilka 

copingstrategier som används för att hantera den stressiga situationen (Lazarus & 

Folkman 1984, s. 35–37). Till exempel kan personalen tillämpa emotionsfokuserad 

coping när de bearbetar sina känslomässiga reaktioner på hot och våld, medan de kan 

använda problemfokuserad coping när de söker lösningar för att hantera och förebygga 

sådana situationer på arbetsplatsen (Lazarus & Folkman 1984, s. 150–153).     

 Genom att förstå sambandet mellan intervjupersonernas upplevelser av hot och våld 

samt Kris- och stresshanteringsteorins principer får vi en djupare insikt i hur individer 

hanterar och anpassar sig till stressiga situationer på arbetsplatsen.    
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Likt Menckel och Viitsara (2000, s. 25) belyser även intervjupersonerna i denna studie 

att trots att inte alla i personalgruppen själva blivit utsatta för hot eller våld, så påverkar 

dessa incidenter ändå hela personalgruppen. Hälften av deltagarna blir mer försiktiga 

och alerta i sitt arbete till följd av våldsincidenterna, vilket indikerar att även de som 

inte direkt drabbats påverkas av klimatet av hot och våld på arbetsplatsen. Denna insikt 

är viktig för att förstå den bredare kontexten av hur arbetsmiljön påverkas av sådana 

händelser.    

   

6.2.3 Riskanalyser och riskbedömningar    

I frågor som handlar om arbetssätt och metoder som personal förhåller sig till inom 

LSS-boenden så framkommer några gemensamma svar. Det som de flesta av 

intervjupersonerna upplever är angeläget i deras arbetssätt som rör hot och våld är 

vikten av att ha rutiner tillgängliga och uppdaterade. Rutinerna avser brukarnas dagliga 

struktur, där genomförandeplan och handlingsplan är upprättade i syfte att förebygga 

och minska risken för en hot eller våldssituation. Information och kommunikation är 

avgörande och får således inte missas av någon i personalgruppen. Detta framgår även 

av svaret nedan som betonar vikten av att arbeta likt och ha god kännedom kring varje 

hyresgäst. Nedan förklaras vikten av att vara väl insatt samt vara medveten om viktig 

information kring den enskilde i arbetet.  

         

Till exempel vet jag att personen inte gillar en blå mugg     
och det står i våra handlingsplaner och genomförandeplaner.  

Så går jag bort och ger personen en blå mugg med kaffe i.     
Då kan jag räkna med att den blå muggen kommer kastandes mot mig.     

-Intervjuperson (1.)    

     

En annan intervjuperson förklarar hur den egna reflektionen och agerande kan vara 

avgörande i utveckling av en våldssituation.     

 

Och sen så vet jag ju att ***** tycker att det här är bättre, du kan inte sitta för nere på golvet, du ska inte 

sitta så du snabbt kan resa dig och springa iväg. Men jag kan tycka att om jag står så är det mer hotfullt 

för den personen än om jag sitter [...] Man anpassar sig, man kan inte säga att man gör samma för 

alla.    
-Intervjuperson (6.) 

 

Ett problem som några av intervjupersonerna nämnde var att det finns en risk att man 

blir van av upprepande hot och våldssituationer som resulterar i att man inte rapporterar 

varje incident. Det kan skapa problematik, dels eftersom att föra journal och att 

rapportera är i enlighet med LSS-lagen, dels menar intervjupersonen att det kan påverka 

metodarbetet som rör hot och våld i verksamheten när man förmildrar eller förnekar en 

våldssituation.     
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Och jag har till och med sagt att känner man att man     

kanske börjat bli lite bekväm, det kändes inte som ett hot […]    

skriv det i stället. -Intervjuperson (2.)    

     

När det blir neddragningar så ökar kravet på riskanalyser och riskbedömningar vilket 

framkommer tydligt i de svaren vi får. Det kan kopplas till Menckel et al. (2000, s. 7) 

studie som menar på att rapportera incidenter och att kartlägga våldsincidenten är av 

särskilt stor vikt i arbetet med hot och våld på arbetsplatser. Genom kartläggning och 

riskanalyser identifieras våldssituationer, vilket möjliggör ett samarbete för att minska 

risken för att sådana situationer uppstår. Det finns dock en risk att våld upplevs som en 

del av jobbet vilket framkom av flertalet av intervjupersonerna. Det tyder på att tolkning 

och upplevelsen av hot kan förändras över tid samt stärker resonemanget att tolkning av 

våld är individuellt och baseras på den egna erfarenheten (Isaksson 2008, s. 43).    

   

6.2.4 Kännedom kring åtgärder    

Samtliga intervjupersoner som arbetar på LSS-boenden rapporterade att de har tillgång 

till larm för att snabbt kunna tillkalla hjälp vid eventuella våldssituationer.    

    

För vi har ju larm, både assistanslarm men vi har också     

direkt till polisen. Så att vi har ju rutiner för om jag trycker     

på assistans, vad som förväntas av den kollegan som möter upp.     

-Intervjuperson (7.)    

     

Larmet går till de övriga kollegorna och i vissa fall så svarade intervjupersonerna att det 

beror på situation och typ av problematik som råder kring individen på LSS-boendet 

och då kan larmet även kopplas direkt till polis. Det är även av stor vikt att ha tydliga 

rutiner och riktlinjer kring larm och agerande efter att larm utlöses.    

I tidigare forskning framkommer bland annat hur tydliga arbetsuppgifter och tydlighet i 

utförande kan minska risken för utbrändhet på arbetsplatsen (Vasos, et. al 2013, s. 388–

389).     

 

6.3 Kompetensutveckling   

Intervjupersonerna redogjorde för en mångfald av erfarenheter och åsikter angående 

vikten av kompetens rörande hantering av hot och våld. Nedan presenteras bland annat 

ett vanligt förekommande förhållningssätt i arbetet med hot och våld samt behovet av 

kontinuerlig utbildning som exempelvis utbildning i lågaffektivt bemötande, 

konflikthantering och kännedom kring funktionsnedsättning som stärker personalens 

självförtroende i arbetet.   
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6.3.1 Utbildning  

Intervjupersonerna delade uppfattningen om att kompetensen inom personalgruppen 

generellt ansågs vara hög. Detta attribuerades till tidigare erfarenheter och utbildning 

samt till den generella förståelsen för lågaffektivt bemötande och andra strategier för 

konflikthantering. Trots den höga nivån av kompetens inom personalgruppen betonades 

behovet av kontinuerlig kompetensutveckling. Det poängterades att kunskapen från 

utbildningar behövde implementeras och uppdateras regelbundet för att säkerställa en 

säker arbetsmiljö och effektiv hantering av hot och våldssituationer. Vidare påpekades 

vikten av regelbundna verksamhetsmöten, upprättande av situationsanalyser och 

uppdatering av rutiner- och riktlinjer. Dock finns det utmaningar med att upprätthålla 

denna kompetens på grund av hög personalomsättning och ekonomiska 

begränsningar.    

   

Men även kontinuerlig utbildning för personal, för det är ju stor     

personalomsättning. -Intervjuperson (7.)    

     

Många av intervjupersonerna anser att det är viktigt att undersköterska utbildningen är 

praktisk och inkluderar både teori och verkliga scenarier för att personalen ska känna 

sig förberedda.     

 

De saknar mycket utbildningen på hot och våld. Det tycker jag.     

Det finns inte så mycket där. Ibland undrar jag om man bara går     

eller om det är krav för att man ska klara utbildningen. Möjlig kunskap     

har de ju, men det blir ju. De saknar ändå mycket -Intervjuperson (6.)     

    

    

Implementering av kunskapen från utbildningar och regelbundna påminnelser om 

arbetssätt och strategier för att hantera hot och våld betonades av intervjupersonerna 

som avgörande för att upprätthålla en säker arbetsmiljö. Det var önskvärt att alla 

anställda skulle ha tillgång till liknande utbildningar för att hålla en gemensam standard 

i arbetssättet.    

    

Då hade man tänkt att det skulle vara samma och utbildningen skulle     

vara ungefär samma upplägg i hela stan då. Så att om jag pratar om det     

här eller någon i centrum pratar om det så får de ge dig samma budskap.     

Så sen om du flyttar som vikarie så har du redan fått den utbildningen 

-Intervjuperson (6.)   

      

Majoriteten av intervjupersonerna nämnde att de hade genomgått någon form av 

utbildning eller handledning angående hantering av hot och våld, antingen på deras 

nuvarande arbetsplats eller på tidigare arbetsplatser. Dessa utbildningar och 

handledningar inkluderade olika aspekter av säkerhet och agerande i hotfulla 
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situationer.    

    

Inte via denna arbetsplatsen. Det är som jag har gått tidigare.     

Jag har jobbat för polisen också tidigare. Jag har gått många av de här     

utbildningarna både i våld och hot och inom LSS också. Vi har ju fått    

handledning och tydliga direktiv. Alltså hur man ska gå till väga    

-Intervjuperson (3.)    

   

De betonade också vikten av att ha förståelse för olika diagnoser och individers 

bakgrund för att kunna agera på ett lämpligt sätt. Detta innefattade att förstå hur olika 

diagnoser kan påverka beteende samt att vara medveten om individens uppväxt och 

anknytning.     

     

Jag tror att kompetensen handlar om att man måste ha förståelse för    
diagnoser [...] För det är väl det, det handlar om mer, att har man den  
förståelsen så kommer man långt - Intervjuperson (2.)    

     

Vidare framhölls vikten av att kollegor stödjer varandra och delar med sig av kunskap 

och erfarenheter. Intervjupersonerna noterade att kollegor ofta lärde av varandra och att 

det råder en stark kultur av att stödja varandra i arbetsrelaterade utmaningar.    

    

De är ju väldigt kompetenta alla i gruppen. Och det som egentligen är bra,  
det är väl att de lär varandra det här lugnet. Ja, men ta det lugnt. De stöttar     
varandra. De är bakom varandra - Intervjuperson (2).    

  

Hallberg (2011, s. 35) betonar vikten av att det behövs förbättringar i det förebyggande 

arbetet vid förekomsten av hot och våld genom ökad utbildning och handledning av 

personalen, vilket i sin tur bidrar till ökad medvetenhet om säkerhetsåtgärder och 

strategier. I studien av Vasot et al (2013, s. 389), lyfts handledning som en viktig aspekt 

i det förebyggande arbetet och hantering av hot och våld på arbetsplatsen. Detta är även 

något som många av intervjupersonerna framhäver, att det är viktigt med kontinuerlig 

kompetensutveckling och implementering av kunskap från utbildningar för att 

säkerställa en säker arbetsmiljö. Bland intervjupersonerna finns det även en önskan om 

liknande utbildningar och standardiserade arbetssätt i hela branschen för att skapa en 

gemensam grund för hantering av hot och våld.    

 Den förmåga hos personalen att göra primära och sekundära bedömningar enligt kris- 

och stresshanteringsteorin (Lazarus & Folkman 1984, s. 32–37) kan påverkas av den 

utbildning och kompetens de besitter.    

Sammanfattningsvis visar intervjupersonernas åsikter ett samband mellan kompetens 

och utbildning samt kris- och stresshanteringsteorin kring hur utbildning och kompetens 
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kan hjälpa personalen på arbetsplatser med hot och våld att göra bättre bedömningar och 

använda passande strategier för att hantera stressiga situationer.   

  

6.3.2 Lågaffektivt bemötande      

Lågaffektivt bemötande nämns av majoriteten av intervjupersonerna. Lågaffektivt 

bemötande är mer ett förhållningssätt och personalen som arbetar med personer som är 

utåtagerande eller där det råder hög risk för hot och våld tenderar att i första hand 

använda sig av metoden för att undvika att situationen urartas och förvärras. Det handlar 

således inte om att påverka frekvensen av en våldssituation utan enbart om förmågan att 

hantera situationen så att risken för personalskada och självskadebeteende minskar. 

Många av intervjupersonerna nämnde att de genomgått en utbildning kopplad till 

lågaffektivt bemötande. Intervjupersonen förklarar närmare vad utbildningen går ut 

på:    

 

Vi går på utbildningar lite grann för att lära oss lite     

hur vi kan agera. Som Studio 3 eller så. På ett bra sätt kan ta     

sig ur situationer också så att det inte blir så traumatiskt kanske    

-Intervjuperson (9.) 

     

Utbildningen är tre dagar lång och bygger på lågaffektivt bemötande med inslag av 

självförsvar och frigörelseprinciper för att hantera våldsamma fysiska situationer utan 

att skada sig själv eller personen med utåtagerande beteende.    

Däremot förklarar några av intervjupersonerna att lågaffektivt bemötande i sig är väldigt 

individuellt och tolkas olika från person till person. Ekonomin är också av betydelse, 

och det förekommer att personalen på många LSS-boenden får agera lärare för att 

undervisa ny personal som inte har genomgått utbildning i innebörden av lågaffektivt 

bemötande.     

   

Det är ju stor personalomsättning. Så att det kommer ju in personal     

som inte vet vad lågaffektivt bemötande är eller som kanske inte vet,    

eller tror sig veta vad det är men inte vet   

-Intervjuperson (7.)    

      

Intervjupersonernas betoning på lågaffektivt bemötande kopplas till studien av 

McDonell et al (2008, s. 317) som visade på att utbildning med lågaffektivt bemötande, 

studio III, gav personal bättre självförtroende och kände sig säkrare i att hantera 

situationer där utmanande beteende förekommer.    

Socialstyrelsen rekommenderar användning av lågaffektivt bemötande som ett 

förebyggande tillvägagångssätt och i situationer där en individ är i affekt och uppvisar 

utmanande beteenden (Hejlskov, 2017; Socialstyrelsen, 2015). Genom att integrera 

lågaffektivt bemötande som en del av kompetens och utbildning inom hantering av hot 
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och våld på arbetsplatsen kan personalen utveckla effektiva strategier för att bemöta och 

hantera utmanande beteenden på ett sätt som minskar risken för eskalering och främjar 

en tryggare arbetsmiljö för både personal och klienter. Enligt intervjupersonerna kan 

utbildning i lågaffektivt bemötande även öka personalens självförtroende i att hantera 

utmanande beteenden.   

Genom intervjupersonernas beskrivning av situationer och deras syn på lågaffektivt 

bemötande, kan vi dra slutsatsen att förhållningssättet är positivt som ett arbetssätt i 

försök att få situationen under kontroll dock så förefaller det enligt personal inte 

påverkan på förekomst av hot och våld. Således visar även forskning att lågaffektivt 

bemötande saknar en märkbar påverkan på våldsfrekvensen (McDonell et al 2008, s. 

317). 

         

6.4 Stöd och handledning     
I följande del behandlas personalens erfarenhet och upplevelse av stöd och handledning 

i frågor som rör hot och våld. Personal som arbetar brukarnära inom LSS-verksamhet 

upplever att de har god insikt i vem de kan vända sig till i frågor som rör hot och våld. 

De delar uppfattningen att det stöd de erhåller från sina närmaste chefer är särskilt 

betydelsefullt. När det gäller frågor om vilken typ av stöd, svarar intervjupersonerna att 

det kan innefatta samtal med chefen eller kollegor, och i vissa fall kan 

företagshälsovården engageras om behov uppstår.    

  

Förr kunde vi möjligtvis få handledning utifrån.     

Det tyckte jag när jag jobbade mycket med neuropsykiatri     

att det skulle behövas en kontinuerlig handledning 

-Intervjuperson (9.)    

    

Majoriteten av intervjupersonerna nämnde att verksamheten agerar direkt efter en 

incident genom att avlägsna personen från arbetsplatsen. Personal som har utsatts för 

våldssituationer tas omedelbart ur tjänst, beroende på allvaret i situationen, och ersätts 

av annan personal. Många av intervjupersonerna beskrev detta som en känsla av 

trygghet och uppskattade att verksamheten anpassar återgången till arbetet för att göra 

den så smidig och trygg som möjligt.    

    

Den personen som har blivit utsatt går ifrån direkt och så sätter vi in     

ny personal. Då gör man rockader och så går man bort från den hyresgästen.     

Man behöver aldrig fortsätta jobba. Det är en fördel just när det finns  

mycket personal -Intervjuperson (5.)    

       

Intervjupersonerna understryker behovet av att reflektera över situationer som inträffat 

för att bearbeta och göra en kartläggning på vad som utlöste en våldssituation. Att ha ett 

stöttande nätverk att vända sig till efter en incident är avgörande för att kunna hantera 
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och bearbeta händelserna. De förklarar vidare hur gemenskapen och sammanhållningen 

bland personalen spelar en viktig roll i att skapa en trygg och stödjande arbetsmiljö där 

man kan dela erfarenheter och stötta varandra genom svåra situationer. Det kan kopplas 

till tidigare forskning som tyder på att stöd inom personalgruppen är viktig (Howard, 

Rose & Levenson 2009, s. 543).      

Många av intervjupersonerna var eniga om vad som var viktigast enligt deras mening i 

frågor kring stöd kopplat till hot och våld. Stödet från närmaste chefen var särskilt 

viktigt, därefter stöd från kollegor och andra professioner. Det kan kopplas till tidigare 

studier och forskning som påvisar att personal har ett stort behov av stöd från olika håll 

för att klara av att arbeta inom yrken där det förekommer hot och våld (Lundström 

2006, s. 42). Det organisatoriska stödet har påvisats i flera studier som en riskavgörande 

faktor. Detta framgår i flera studier där förekomst av våld på boenden undersöktes och 

fann att ett svagt ledarskap ökade risken för vårdarna att utsättas för någon typ av våld 

på arbetsplatsen (Sharipova, Hogh & Borg, 2009, s. 338; Stengård et. al 2021, s.6).     

Sammanfattningsvis har intervjupersonerna delat med sig av deras erfarenheter gällande 

hot och våld på sin arbetsplats. Majoriteten har genomgått en rad utbildningar och 

kurser relaterade till ämnet. Dessa utbildningar inkluderar bland annat Studio 3, 

lågaffektiv bemötande, AKK (Alternativ och Kompletterande Kommunikation), 

metodstödjareutbildning, och föreläsningar av experter. Många av intervjupersonerna 

har deltagit i ett brett spektrum av kurser för att öka sin kompetens, även inom områden 

som kommunikation och funktionsnedsättning. De delar med sig av olika metoder och 

förhållningssätt samt även deras upplevelser av stödåtgärder. Erfarenhetsutbyte inom 

arbetsgruppen är därmed angeläget i arbetet med hot och våld på arbetsplatsen.  

  

 

7. Slutdiskussion      

     

Syftet med studien har varit att undersöka yrkesverksammas erfarenheter av insatser 

samt att undersöka kompetens, arbetssätt och stödåtgärder i arbetet med 

våldssituationer. I första delen kommer syftet och frågeställningarna att besvaras baserat 

på de resultat som framkommit i undersökningen. Studiens frågeställningar är: Vilka 

metoder och strategier används i förebyggande syfte vid förekomst av hot och våld? Hur 

uppfattar personalen på LSS-boenden kompetensutvecklingen i sin yrkesroll gällande 

hot och våld? Samt: Hur påverkas personalen på LSS-boenden och vilket stöd finns för 

att hantera situationer med hot och våld? Andra delen diskuterar studiens styrkor och 

svagheter. Avslutningsvis ges förslag för framtida forskning och praktisk tillämpning i 

ämnet hot och våld inom det sociala arbetet.      
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7.1 Studiens frågeställningar  

Den första frågan berör de strategier och metoder som används inom LSS-boenden i 

arbetet med hot och våld. Resultaten visar att personalen har en bred och inkluderande 

definition av hot och våld, som sträcker sig över både fysiska och verbala uttryck. Detta 

understryker vikten av att förstå de individuella och situationella faktorer som kan leda 

till våld, vilket gör det möjligt att proaktivt identifiera och hantera potentiella risker. Det 

är avgörande att skapa en gemensam förståelse för vad som utgör hot och våld inom 

arbetsgruppen, vilket i sin tur bidrar till en tryggare arbetsmiljö (Hallberg, 2011, s.27).  

Tydliga och uppdaterade rutiner är centrala för att minimera risken för hot och våld. 

Genomförandeplaner och handlingsplaner anpassade till varje brukares behov kan bidra 

till en mer strukturerad och säker arbetsmiljö. Det framkom att förbättrade 

arbetsmetoder, såsom att implementera rutiner för riskanalys vid organisatoriska 

förändringar, kan leda till en minskning av våldsincidenter. Samtidigt finns det 

utmaningar kopplade till nedskärningar i personal och resurser, som kan öka risken för 

hot och våld.  

Lågaffektivt bemötande framstår som en välanvänd och uppskattad metod för att 

hantera situationer med hot och våld. Utbildningar inom denna metod är viktiga, men 

det finns en oro kring hur ekonomiska faktorer kan påverka tillgången till 

kompetensutveckling. Därför är det viktigt att organisationerna prioriterar kontinuerlig 

utbildning och implementerar praktiska övningar för att förbereda personalen på olika 

scenarier. 

Tillgången till nödvändiga resurser är en grundläggande aspekt av arbetsmiljön. Detta 

inkluderar fysiska hjälpmedel, tekniska verktyg, arbetsbelastning och bemanning. Om 

resurserna är otillräckliga kan det leda till ökad stress och utbrändhet bland personalen, 

vilket i sin tur kan påverka deras förmåga att effektivt hantera och förebygga hot och 

våld. Till exempel, om det finns för få anställda på ett skift, kan det vara svårt att 

genomföra individuella handlingsplaner eller att få tid till att rapportera utförligt. 

Dokumentation och rapportering av dessa incidenter är avgörande för att förstå och 

förebygga framtida situationer. 

Andra frågan berör personalens kompetensutveckling i sin yrkesroll gällande hot och 

våld. Personalen har uttryckt att deras yrkeserfarenhet bidrar till ökad trygghet och 

självsäkerhet i hanteringen av hot och våld. Även om denna studie och studien av 

Menckel & Viitsara (2000, s. 21) visar att lång erfarenhet är en positiv faktor, är det 

nödvändigt att inkludera perspektiv från yngre och mindre erfarna kollegor för att få en 

mer heltäckande bild av problematiken.  

Av de nio intervjupersonerna var endast en under 35 år, medan övriga var över 46 år, 

vilket återspeglar en övervägande grupp med lång yrkeserfarenhet inom LSS-boenden 

och relaterade verksamheter där hot och våld är vanliga. Många av dem betonade att 

deras erfarenhet bidrar till en ökad trygghet och självsäkerhet i hanteringen av sådana 

situationer. Tidigare forskning visar också att yngre anställda är mer utsatta för hot och 

våld, vilket stämmer överens med intervjupersonernas uppfattningar (Isaksson 2008, s. 
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38), (Sharipova, Hogh & Borg 2009, s. 334–335). Trots detta kan vi inte dra några 

definitiva slutsatser om ålder och utsatthet, då urvalet var starkt ålderssnedvridet. 

Sammanfattningsvis indikerar resultaten att lång yrkeserfarenhet är en viktig faktor som 

potentiellt minskar risken för att drabbas av våldsincidenter. 

Studiens sista fråga handlar om personalens påverkan av hot och våld samt undersöker 

de stödåtgärder som finns i verksamheten. Resultaten visar att den emotionella påverkan 

som hot och våld har på personalen, kan leda till stress och känslomässiga reaktioner. 

Att hantera dessa känslor är avgörande för personalens välbefinnande och arbetsmiljö. 

Tillgång till psykologiskt stöd och regelbundna reflektionsmöten är viktiga för att 

bearbeta upplevelser och minska risken för långvarig stress. Det framgår att stöd från 

chefer och kollegor är avgörande i efterdyningarna av våldsincidenter, vilket ytterligare 

understryker behovet av en stöttande arbetskultur.  

Sammanfattningsvis visar denna studie att det finns flera avgörande faktorer för att 

hantera hot och våld inom LSS-boenden. Tydliga rutiner, kompetensutveckling, samt 

stöd och reflektion är centrala element för att förbättra arbetsmiljön och säkerheten för 

både personal och brukare.     

 

7.2 Studiens styrkor och svagheter     

En av studiens styrkor är att resultaten baseras på svar från yrkesverksamma vid olika 

LSS-boenden, där de alla arbetar nära klienter med varierande funktionsnedsättningar. 

Att analysera intervjupersonernas ålder kan ge insikter om studiens såväl styrkor som 

svagheter beroende på hur åldersvariationen påverkar resultaten.     

Styrkan med att intervjupersonerna huvudsakligen är äldre (åldrarna varierar mellan 30 

och 63 år) är att de därmed troligen har lång arbetslivserfarenhet. Det innebär att de har 

stor insikt och djupgående förståelse för arbetsmiljön och de problem som kan uppstå på 

LSS-boenden. Denna erfarenhet leder till rika och nyanserade svar. Mångårig erfarenhet 

kan öka trovärdigheten i svaren. När erfarna yrkesutövare delar sina insikter, kan det 

vara lättare att dra slutsatser om vilka åtgärder och stöd som fungerar effektivt. Om 

majoriteten av intervjupersonerna är äldre, kan det innebära att perspektivet från yngre, 

nyutexaminerade eller relativt oerfarna anställda inte inkluderas tillräckligt. Detta kan 

leda till en snedvridning där viktiga aspekter som rör nyare generationer av 

yrkesverksamma förbises. En bred åldersfördelning kan däremot ge en mångfacetterad 

bild av upplevelser och erfarenheter. Yngre deltagare kan ha mer aktuella insikter om 

nyare metoder och utbildningar, medan äldre deltagare kan bidra med historiska 

perspektiv och insikter om hur arbetsmiljön har utvecklats över tid.    

Äldre intervjupersoner kan ha en annan syn på problem och lösningar än yngre 

anställda, vilket kan påverka resultaten. Deras erfarenheter och upplevelser är formade 

av en annan tid och kanske inte helt reflekterar de utmaningar och synsätt som nyare 

generationer står inför. Det finns en risk att äldre deltagare kan ha ålderstigna perspektiv 

som inte är helt relevanta i dagens snabbt föränderliga arbetsmiljö och med moderna 

metoder för att hantera hot och våld.    
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En annan svaghet med studien är det begränsade antalet intervjupersoner. Om studien 

huvudsakligen baseras på intervjuer med anställda utan att inkludera perspektiv från 

andra relevanta aktörer, såsom brukare eller anhöriga, kan detta leda till en ensidig bild 

av problematiken. Av etiska skäl har denna studie inte kunnat inkludera brukare eller 

anhöriga, vilket ytterligare kan betraktas som en svaghet då det riskerar att ge en 

begränsad förståelse av problematiken.    

Tidsbegränsningen utgör också en svaghet i studien. Eftersom den genomfördes under 

en kort tidsperiod kan detta påverka resultatens tillförlitlighet. En längre studieperiod 

hade kunnat ge en mer omfattande bild av hur hot och våld hanteras över tid.     

 

7.3 Praktisk tillämpning och förslag på framtida forskning    

Praktiska tillämpningar av denna studie understryker vikten av att implementera 

skräddarsydda strategier för att hantera hot och våld i boenden för personer med 

funktionsnedsättningar. För det första belyser den nödvändigheten av att etablera tydliga 

protokoll och rutiner, inklusive individuellt anpassade handlingsplaner och regelbundna 

riskbedömningar, för att främja en trygg arbetsmiljö. Organisationer bör prioritera 

kontinuerlig kompetensutveckling för personalen för att förbättra deras förmåga att 

hantera utmanande situationer effektivt.    

Dessutom finns det ett avgörande behov av stödjande strukturer inom dessa 

verksamheter. Chefer och kollegor bör erbjuda löpande stöd och tillgång till 

psykologisk hjälp för att hjälpa personalen att hantera konsekvenserna av våldsamma 

händelser. Ledningen bör visa aktivt engagemang och närvaro för att odla en kultur av 

trygghet och stöd.    

För att förbättra hanteringen av hot och våld i LSS-boenden bör forskning undersöka 

effektiviteten av skräddarsydda strategier, såsom individuellt anpassade handlingsplaner 

och olika protokoll för att identifiera de mest effektiva metoderna. Riskbedömningar 

och preventiva åtgärder är också viktiga, inklusive utvärdering av olika metoder och hur 

ofta de bör genomföras. 

Kompetensutveckling och utbildning för personalen är centrala forskningsområden. Det 

är viktigt att identifiera de mest effektiva utbildningsprogrammen och jämföra 

scenariobaserad träning med teoretisk utbildning. Psykologiskt stöd och handledning 

efter våldsincidenter bör också undersökas, inklusive olika modeller för stöd och deras 

långsiktiga effekter på personalens hälsa och arbetsförmåga. 

Organisatoriska faktorer, såsom bemanning, arbetsbelastning och arbetsmiljö, bör 

utforskas för att förstå deras inverkan på våldsincidenter, samt sambandet mellan 

ledningens engagemang och förekomsten av hot och våld. Slutligen bör forskning 

inkludera brukarnas perspektiv på säkerhet och trygghet samt effekten av att involvera 

dem i utformningen av säkerhetsstrategier.
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V 

9. Bilagor 
 

9.1 Intervjuguide för Personal på LSS-boenden   

  

Bakgrund  

-       Kan du berätta om vad ditt arbete innebär och hur länge du arbetat som 

stödassistent/annat?   

-       Vad har du för utbildning?  

   

Erfarenhet  

-       Hur definierar du hot och våld på arbetsplatsen?    

-       Finns det en gemensam definition på hot & våld på din arbetsplats?   

-       Har det förekommit en situation som rör hot & våld på din arbetsplats?  

o   Ja?  - Följdfråga: Är det något som du känner dig bekväm med att prata mer            

om?   

- Följdfråga: Hur har en sådan situation påverkat dig och arbetsplatsen?  

o   Nej? 

– Följdfråga: Finns det någon särskild anledning tror du som gör att det inte 

förekommer? 

   

Metoder & strategier   

-       Finns det något du brukar göra själv för att undvika att hot och våld uppstår?   

-       Finns det något som görs i grupp bland personalen för att undvika att hot & våld 

uppstår?   

-       Finns det riktlinjer för hantering av incidenter där hot & våld förekommer? Ja? - 

kan du berätta mer detaljerat om det?   

-       Kan du berätta om ni arbetar med metoder som är fokuserade på det 

förebyggande arbetet som rör hot & våld, och vad de i så fall innebär?   

-       Finns det skyddsutrustning på arbetsplatsen? Som exempelvis överfallslarm eller 

annat?  

   

Stöd  

-       Vem vänder du dig till när det gäller frågor eller stöd som rör hot & våld på din 

arbetsplats?  

-       Om en hot eller våldssituation skulle inträffa. Vad skulle du få för stöd under och 

efter incidenten?  

-       Finns det stöd som ges i grupp till hela personalgruppen?  

-       Anser du att det saknas något som du skulle behöva i hantering av 

våldssituationer?  

   

Kompetens & utbildning   

-       Har du gått en utbildning/kurs via din arbetsplats med fokus på hot & våld?  
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-       Anser du att det finns ett behov av kompetenshöjande insatser eller 

utbildningstillfällen som är riktade mot hantering av hot & våldssituationer för 

personalen på LSS-boenden? - Ja? Följdfråga: Vad skulle det kunna vara enligt 

din mening?  

   

Avslut - Synpunkter   

-       Finns det något annat som du upplever är viktigt kopplat till hot & våld och som 

du vill dela med dig av i den här intervjun?  
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9.2 Intervjuguide för chefer på LSS-boenden   

  

Bakgrundsfrågor:   

 -Kan du berätta om vad du har för tjänst idag och vad ditt arbete innebär?  

-Kan du berätta mer om din utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet?   

  

Erfarenhet med hot och våld på arbetsplatsen:   

-Hur definierar du hot och våld på arbetsplatsen?   

-Finns det en gemensam definition på hot & våld i verksamheten?  

-Har det förekommit en situation med hot och våld i verksamheten?  

-Om ja, är det något som du är bekväm att berätta om?     

      - Följdfråga: Hur har en sådan situation påverkat dig och verksamheten? 

      - Nej? Följdfråga - Finns det någon särskild anledning tror du som gör att det inte 

förekommer? 

  

  

Metoder och strategier för att förebygga hot och våld  

 -  Kan du berätta mer om det finns särskilda riktlinjer eller rutiner som rör hot och 

våldssituationer?  

- Vilka metoder och strategier har ni implementerat på ert LSS-boende för att förebygga 

förekomsten av hot och våld?  

-  Finns det regelbunden träning eller uppdatering kring dessa metoder för personalen? 

   

Kompetensutveckling i yrkesrollen  

- Hur uppfattar du kompetensutvecklingen inom er personalgrupp när det gäller 

hantering av hot och våld?  

- Anser du att det finns behov av ytterligare utbildning eller resurser för att förbättra 

personalens kompetens i detta område?  - Ja? – Följdfråga: Vad skulle det kunna vara?  

-  När ni anställer ny personal, finns det utbildning och kompetens kring hot och våld 

som ges till dem?  

  

Stöd till personalen för att hantera hot och våld  

- Om en hot eller våldssituation skulle inträffa, kan du berätta om hur stödet för att 

hantera förekomsten av hot och våld på arbetsplatsen kan se ut för personalen?  

- Finns det någon typ av skyddsutrustning och specifika verktyg ni tillhandahåller 

personalen för att underlätta hanteringen av hot och våldssituationer på arbetsplatsen? 

Kan du i så fall berätta mer detaljer kring det?   

- Hur hanterar ni uppföljning och utvärdering av de stödinsatser och åtgärder som ni 

implementerar för att se till att de är effektiva och uppfyller personalens behov?  

  

Avslutning:  

 - Vad anser du är den största utmaningen när det gäller arbetet med hot och 

våldssituationer?   
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- Har du några ytterligare synpunkter eller erfarenheter som du skulle vilja dela med dig 

av när det gäller hantering av hot och våld på LSS-boenden?  
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9.3 Information till Verksamhetschefer 

                                                                              

  
Information till verksamhetschef 

  

Förfrågan om deltagande till studentarbetet “Hot och våld: En studie som 

undersöker yrkesverksammas erfarenheter av insatser, stöd och arbetet kring hot och 

våld inom LSS-boenden".  

 

Hej! 

 

Enligt rapporter ökar hot och våld på arbetsplatser. Yrken inom vård och omsorg är 

särskilt utsatta, därav är studier där insatser och åtgärder undersöks av stor vikt för det 

sociala arbetet inom funktionsnedsättning.   

Syftet med vår studie är att undersöka yrkesverksammas upplevelser och erfarenheter av 

stödinsatser och åtgärder som används inom LSS-boenden i hot och våldssituationer.   

 

Vi som skriver det här examensarbetet läser termin sex på Socionomprogrammet vid 

Högskolan i Halmstad. För att samla in den information vi behöver för att genomföra 

vår studie, kommer vi att behöva intervjua 8–10 personer som arbetar inom LSS-

verksamhet. Intervjuerna sker antingen digitalt eller fysiskt efter överenskommelse, 

intervjuerna kommer att ta ungefär ca 30 min till 1 timme. Deltagandet är helt frivilligt 

och medverkandet kan avbrytas när som helst om så önskas. Ett återkallande påverkar 

dock inte den behandling som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst 

begära att få en kopia av dina personuppgifter.  

 

Medverkan i vår studie innebär att deltagaren kommer att bli intervjuad av oss angående 

deras erfarenheter och uppfattningar kring stöd vid hot och våldssituationer på 

arbetsplatsen inom LSS-boenden. Intervjun kommer att vara konfidentiell, och all 

information som samlas in kommer att användas endast för studiens syfte. Deltagaren 

kommer att ges möjlighet att dela med sig av sina insikter och erfarenheter för att bidra 

till en bättre förståelse av ämnet.  

   

Vi garanterar anonymitet och konfidentialitet i vår studie. All insamlad information 

kommer att behandlas med största sekretess och kommer endast att användas för att 

analysera och rapportera resultaten av studien. Deltagarnas namn och andra 
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identifierbara uppgifter kommer inte att inkluderas i någon offentlig presentation eller 

publikation av uppsatsen.  Ansvarig lärare är Helena Eriksson, helena.eriksson@hh.se 

 

Vi ber därför om att få Ert samtycke till att rekrytera till vårt examensarbete från Er 

verksamhet. Deltagare som är intresserade kan direkt ta kontakt med oss via telefon 

eller e-post. Kontaktuppgifterna återfinns längre ned i dokumentet.  

 

Deltagare i forskningsstudie vid Högskolan i Halmstad är försäkrade via 

Kammarkollegiet.    

   

Allt datamaterial med svar kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det. 

Resultatet kommer att redovisas på gruppnivå så att inga enskilda resultat kan härledas.  

 

Deltagarnas personuppgifter och allt intervjumaterial kommer att raderas när 

examensarbetet är godkänt.  

Ansvarig för personuppgifter är forskningshuvudman Högskolan i Halmstad. Du kan 

läsa mer om hur Högskolan behandlar informantens personuppgifter på Högskolan i 

Halmstads webbplats hh.se/dataskydd. Om du har frågor kan du även kontakta 

Högskolan i Halmstads Dataskyddsombud på dataskydd@hh.se eller via växeln 035-16 

71 00.   

  

Efter att studien är avslutad och godkänd kommer ett exemplar av uppsatsen att skickas 

till din verksamhet. Uppsatsen kommer även att finnas digitalt på DIVA portalen 

http://www.diva-portal.se/     

   

Vi uppskattar verkligen er tid och insats i att bidra till vår studie. Er medverkan är 

ovärderlig för att vi ska kunna få en djupare insikt i hur stöd vid hot och våldssituationer 

hanteras inom LSS-boenden.  

   

 

  

Om du har några frågor eller vill veta mer, ring eller maila gärna till någon av oss:  

 

Student Student 

Amela Jusovic Noor Wehbe 

Socionomprogrammet Socionomprogrammet 

Akademin för Hälsa och välfärd, Högskolan 

i Halmstad 

Akademin för Hälsa och välfärd, Högskolan 

i Halmstad 

Telefon: xxxxxxxxxx Telefon: xxxxxxxxxx 

amejus21@student.hh.se   

 

noormuh21@student.hh.se  

helena.eriksson@hh.se
hh.se/dataskydd
dataskydd@hh.se
http://www.diva-portal.se/
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Handledare  

Renee Luthra, PhD 

Post doctoral researcher, Halmstad 

University 

 

Akademin för Hälsa och välfärd 

Högskolan i Halmstad 

 

   renee.luthra@hh.se  

 

  

                                                                              

   

   

 

   

                                                                   

Godkännande att genomföra studien  

   

Jag som verksamhetschef godkänner härmed att studien får genomföras inom mitt 

verksamhetsområde.  

   

   

   

_____________________________________________________________________  

Ort                                                                                  Datum  

   

_____________________________________________________________________  

Underskrift  

   

 

    

 

 

 

 

mailto:renee.luthra@hh.se
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9.4 Missiv brev (Information till deltagare) 

Information till dig som ska delta i en undersökning 

som genomförs av en student under utbildning 
 

Hej!  
 
Du tillfrågas om att delta i studien “Hot och våld: En studie som undersöker 
yrkesverksammas erfarenheter av insatser, stöd och arbetet kring hot och våld inom 
LSS-boenden".  
Studiens syfte är att undersöka yrkesverksammas upplevelser och erfarenheter av 
stödinsatser och åtgärder som används inom LSS-boenden riktat mot hot och 
våldssituationer.  
Studien utförs som en del i vår utbildning, inom Examensarbete i socialt arbete 15 hp 
SA6004  Halmstad PROG vt 2024 vid akademin för Hälsa och välfärd vid Högskolan i 
Halmstad. Ansvarig lärare är Helena Eriksson, helena.eriksson@hh.se 

  
Vi som skriver det här examensarbetet läser termin sex på Socionomprogrammet vid 
Högskolan i Halmstad. För att samla in den information vi behöver för att genomföra 
vår studie, kommer vi att behöva intervjua 8–10 personer som arbetar inom LSS-
boenden. Intervjuerna sker antingen digitalt eller fysiskt efter överenskommelse. 
Intervjuerna kommer att ta ungefär ca 30 min till 1 timme och kommer att spelas in vid 
samtycke.  
 
Det inspelade materialet kommer att transkriberas och du kan få tillgång till 
inspelningen om så begärs. Vi skulle uppskatta om ni kunde avsätta lite tid för en 
sådan intervju under den kommande veckan/veckorna. Vi är flexibla när det gäller 
tidpunkter och kan anpassa oss efter era preferenser. Deltagandet är helt frivilligt och 
medverkandet kan avbrytas när som helst om så önskas.  
Medverkan i vår studie innebär att du kommer att bli intervjuad av oss angående dina 
erfarenheter och uppfattningar kring stöd vid hot och våldssituationer på 
arbetsplatsen inom LSS-boenden. Intervjun kommer att vara konfidentiell, och all 
information som samlas in kommer att användas endast för studiens syfte. Du kommer 
att ges möjlighet att dela med dig av dina insikter och erfarenheter för att bidra till en 
bättre förståelse av ämnet.  
 
Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt 
kraven i dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan 
när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar 
dock inte den behandling som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst 
begära att få en kopia av dina personuppgifter.  
Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, 
som Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. Obehöriga kommer inte att 
ha tillgång till dina personuppgifter.  
Dina personuppgifter och allt intervjumaterial kommer att raderas när examensarbetet 
är godkänt.  
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Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via 
registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar 
personuppgifter, och dina rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på 
www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan du också kontakta Högskolans 
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.  
Den färdigställda uppsatsen kommer att publiceras på DIVA och finnas tillgänglig 
digitalt på DIVA portalen http://www.diva-portal.se/.  
  
Du som är intresserade kan gärna ta direkt kontakt med oss via telefon eller e-post.  
 
Vi uppskattar verkligen din tid och insats i att bidra till vår studie. Din medverkan är 

ovärderlig för att vi ska kunna få en djupare insikt i hur stöd vid hot och våldssituationer 

hanteras inom LSS-boenden.  

 
 

Med vänlig hälsning,  
   
Amela Jusovic, amejus21@student.hh.se telefon: xxxxxxxxxx 

Noor Wehbe, noomuh21@student.hh.se telefon: xxxxxxxxxx 

  

Examensarbete i socialt arbete 15hp  

Hälsa och Välfärd   
Högskolan i Halmstad  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

mailto:registrator@hh.se
http://www.hh.se/dataskydd
mailto:dataskydd@hh.se
http://www.diva-portal.se/
mailto:amejus21@student.hh.se
mailto:??@student.hh.se
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Samtycke till deltagande i “Hot och våld: En studie som 
undersöker yrkesverksammas erfarenheter av insatser, 
stöd och arbetet kring hot och våld inom LSS-boenden".  
 

Jag har fått information om studien “Hot och våld: En kvalitativ studie om metoder och 
stödåtgärder för personalen på LSS-boenden” och accepterar att delta.  
Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att 

behandlas konfidentiellt, på ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas 

för obehöriga. 

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och 

utan närmare förklaring kan avbryta mitt deltagande. 

  

Underskrift  

 

................................................... 

Namnförtydligande 

 

.......................................................................  

Ort och datum  

 

 

 


	1. Inledning
	1.1 Problemformulering och relevans för socialt arbete
	1.3 Avgränsningar

	2. Bakgrund
	2.2 Arbetsmiljölagar och arbetsmiljö i det sociala arbetet

	3. Tidigare forskning
	3.1 Arbetsmiljö och arbetsförhållande
	3.2 Påverkan av hot och våld
	3.3 Olika typer av stöd
	3.4 Sammanfattning av tidigare forskning

	4. Teoretiska utgångspunkter
	4.1 Kris- och stresshanteringsteorin
	4.2 Organisationsteori

	5. Metod
	5.1 Vetenskapsteori
	5.2 Val av metod
	5.3 Urval
	5.4 Semistrukturerade intervjuer
	5.5 Databearbetning
	5.6 Tillförlitlighet
	5.7 Etiska övervägande
	5.8 Metod- och teoridiskussion

	6. Resultat och analys
	6.1 Perspektiv och definition av hot och våld
	6.2 Organisatoriska faktorer
	6.2.1 Effekter av hot och våld på arbetsmiljön
	6.2.2 Effekter av hot och våld på personalens välmående
	6.2.3 Riskanalyser och riskbedömningar
	6.2.4 Kännedom kring åtgärder

	6.3 Kompetensutveckling
	6.3.1 Utbildning

	6.4 Stöd och handledning

	7. Slutdiskussion
	7.1 Studiens frågeställningar
	7.2 Studiens styrkor och svagheter
	7.3 Praktisk tillämpning och förslag på framtida forskning

	8. Referenser
	9. Bilagor
	9.1 Intervjuguide för Personal på LSS-boenden
	9.2 Intervjuguide för chefer på LSS-boenden
	9.3 Information till Verksamhetschefer
	9.4 Missiv brev (Information till deltagare)

	Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en student under utbildning

