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SAMMANFATTNING

Bakgrund: Goda arbetsforhédllanden framjar halsa genom exempelvis ekonomisk trygghet,
personlig utveckling, sociala relationer, samt skydd mot eventuella riskfaktorer i arbetet. I
arbetslivet behovs resurser, som kan delas in i fysiska och psykosociala resurser. Resurser
behovs for att kunna mota och hantera olika krav men ocksa for att de kan ge valbefinnande,
motivation och personlig utveckling.

Syfte: Syftet med studien var att beskriva here 4 U-handledares upplevelser av
arbetsrelaterad halsa utifran resurser. Metod: here 4 U ar en organisation som erbjuder
skolor ett arbetssatt for att arbeta med vardegrundsfragor. Pa skolor som viljer att arbeta
med here 4 U leds arbetet av en eller flera personer ur skolpersonalen som da blir here 4 U-
handledare pa skolan. En kvalitativ ansats tillimpades dar nio semistrukturerade intervjuer
genomfordes med here 4 U-handledare. Intervjufragorna skapades med inspiration fran
krav-resursmodellen. Det insamlade materialet analyserades genom kvalitativ induktiv
innehallsanalys, som genererade tva huvudkategorier; tillgang till bra relationer och natverk
viktigt for arbetet och hilsan, samt arbetets innehall och upplédgg ar viktigt for halsan.

Resultat: Resultatet visar att relationer och natverk ar viktiga pa och utanfor skolan, och
overlag finns tillgang till bra resurser for handledarna. Resurser gillande innehéll och
upplagg finns pa generell niva, specifikt for here 4 U-arbetet och individens arbetssitt. Det
finns ocksa resurser som behover utvecklas, fraimst angdende arbetets uppldgg men dven
inom andra kategorier. Slutsatser: Det finns ett flertal resurser som ar viktiga for arbetets
genomforande samt individens hilsa, och att dessa ar viktiga att ta hansyn till vid planering
och fordelning av arbete.

Nyckelord: folkhalsa, individuell hilsa, intervjustudie, psykosociala resurser, skolpersonal



ABSTRACT

Background: Good working conditions promotes health through economical safety,
personal development, social relations, and protection against risks at work, for example.
Resources, which can be divided into physical and psychosocial resources, is needed in the
working life. The resources is needed to meet and manage different kind of demands but also
because they can contribute to well-being, motivation and personal development.

Aim: The purpose of this study was to describe here 4 U-mentors’ experiences about work-
related health according to resources at work. Methods: here 4 U is an organization which
offers schools a method to work with value issues. At schools that choose to work with here 4
U, the work is led by one or more members of the school staff who then becomes here 4 U-
mentors’ at the school. A qualitative approach was applied, where nine semi-structured
interviews were conducted with here 4 U-mentors’. Inspired by the demand-resources model
an interview guide was created. The collected material were analyzed through qualitative
inductive content analysis, which generated two main categories; access to good relationships
and networks is important for the work and health, and also works’ content and structure is
important for health.

Results: The results shows that relations and networks is important within and outside the
school, and that overall there’s good resources available to the mentors. Resources regarding
content and structure exists at a general level, specifically for the work with here 4 U and the
individual’s working methods. Furthermore there are resources which needs to be developed,
primary regarding to the works structure but within other categories as well. Conclusions:
There are a number of resources that are important for the implementation of the work and
the individual's health, and these are important to consider when planning and allocation of
work.

Keywords: public health, individual health, interview study, psychosocial resources, school
staff
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INLEDNING

Eftersom en stor del av befolkningen befinner sig i arbetslivet ar det en viktig arena for
folkhalsoarbetet. Betydelsen av halsoframjande arbetsplatser framhalls i flera styrdokument;
arbetsmiljolagen, foreskrifter och olika propositioner fran regeringen. Goda
arbetsforhallanden framjar individens hilsa pa ett flertal siatt medan siamre
arbetsforhallanden kan leda till olika former av ohélsa. Géllande fysisk arbetsmilj6 har
riskerna, och ohilsan orsakad av dessa, minskat, men problem aterstar kring psykosocial
arbetsmiljo. Alla arbeten stéller vissa krav pa individen, i olika utstrackning och av
varierande karaktar, och for att tillmotesga dessa krav behover individen resurser. Finns inte
tillrackliga resurser finns risken att kraven leder till ohilsa for individen. Resurserna ar ocksa
viktiga i sig sjédlva, dd individen kan erhélla motivation av att ha goda resurser till sitt arbete,
samt ge vilbefinnande, nd mal och personlig utveckling. Psykosociala resurser finns pé olika
nivaer; individuella, sociala och organisatoriska.

Inriktningen mot omradet hilsa i arbetslivet kommer fran forfattarens vilja att fordjupa sig i
amnet. Inriktningen pa resurser kommer fran inspiration fran Krav-resurs modellen, da det
upplevdes intressant att fokusera pa de halsofraimjande aspekterna av hilsa i arbetslivet,
resurser och halsa istillet for den mer traditionella inriktningen pa krav och ohalsa.

here 4 U ar en organisation som arbetar med att skapa trygghet och framja hilsa hos barn
och unga. En del av here 4 U:s arbete bedrivs pa skolor och dar finns here 4 U-handledare
som ansvarar for arbetet. Genom kontakt med en samordnare pa here 4 U valdes deras
handledare pa skolorna som malgrupp for att studera hilsa i arbetslivet utifran resurser,
eftersom de har tva olika uppdrag pa skolan, sina ordinarie tjanster och dven
handledarskapet. Utover att handledarnas egen hilsa ar viktig i sig, skapar den ocksa
mojligheten for dem att gora ett bra arbete, vilket 6kar mgjligheterna till att d&ven framja
elevernas hilsa.

1 BAKGRUND

1.1 Halsai arbetslivet

Arbete och arbetsvillkor har en stor paverkan pa individers hélsa och dven jamlikhet i halsa.
Goda arbetsforhallanden framjar individens hélsa genom ekonomisk trygghet, social status,
personlig utveckling, sociala relationer, okat sjalvfortroende samt skyddar mot fysiska och



psykosociala risker (WHO, 2008). Det finns gott stod for att arbetsmiljon paverkar
individens halsa, sambanden ar dock komplexa. De faktorer som péverkar arbetsmiljon
kallas arbetsmiljofaktorer och beror tekniska, fysiska, ergonomiska, psykosociala och
organisatoriska faktorer. Vid dalig arbetsmiljo kan faktorerna leda till ohalsa, stress,
belastningsproblem och skador, som ar kostsamma for alla inblandade parter (Statens
Folkhilsoinstitut, 2011). En hilsosam arbetsplats ar en arbetsplats dar chefer och
medarbetare samarbetar for att kontinuerligt forbattra arbetet med att framja hilsa, sikerhet
och vilbefinnande for alla arbetstagare (WHO, n.d.). Hélsa i arbetslivet ar en viktig del av
folkhélsoarbetet da det beror en stor del av befolkningen. Arbetsmiljon har férutsattningar
for att fungera som en stodjande miljo for att framja halsa. For att forma halsoframjande
arbetsplatser har arbetsgivaren en viktig roll. Mdnga arbetstagare i Sverige trivs bra med sina
arbetsuppgifter, samtidigt upplever en hog andel individer att de har hoga krav, 1agt
inflytande och 1agt stod i arbetet (Statens Folkhalsoinstitut, 2010).

Skolan ar Sveriges storsta arbetsgivare sett till antalet personer som befinner sig pa denna
arena (Arbetsmiljoverket, 2015). Undersokningar av larares arbetssituation visar att
merparten anser sitt arbete vara meningsfullt, stimulerande och intressant. Larare ar i hog
utstrackning nojda med de fysiska forutsiattningarna for arbetet. Dock férekommer brister i
den psykosociala arbetsmiljon generellt, mest framtradande ar hoga krav. Bristerna i arbetet
skapar ohilsa och vanligt ar att arbetsbelastningen paverkar fritiden och det sociala livet
negativt samt leder till somnbesvir (Lararnas Riksférbund, 2013).

1.1.1 Styrdokument relaterat till hélsa i arbetslivet

I regeringens proposition En fornyad folkhdlsopolitik ar hilsa i arbetslivet ett av de elva
malomradena for folkhilsopolitiken i Sverige. I propositionen framhalls att det inom
arbetslivet ar viktigt att arbeta for att minska riskerna for ohélsa och skador samt att utveckla
framjande faktorer pa arbetsplatsen (Prop. 2007/08:110). Vikten av att skapa
hilsofraimjande arbetsplatser beskrivs ytterligare i regeringens handlingsplan for
arbetsmiljopolitik. Arbetsmiljoarbetet lyfts fram som en viktig del i att skapa forutsattningar
for halsa. Handlingsplanen ar ett 6vergripande styrdokument som fungerar som riktlinje for
ett hllbart arbetsmiljoarbete. I handlingsplanen betonas att ohilsa relaterat till arbetet ska
minimeras och hilsa i arbetslivet framjas, vilket innebar att insatser ska forhindra skador och
sjukdomar men aven skapa forutsattningar for medarbetare att trivas och mé bra pa sitt
arbete (Prop. 2009/10:248).

Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) antogs ursprungligen 1977 och borjade gilla 1978. Enligt
arbetsmiljolagen, som alla arbetsgivare ar skyldiga att folja, ska en god arbetsmilj6 framjas
samt ohdlsa och olycksfall i arbetslivet forebyggas. Arbetet ska utformas for att arbetstagaren
ska uppleva tillfredstillelse, personlig utveckling och gemenskap (SFS 1977:1160). I
Arbetsmiljoverkets foreskrifter Organisatorisk och social arbetsmiljé beskrivs hur
arbetsgivare ska verka for att fraimja en god arbetsmiljo och forbygga arbetsrelaterad ohalsa
utifran organisatoriska och sociala forhéllanden i arbetsmiljon. De 6vergripande punkterna
ar att arbetsgivare ska se till att arbetsuppgifter inte orsakar en belastning som blir



ohidlsosam for arbetstagaren, planera arbetstiden s& den inte orsakar ohilsa hos
arbetstagaren samt forebygga krankande behandling pa arbetsplatsen (AFS 2015:4).

1.2 Psykosocial arbetsmiljo

Bade den fysiska och psykosociala miljon har betydelse for individens halsa. Ohalsa orsakad
av den fysiska miljon minskar, som olycksfall, arbetssjukdomar och andra besvir orsakade av
arbetet, men gillande den psykosociala miljon kvarstéar problem (Statens Folkhilsoinstitut,
2010). Problemen med psykosocial arbetsmilj6 verkar dven tendera att 6ka. Det finns ett
flertal faktorer som beror den psykosociala arbetsmiljon, nagra vanligt forekommande i
studier ar krav, inflytande, stod och trivsel med arbetet. Vidare beskrivs ocksa arbetets
organisation, ledarskap, trygghet och majligheterna till &terhdmtning och balans mellan
arbetet och fritiden. Attityder och beteenden mellan kollegor och ledare ar ocksa nagot som
paverkar den psykosociala arbetsmiljon (Statens Folkhilsoinstitut, 2011). Den psykosociala
arbetsmiljon upplevs generellt sett som dalig av en stor andel larare i Sverige, gidllande bade
krav och resurser. Resurserna anses av 85 procent av svenska larare vara otillrackliga for att
prestera bra pa sitt arbete (Lararnas Riksforbund, 2013).

1.3 Krav-resurs modellen

Krav-resurs modellen introducerades 2001 av Demerouti, Bakker, Nachreiner och Schaufeli,
och har erhéllit popularitet dd modellen kan appliceras pa varierande yrkesgrupper, oavsett
vilka krav och resurser som ar aktuella (Le Blanc, de Jonge, & Schaufeli, 2008). Utifran krav-
resursmodellen beskrivs faktorer som &r relaterade till stress och engagemang i arbetslivet
utifran tva kategorier, krav och resurser (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).
Kraven och resurserna varierar mellan olika arbetsplatser och modellen ar generell, och kan
darfor anviandas péa olika arbetsplatser oavsett vilka krav och resurser som &r aktuella.
Utgangspunkten i modellen ar att det finns tva processer, den ena ar att fysiska, psykiska,
sociala och organisatoriska krav som leder till viss fysisk eller psykisk anstrangning.
Anstrangningen uppstar dd individen anvander olika strategier for fortsatt prestation trots
hoga krav. Strategierna utgors av dels hormonell paverkan pa prestation genom sympatiska
nervsystemet, och dels av att aktivt kontrollera en 6kad prestation. Hoga krav kan leda till
ohilsa genom att uttomma individens mentala och fysiska energi nir det kravs hog
anstrangning for att bemota kraven samt for lite dterhamtning. Hoga krav behover inte
nodvandigtvis vara negativt. Modellens andra process, resurser, beskriver att det finns
fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska resurser i arbetet som ar viktiga for att kunna
hantera och mota krav. Att ha goda resurser samtidigt som kraven ar hoga resulterar inte i
lika hoga nivaer av ohéilsa. Resurserna ar ocksa viktiga faktorer i sig som kan leda till 6kad
motivation, kan vara av bade inre och yttre karaktir. Inre motivation handlar om utveckling
och larande bland medarbetarna medan yttre motivation berér majligheten att na
arbetsrelaterade mal.



Evidensen for de tva processerna, att krav sammanfaller med utbrindhet och att resurser
sammanfaller med motivation och engagemang, ar starka. En arbetsplats resurser kan finnas
pa organisatorisk eller social niva (Bakker & Demerouti, 2007). En vidareutveckling av
modellen ledde till att 4ven individuella resurser inkluderades. Individuella resurser beror
béde skillnader mellan olika individers formégor att prestera men ocksé orsaker till variation
for en enskild individs prestation. Individuella resurser paverkar forhallandet mellan 6vriga
resurser i arbete, engagemang och prestation (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2009).

Mental
Emotional
Job
Physical Demands
I
Etc.
Organizational
T Outcomes
Autonomy
Job
Feedback Resources
I
Etc.

Figur 1: Redogorelse av krav-resurs modellens tva grundlaggande processer (Bakker &
Demerouti, 2007).

1.4 Krav i arbetslivet

Psykosociala krav handlar om de krav som arbetet stéller pa individen. Hoga krav ar i
grunden kopplat till forsamrad hilsa och vélbefinnande samt minskad forméga att gora ett
bra arbete. En kunskapssammanstillning av 6versiktsstudier visar att kraven kan vara
psykologiska, kvantitativa, kognitiva och emotionella. Psykologiska krav handlar om en hog
arbetsbelastning eller hog svarighetsgrad pa arbetsuppgifter. Kvantitativa krav beror
arbetsmiangden, som att manga uppgifter ska genomforas inom en viss tid. De kognitiva
kraven utgors av att flera uppgifter ska genomforas samtidigt, att arbetsuppgifterna kraver
stor uppmarksamhet eller ar komplexa. Slutligen handlar de emotionella kraven om
mojligheten att antingen uttrycka eller hélla tillbaka kénslor i arbetet. Samtliga varianter av
krav kan paverka bade arbetsrelaterade utfall, attityder och beteenden samt sjukfréanvaro,
och halsoutfall som utbrandhet, depressionssymtom, hjartsjukdom, muskelbesvar. Inom
skolan ar emotionella krav sarskilt utmarkande for utfallen, exempelvis att formedla vissa
kanslor till eleverna som kraver att halla tillbaka egna kanslor (Arbetsmiljoverket, 2016). Nar



de emotionella kraven ar motsidgande leder de till lagre arbetstrivsel och lagre prestation
samt har samband med utmattning (Hiilsheger & Schewe, 2011). Hog arbetsbelastning, dalig
fysisk arbetsmiljo och samspel med kunder ar exempel pa krav i arbetslivet (Bakker &
Demerouti, 2007). Hog arbetsbelastning inkluderar for hog svarighetsgrad pa
arbetsuppgifter, for stor arbetsmangd och tidsbrist (AFS 2015:4). Vilka krav som ar
riskfaktorer for individers hilsa varierar mellan olika arbetsplatser, beroende pa arbetets
utformning (Bakker & Demerouti, 2007).

De krav som beskrivs som péfrestande av svenska larare ar en stor arbetsborda och stress i
arbetet. Endast 19 procent upplever sig ha en rimlig arbetsborda och 78 procent upplever ofta
stress. (Lararnas Riksforbund, 2013). Det forekommer att larare drabbas av utbriandhet eller
upplever hoga pafrestningar av sitt arbete, vilket kan uppsta pa grund av stora klasser eller
elever som uppfor sig illa (Bauer et al., 2006). Aven 6vrig skolpersonal upplever att de har en
hog arbetsbelastning i form av manga arbetsuppgifter att utféra (Arbetsmiljoverket, 2014).

Kraven i sig ar inte nédvandigtvis negativa, men de kan bli det nar resurserna for att bemota
kraven inte ar tillrackliga. De negativa effekterna ar att kraven blir pafrestande vilket leder
till orkesloshet och ohilsa (Bakker & Demerouti, 2007). Aven att ha inga eller for 13ga krav
kan ha negativ paverkan, som understimulans (Arbetsmiljoverket, 2016). Det ar vanligt att
individer utvecklar arbetsrelaterad stress som respons pa krav som inte ar hanterbara. Ofta
ar den arbetsrelaterade stressen orsakad av psykosociala riskfaktorer, och exponeringen for
dessa ar en av de fraimsta utmaningarna for att uppna halsa i arbetslivet (WHO, 2010).
Statens folkhilsoinstitut (2010; 2011) beskriver hoga krav som de framsta psykosociala
riskerna i arbetslivet. Hoga krav paverkar att individer i hogre utstrackning kidnner sig trotta,
far magproblem och huvudviark samt smirta i kroppen (Oxenstierna, Ferrie, Hyde,
Westerlund, & Theorell, 2005). Hoga psykosociala krav forsamrar individens arbetsformaga,
och darfor bor insatser riktas mot att forsoka minska arbetsbelastningen (van der Berg,
Elders, de Zwart, Burdorf, 2008). En ohilsosam arbetsbelastning kan forebyggas exempelvis
genom att fordela om arbete, ge mojlighet till &terhdmtning, 6ka bemanning eller forandra
arbetssitten (AFS 2015:4).

1.5 Resurser som paverkar héalsai arbetslivet

Psykosociala resurser ar till for att utfora arbete och arbetsuppgifter och sitts i relation till
psykosociala krav. Resurserna ger individen mojlighet att hantera kraven. Resurser bidrar
ocksa till arbetstagarens hélsa och vilbefinnande (Demerouti et al., 2001). Resurser ar vidare
relaterade till 6kad férméga att gora ett bra arbete, personlig utveckling och
karridarmojligheter (Nielsen, Lackmaker, Kinsila, Saari, Isaksson, & Nielsen, 2015).

1.5.1 Individuellaresurser

Individuella resurser hanvisar till individens positiva uppfattningar om sig sjilv och
formagan att kontrollera sin miljo (Nielsen et al., 2015). En viktig individuell resurs ar tilltro
till sin egen formaga, self-efficacy, att fullfolja sina arbetsuppgifter och uppna



arbetsrelaterade mél (Ng & Feldman, 2012). En individs self-efficacy paverkas av andra
resurser i arbetslivet, som sjalvbestimmande och socialt stod. Personer som i hog
utstrackning kan fatta egna beslut om arbetsuppgifter och erhaller stod fran sina kollegor,
har ocksa i hogre utstrackning ett hogt self-efficacy gallande sin formaga att klara av att
genomfora arbetet. I nista steg ger det en bittre kinsla av nojdhet, bittre prestationer och en
forbattrad hilsa (Nielsen et al., 2015). Vidare ar det en individuell resurs att kidnna
sjalvfortroende relaterat till arbetsplatsen. Individer som kinner sig som virdiga anstillda
inom organisationen och att deras bidrag till arbetet ar viktigt, forbattrar vilmaende och
prestation (Bowling, 2010).

Forskning har visat att en individs reaktion pa och metoder for att hantera krav influerar
huruvida individen riskerar att bli utbriand, dar for stort engagemang i arbetet eller missnoje
med arbete ar relaterade till hogre risk (Rupert, Miller, & Dorociak, 2015). De individuella
faktorerna optimism och motstdndskraft paverkar den psykiska hilsan. Optimism handlar
om en grundlaggande positiv instidllning och positiva forvantningar gillande erfarenheter och
utfall genom livet. Motstdndskraft beror formagan att klara motgangar och grundar sig i en
hog tilltro till den egna formagan. Individer med dessa karaktarsdrag har lattare att se
stressfulla situationer som utmaningar istallet for hot. Det kan dven paverka att individen
uppfattar mangden krav i arbetet som mindre. Egenskaperna ger en psykisk styrka och
forméga som har en positiv effekt genom att personen ar lyckligare &ven under svara
omstiandigheter. Det finns ett starkt empiriskt stod for sambandet mellan individuella
resurser och psykisk hilsa. Det finns dven stod for att resurserna paverkar upplevelsen av att
uppna behov som sjalvstiandighet, kompetens och tillhérighet. Nar behoven uppnas 6kar
individens arbetshélsa, vilbefinnande och energiniva, samtidigt som de minskar risken for
ohilsa och utmattning (Boudrias, Desrumaux, Gaudreau, Nelson, Brunet, & Savoie, 2011).

Arbetstillfredsstéllelse, engagemang och vilbefinnande paverkas positivt om individen
upplever sitt arbete som meningsfullt. En arbetsgivare som erbjuder utveckling av motivation
forbattrar halsan hos de anstillda (Nielsen et al., 2015). Att kdnna en inre motivation till att
arbeta okar arbetstillfredsstallelse, engagemang och prestationer samt minskar risken for att
individen upplever pafrestningar av arbetet (Siebert, Wang, & Courtright, 2011).
Engagemang, prestation, och arbetstillfredsstillelse paverkas ocksd av huruvida individen
upplever att dennes varderingar och intressen matchar med deras miljo. Matchningen galler
pa flera nivaer. Dels ar det positivt om det finns en matchning mellan individen och dennes
arbetsuppgifter, vilket innebar att individens kunskaper, fardigheter och intressen matchar
arbetsuppgifterna (Yang, Levine, Smith, Ispas, & Rossi, 2008). Upplevelsen av matchningen
paverkar copingformagan, och kan darfor dven paverka halsoutfall som forbattrad halsa,
valbefinnande och prestation (Daniels & de Jonge, 2010).

Forutom det direkta sambandet med halsa kan de individuella faktorerna dven ha en
paverkan pa hur individer uppfattar sitt arbete och organisatoriska faktorer (Boudrias et al.,
2011). Aven Xanthopoulou et al., (2009) beskriver att individuella resurser paverkar
uppfattningen av 6vriga resurser samt personens engagemang och prestation i arbetet.
Individuella uppfattningar av arbetsmiljon, som arbetsuppgifter, ledarskap, sociala och
organisatoriska resurser, har samband med utfall som arbetstillfredsstillelse, engagemang,
motivation och prestation (Nielsen et al., 2015).



1.5.2 Socialaresurser

Sociala resurser i arbetslivet utgors av stod fran kollegor och chefer samt arbetsklimat
kollegor emellan (Bakker & Demerouti, 2007). Stod fran kollegor och chefer har tva aspekter,
det ena ar stod och uppmuntran, det andra ar att vid behov kunna fa hjalp och rddgivning i
arbetet (Arbetsmiljoverket, 2014). I arbeten diar samspel mellan kollegor kravs ar stodet fran
kollegor #nnu viktigare (Chiaburu & Harrison, 2008). Aven i Arbetsmiljoverkets foreskrifter
Organisatorisk och social arbetsmiljo beskrivs att stod ar sarskilt viktigt vid pafrestande
arbete, som exempelvis arbeten dir det ingar att bemo6ta méanniskor i svara situationer.
Genom regelbundet stod fran chefer och kollegor kan risken for ohélsa i arbetslivet minska
(AFS 2015:4). Att uppleva stod pa sin arbetsplats fran chefer och/eller kollegor ar en
signifikant resurs som minskar risken for ohilsa. De som upplever stod har visat pa att i
storre utstrackning uppleva sina prestationer positivt och en minskad risk for utbrandhet
(Rupert et al., 2015). Forskning har visat pa positiva samband gillande arbetstagares hilsa
och individens stod fran bade chefer och kollegor (Oxenstierna et al., 2005). Ett bra stod okar
personens trivsel, prestation och leder till minskad sjukfranvaro. Lagt stod daremot ger en
okad risk for ohalsa for arbetstagaren (Statens Folkhalsoinstitut 2010; Statens
Folkhilsoinstitut 2011). Att inte uppleva stod alls eller att bara kiinna stod fran antingen
chefer eller kollegor ar kopplat till hdgre utstrackning av ohélsa som trétthet, magproblem,
huvudvark, smarta i kroppen samt langtidssjukskrivning (Oxenstierna et al., 2005). Vidare
Okar lagt stod risken for utbrandhet, symtom pa depression, generell psykisk ohélsa, simre
vilbefinnande, hjartsjukdom och mag-tarmbesvar (Arbetsmiljoverket, 2016). Bristande
stodjande resurser i arbetslivet verkar vara en viktigare indikator pa langtidssjukskrivning dn
vad energikravande arbetskrav ar (Clausen, Burr, & Borg, 2014).

Personer som i hog grad identifierar sig med sin organisation har storre sannolikhet att
erhalla socialt stod fran sina kollegor. I ett nésta steg leder detta till en upplevelse av
framgéng inom gruppen, vilket i sig minskar risken for utbrandhet. Att kdnna en stark
tillhorighet till en grupp ar en kraftig skyddsfaktor mot utbrandhet (Avanzi, Schuh,
Fraccaroli, & van Dick, 2015). Att kianna tillhorighet, det vill sdga att ha nira relationer och
kianna samhorighet ar indikatorer pa arbetshilsa, vialbefinnande och energi for individen
(Boudrias et al., 2011). Sociala relationer pa arbetet ar en resurs for hilsa, vilket innebar att
arbetstagare inte ska uppleva isolering, konflikter, mobbning eller krinkande behandling
(WHO, 2010). Hialsosamma relationer pa arbetsplatsen inkluderar tillit, socialt utbyte och
stod. Det ar dven viktigt att chefen applicerar ett ledarskap som mojliggor stod och en god
relation till de anstillda (Nielsen et al., 2015).

Det viktigt med en matchning gillande individen och arbetsgruppen, att individens
personlighet och varderingar ar liknande kollegornas. Empowerment inom arbetsgruppen
handlar om att det finns en gemensam uppfattning om att arbetet 4r meningsfullt.
Empowerment inom arbetsgruppen leder till hogre sjalvstandighet i arbetet och okar
gruppens formaga att slutfora uppgifter (Siebert et al., 2011). Natverket inom arbetsgruppen
och inom organisationen ar viktigt for att erhélla rad relaterade till arbetet och information
for att kunna fullfolja sina arbetsuppgifter. Ytterligare en resurs inom gruppen ar att det finns
en overensstimmelse gillande attityder mellan kollegorna. Upplevelsen av empowerment
inom arbetsgruppen och/eller organisationen ar resurser som har positiva samband med



halsa i arbetslivet (Maynard, Mathieu, Gilson, O’Boyle, & Cigularov, 2013). Socialt kapital har
studerats som en resurs i arbetslivet som paverkar halsan. Begreppet inkluderar attityder och
varderingar bland kollegor, 6msesidighet, respekt, samt fortroende gentemot kollegor och
chefer. Resultatet av studien visade att socialt kapital, bade pa individuell niva och/eller inom
en arbetsgrupp, ar relaterat till hialsan bland arbetstagarna. Ett hogt socialt kapital 6kar
chanserna for att vidmakthalla en god hilsa medan ett lagt socialt kapital ar en riskfaktor for
forsamrad hilsa (Oksanen, Kouvonen, Kivimaki, Pentti, Virtanen, Linna, & Vahtera, 2008).

1.5.3 Organisatoriska resurser

Resurser inom organisationen beror bade hur arbetet i stort och specifika arbetsuppgifter ar
organiserat. Variation, autonomi och feedback ar viktiga resurser (Bakker & Demerouti,
2007). Nir det giller resurser for specifika arbetsuppgifter ingar variation, meningsfullhet
samt mojlighet att tillampa fardigheter som viktiga aspekter (WHO, 2010). Att inom
organisationen aktivt arbeta med utbildning, 6ppen kommunikation och delaktighet har
positiva effekter pa arbetstagarens hélsa och vilbefinnande. Genom att arbeta med dessa
faktorer minskar hilsorelaterade utfall orsakade av hog arbetsbelastning som stress och
utmattning samt frimjar halsosamma relationer pa arbetsplatsen (Nielsen et al., 2015).

Utvecklingsmojligheter ar en resurs som innebar mojligheten att lara sig nya saker och
utvecklas i yrkesrollen, samt karriarmojligheter. Bra utvecklingsmajligheter framjar
valbefinnande och minskar symtom pa depression och utmattning, samtidigt har laga
utvecklingsmojligheter samband med hjartsjukdom och olika muskelbesvar
(Arbetsmiljoverket, 2016). Aven Nielsen et al., (2015) beskriver att arbetsgivare som erbjuder
utveckling av fardigheter och/eller karridarmojligheter forbattrar hilsan hos de anstillda. I
begreppet karridrmojligheter inkluderas 16n och trygghet (Bakker & Demerouti, 2007), samt
befordringsméjligheter (WHO, 2010). Att erhalla beloning i form av 16n, befordran eller
anstallningstrygghet minskar risken for utmattning (Arbetsmiljoverket, 2016). Vidare ar
kommunikation, vid exempelvis problemldsning, och tydlighet viktiga resurser i arbetslivet.
Tydlighet berér mél med verksamheten men ocksa individers olika roller och ansvar (WHO,
2010). Det 4r ocksa positivt med en matchning mellan individen och organisationen.
Matchningen dar emellan handlar om att personliga mal och organisatoriska mal ar liknande
(Nielsen et al., 2015).

Faktorerna arbetstempo, arbetsméngd, inflytande och ledarskap har anviants som
psykosociala indikatorer pa langtidssjukskrivning (Clausen et al., 2014). Studien visade att
lagt eller medelh6gt inflytande pa arbetet och daligt ledarskap var signifikanta indikatorer for
langtidssjukskrivning, samtidigt som upp till medelhog niva av arbetsmingd verkade minska
risken for langtidssjukskrivning. Inflytande var den ensamt starkaste indikatorn. I ledarskap
ingdr chefens formella uppdrag, egenskaper och beteenden som kan underlitta arbetet for
individen. Ett bra ledarskap, som att strukturera arbetet, fraimja delaktighet, starka individen
och ge aterkoppling, har samband med positiva utfall. Anstilldas prestation, arbetstrivsel och
valbefinnande kan 6ka, samt sjukfranvaro minska (Arbetsmiljoverket, 2016). Bailey,
Madden, Alfes, och Fletcher (2015) beskriver att engagemang okar vid ett strukturerat och
positivt ledarskap. Den psykiska hilsan bland anstillda fraimjas ocksa om uppfattningen ar



att beslut och beloningar fran ledningen och/eller chefer ar rattvisa (Boudrias et al., 2011).
Aven generell upplevd rittvisa har samband med utfall i psykisk hiilsa som minskad risk for
symtom pa depression, utbrandhet, generell psykisk ohalsa och upplevd stress. Upplevd
rattvisa paverkar dven risken for hjartsjukdom positivt (Arbetsmiljoverket, 2016). For att
medarbetarna ska uppleva organisationen positivt ar det viktigt med ett tydligt men dven
inbjudande ledarskap dar medarbetarna far vara delaktiga (Nyberg, Bernin, & Theorell,
2005).

Delaktighet for anstillda ar viktigt gdllande beslutsfattande och att kunna paverka
arbetsbelastning och arbetstempo (WHO, 2010). Resursen kontroll omfattar inflytande och
delaktighet (Arbetsmiljoverket, 2016). Kontroll kan exempelvis omfatta kontroll 6ver sin
arbetstid, kontroll 6ver aktiviteter pa arbetet, samt hantering av arbetsuppgifter (Rupert et
al., 2015). Lagt inflytande ar en av de storsta psykosociala riskerna i arbetslivet (Statens
folkhéilsoinstitut 2010; Statens folkhilsoinstitut 2011). Lagt inflytande har ett signifikant
samband med ohalsa; 1angtidssjukskrivning, smarta i kroppen samt generella symptom som
trotthet, magproblem och huvudvark. Ju lagre inflytande desto simre halsoutfall for
individen (Oxenstierna et al., 2005). Lag kontroll ar vanligt inom yrken som innefattar
kontakt med andra manniskor. Personer inom dessa yrken har darfor en hogre risk for
obalans mellan krav och resurser och spant arbete, det vill siga hoga krav men lag kontroll.
Lag kontroll i arbetet okar risken for utbrandhet och symptom pa depression
(Arbetsmiljoverket, 2016). Att diremot kunna paverka beslut och arbetets inriktning ar
positivt for arbetstagares arbetstillfredsstéllelse, vilbefinnande och engagemang (Nielsen et
al., 2015). Hog kontroll minskar risken fér muskelbesvér och sjukfranvaro och paverkar
engagemang positivt (Arbetsmiljoverket, 2016). Kontroll kan uppsta pa olika sitt och vara
mojlig i olika utstrackning beroende pa arbetsplats. Oavsett mgjlig utstrackning av kontroll
s ar det ett signifikant skydd mot ohélsa samt utbrandhet och darmed en viktig resurs i
arbetslivet (Rupert et al., 2015). Inom skolan ar det ovanligt att beslutsfattandet upplevs
positivt, diremot har larare mojligheter att paverka sin arbetstid, innehall och genomférande
av arbetsuppgifter (Lararnas Riksforbund, 2013).

Att effektivt kunna planera sin tid for att uppna mal och slutfora uppgifter har positiva
halsoeffekter. Tidsplaneringen leder till minskad stress och trétthet, och okar
arbetstillfredsstallelse och prestation (Claessens, Eerde, & Rutte, 2007). Ytterligare en
organisatorisk resurs ar att arbetsgivaren genomfor atgarder, baserade pa lokala behov for att
framja halsan bland medarbetare, da detta har positiva effekter pa de anstalldas
valbefinnande, arbetstillfredsstillelse och prestation pa arbetet (DeGroot & Kiker, 2003).
Trivseln pa arbetet kan 6ka genom hilsoframjande insatser, som att ha fa restriktioner och
tillracklig bemanning, samt starka individen i yrkesrollen. Organisationer som genomfor
atgarder for att ge stod i arbetet minskar risken for utbriandhet bland personalen
(Arbetsmiljoverket, 2016).



1.6 Organisationen here 4 U

Organisationen here 4 U utgor sammanhanget for den genomforda studien. Utifran
vardegrunden att skapa trygghet arbetar here 4 U pa olika satt med att framja halsa bland
barn och ungdomar, exempelvis genom empowerment och vardegrundsarbete pa skolor.
Arbetet pa skolorna delas upp i here 4 U skola, som géller for hogstadiet och gymnasiet, och
here 4 U junior som riktas mot arskurs tre till fem. here 4 U skola leds av tvd samordnare och
here 4 U junior leds av Visteras barnombud. here 4 U startade 2002 som ett projekt pa en
gymnasieskola i Visteras och har sedan blivit en del av kommunens ordinarie verksamhet.
Saledes ar det Visteras kommun som ar huvudman och ansvarar for organisationen here 4 U,
men bade kommunala och fristaende skolor dr kopplade till here 4 U. Idag finns here 4 U pa
majoriteten av Visteras kommuns skolor och har i nuléget dven startats pa skolor i
Eskilstuna och Falun. Det 6vergripande syftet med here 4 U pa skolorna ar, precis som
organisationens vardegrund, att skapa trygghet (Samordnare pa here 4 U, N. Wennersten,
personligt meddelande, 13 juni, 2016).

Skolor ar enligt skollagen skyldiga att bedriva vardegrundsarbete och varje skola ansvarar for
sitt virdegrundsarbete. here 4 U erbjuder ett arbetssatt som skolorna kan vilja for att
underlatta arbetet med vardegrundsfragorna. Genom att en skola valt here 4 U som
arbetssatt har skolan en eller flera here 4 U-handledare som ansvarar for att bedriva arbetet
pé sin skola. here 4 U:s ansvar som organisation ar att genom samordnarna hélla samman
natverket av handledare, samt folja och stotta handledarna i arbetet. Det kan ske genom
gemensamma traffar och moten med flera handledare och samordnare men dven individuell
stottning mellan handledare och samordnare (Samordnare pa here 4 U, N. Wennersten,
personligt meddelande, 13 juni, 2016).

Personerna som arbetar som handledare har i grunden andra tjanster pé sin skola,
exempelvis som larare eller studie- och yrkesvagledare. Handledarskapet ar saledes ett
uppdrag som ingar i tjainsten med utover de ordinarie arbetsuppgifterna, som de sjéalva har
valt. I handledarskapet ingar ansvar for att leda arbetet och att ha kontakten med annan
skolpersonal och rektorer/chefer géllande arbetet med virdegrundsfragorna pa skolorna.
Arbetssituationen for handledare pa olika skolor &r inte identiskt da arbetet bedrivs utifran
lokala behov péa skolan, skolans styrdokument, laroplaner och skollagen (Samordnare pa here
4 U, N. Wennersten, personligt meddelande, 13 juni, 2016).

En gemensam faktor ar att arbetet bedrivs genom att handledaren dven leder en grupp elever
som ytterligare for budskapet med vardegrundsarbetet vidare bland 6vriga elever pa skolan.
Aven eleverna deltar frivilligt i here 4 U-arbetet. Handledare och elever bildar tillsammans
med eventuella andra deltagare ur skolpersonalen skolans here 4 U-grupp, ndgot som finns
pa varje skola som &r kopplad till here 4 U. Daremot skiljer det sig mellan skolor, och darmed
for handledare, hur arbetet med gruppen struktureras. Vissa traffas varje vecka, andra
varannan eller andra utan bestamda tidsperioder. Vanligt ar dock att ha regelbundna moten
och ibland genomfora mer omfattande aktiviteter, utbildningar eller evenemang, antingen for
endast here 4 U-gruppen eller for hela skolan for att belysa vardegrundsarbetet pa olika sitt.
Ytterligare skillnader ar att vissa ar ensamma som handledare for en here 4 U-grupp medan
det pa andra skolor forekommer att handledarskapet tilldelats tva eller flera personer for
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samma here 4 U-grupp (Samordnare pa here 4 U, N. Wennersten, personligt meddelande, 13
april, 2016).

1.7 Problemformulering

Forskning pa omradet resurser i arbetslivet har varit 6vervagande kvantitativ. Studier har
darmed framst fokuserat pa att undersoka samband och effekter géllande olika
halsovariabler bland arbetstagare. Xanthopoulou et al., (2009) foreslar att forskning bor
kombinera olika ansatser for att battre forsta komplexa fenomen, eftersom kunskap fran
olika perspektiv kan komma till anvindning for att skapa arbetsplatser med engagemang och
produktiv arbetskraft. Aven Bakker och Demerouti (2007) menar att det dr viktigt att erhélla
mer kunskap i fenomenet arbetstagares vilbefinnande, och framhéaver betydelsen av
kvalitativ forskning da den genererar djup och kontextrelaterad kunskap som férbises av
standardiserade metoder. Kvalitativa studier mojliggor att beskriva individuella upplevelsen
av resurser och faktorer i arbetet (Arbetsmiljoverket, 2016). Saledes finns det behov av
studier om resurser i arbetslivet med kvalitativ ansats. Antalet studier inom skolmiljon ar
begransade ar darfor viktigt att utveckla, da det ar yrken som kraver kontakt med andra
manniskor i stor utstrackning och stiller sarskilda krav pa individen. Att studera resurser for
personer som arbetar med halsofrimjande arbete ar ocksa viktigt for att veta vad som kravs
for att de ska ha en god hilsa och kunna gora ett bra arbete, vilket da kan ge battre utfall i
deras arbete, som ocksa langsiktigt gynnar folkhélsan. For att belysa resurser i arbetslivet i
béde skolmiljon och med deltagare som arbetar med hilsofrimjande arbete genomfors
studien i kontexten for here 4 U-handledare.

2 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet ar att beskriva hur here 4 U-handledare pa skolor i Vasteras kommun upplever
arbetsrelaterad hilsa utifran resurser i arbetslivet.

Vilka resurser beskrivs som viktiga for arbetet?
Vilka resurser beskrivs som viktiga for hilsa i arbetslivet?

Vilka utvecklingsmojligheter finns gillande resurser i arbetslivet?
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3 METOD OCH MATERIAL

3.1 Forskningsdesign

Den genomforda studien ar kvalitativ och ansatsen valdes eftersom syftet med studien var att
beskriva deltagarnas upplevelser av hilsa och resurser i arbetet. Kvalitativa studier anvinds
nar forskare vill forsta, beskriva och tolka fenomen, som beteenden, kinslor eller
erfarenheter, utifrdn beskrivningar av individer, grupper eller kulturer (Holloway & Wheeler,
2010). Kvalitativa studier relateras till hermeneutik, som handlar om att fa forstaelse for
manniskors erfarenheter genom tolkning av insamlat material (Olsson & Soérensen, 2011).

Datainsamlingen har skett genom intervjuer som har analyserats induktivt, vilket innebar att
arbetet med studien utgér fran verkliga upptackter (Olsson & Sorensen, 2011). Induktiv
innehallsanalys ar relevant att anvanda nar det finns brister i tidigare kunskap (Elo &
Kyngas, 2008). Darmed kan kunskap inom omradet genererad fran studier med kvantitativ
ansats kompletteras, genom mojligheten till nya perspektiv pa resurser och hilsopaverkan.

3.1.1 Avgréansning

Studien har avgransats till att behandla individuella, sociala och organisatoriska resurser i
arbetslivet. Darmed har fysiska resurser uteslutits. Valet baserades pa att det i dagens
arbetsliv finns mest risker gillande psykosociala krav och resurser, och att problem relaterat
till fysiska resurser har minskat (Statens Folkhalsoinstitut, 2010).

3.1.2 Studiens kontext

Studiens kontext ar here 4 U och deras handledare, dar ytterligare avgransning av studien ar
att endast handledare i Vasteras kommun inkluderas. I Vasteras kommun finns 43 aktiva
here 4 U-handledare som diarmed ingar i urvalet.

3.2 Urval och deltagare

Till studien genomfordes ett méalstyrt urval dir variation efterstriavades. Ett sidant urval ar
lampligt nar det ar onskvart att f4 information om det studerade fenomenet fran sd manga
perspektiv som majligt (Holloway & Wheeler, 2010). Deltagarna valdes utifran fem kriterier,
det forsta var att personen skulle ha varit handledare i minst sex manader. Anledningen till
avgransningen var att det var onskvart att deltagarna hade tillracklig erfarenhet av
handledarrollen for att kunna besvara fragorna vid intervjun. Ytterligare kriterium var;
grundskola respektive gymnasieskola, kommunal respektive fristiende skola, kon, samt
ensam respektive flera som arbetar som here 4 U-handledare pa skolan. De rangordnades
som ovan och f6ljdes i den grad det var mgjligt. Mélet var att uppné sé stor variation som
mojligt bland deltagarna genom att inkludera lika ménga, i den man det gick, fran
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grundskolor som fran gymnasieskolor, och lika for de 6vriga kriterierna. Urvalet
genomfordes utifran ett dokument dar alla here 4 U-handledare ar listade. Dokumentet blev
tillgangligt genom kontakt med here 4 U, organisationen har dirmed fungerat som
gatekeeper for studiens genomforande.

Efter att urvalet var genomfort kontaktades 14 handledare via mail. Tre personer svarade,
varav tva personer ville delta och en person avstod deltagande. Efter cirka en och en halv
vecka kontaktades resterande personer i urvalet via telefon. Till vissa personer fanns inte
telefonnummer tillgéngligt, dessa personer erholl ett nytt mail. Fem personer valde att delta
och tva personer avstod, fyra personer gick inte att na. Efter ytterligare en vecka kontaktades
sex nya personer angdende att delta i studien, for att uppna ett storre antal deltagare. De
kontaktades igen efter cirka en vecka via telefon eller mail som i det tidigare urvalet. Av dessa
personer valde tre personer att delta och tre gick inte att na. Totalt har 20 handledare
kontaktats med forfragan om att delta i studien och tio av dessa har valt att delta. De som valt
att avsta har gjort det pd grund av att de inte haft tid eller inte varit intresserade. I samband
med det forsta mailet som deltagarna fick bifogades ett dokument med definition av resurser
samt exempel pa resurser (bilaga A). Anledningen var att deltagaren skulle kunna satta sig in
i Amnet innan beslut om deltagande och infor intervjun, for att kunna delge rikt material.
Kvalitet pd intervjuer beror delvis pa utstrackningen av relevanta och informationsrika svar
(Kvale & Brinkman, 2014).

Studien har slutligen baserats pa nio intervjuer. En intervju uteslots da det senare visade sig
att personen inte uppfyllde kriterierna for att delta i studien. Av deltagarna arbetar fem
personer pa grundskolor och fyra personer pa gymnasieskolor, varav fyra ar kommunala
skolor och fem ir fristaende skolor. Tva min och sju kvinnor har deltagit. Slutligen arbetar
fyra av deltagarna som ensam here 4 U-handledare och fem av deltagarna har en eller flera
kollegor som deltar i arbetet. Av de som arbetar sjdlva med handledarskapet har tre personer
erfarenhet av att ha haft en deltagande kollega i here 4 U-arbetet. Tiden som deltagarna varit
here 4 U-handledare varierar mellan ett och elva ar. Deltagarnas yrken i ovrigt var larare,
fritidspedagog, fritidsledare, specialpedagog, studie- och yrkesvigledare och i tjanster inom
elevhilsan. Aldern p4 deltagarna varierade mellan 34 och 51 ir, en deltagare valde att inte
uppge alder.

3.3 Datainsamling

Datainsamlingen har bestatt av enskilda semi-strukturerade intervjuer. Intervjuer ar en
lamplig metod for att erhalla deltagarens upplevelser av det studerade fenomenet. Semi-
strukturerad intervjuer innebér att det finns en struktur av fragor for att siakerstalla att vissa
viktiga amnen kommer ingd i intervjun, men att féljden inte alltid blir densamma beroende
pa deltagarens svar (Holloway & Wheeler, 2010). Semi-strukturerade intervjuer valdes darfor
framfor andra alternativ, for att fa bade garantier pa &mnen som skulle ingd, men samtidigt
ge deltagaren viss frihet i sina svar.

Vid intervjuerna anviandes en intervjuguide som omfattade totalt 21 fragor, varav tio
inledande fragor, nio fragor pa amnet resurser och hilsa i arbetslivet och tva avslutande
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fragor (bilaga B). Intervjuguiden skapades med inspiration av krav-resursmodellen, som
handlar om individuella, sociala och organisatoriska resurser i arbetslivet (Xanthopoulou et
al., 2009). Modellen valdes for att den har stor frihet gillande vilka resurser som kan
inkluderas av deltagarna. Intervjuguidens inledning bestod av enklare, faktabaserade frégor.
Anledningen var att detta uppldagg kan leda till att deltagaren kianner sig mer bekvam i
intervjusituationen (Holloway & Wheeler, 2010). Innan datainsamlingen pabérjades testades
intervjufrdgorna pa en person med liknande bakgrund som deltagarna i studien. Att gora en
pilotstudie ar ett bra sitt att bli van vid intervjusituationen och att se om fragorna forstas pa
ratt satt av deltagaren (Holloway & Wheeler, 2010). Efter pilotintervjun reviderades
intervjuguiden for att underlatta intervjuerna i datainsamlingen. Exempelvis var fragorna om
utvecklingsmojligheter formulerade “Vad skulle du saga att det finns for
utvecklingsmojligheter gillande individuella resurser som skulle kunna forbéattra ditt arbete
och din hilsa?”, men efter pilotintervjun formulerades frdgan sa att kopplingen till arbetet
och halsa blev mgjliga foljdfragor, detta for att dels forenkla frigan men ocksa lata
intervjupersonen svara pa fragan mer fritt.

For att erhalla sa innehallsrika svar som mojligt ar det viktigt att intervjun genomfors pa en
plats dar deltagaren ar bekvam och trygg, samtidigt som storande moment bor minimeras.
Genom att minimera storande moment kan deltagaren uppleva det lattare att beratta om sina
erfarenheter och samtidigt underlittas analysarbetet (Holloway & Wheeler, 2010). For att
deltagarna skulle kidnna sig bekvama och trygga fick de vilja vart intervjun skulle
genomforas, samtidigt som de blev uppmiarksammade pa vikten av att intervjun genomfors
pa en lugn plats. Sju intervjuer genomfordes pa deltagarens arbetsplats och tva intervjuer
genomfordes i grupprum pa Milardalens hogskola.

Totalt nio intervjuer genomférdes och varierade mellan 30-70 minuter. Intervjuerna spelades
in pa mobiltelefon. Holloway och Wheeler (2010) beskriver att inspelning av intervjuer ar
lampligt eftersom deltagarens exakta formuleringar da bevaras. Inspelningen férbattrar
ocksé intervjusituationen genom att forskaren kan rikta sin uppmarksamhet mot deltagaren
och dennes svar, samtidigt som det underlattar analysarbetet. Under intervjun kan forskare
fora anteckningar, det ar dock viktigt att vara noggrann med vad som antecknas. Detta da
antecknandet kan upplevas storande for deltagaren. Alla anteckningar som kan forberedas
eller goras i efterhand bor darfor inte goras under intervjun (Holloway & Wheeler, 2010).
Infor intervjuerna gjordes anteckningar utifran de olika huvudteman som intervjuguiden
inneholl, som “individuella resurser” och ”individuella resurser relaterat till hilsa” med
utrymme emellan for att underlitta antecknandet under intervjuerna. Vid intervjun
antecknades sedan amnen fran deltagarens svar, for att ligga till grund vid f6ljdfragor. Dock
prioriterades samtalet med deltagaren i forsta hand, och antecknandet i andra hand.

3.4 Analys

Analysen av intervjuerna borjade med att allt insamlat material transkriberades ordagrant.
Transkriberingen skedde l6pande, i s nédra anslutning till intervjun som mojligt. Nar allt
inspelat material var transkriberat bestod materialet av 67 A4-sidor med enkelt radavstand,
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dar antalet sidor per intervju varierade mellan fyra till elva och en halv sidor. Intervjuerna
numrerades som IP1, IP2, och sa vidare for att avidentifiera deltagarna.

Materialet analyserades sedan genom en kvalitativ innehallsanalys med induktiv ansats. En
innehallsanalys ar en metod for att generera kunskap, fakta och en bred beskrivning om ett
studerat amne. Den induktiva analysen utgar fran det specifika i materialet for att sedan
kombineras till storre helheter och ar lamplig nar tidigare kunskap ar splittrad eller
otillracklig (Elo & Kyngas, 2008).

Allt material lastes forst igenom upprepade ganger for att erhalla en god forstaelse for
innehallet. Darefter forkortades texterna genom att ta bort 6verflodig text som “eeh” och
“mmbh” eller tilliggsord som ”sa” och "att” dar de inte fyllde ndgon funktion i meningen. Att
kunna materialet bra ar en grund for att kunna dra korrekta slutsatser (Elo & Kyngas, 2008).
Abstraktion, att gora ett specifikt material mer generellt i flera steg, ar det 6vergripande
arbetet i hela analysen och processen i en induktiv innehallsanalys inkluderar 6ppen kodning
och att skapa kategorier i flera steg, sa langt det 4r mojligt och nodvandigt (Elo & Kyngis,
2008). Kodningsfasen av analysen genomfordes pa utskrivna dokument déar intervju for
intervju lastes och kodades i marginalen. For att forsdkra att ingen viktig aspekt missats i
kodningen lastes varje intervju igenom pa nytt efter kodningen. Nar alla intervjuer kodats
skapades ett schema over alla koder genom att skriva 6ver koderna till dokument i datorn.
Dokumentet med alla koder skrevs ut och varje kod klipptes ut till en enskild lapp. Analysen
fortsatte efter detta med att gruppera koder med liknande innehéll. Grupperna av koder
bildade underkategorier. Underkategorierna namngavs utifran innehall och grupperades
sedan till sex allmidnna kategorier, och de allminna kategorierna bildade tva
huvudkategorier; tillgang till goda relationer och natverk viktigt for arbetet och hilsan samt
arbetets innehall och upplagg ar viktigt for halsan. Exempel pa tillvigagangssitt i analysen
presenteras i tabeller i bilaga C.

3.5 Kvalitetskriterier

Resultat av forskning ska vara sa tillforlitliga som mojligt och for att beskriva tillforlitligheten
anvands begreppen trovardighet, palitlighet och 6verférbarhet (Graneheim & Lundman,
2004).

Trovdrdighet handlar om hur vil datainsamlingsmetoder och analyser dr l1ampliga for
studiens syfte, samt att analys och resultat representerar det insamlade materialet
(Graneheim & Lundman, 2004). Samtliga steg i studiens process har valts noga for att sedan
motiveras. I hela processen har 6ppenhet efterstravats, exempelvis genom att inte stilla
ledande fragor under intervjuerna och att i analysen asidosiatta modellen som varit
inspiration for studien. For att tillmo6tesga troviardighet gillande analysen har exempel
redovisats, samt att analysen genomgaende baserats pa innehallet i intervjuerna. Det gor
ocksé att resultatet reflekterar innehallet i intervjuerna. For att stiarka trovardigheten i
studiens resultat anvands citat. Vid val av citat har det tagits hansyn till att samtliga deltagare
skulle citeras och samtidigt vilja citat som ger en utforlig beskrivning och darmed tillfor
nagot till resultatet.
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Palitlighet omfattar i vilken utstrackning data forandras 6ver tid och om forskaren dndrat
sina beslut under analysprocessen (Graneheim & Lundman, 2004). Intervjuer har skett
under en period om sex veckor, med kortare uppehall. Vilket dr en relativt kort period men
en mer koncentrerad period hade kunnat vara mer fordelaktigt for studiens palitlighet. Nagot
som dnda styrker palitligheten ar att samma intervjuguide anvints vid samtliga intervjuer.
Dokumentet med definition av resurser dndrades efter tva intervjuer, da det efter feedback
fran deltagare kunde vara nodvindigt att utveckla. Aven om Andringen dr motiverad finns det
en risk att det paverkar palitligheten negativt. Fordelen dr att &ndringen gjordes tidigt.

Slutligen handlar éverforbarhet om huruvida studiens resultat kan 6verforas till andra,
liknande situationer och grupper (Graneheim & Lundman, 2004). Overforbarhet beaktas
genom att noga beskriva studiens kontext och samtliga delar ur metoden med exempel pa
genomforandet av analysen. Aven med en tydlig presentation av resultatet med tillhérande
citat 6kar mojligheten till 6verforbarhet till andra sammanhang, exempelvis till andra
personer som arbetar inom skolan och/eller med vardegrundsarbete. Det ar 4ven mojligt att
resultaten ar 6verforbara till personer i liknande yrken som liknande deltagarna i denna
studie har delade uppdrag i sina tjanster. Till de sammanhang dar resultaten kan 6verforas
kan de anvindas for att fraimja halsan hos berorda personer.

3.6 Etiska 6vervaganden

I Helsingforsdeklarationen framhalls att varje deltagare ska vara informerad om
forskningens syfte, att deltagandet ar frivilligt och att individen nar som helst kan avbryta sitt
deltagande. Vidare ska forskare alltid hantera insamlad data och personliga uppgifter
forsiktigt for att skydda deltagarnas integritet. Slutligen far forskningen inte skada deltagarna
pa nagot sitt. De etiska principerna sammanfattas i fyra krav; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (World Medical Association,
2013).

Varje deltagare tilldelades ett informationsbrev innan intervjun dar studien presenterades
samt hur insamlat material skulle anvindas och rapporteras (bilaga D). I brevet ingick en
forfragan om att delta i en intervju, samt information om att deltagandet var frivilligt och
kunde avbrytas. Siledes foljdes informationskravet och samtyckeskravet. Insamlad data har
hanterats sa att endast forfattaren har haft tillgang till materialet. Dokument dar deltagares
namn och kontaktuppgifter funnits har endast sparats pa dator med 16senordsskydd, for att
sdkerstilla att ingen annan kan fa tillgang till dessa uppgifter. Nar studien ar klar kommer
allt material pa dator att raderas och utskrivet material att forstoras. For att skydda
deltagarnas identitet har vissa, lite ovanligare, tjanster inte ndmnts enskilt i beskrivningen av
deltagarna. Darmed har hansyn tagits till konfidentialitetskravet. Det insamlade materialet,
det vill saga inspelningar och transkriberingar, anvands endast till den aktuella studien och
presteras pa de sitt som deltagarna gett sitt godkdnnande till. Anvindningen av materialet
skadar darmed inte deltagarna och nyttjandekravet uppnas.
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4 RESULTAT

Resultatet presenteras utifran de tva huvudkategorierna. De kategorier som tillhor
huvudkategorierna utgor underrubriker i resultatet, dar varje kategoris innehall presenteras.

4.1 Tillgang till goda relationer och natverk viktigt for arbetet och halsan

4.1.1 Behov av goda relationer till kollegor, chefer och ledning pa skolan

Handledarna har forklarat att relationen till deras kollegor pa respektive skola ar viktigt for
hilsa, da det dels ar viktigt i sig, att individen mar bra av goda relationer. Dels ar det viktigt
da det ger trygghet, vager upp halsopaverkan av en tuff arbetssituation och minskar stress.
Grundldggande aspekter av en god relation har beskrivits som gemensamma virderingar, att
visa respekt och tillata olikheter samt att ha en 6ppen kommunikation, som ar viktiga for att
skapa halsa och trivsel pa arbetsplatsen. Resurserna i relationerna ar en stor del av
valmaende pa arbetet. Vidare forklaras att ssmmanhallning mellan kollegorna pa respektive
skola ar en bra resurs da det underlittar arbetet samt ger energi och gladje. Det ar aven
viktigt att frimja en bra sammanhallning, ”vi-kdnsla” och stolthet 6ver arbetet bland
personalen pa de olika skolorna dar handledarna arbetar, vilket ytterligare framjar hilsan
hos individen. Betydelsen av en bra sammanhaéllning tydliggors dven d& grupperingar och
konflikter beskrivits som nagot som ger ohélsa.

All personal har pa skolan skulle behova fa en béttre kénsla att vi gor det har tillsammans, en
slags stolthet Gver var skola och véra elever (...). Jag tinker att om vi skulle fa till det skulle det
bli en skonare stimning. Nar det pagar konflikter och sddant si blir det en del skvaller, snack
och sa dar och det tar kraft och energi. (IP2)

Madjligheten till att fa stod och hjalp i arbetet genom att kunna bolla tankar och fa briefing ar
viktigt for handledarna, men det behover finnas balans. Det handlar om att inte bara vara
den som viander sig till sina kollegor for stod och hjilp, men inte heller bara vara den som
kollegor vinder sig mot. Mgjligheten till bada delar &r viktiga for att bade kunna bryta
negativa tankar och inte bli nedtyngd av arbetet, men ocksa for att kinna fortroende fran sina
kollegor. Vidare framstills att om kollegor pa skolan emellan aktivt arbetar med berém och
feedback underlittas arbetet och en god hilsa genom att det ger stod och en kinsla av att
vilja och vaga fortsitta och utvecklas i arbetet.

Jag har alltid briefing-mdéjligheter (...). Nu plockar vi ut det ur dig, sé du inte tar med det hem
och tynger nir du ska sova. Det r jitteviktigt att man har det, att fa vrika ur sig. (...). Ar man
bara ett bollplank och aldrig far bolla ur sig sjilv, tillslut kinner man sig som en slaskhink.
(IP6)

Samarbete upplevs som en positiv resurs dd handledarens kollegor pa respektive skola kan
hjalpas at med probleml6sning, vilket skapar hilsa och underlattar arbetet generellt.
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Samarbetet galler aven specifikt for here 4 U-gruppen, vilket ar varje skolas grupp av elever
som frivilligt deltar i here 4 U-arbetet, som leds av handledaren. Flera deltagare beskriver att
det ar ett bra stod att vara flera vuxna som deltar i here 4 U-arbetet pa skolorna och i here 4
U-gruppen, men dven att kunna radfraga kurator, sjuksyster eller anda personer pa
arbetsplatsen med relevant kunskap for olika situationer. Andras stod pa skolan beskrivs som
viktigt for genomforandet, det underlattar och spar tid, det gor ocksa arbetet roligt.

Installningen och forstaelsen till here 4 U-arbetet bland handledarens kollegor pa respektive
skola redogors som viktigt for att arbetet ska fungera bra och framja hjalpsamhet.
Upplevelsen ir att andras engagemang ger avlastning i arbetet. Kollegors negativa instéllning
gor arbetet tyngre da arbetet blir motarbetat, samtidigt kan mojligheten att forandra
kollegors instillning ge energi och gladje i arbetet. Det finns for vissa handledare ett behov av
att skapa en bittre forstaelse och instillning for here 4 U-gruppen och arbetet pa skolan, for
att det ger okat stod. Med en 6kad forstaelse kommer ocksa en 6kad uppskattning. Hinder for
detta ar dock att det kraver att mer tid 14ggs pa att forklara here 4 U for kollegor pa skolorna,
an pa det arbetet egentligen gar ut pa.

Sen finns det manga som &r intresserade, om jag behover hjialp med nagot stort sa ar det bara
att jag fragar, de flesta stéller upp. (IP5)

For en god hilsa och att arbetet ska kdnnas roligt ar det viktigt att kinna bade personligt och
professionellt stod och tilltro fran chef och ledning pa handledarens arbetsplats, skolan.
Stodet for arbetet behover finnas bade i det dagliga arbetet och dven vid svara situationer
eller perioder. Tilltron beskrivs som att chefen litar pa personens forméga och ser vissa
kompetenser hos denne, vilket starker individen.

Hon litar pa att det bli bra och det kinns skont. Skulle hon inte gora det da skulle det bli
jobbigt och inte lika roligt, och da skulle nog hilsan bli varre. (IP3)

Chefens forstaelse for hilsa ar av stor betydelse och har beskrivits ur olika aspekter, som att
vara lyhord samt mojliggora bra och regelbunden kommunikation. For hélsa redogors for
vikten av att ha en chef som aktivt fradgar hur arbetssituationen och hélsan ser ut ger en
kinsla av att kdnna sig sedd och hord. Att fran chefens och ledningens sida prioritera
arbetstagarens hélsa och visar delaktighet for problem med personalhilsan. Det handlar om
att aktivt arbeta for att frimja fysisk och psykisk hilsa, genom exempelvis foreldsningar, olika
aktiviteter, positiv feedback samt mojlighet till &terhdmtning och professionellt stod efter en
svar arbetsperiod.

Han har en ambition att hélla de hir arbetsplatstraffarna med information och halla folk
uppdaterade, det tycker jag ar en viktig del for att fraimja hilsa. Som chef tror jag han jobbar
med att se oss, han ar bra p4 att se oss. (IP2)
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4.1.2 Behov av kontakter och natverk frdn here 4 U

Organisationen och kontakterna inom here 4 U utgor en resurs genom att ge stod och ett
sammanhang och fungerar som ett viktigt komplement till resurser pa arbetsplatsen.
Resurserna fran here 4 U ar for manga handledare viktiga for halsan genom att ge ork, att
inte kdnna sig ensam i arbetet och ge trygghet, lugn och minskad stress av kontaktnatet.

Man pratar ett gemensamt sprik, om man siger sd, man kdnner igen sig. Pratar jag med
kollegorna, ja visst inget fel pa mina kollegor, dom déir ute, men ibland maste jag kanske prata
om saker som de inte riktigt forstar for de inte jobbar i det har sammanhanget. (...). Det finns
en kraft i det. (IP1)

Handledarna har beskrivit samordnarna pa here 4 U, de som har det 6vergripande ansvaret
for organisationen here 4 U, som en tillgdng av stod och hjalp tack vare deras kompetenser
och forstelse for arbetet. Deras stod utgors av att fungera som bollplank och handledare,
men dven vara behjalpliga vid att skapa struktur eller hjilpa till vid konflikthantering.
Samordnarna har beskrivits som tillgingliga och deras stod kan vara bade genom besok pa
skolan och here 4 U-gruppen eller via telefon och mail. Medhandledarna, det vill siga de
andra personerna som ar here 4 U-handledare pa andra skolor, ar viktiga for handledarna for
att kunna fa tips och idéer pa hur arbetet kan genomforas, bade vid méten men dven genom
personlig kontakt och samarbete mellan skolor. Kontakten med medhandledarna underlattar
arbetet och framjar hilsan. De gemensamma moétena har i stor utstrackning framstallts som
positiva da de ger idéer, tips och stod, aven att de ar roliga och ger mojlighet att lyfta egna
fragor eller bara lyssna pa de andra diskussionerna. Motena kan dock upplevas stressande da
de tar tid fran annat arbete. Kontakten handledare emellan tar sig olika uttryck, dels kan det
vara en snabb kommunikationsvag vid eventuella problem, eller fungera som ett samarbete
mellan skolor. Vid projekt pa en skola har andra here 4 U-grupper kunnat hjilpa till.

Beroende pé hur forutsidttningarna ser ut sa finns det ju ett stort utbyte skolor och handledare
emellan. Man gor saker, sma projekt tillsammans och man utbyter erfarenheter man har med
sig pd olika sdtt. Det ar en jittebra tillgang. (IP7)

En bra resurs som here 4 U star for ar utbildning for nya handledare, vilket underlattar
samarbetet mellan handledare nar handledarskapets innebord ar tydlig. En utvecklingsbar
resurs ar att aktiviteter och grundutbildning ordnas av here 4 U for skolornas here 4 U-
grupper, det vill sdga eleverna som deltar i here 4 U-arbetet, dar here 4 U som organisation
kan sté for planering av 6vningar men att handledaren kan hjélpa till vid genomforandet. Det
har beskrivits som négot som skulle vara underldttande da handledaren kan forsiakra sig om
att eleverna far en bra utbildning och inte behover sta for alla aktiviteter sjalva, vilket
minskar arbetsbordan for handledaren.

Jag skulle vilja att vi har en slags grundutbildning, att 4r man here 4 U:are sa far man det har.
(...). Det skulle latta mitt hjarta nagot ofantligt for da vet jag att de far en bra utbildning. (...).
De sitter pa s mycket bra, de dr s& duktiga (...), skulle kunna ha évningar dar nere och vi ar
med och hjilper naturligtvis men behéver inte planera. (IP3).
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4.1.3 Behov av kontakter och natverk utanfoér skolan och here 4 U

Mojligheten till handledning i professionen och tillgang till egna natverk ar viktiga for halsan
enligt handledarnas berittelser, di det kan ge mer ork och minskad kansla av att vara sjalv i
arbetet. Handledning ar en utvecklingsbar resurs och det centrala ar personlig utveckling
utifran individens behov. Forslag pa innehall av handledarna har varit generellt for yrket, att
bemota ungdomar, eller lara sig hantera arbetet for att det inte ska skapa ohalsa.
Handledarnas beskrivning ar att behovet uppstétt da det professionella stodet saknas pa
skolan, vilket skapar ensamhet. Handledning skulle kunna forbittra arbetet, ge ork och hilsa
samt mdjlighet att bryta negativa trender, som negativa tankar.

Jag kan se att det i skolan skulle behovas mer handledning till personal, mer personlig
coachning (...). Skulle jag fa det sa skulle jag orka mer, s man skulle ju ha sa en ging i
manaden, nagon som coachar en i det har. (IP3).

Handledarna har dven forklarat att en bra tillgang i arbetet dr samarbeten med andra
verksamheter, myndigheter och intressenter, bade i det dagliga arbetet och i allvarligare
situationer. Aktérerna hjélper i here 4 U-arbetet, som att st6tta ledningen av here 4 U-
gruppen, eller genomfora aktiviteter. Nagra aktorer som framkommit ar forebyggarcentrum,
ungdomspolisen, familjecentrum och fritidsgardar. Med en ensam roll pa skolan underlattar
det ocksa om handledaren kan skapa andra natverk for att kunna erhélla professionellt stod,
vilket da ocksa utgor en viktig resurs for arbetet. Deltagare har beskrivit att det ar 1att att bara
tdnka pa och anvianda resurser inom skolan, och att de ocksa kan vara de enklaste
stodfunktionerna, men att det ar fantasin som egentligen hindrar vilka man samarbetar med.

Manga ganger kanner man sig vildigt ensam i arbetet pa en skola och egentligen, ju fler
resurser man tar in desto mer stéd och hjélp far man ju. Det ar egentligen bara dumt att inte
gora det, for d& far man ju sté och dra hela lasset sjalv. (IP4)

4.2 Arbetets innehall och upplagg ar viktigt for halsan

4.2.1 Praktiska faktorer i arbetets upplagg

En resurs som ar viktig for handledarna ar att kunna styra sin dag och arbetets innehall sjalv,
vilket giller bade for hur arbetstiden forldggs pa olika uppdrag och hur arbetet med here 4 U
ska genomforas, vilka amnen som ska ingd. Makten att styra sin dag och tid ar positiv for
hilsan, intresset, ger trygghet och en frihetskédnsla. Det har ocksa beskrivit som positivt att
kunna ta tag i vissa saker nar det behovs, som konflikter mellan elever. Om arbetet skulle
vara hart styrt och kontrollerat skulle den fria kdnslan férsvinna och det skulle leda till ett
minskat intresse och minskat engagemang hos handledaren. En sddan situation skulle dven
skapa ohalsa hos individen. Flexibiliteten kan aven bli negativ om den utnyttjas av andra,
eller att den upplevs stressande da struktur pa arbetet och arbetstiden saknas. Att styra helt
sjalv kan ocksa paverka engagemanget negativt. Flexibiliteten kraver att individen har
resurser for att kunna planera sitt arbete for att det ska bli effektivt och undvika stress.
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Tid for mig, det ar en stor klump dér det inte finns sd manga avsatta tider for specifika saker
(...). Kénslan kan vara att jag ar jattefri, samtidigt kan jag vara jattestressad. For det blir &nda
s att nar man har majlighet att dela upp sina arbetsuppgifter i olika delar eller nagot schema,
olika flode, sa har man ju nigot att forhélla sig till. (IP7)

Ovintade hiandelser och behov av att vara ute i skolans verksamhet mer 4n planerat, kan gora
att planeringen av arbetet spricker. Det dr nadgot som framst upplevts som negativt 4&ven om
det kan ses positivt, som en utmaning, ocksa. Exempel pa faktorer som kan forstora
planeringen ar att vikariera for larare eller behova traffa manga elever under samma dag,
vilket minskar tid som annars kunde laggas pa planering och strukturering av arbete.
Handledarna redogor for att chefens ledarskap har en central roll for strukturen pa arbetet,
att stotta vid arbetets upplagg, dar ett tydligt ledarskap ar viktigt. Bristandet struktur kan
skapa en kénsla av forstorda ambitioner, som i sin tur kan skapa stress, irritation och att
arbetet upplevs som jobbigt. Strukturens och organisationens brister ar slitsamma, paverkar
hilsa och engagemang negativt. En god struktur blir en resurs som dven forklarats som en
grundliggande mojlighet for utveckling av andra resurser pa arbetsplatsen, som relationer.

Niar man har en ambition och det &r en stor organisation man jobbar for, och da ar det inte
alltid som det riktigt gar som man vill. Da kan det bli stressigt och tycka det dr jobbigt, och bli
lite forbannad (...). Att det ibland inte hinder ndgonting kan man bli irriterad pa. (IP2)

4.2.2 Det specifika arbetet med here 4 U pa skolan

Enligt handledarna ar det fordelaktigt ar att vara minst tva handledare stottar och ar en viktig
resurs genom att gora arbetet mindre sarbart. Det ger en minskad arbetsméangd och
underlattar arbetet att dela ansvaret, samt en 6kad n6jdhet for individen. Positiva effekter ar
ocksé att det berikar arbetet genom stod, tips och idéer. Arbetet berikas ocksa om personerna
kompletterar varandra, genom att ha olika utbildning och yrkesbakgrund, och darmed kan
utmana varandra med olika perspektiv. Att dela pa handledarskapet kraver ocksa att bada
har engagemang och fungerar att arbeta tillsammans.

Det dr ju bra om man har lite olika utbildningar kanske, s& man kompletterar varandra pa
olika vis. S& man inte 4r samma, tanker lika och si dar utan att vi kan utmana varandra med
lite olika tank. (IP4)

here 4 U-gruppen forklaras som en bra resurs av handledarna, genom att se
gruppmedlemmarnas egenskaper och lara dem att vara sjilvstindiga minskar krav och stress
for den egna personen. here 4 U-gruppen kan ge avlastning genom att eleverna kan ta ansvar
och uppdrag. Det ger dven hilsa och gladje genom ungdomarnas utveckling. Att arbeta med
here 4 U-gruppen ger handledaren balans i arbetet och en gladje aven nar andra uppdrag ar
péfrestande.

Sen kan det bli att de sjédlva inte kommer till mig utan l6ser saker sjélva, utan att jag vart med i
det och da blir det att jag jobbar bort mig sjilv. (...) Jag mar ju bra av att se dem vixa, det ar ju
mitt mal. (IP1)
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Vidare beskriver handledarna att fler resurser inom skolan utnyttjas genom den ordinarie
yrkesrollen, vilket ar sarskilt anvandbart vid svarare situationer. Ett exempel ar att vara en
del av elevhalsoteam, dar kurator, sjuksyster, specialpedagog och rektor ingar. Det beskrivs
aven som viktigt att here 4 U arbetet matchar innehallet i personens 6vriga uppdrag, dar en
flexibel tjanst underlattar handledningen pa grund av att personen da inte dr bunden av
schema och lektionstider. Da arbetsbelastningen varierar i det ordinarie uppdraget kan here
4 U-arbetet fordelas utifran den 6vriga arbetsbelastningen. Kompensation for hilsopaverkan
kan ske under lugnare perioder dar aterhimtning dr mgjlig, att ha tillgéng till dterhdmtning
beskrivs som en viktig resurs.

Det jag jobbar handlar mest om att individen lar kdnna sig sjélv och pa vilken grund man tar
beslut, och det handlar egentligen om alla beslut (...) vilket gor att den kunskapen kan
anvandas aven i andra sammanhang om (...) hur man behandlar och bemoéter andra. S& det ar
valdigt 6verforbart tycker jag. (IP7)

En bristande resurs for handledarna ar tid, dar de beskrivit att de inte hinner jobba ihop here
4 U-gruppen som de vill och att det finns behov av mer tid for here 4 U-arbetet. Motestider
med here 4 U-gruppen ar problematiskt da de ska ske pa ledig tid och det inte finns
schemalagd handledningstid. Bristen pa tid med here 4 U hanger samman med tidsbrist i
den ovriga yrkesrollen, dar mer tid i det ordinarie arbetet dven skulle ge mer tid for here 4 U.
De av deltagarna som har avsatt tid for here 4 U upplever det som positivt, aven om det kan
utvecklas.

Frén och med i ir har jag en timme avsatt i min tjanst for att planera och sitta med min grupp
(...), det ar jattetacksamt att jag har den tiden. Sen har jag mina méten utéver den timmen,
utanfor skoltid. Om eleverna far det pa sitt schema och jag far det p& mitt schema. Att vi har en
fast tid (...) det skulle vara det bésta, det optimala. (IP9)

En resurs som lyfts fram som mindre bra ar otydlighet med arbetet, som att det saknas
arbetsbeskrivningar, uppdrag och mal for here 4 U pa skolan vilket forsvarar arbetet.
Otydligheten paverkar ocksd engagemanget negativt, och att inte veta forviantningarna pa
arbetet skapar stress och negativitet. Att here 4 U kan styras utifran lokala behov framstalls
diaremot en bra faktor for arbetet. Handledarna beskriver att en viktig utveckling gillande
resurser ar darfor att fran skolans sida ge here 4 U utrymme och fortydliga mélen med
arbetet. Det kan ske genom att synliggora here 4 U i laroplan, i skolamnen, i
verksamhetsplanen, mer niarvaro av chefen eller genom att fa olika uppdrag fran skolan.
Chefens roll for arbetet ar ocksa viktigt for grundldggande mojligheter for arbetet, eftersom
chefen beslutat att arbeta med here 4 U pé skolan finns stod och en positiv instéllning till
arbetet. Ytterligare ett hinder for arbetet ar att det enligt lag ska bedrivas virdegrundsarbete
pa skolor men att virdegrundsarbete inte bedoms. For problem pa denna niva har vissa
handledare beskrivit att det inte finns resurser att ta till och problemen tar energi och ger
kinsla av hjalploshet.

Tank om det skulle ga att anvinda here 4 U dven inom laroplanen, bygga in det pa nagot satt i
det hela. (...) gora det till en del i skolarbetet. (IP1)
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4.2.3 Arbete som passar individens olika fardigheter

Enligt handledarna bor arbetets innehall matcha individens olika fardigheter och
personlighet for att framja halsa i arbetslivet. Arbetstider och arbetsuppgifterna behover vara
utformade pa ett for individen fordelaktigt satt, dar personens egenskaper kan fa utrymme
eller att ha en extra sysselsattning inom skolan, da det fir personen att ma bra.
Personlighetsdrag som ar att vara lugn, social och empatisk underlattar handledarens arbete.
Med trygghet och tro pa sin formaga minskar prestationskrav och stress, vilket kan vara dels
ett personlighetsdrag men dven skapas genom relevanta utbildningar for uppdraget och att
lata sig mogna in i rollen Gver tid. Att vara positiv beh6vs enligt handledarna for att
genomfora arbetet och for att kunna behailla god hilsa dven under jobbiga perioder eller
héandelser. En positiv instillning minskar stress och det ger ork att kunna hitta nagot positivt
i negativa handelser.

Det tror jag ar valdigt viktigt, att man forsoker se allting positivt (...). Man blir mindre latt
stressad och det tror jag hjdlper vildigt mycket. Som kurator men dven som here 4 U:are, att
man far hora jobbiga saker och ta tag i dem. Det blir lattare att bearbeta och std ut med jobbet,
det jobbiga. Att man ser allt positivt som det ocksa for med sig. (IP8)

Det har lyfts fram av handledarna att det ar viktigt att ha intresse av att arbeta med
manniskor och vardegrundsfragor, och att skapa forandringar och utveckling hos ungdomar
for att ha en god hilsa i arbetet. Handledarna har beskrivit att arbetet ger dem energi och
gladje, vilket skapar motivation, engagemang och okat vilméaende. Ett genuint intresse for att
skapa forandring och utveckling hos ungdomar har beskrivits som ytterligare en resurs, dar
béde att en sjalv och andra ser forandring och utveckling gor arbetet roligt, lyfter och skapar
hilsa och vilmaende.

Jag far s mycket pafyllning, det bara bzzz fylls pa, ah, jag kan bli sa lycklig att jag bara vill
skrika. Vad kul det dr att se att de har forstétt, eller att de gjort nagot bra, eller hiant négot i
utvecklingen i tankarna hos en elev. Det ar 16n, det 4r mer vart dn pengar ibland. (IP3)

Vidare har handledarna forklarat att det ar viktigt att ha vilja och engagemang for arbetet, da
det underlattar for att uppna personliga mal och kan stotta personligt i arbetet.
Engagemanget kan daremot sl over till en negativ sida om maél ej uppnas, eller att de egna
forvantningarna ger stresspaslag. Personer som gar in med for stor drivkraft kan tappa
energi, kraft och det kan drabba hilsan i form av utmattning eller utbrandhet. Att erhélla en
balans i arbetet beskrivs darfor en viktig resurs. Balans beskrivs dven som viktigt da
aterkommande bekymmer eller problem med att hantera kanslor som uppstéar i arbetet kan
vara pakostande. Darfor menar flera av handledarna att det kriavs en balans att skilja pa
elevens berittelse och det egna méendet, individen maste vara lyhord mot sig sjalv och kunna
stanna upp.

Det beror ju pd hur mycket man lyssnar pa eleverna och tar till sig vad de upplever och s gor
man det till egna kéanslor och egna tankar. Man maste dnda vara “har ar jag, dar ar ni”. (IP6)

23



Utifran handledarnas beskrivningar ar en viktig fardighet for arbetet ar att ha god kunskap
om elevers och ungdomars utveckling och olika formagor, genom utbildning, erfarenhet eller
formaga att satta sig in i ungdomens situation. Vidare underlattar att 1att fd kontakt, bemota
och kunna skapa relationer, som grundas pa oppenhet, lyhordhet och fortroende.
Handledarna beskriver att relationerna med ungdomarna ger lycka, energi, hilsa och
trygghet. Att ha kunskap om gruppdynamik och metoder som l6sningsfokus, samtalsteknik
och konflikthantering underlattar och ar darfor anviandbara resurser i arbetet. For
handledarna dr kompetensutbildning viktigt for att kunna gora ett bra jobb, antingen att
utvecklas inom nagon av ovan nimnda metoder eller ldra sig sina begransningar och ett lage
som ar tillrackligt bra prestationsmassigt. Kompetensutbildningen ar viktig for att ma bra i
arbetet och minska oro over otillracklig kunskap i vissa situationer.

Jag viljer att ha 16sningsfokus (...), det ar nagot jag aktivt valt. Och det hjialper mig jattemycket
nar det giller hélsan i arbetet, tillsammans med det hir good-enough laget. (IP7)

5 DISKUSSION

5.1 Metoddiskussion

5.1.1 Val av metod och forskningskontext

Att genomfora studien med en kvalitativ ansats stirks av att metoden var lampligast for att
besvara studiens syfte. Studien hade kunnat goras kvantitativ, om maélet varit att till exempel
undersoka specifika resurser och hilsoutfall. For denna studie var daremot malet att samla in
material dar resurser beskrevs utifran varje individs erfarenhet, och att dirmed kunna fa nya
perspektiv i amnet. Genom den kvalitativa ansatsen mojliggjordes detta och gav ocksa
deltagarna mdjligheten att lyfta fram de resurser som de sjilva upplever som viktiga.
Studiens kontext ger ocksa en grund for nya perspektiv inom dmnet, da skolan som arena
avseende arbetshilsa inte ar studerat i stor utstrackning.

Valet att genomfora studien inom here 4 U:s verksamhet kom av personliga kontakter inom
organisationens ledning. Det stod som erhéllits har varit att personerna fungerat som
bollplank, samt att de i forhand undersokte intresset bland nagra av here 4 U-handledarna.
Forfattaren vet inte vilka handledare som var narvarande vid detta tillfille, eller om nagon
eller nagra av dem varit samma personer som sedan deltagit i intervjuer. Genom kontakten
med here 4 U fick forfattaren tillgédng till dokumentet med samtliga here 4 U-handledare och
kunde fa reda péa vilka som var aktiva eller inaktiva och hur ldnge de varit handledare.

Att erhalla ndgon form av stod och hjilp av personer som kan hindra eller fraimja studien kan
leda till vissa problem. De kan forsoka paverka forskningsprocessen utifran forvantningar
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och/eller asikter. Da det kan vara svart att motsitta sig personer med makt att paverka
studiens genomforande kan darmed studiens inriktning eller rapportering av resultat
paverkas (Holloway & Wheeler, 2010). For att forhindra patryckning togs amnet upp tidigt i
processen, dar det fran here 4 U:s sida forklarades att intresset for verksamheten bara
uppskattades. I samtliga steg av studien har forfattaren varit den som fattat besluten i
samrad med handledaren.

5.1.2 Urval och deltagare

Ett mélstyrt urval ar lampligt for att fa en bred bild pa det studerade amnet (Holloway &
Wheeler, 2010). Kriterierna som anviandes vid urvalet har lett till en s& stor variation bland
deltagarna som mojligt. Rekryteringen av deltagare har lett till en s& jamn fordelning som
mojligt gidllande variation mellan grundskolor respektive gymnasieskolor, kommunala skolor
respektive fristdende skolor, samt huruvida personen arbetar ensam eller har kollegor som &r
delaktiga i here 4 U arbetet. Majoriteten av deltagarna ar kvinnor, dar det hade varit 6nskvart
om fler mén velat och kunnat delta. Det som dnda kan ses som positivt med férdelningen ar
att den i hog grad speglar férdelningen mellan kon bland samtliga here 4 U-handledare. Aven
i hela urvalsgruppen ar majoriteten kvinnor, vilket ocksa kan ha sitt ursprung i att det ar en
storre andel kvinnor inom denna sektor pa arbetsmarknaden.

Kriterier som hade varit lampliga, men som inte var mojliga utifran aktuella forutsattningar,
ar alder och yrkesroll utover handledarskapet. Hade alder kunnat styra urvalet hade
eventuellt fler yngre personer ha rekryterats, vilket skulle ha kunnat ge en bredare bild av
fenomenet resurser. Det ar tinkbart att personer som inte varit i arbetslivet lika lange har en
annan bild av sin arbetssituation dn de som ar vana i sin yrkesroll har. Yrkesrollen skulle
kunna paverka upplevelsen av resurser och deras hilsopaverkan da olika yrken ges olika
forutsattningar for arbetet. Yrkesroll kunde inte styra urvalen men det har 4nda funnits en
variation bland deltagarnas yrken, vilket ses som positivt.

Kriteriet om att deltagarna skulle varit handledare i minst sex manader anviandes for att de
skulle ha tillracklig erfarenhet for att ge en detaljerad bild av resurser och héalsopéverkan vid
intervjun. Deltagarens upplevelser skulle ha kunnat paverkas av situationen att vara ny i
rollen. En séddan situation skulle ha kunnat leda till att svaren for tillfallet 4r sanna for
personen men att det inom en snar framtid skulle ha kunnat forandras. Hade samtliga here 4
U-handledare inkluderats, oavsett hur lange de haft rollen, skulle de som arbetat mindre dn
sex manader eventuellt ha kunna se pa resurser ur annan synvinkel, vilket hade kunnat
berika resultatet genom fler aspekter av resurserna. Positivt 4r anda att deltagarna har olika
ldng erfarenhet av handledarskapet, fran ett ar upp till mer an tio r. Genom detta kan det
antas att olika aspekter av resurser belysts utifran perspektivet av erfarenhet av
handledarskapet.

Totalt har tio tillfragade personer valt att inte delta i intervjuer. Antingen genom att aktivt
avsta eller genom att inte svara pa mail och telefonsamtal. Det kan bero pa flera orsaker och
risken finns att dessa personer hade kunnat bidra med ytterligare aspekter av resurser, att ha
gétt miste om information genom deras val att inte delta. Trots antalet som inte velat delta ar
det positivt att deltagarna fort ett resonemang under intervjun och bidragit till ett
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informationsrikt material. Malterud, Siersma, och Guassora (2015) beskriver att
informationsrikt material far en styrka i att kunna generera kunskap genom analys och
tolkning, oavsett antalet deltagare.

5.1.3 Datainsamling

Datainsamling har skett genom intervjuer, som Holloway och Wheeler (2010) beskriver som
lamplig metod for studiens syfte. Vidare forklaras fokusgrupper och observationer som
alternativa satt att samla in kvalitativt material (Holloway & Wheeler, 2010). Fokusgrupper
hade kunnat ge ett rikare material om deltagarna fatt inspiration av varandra, men ocksa en
risk for mindre rikt material om deltagarna inte velat dela med sig av sina asikter infor andra.
Observation ansags inte lamplig for att besvara studiens syfte eftersom det skulle ta stor tid i
ansprak for att forsta resurserna genom observationer.

Valet att genomfora semistrukturerade intervjuer var for att lata deltagaren sjilv styra sina
svar i sa hog utstrackning som mojligt och samtidigt sidkerstilla att vissa amnen kom med i
intervjun. Inom kvalitativ forskning finns dven andra varianter pa upplagg av intervjuer
(Holloway & Wheeler, 2010). Semistrukturerade intervjuer valdes framfor andra alternativ
da strukturerade intervjuer inte ger deltagaren samma frihet i svaren, och med
ostrukturerade intervjuer hade risken varit att intervjun hade hamnat pa fel spar for att
besvara syftet.

Studiens avgransning kan ha lett till att vissa resurser som deltagarna upplever inte kommit
med. Sdledes kan avgransningen ha lett till att mojliga viktiga aspekter av resurser forbisetts
under intervjuerna. Intervjuguidens sista fraga om deltagaren vill tilligga négot har gett
deltagarna mojligheten att berdtta om ndgon annan viktig resurs utover psykosociala
resurser. Att deltagarna skulle gjort detta kan daremot inte garanteras vilket ar en nackdel.
Avgransningen motiveras dock av att Statens Folkhalsoinstitut (2010) beskriver att det finns
flest risker gillande psykosocial arbetsmiljo. Att 1arare upplever psykosociala brister i
arbetsmiljon (Lararnas Riksférbund, 2013), vilket ytterligare motiverar avgransningen da
skolan ar den arbetsplats som studien genomforts pa.

Fragorna i intervjuguiden har i hog utstrackning forstatts av deltagarna och vid behov har
fragan forklarats med hjalp av stodfragor tillhorande varje amne. Fragan som lyder om du
nagon gang skulle uppleva handledarskapet som pafrestande pa négot plan, kan du beskriva
vad du har for sociala resurser for att hantera situationen?” ligger i intervjuguiden som en
foljdfraga till den inledande fragan om sociala resurser. Anledningen till fragans placering ar
att det i litteratur som det tagits del av vid intervjuguidens formulering framkommit att
sociala resurser ar viktiga vid sddana situationer. Fragan hade ddremot kunnat placeras fritt,
for att inte styra deltagarens svar mot just sociala resurser. Det hade kunnat mgjliggora for
deltagaren att svara utifran sina egna tankar och/eller erfarenheter pa fragan, och dirmed
kunnat bidra med nya infallsvinklar pa resurser i sddana situationer.

Nar deltagaren fick forfragan om att delta i en intervju fick personen tillgang till dokumentet
”Vad menas med resurser” for att kunna satta sig in i &mnet innan beslut togs om att delta
eller inte. Dokumentet fanns ocksa med vid samtliga intervjuer for att deltagaren skulle
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kunna ta stod fran den. Beslutet kom fran att Amnet i sig kan upplevas négot svart och brett,
och att deltagarens forstaelse skulle kunna 6ka majligheten till rika svar som beror amnet.
Kvale och Brinkman (2014) beskriver att informationsrika och relevanta svar ar av stor vikt
for intervjuns kvalitet. Dokumentet kan ha underlittat intervjun da deltagaren kunde bli
pamind om vad begreppet resurser innebar. Anviandningen av dokumentet medfor vissa
mojliga problem med hur exemplen kan ha paverkat deltagarens svar. Deltagarna har fatt
samma dokument, och manga har pratat om de exempel som fanns tillgingliga. Mojligheten
ar att deltagaren last exemplen och ként igen sig i det, &ven om personen kanske inte tankt pa
det utan exemplen. Daremot valdes exemplen noga utifran sddana resurser som ofta beskrivs
i litteraturen. Darmed ar det troligt att dessa resurser finns tillgingliga for deltagarna i denna
studie ocksa. Dock har inte alla pratat om alla exempel fran definitionsdokumentet, vilket
darfor kan tyda péa att exemplen inte har paverkat deltagarnas svar i en alltfor hog grad.
Exemplen kan daremot ocksa ha fungerat positivt da exemplen kan ha lett vidare till
reflektioner fran deltagarna. Efter feedback pa dokumentet fran de forsta deltagarna lades ett
exempel till per tema av resurser. Foljande deltagare har dirmed haft fler exempel att
antingen kidnna igen sig i eller anvinda som utgangspunkt for reflektion, vilket kan ha lett till
att viss information kommit fram under senare intervjuer som inte kommit fram i de forsta
intervjuerna. Tillaggen kom fran att resurser innan dndé kénts som ett svart amne av
deltagarna, tilliggens kindes darfor befogade for att kunna underldtta kommande intervjuer
ytterligare.

Intervjuernas langd har varierat, den kortaste pa 30 minuter och den ldngsta pa 70 minuter.
Att langden pa intervjuerna varierat kan ha berott pa att vissa personen kanner sig mer
bekvima med intervjusituationen, dven att olika manniskor kan ha olika latt for att fora
resonemang och reflektera pa direkta fragor. Det kan dven ha berott pa hur férberedd
deltagaren varit, dar vissa kan ha varit mer sakra pa sina svar genom att exempelvis ha
funderat pa amnet i forvag, medan andra behovt mer tid att reflektera 6ver fragorna. Platsen
for intervjuerna har varierat, men det ar nagot som antagligen inte har paverkat studien da
deltagaren valde plats. Darfor kan det antas att de personer som valde sin arbetsplats kinde
sig mest bekvima med det, medan de som valde grupprum pa Mailardalens hogskola
upplevde den miljon som mer lamplig. Holloway och Wheeler (2010) beskriver vikten av en
bekvam och trygg plats for intervjun, och att styra plats valdes bort, &ven om styrning hade
kunnat sikerstilla en lugn milj6 for god inspelning. Att deltagaren valde plats ledde inte till
nagra problem, ljudkvaliteten pa inspelningarna har genomgaende varit bra och
transkriberingen kunnat genomforas utan problem.

Samtliga intervjuer spelades in vilket har underlattat analysarbetet eftersom exakta
formuleringar d& bevaras (Holloway & Wheeler, 2010). Anteckningar har forts under
samtliga intervjuer men inte i sarskilt hog utstrackning. Risken med detta kan vara att vissa
amnen inte antecknats som hade kunnat stillas som foljdfragor, och att relevant information
dirmed inte kommit fram. Med fler anteckningar kan fler foljdfragor ha stillts och darmed
tackt viss information som varit viktig for studien. Under intervjuerna kunde dnda foljdfragor
stillas under samtalen, vilket gor att det allra viktigaste 4nda berorts. Att i slutet av intervjun
fraga om personen vill tilligga nagot kan ocksa ses som ett sétt att hantera risken for att ha
missat nagot, da personen sjilv kan vilja att vidareutveckla nagot resonemang.
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5.1.4 Analys

Den genomforda kvalitativa innehéallsanalysen ar induktiv. Det finns dven ett deduktivt satt
som Elo och Kyngas (2008) menar anvands nar studien syftar till att testa en teori eller
jamfora kategorier over tid. Da intervjuguiden ar skapad med inspiration fran Krav-resurs
modellen hade en deduktiv ansats kunnat anviandas, och analysera materialet utifran
individuella, sociala och organisatoriska resurser. En deduktiv analys hade kunnat generera
en djupare beskrivning av modellens olika komponenter. Men da syftet inte var att testa
modellen valdes den induktiva ansatsen for att hantera materialet forutsattningslost och
kunna generera nya infallsvinklar pa resurser och hilsa i arbetslivet. Det ar dock mojligt att
kunskapen om modellen kan ha paverkat analysen. Medvetenheten om risken gjorde att
uppmaérksamhet riktades mot att analysen skulle goras fri fran forutfattade meningar. Da
modellen inte inkluderats i analysen starks att analysen ar induktiv.

Genomforandet av analysen har f6ljt beskrivningen av Elo och Kyngis (2008), vilket starker
att analysen ar korrekt genomford. Att vélja deras beskrivning kom fran att den upplevdes
tydlig och enkel att f6lja, samtidigt som den kunde anvindas enskilt utan att behéva
komplettera med andra killor. Hade andra killor anvints hade genomforandet kunna
paverkats negativt genom att olika begrepp blandats d& de anvands olika i litteraturen.
Exempelvis att analysen blivit otydligare, vilket forsvarat genomforandet och inte gett ett lika
tillforlitligt resultat.

5.1.5 Kuvalitetskriterier

Resultat av forskning ska vara sa tillforlitliga som mojligt och for att beskriva tillforlitligheten
anvands begreppen trovardighet, palitlighet och 6verforbarhet (Graneheim & Lundman,
2004). Gillande troviardigheten ar det i denna studie positivt att samtliga beslut varit
motiverade, 0ppenhet under intervjuer och analys, presentation av analys samt
anvandningen av citat i resultatet. Trovardigheten hade kunnat 6ka ytterligare om analysen
kunnat genomféras av fler 4n en person samt om deltagarna fatt mgjligheten att lasa
resultatet av analysen for att sedan kunna instimma i att det verkar rimligt.

Att intervjuer genomforts under en kort period ar positivt for palitligheten, men det ar
mojligt att studiens palitlighet kunnat 6ka ytterligare om perioden vara dnnu kortare.
Palitligheten kan ha paverkats negativt av att definitionsdokumentet dndrats under
intervjuprocessen, men positivt dr dock att dandringen var motiverad och skedde tidigt.

D4 studiens kontext och metod beskrivits utforligt okar éverforbarheten for studien vilket ar
positivt. Att deltagarna i studien har skolan som arbetsplats kan 6verforbarheten ocksa 6ka,
da arbetsmiljon ar nadgorlunda densamma for olika yrkesroller inom skolan.

5.1.6 Etikdiskussion

All forskning ska folja etiska riktlinjer som sammanfattas i fyra krav; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (World Medical Association,
2013). Samtliga etiska forskningskrav har tillgodosetts i studien. Nagot som har kunnat
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paverka att vissa personer inte velat delta ar att avidentifiering och konfidentialitet utlovas i
studiens informationsbrev, men inte beskrivs hur det kommer att genomforas. Den delen av
informationsbrevet hade darfor kunnat utvecklas, for att 6ka deltagarens trygghet och
darmed kunnat oka antalet personer som velat delta. Deltagaren fick informationsbrevet vid
forfragan om deltagandet, och vid intervjutillfallet fanns informationsbrevet tillgdngligt
samtidigt som det kontrollerades att deltagaren tagit del av informationen och godkiande
samtlig information. Detta for att sdkerstilla att personen deltog frivilligt och visste
forutsattningarna for studien. Det frivilliga deltagandet kan ha paverkats negativt da
personerna som blivit kontaktade via mail sedan ringdes upp. Samtalen kan av deltagaren ha
upplevts som patryckande, och darmed kant sig tvingad att delta i en intervju. For att forsoka
hantera denna mdgjlighet var samtalen noga upplagda, de inleddes med en presentation av
forfattaren och darefter studien med hanvisning till det ursprungliga mailet.
Sammanfattande information fran informationsbrevet meddelades. Sedan fragades huruvida
personen var intresserad av deltagande eller inte. Upplédgget pa samtalen kan dock inte ge en
garanti for att ndgon person inte upplevt det som patryckande. Uppringningen stirks av att
det ar ett vanligt tillvigagangssatt for att rekrytera deltagare till studier.

Vidare beskrivs hur insamlat material kommer att anvindas, aven dar hade ett fortydligande
kunnat stirka studien ur etisk synpunkt. Att examensarbetet kommer att publiceras beskrivs,
men det framgar inte exakt vad publiceringen innebéar. Det ar mojligt att deltagaren inte varit
fullt medveten om vad publiceringen kommer att innebara. Att de dnda fatt information om
publicering men inte valt att friga ndgot om det kan dnda ses som att de godkanner all form
av publicering.

5.2 Resultatdiskussion

Studiens syfte var att beskriva hur here 4 U-handledare pa skolor i Vasteras kommun
upplever arbetsrelaterad hilsa utifran resurser i arbetslivet. Fragestillningarna var ”Vilka
resurser beskrivs som viktiga for arbetet?”, ”Vilka resurser beskrivs som viktiga for halsa i
arbetslivet?” och "Vilka utvecklingsmojligheter finns gillande resurser i arbetslivet?”.
Resultat som framkommit i studien ar att tillgang till goda relationer och nitverk pa och
utanfor skolan, vilket innefattar stod, ssmmanhallning, arbetsklimat, och tillhorighet, ar
viktiga resurser. Ytterligare resultat ar att det ar viktigt for hilsan att arbetets innehéll och
uppléagg passar individen, dar val fungerande resurser ar mojligheten att styra sjalv, anvinda
sig av here 4 U gruppen, och individens installning mot och sitt att lagga upp arbetet.
Utvecklingsmojligheter har varit mest framtriadande gillande resurser i upplagget av arbetet,
exempelvis har utveckling av arbetsbeskrivning, métestider, mer tid for here 4 U-arbetet pa
olika satt och behov av olika fardigheter.
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5.2.1 Relationer och natverk

Handledarna har beskrivit att de i hog utstrackning har tillgéng till stod fran chef och
kollegor pa skolan, men ocksa frain medhandledare och samordnare fran here 4 U eller andra
utomstaende kontakter. De menar vidare att detta stod ar valdigt viktigt for halsan och for att
klara av arbetsuppgifterna, vilket ar val relaterat till tidigare forskning som menar att stod
har positiva samband med halsa och minskar risken for olika former av ohélsa
(Arbetsmiljoverket, 2014; Arbetsmiljoverket, 2016; Oxenstierna et al., 2005; Rupert et al.,
2015). Att stod finns fran bade kollegor och chefer kan ge signaler pa att chefen har ett
ledarskap som skapar goda relationer (Nielsen et al., 2015) och att individerna identifierar sig
med organisationen, eftersom de i storre utstrackning far stod fran kollegor (Avanzi et al.,
2015). Att just stod beskrivits som en vildigt viktig resurs kan forklaras av att handledarna
har arbetsuppgifter som innebar att mota manniskor. Bdde Chiaburu och Harrison (2008)
och i Arbetsmiljoverkets foreskrifter Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
beskrivs stod som en dnnu viktigare resurs vid sddant arbete dn vid andra arbeten.
Handledarna moter standigt elever, bade i handledarrollen och i den 6vriga yrkesrollen. Det
ar nagot som kan stilla stora krav pa individen, da det framkommit att det inom skolan ofta
forekommer olika krav som ar hoga (Arbetsmiljoverket, 2014; Lararnas Riksforbund, 2013).
Sarskilt emotionella krav dr vanliga inom skolan och dessa kan paverka hilsan negativt
(Hiilsheger & Schewe, 2011). Motet med elever och andra méanniskor ar ett krav som maste
existera pa arbetsplatsen, saledes ar det viktigt att forsta att det kan upplevas pafrestande och
erbjuda resurser for att just detta krav inte ska bli ohédlsosamt. D olika former av stod
beskrivits som viktigt i stor utstrackning av handledarna kan det antas vara en nyckelfaktor
for att hantera de hoga krav som stills pa personal inom skolan.

Att handledarna kénner att det finns en gemensam instéllning pa skolan gentemot arbetet
med here 4 U ar positivt, men ockséa viktigt att utveckla pa de skolor dar det upplevs som
bristande eftersom gemenskapen ar en stark faktor for halsa for individen (Nielsen et al.,
2015; Oksanen et al., 2008). Vidare beskrivs tillhorighet som en faktor som framjar halsa
(Boudrias et al., 2011) och skyddar mot utbrandhet (Avanzi et al., 2015), vilket ocksa ar nagot
som framkommit i denna studie. Det ar ocksa betydelsefullt d& en gemensam instéllning kan
oka empowerment inom gruppen och dirmed 6ka mojligheterna till att arbetet genomfors
med goda resultat (Maynard et al., 2013; Seibert et al., 2011). Oavsett niva av gemenskap och
empowerment pa handledarens arbetsplats kan here 4 U vara en bidragande faktor till att
arbetet pa skolorna bedrivs och fungerar, eftersom det i studien framkommit att
gemenskapen och tillhorigheten med samordnare och medhandledare ar en bidragande
faktor for mer energi, tips och rad i arbetet, vilket tyder pa en h6g empowerment inom den
arbetsgruppen.

5.2.2 Arbetets innehall och upplagg

Gaillande resurser i arbetets upplagg finns flera delar av resultat som framkommit i denna
studie som kan relateras till tidigare forskning. En av de framsta resurserna for handledarna
ar att styra sitt arbete sjilva, vilket forklarats som en faktor som paverkar hilsa positivt
(Arbetsmiljoverket, 2016; Bakker & Demerouti, 2007; Clausen et al., 2014; Nielsen et al.,
2015; Oxenstierna et al., 2015; Rupert et al., 2015; WHO, 2010). Vidare att kunna anvinda
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resurser som finns inom here 4 U-gruppen, resurser genom den ordinarie yrkesrollen eller
att ha vissa personliga resurser som ar viktiga for arbete men ocksé att personen platsar pa
sin tjanst. Dessa tre kan ses som aspekter avdet WHO (2010) beskriver som en betydelsefull
resurs, att pa sitt arbete kunna tillampa fardigheter. Nagot som kan ses som en ytterligare
aspekt av tillampning av fardigheter ar resursen att vara tva handledare for here 4 U-arbetet
pa skolan, da deltagarna beskrivit vikten av att dar komplettera varandra. Att vara tva
handledare har utéver kompetenser beskrivits som viktigt for att hinna med arbetet, vilket
kan relateras till det Claessens et al. (2007) beskriver om tidsplanering, att det ar viktigt att
kunna planera sin tid for att minska stress av arbetet. Tidsplanering kan ocksa relateras till
att handledarna beskriver att det finns en méangd faktorer som leder till forstord
dagsplanering. Dar kan det vara relevant att utveckla fardigheter i tidsplanering for att
individens ska kunna hantera de krav som stills genom att méta elever och genomfora sina
arbetsuppgifter, oavsett om personen ar ensam som handledare eller har en handledar-
kollega pa skolan. Att kunna hantera och planera sin tid kan dven vara en viktig fardighet att
ha nér arbetstiden ar fri, da det ar majligt att det annars kan upplevas stressande, och
darmed skulle bli ytterligare ett krav.

Fardigheter av olika slag ar av vikt for att gora ett bra arbete som here 4 U-handledare. Nagra
upplever sig ha de firdigheter som de behéver medan vissa 6nskar mer kunskap. Aven de
som upplever sig ha goda kunskaper for arbetet beskriver kompetensutveckling som viktigt
for arbetet och hilsan, och ar darfor en betydande resurs. Detta stimmer 6verens med
tidigare kunskap att mgjligheten till utveckling och utbildning &r en nédvandig resurs inom
arbetslivet (Arbetsmiljoverket, 2016; Nielsen et al., 2015). Vidare beskrivs karridrmajligheter
som en resurs (Bakker & Demerouti, 2007; Nielsen, 2015; WHO, 2010), men denna aspekt av
utveckling har inte lyfts av handledarna som deltagit i studien. Att karridarmojligheter inte
lyfts upp skulle kunna bero pé att handledarna i och med handledarskapet har utvecklat sin
tjanst. Deras uppdrag varierar i perioder och dirmed kan en standig utveckling ske for
personen och det kan upplevas som en positiv del av karridren och arbetslivet.

En av de framsta enskilda utvecklingsmojligheterna gillande resurser ar att skapa utrymme
och mal for here 4 U-arbetet pa skolan, eftersom det lyfts som en brist att det saknas
arbetsbeskrivningar, uppdrag och mal att arbeta mot. Genom utveckling kan det bli en
anvandbar resurs, detta d& WHO (2010) beskriver att tydlighet gillande mal och ansvar ar en
resurs i arbete. Nagot som ocksa beskrivit som otillrackligt av handledarna ar arbetets
struktur, som tiden for arbetet, vilket skulle kunna forbéttras genom att skapa utrymme och
mal for arbetet. Handledarna har beskrivit att ledarskapet ar viktigt for strukturen, vilket kan
relateras till att ett tydligt ledarskap ar viktigt for positiva uppfattningar av organisationen
(Nyberg et al., 2005) och engagemang (Bailey et al. 2015). Att mojliggora here 4 U-arbetet
kan ses som en del av att forbattra strukturen. Exempelvis kan tydliga mal gora det enklare
att planera och leda arbetet, och darmed fordela tiden pa arbetets olika delar. Sidana
forandringar kan dven anses viktiga da det i Lararnas Riksforbund (2013) undersokning
forklarar att det ofta upplevs att det finns for lite tid till arbetets olika delar. Tid ar darmed ett
av de krav som orsakar ohélsa bland larare. Det dr mgjligt att samma problem finns bland
den ovriga skolpersonalen, vilket gor det viktigt att skapa fungerande resurser for att kravet
inte ska leda till ohalsa.
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Slutligen har handledarna beskrivit vissa personliga satt att hantera sitt arbete som viktiga
resurser. Det handlar om att ha intresse, engagemang och en positiv installning.
Egenskaperna kan kopplas till resurserna matchning (Daniles & de Jonge, 2010; Yang et al.,
2008), motivation (Siebert et al., 2011), att uppleva sitt arbete som meningsfullt (Nielsen et
al., 2015) samt optimism (Boudrias et al., 2011), som alla paverkar arbetet och individens
hilsa positivt. Handledarnas engagemang kan relateras till deras beskrivning av att arbetet i
sig kraver mycket energi och kinslor av personen, da Rupert et al., (2015) beskriver att stort
engagemang ar en riskfaktor for utbrandhet. Vidare beskriver Boudrias et al., (2011) att
motstandskraft ar en viktig resurs hos individen, vilket bland handledarnas beskrivningar
kan relateras till formagan att skapa balans, trygghet i rollen, olika arbetssitt och formagan
att arbeta med ungdomar och elever. Dessa kan ocksa vidare relateras till self-efficacy, som
okar av att aga beslut om arbetet och erhalla stod (Ng & Feldman, 2012), vilket talar for att
handledarna skulle ha hogt self-efficacy. Forutom personligt self-efficacy lyfter deltagarna
aven behovet av tilltro frin andra omgivande personer, vilket inte beskrivs av forfattarna.
Daremot beskriver Bowling (2010) betydelsen av sjalvfortroende och virdiga anstillda, vilket
skulle kunna komma av tilltro frdn omgivande personer pa arbetsplatsen. Individens resurser
kan delvis styra arbetets resultat, oavsett hoga krav och bristande organisatoriska resurser,
da individen kan vilja att engagera sig i arbetet och driva det pa ett bra sitt. Resurserna ar
darfor viktiga att bibehélla, bade fran individens och frén arbetsgivarens sida, for att hilsa
och prestationer ska framjas. Resurserna skulle kunna bibehallas genom att starka individens
self-efficacy, exempelvis genom att ge dennes kunskap och kompetens erkiannande. For att
handledarna ska fortsatta halla intresset for arbetet kan det kravas att 6vriga kollegor samt
chefer visar sitt intresse. Vilket ater kan kopplas till empowerment pé arbetsplatsen, som da
kan leda till goda resultat och i nasta steg kan bidra ytterligare till starkta resurser hos
individen.

5.2.3 Studiens resultat i relation till krav-resurs modellen

Krav-resurs modellen kan appliceras pa resultatet dar viktiga resurser for handledarna ar
tillgdngen till goda relationer pa och utanfor skolan samt ett innehall och uppliagg pa arbetet
som passar individen. Resurserna har ocksé lyfts fram som viktiga for att bade hantera
arbetets krav men ocksa att de i sig genererar goda hélsoutfall eller kan minska negativ
hélsopaverkan av arbetet, vilket 6verensstimmer med hur resurser beskrivs utifran modellen
(Bakker och Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001; Xanthopoulou et al., 2009). Aven om
studien fokuserat pa resurser har vissa krav ocksa automatiskt beskrivits, som att arbete med
ungdomar ar péfrestande energimaissigt och emotionellt. Det har dven beskrivits hur
bristande resurser paverkar arbetet och hilsan negativt, vilket starker antagandet att resurser
ar viktigt for bade genomforande av arbetsuppgifter och arbetstagarens hilsa. Modellens
generella utgdngspunkt (Le Blanc et al., 2008) ar positiv i den studerade kontexten da en
mangd olika resurser, goda som bristande, samt krav har framkommit. Det blir tydligt att
hélsa i arbetslivet beror pa manga olika faktorer. I kontexten for studien ar det positivt att
flertalet resurser kan péverka arbetssituationen. Den psykosociala arbetsmiljon och
tillgdngen till nodviandiga resurser ar bristande i skolan (Lararnas Riksférbund, 2013). For
att forbattra situationen kan darmed insatser riktas mot olika resurser beroende pa de lokala
forutsattningarna. For att forbattra arbetsmiljon i skolan skulle troligtvis 4ven krav behova
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ses Over, da det 4r ndgot som paverkar de anstilldas hilsa negativt och dven drabbar deras
fritid (Lararnas Riksforbund, 2013). Darfor ar det aven positivt att modellen utformats 6ppet
dar méanga faktorer kan inkluderas.

Personliga resurser har i tidigare studier visat paverka uppfattningen av 6vriga resurser i
arbetet (Boudrias et al., 2011; Xanthopoulou et al., 2009). I denna studie har dock
individuella och sociala varit de mest framtradande resurserna, dar organisatoriska
resurserna utifran handledarnas berittelser bade finns enskilt men ocksé paverkar och
skapar grunden for de individuella och sociala. Aven om resultatet pa s4 sitt inte ir helt
overensstimmande med tidigare kunskap kan det dnda relateras till Krav-resurs modellen
eftersom det utifrain modellen menas att krav och resurser ar specifika for olika arbetsplatser
(Bakker & Demerouti, 2007). For den aktuella kontexten kan det dirmed innebéra att de
resurser som finns inom organisationen styr majligheten till andra resurser. Antagandet
stiarks ocksa av att det framkommit att organisatoriska resurser framjar hilsosamma
relationer, tillit och stod (Nielsen et al., 2015). Det dr dirmed mojligt att olika resurser har
olika roll pé olika arbetsplatser. Variationen i denna studie och tidigare studiers resultat om
vilka former av resurser som paverkar de andra, kan visa pa vikten av att arbetsgivare arbetar
riktat mot samtliga resurser, for att inte riskera att missa en viktig aspekt av resurserna pa
arbetsplatsen.

6 SLUTSATSER

Ett flertal resurser har beskrivits som ar viktiga for bade arbetets genomforande och
individens hilsa. En del handlar om goda relationer och nitverk, vilket omfattar relationer
till personer pa arbetsplatsen, och externa personer eller organisationer. Vidare ar det 4ven
viktigt med resurser inom arbetets innehéall och upplagg, for att arbetet ska fungera bra och
fraimja en god hilsa hos individen. Dessa resurser beror arbetet generellt, specifika
arbetsuppgifter och individens arbetssatt. Resurser ar viktiga att ha i atanke nar arbete ska
fordelas och planeras, sirskilt for personer som i sitt arbete moéter ménniskor och ansvarar
for olika former av hilsoarbete.

Utvecklingsmgjligheter finns for ett flertal resurser. Den framsta beror arbetets uppliagg och
handlar om att méjliggora arbetet pa skolan, genom att skapa mal och riktlinjer. Andra géller
relationer och natverk, dar beskrivna utvecklingsmdgjligheter ar aktiviteter fran here 4 U,
handledning och en gemensam positiv instéllning pa skolorna. Gillande skolan som
arbetsplats, som varit kontexten for den aktuella studien, diar hoga krav ar vanligt
forekommande kan utveckling av bristande resurser vara av sirskilt intresse att genomfora.

6.1.1 Anvandningsomrade och framtida forskning

De resultat som framkommit kan anvandas som stod vid arbete for att framja en god
arbetsmiljo inom skolan eller verksamheter dir personer med delade uppdrag arbetar. Det ar
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ocksa majligt att resultaten kan appliceras pa grupper av individer som ocksa moter
manniskor i sitt arbete i samma eller andra malgrupper som deltagarna i intervjuerna.
Resultaten kan ocksa komma till anvindning som stod for here 4 U, om de ska utveckla sin
verksamhet som beror handledarna. Resultaten frén studien ar viktiga att ha i atanke vid
beslut om skolans arbete. Att anvinda resultaten for att frimja hilsan hos dessa personer ar
viktigt for att de ska ma bra och gora ett bra arbete, vilket i ett storre sammanhang ar viktigt
for andra personers arbetsmiljo i skolan samt framja elevers utveckling och hilsa.

Framtida forskning kan utveckla kunskaper om resurser och krav i arbetet for personer med
en mer eller mindre komplex tjanst, exempelvis kan en kvantitativ ansats tillimpas for att
undersoka statistiska samband. Framtida kvalitativa studier kan ocksd anvindas for att
fordjupa forstaelsen for resursers paverkan pa hilsa. For att utveckla kunskapen om resurser
inom skola kan framtida studier fokusera pa andra kriterier vid urval och lyfta resurser ur
andra perspektiv. Exempelvis utifrén tjanst eller utifrin kommunala och fristaende skolor.
Vidare kan framtida studier dven inkludera chefs- och/eller ledningsperspektiv, vilket kan
studeras bade kvalitativt och kvantitativt for att lyfta antingen fordjupad forstaelse eller
undersoka skillnader mellan chefer och personal. Aven metoder for att atgirda eventuella
brister kan vara av intresse att studera.
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BILAGA A. VAD MENAS MED RESURSER

Vad menas med resurser?
Resurser i arbetet ar de faktorer som:

Behovs for att uppna malet med arbetet.
Minskar krav och/eller arbetsbelastning.
Stimulerar personlig utveckling och larande.
Behovs for hilsa och vilbefinnande i arbetet.

Exempel pa resurser ar:
positiv instillning och tro pa den egna férmagan (individuella)
arbetsklimat och st6d fran andra personer (sociala)

delaktighet och ledarskap (organisatoriska)



BILAGA B. INTERVJUGUDIE

Intervjuguide
Bakgrundsfragor
Kan du beratta om din roll som handledare?

Hur kommer det sig att du blev here 4 U-handledare?

Vad skulle du siga ar syftet med handledarskapet?

Hur lange har du haft rollen som handledare?

Ungefar hur mycket av din arbetstid pa skolan lagger du pa handledarrollen?
Handledare for junior, hogstadiet eller gymnasiet? Vilken skola?

Hur méanga handledare ar ni pa den skola dar du arbetar?

Vad arbetar du med ut6ver handledarskapet?
Utbildning?

Alder?

Individuella resurser

Kan du beskriva vad du upplever att du har for individuella resurser som péaverkar ditt
arbete?

Personlighet?
Egenskaper och viarderingar?

Kan du reflektera 6ver din individuella hilsa kopplat till individuella resurser i arbetet?

Vad skulle du sdga att det finns for utvecklingsmojligheter gillande individuella resurser?

Forbattra ditt arbete och din halsa?

Sociala resurser

Kan du beskriva vad du upplever att det finns for sociala resurser for dig som handledare som
paverkar ditt arbete?

Socialt stod och socialt samspel?
Om du nagon gang skulle uppleva handledarskapet som pafrestande pa nagot



plan, kan du beskriva vad du har for sociala resurser for att hantera
situationen?

Kan du reflektera 6ver din individuella hélsa kopplat till sociala resurser i arbetet?

Vad skulle du siga att det finns for utvecklingsmojligheter giallande sociala resurser?

Forbattra ditt arbete och din halsa?

Organisatoriska resurser

Kan du beratta om organisationen kring handledarskapet och vad det finns for resurser dar
som paverkar ditt arbete?

Delaktighet och paverkansmdgjligheter?
Arbetsuppgifter och trygghet i rollen?

Kan du reflektera 6ver din individuella hélsa kopplat till organisatoriska resurser i arbetet?

Vad skulle du sédga att det finns for utvecklingsmojligheter giallande organisatoriska resurser?

Forbattra ditt arbete och din halsa?

Avslutning

Kan du beskriva hur du upplever att din arbetsgivare forebygger ohalsa/framjar hilsa pa just
din arbetsplats, relaterat till handledarskapet?

Ar det nigot du vill dela med dig av som frigorna inte har berért?



BILAGA C. EXEMPEL FRAN ANALYSEN

Tabell 1: Exempel pé processen fran meningsenheter till kategorierna som skapade huvudkategorin
“tillgdng till bra relationer och nitverk viktigt for arbetet och halsan”.

Meningsenhet | Kod Underkategori Allmian kategori | Huvudkategori
Det &r ju stora Organisationen | Stod fran Kontakter &

here 4 U here 4 U organisationen here | nitverk inom here

organisationen, behovs for att 4U 4U

det 4r min orka

basplatta, den

behovs for att

orka jobba med

frdgorna. (IP1) Tillgéng till goda
Jag har ingen Ingen Behov av Kontakter & relationer och
handledning som | handledning handledning nétverk utanfor nitverk viktigt for
vissa andra har. for sig here 4 U och skolan | 4 hetet och
(IP2).. - - - < - - halsan

Jag kdnner att jag | Veta att stod Sociala resurser pa Relationen till

har det stodet, finns vid behov | skolan kollegor, chefer och

om jag skulle viktigt for ledning pa

behova det, da hilsa

vet jag vem jag
skulle vinda mig
till. (IP8)

arbetsplatsen som
resurs i arbetet

Tabell 2: Exempel pa hur meningsenheter kodats och den fortsatta processen med underkategorier,

allménna kategorier och huvudkategorier.

Meningsenhet Kod Underkategori | Allmén kategori | Huvudkategori
Jag kan skicka ett mail

eller ringa. Sa det ar

inte bara nir vises pd | Andra Medhandledare Kontakter &

handledarmétena, handledare natverk inom here

man kan gora det ndr | viktiga 4U

som och man far alltid

svar. (IP6)

Vi har jattebra kontakt | Samarbeta Samarbeta med Kontakter & Tillgang till bra
med med manga utomstiende natverk utanfor relationer och
ungdomspolisen..., intressenter here 4 U och natverk viktigt for
familjecentrum..., positivt skolan arbetet och
fritidsgarden. (IP4) hélsan

Ja, hon ger mig ett Chefs tilltro Chef stodjande Behov av gode

fortroende liksom. S8 | och stod funktion relationer till

stod i min profession | viktigt kollegor, chefer

om man ska séga s. och ledning pa

(IP7) skolan

Jag tycker det ska in,

det ska in pa nagot Behov att Gehere4 U Specifika arbetet

satt som gor att det synliggora utrymme, med here 4 U pi

syns att man jobbar arbetet med mojliggora skolan

med det hir. (IP3) here 4 U Arbetets innehall
Jag har fria hander att och upplagg ar
styra vilka &mnen jag | Fria hander Styra sin tid Praktiska faktoreri | viktigt for hdlsan
vill ta upp qch jobba att styra arbetets uppligg

med, vilket jag tycker | &mnen bra




ar viktigt. (IP9)

Jag har bra koll pa
elevernas sociala
formaga och hur de
fungerar. Jag har
jobbat jattemycket
med ungdomar. (IP5)

Erfarenhet av
arbeta med
ungdomar
underlattar

God kunskap om
elever/ungdomar

Arbetet passar
individens olika
fardigheter




BILAGA D. INFORMATIONSBREV
Intervju om resurser i arbetslivet relaterat till halsa

Hej!

Mitt namn ir Alina Strandberg Keijser och jag liser till en magisterexamen i
folkhilsovetenskap pa Milardalens hogskola i Vasteras. Jag skriver just nu mitt
examensarbete med inriktning pa hilsa i arbetslivet. Syftet med studien ar att beskriva hur
den individuella hilsan paverkas av resurser i arbetslivet.

Samtliga personer som ar tankta att intervjuas i studien kommer vara here 4 U-handledare,
och det ar darfor du blir tillfragad att delta i en intervju. Intervjun, som sker enskilt, kommer
att fokusera pa sociala, individuella och organisatoriska resurser i ditt arbete, och berdknas ta
cirka 60 minuter. Du som deltagare viljer vart intervjun ska genomf6ras. For att underlatta
analysarbetet kommer intervjun att spelas in. Deltagandet i studien ar frivilligt och kan
avbrytas nir som helst under studiens gang; fore, under eller efter att intervjun ar
genomford. For att skydda integriteten hanteras allt insamlat material konfidentiellt genom
att avidentifiera samtliga deltagare efter intervjun. Det insamlade materialet kommer endast
anvandas till det aktuella examensarbetet. Efter att examensarbetet ar godkant kommer allt
intervjumaterial att forstoras.

Resultatet av intervjuerna kommer att redovisas pa ett sitt dar det inte gar att identifiera
enskilda individer. Du som deltar i studien kommer fa mojligheten att ta del av det slutgiltiga
arbetet, vilket d&ven personalen pa here 4 U kommer f& mgjlighet till. Examensarbetet
publiceras ocksd pa Malardalens hogskolas databas DiVA (Digitala Vetenskapliga Arkivet)
och kommer dirmed vara tillgangligt pa internet.

Vid eventuella fragor gér det bra att kontakta mig, Nicklas fran here 4 U, eller min
handledare for examensarbetet. Se kontaktuppgifter nedan.

Med Vanliga Halsningar

Alina Strandberg Keijser, student
Mail: [
Telefon: [N

Kontakt here 4 U: Nicklas Wennersten, samordnare here 4 U

Meil: [

Handledare: Robert Larsson, adjunkt
Mailardalens hogskola
Akademin for héalsa, vard och valfard

Mail:
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