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Denna uppsats dr dels en efterfrigad utvdrdering fran Resursteam Heder dels ett
examensarbete. Syftet dr att undersoka projektmedarbetarna och sektionschefens upplevelser
av deras arbete i Resursteam Heder. De forskningsfragor som ligger till grund for uppsatsen
ar “Vilka utmaningar har medarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder stott pa?”,
“Vilka mgjligheter ser medarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder med det mobila
teamet?” och “Hur ser projektmedarbetarna och sektionschefen inom Resursteam Heder pa
sin egen yrkeskunskap och kompetens géllande arbetet med hedersrelaterade &drenden i
relation till sitt professionella handlingsutrymme?”. Uppsatsen dr utformad som en fallstudie
av Resursteam Heder vilken har kombinerats med kvalitativa, semistrukturerade intervjuer.
Resultaten som framkommer dr bland annat att medarbetarna i Resursteam Heder upplever
bade mojligheter och utmaningar i sitt arbete. Medarbetarna nidmner i intervjuerna
arbetsformen i det mobila teamet som flexibelt, samarbetet med andra yrkesverksamma, de
metoder teamet anvéinder sig av samt synen pa sin professionalitet. Uppsatsen visar dven pé
att medlemmarna i teamet upplever oro i hantering av hedersrelaterade drenden i mindre
utstrdckning &n socialarbetare i tidigare forskning. Ytterligare framkom det att det saknas en
gemensam definition om vad heder dr och hur hedersrelaterad problematik ska hanteras vilket
forsvarar samarbeten mellan professioner och resulterar i gridnsdragningar mellan olika

professioner.
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Inledning

Heder och hedersrelaterade traditioner dr inte begrénsade till ett land, ett omrade eller inom
en specifik kultur (Nationellt centrum for kvinnofrid (NCK) 2010). I Sverige och i svensk
massmedia uppméarksammades hedersrelaterat vald och fortryck (HVF) i slutet av 1990-talet
och kan ses som ett relativt nytt fenomen (Schlytter & Rexvid 2016). Trots detta kan
begreppet heder spéras tillbaka till bland annat europeisk historia under 1100-talet (Wikan
2004). Runt om i vidrlden har det skrivits allt frdn rapporter, artiklar, uppsatser (Tokiharu
Mayeda & Vijaykumar 2016) till skonlitterdra verk (Schlytter & Rexvid 2016) om heder och
hedersproblematik. Fenomenet &r dock inte lika undersokt som méns véld mot kvinnor

(Tokiharu Mayeda & Vijaykumar 2016).

Heder - ett mingfasetterat och svartolkat begrepp

Den forskning som bedrivits om heder har i minga r varit normativ och haft stark betoning
pa heterosexuella CIS flickor' (NCK 2010). Personer som inte dr flickor eller som inte
identifierar sig som flickor och som inte foljer normen for en vad en typisk kvinna skall vara
faller ddrmed utanfor begreppet. P4 senare tid har forskningsfiltet Oppnats upp och bdorjat
belysa hur pojkar och min bade &r offer och forovare i hederskulturer (Baladiz 2009;
Schlytter & Rexvid 2016) samt modrarnas dubbla roller inom familjen (Schlytter & Rexvid
2016). Ytterligare en grupp som belysts i forskningen de senaste dren dr HBT*- (jmf Jarl-
Aberg & Nathors-Bo6s 2012; Knutagird & Nidsjé 2004) och HBTQ’-ungdomar
(Léansstyrelsen Ostergétland, u.4.). D4 hederskulturella institutioner har en strikt uppdelning
mellan manligt och kvinnligt férvéntas flickor gifta sig med pojkar. Detta innebér att HBTQ-
personer drabbas av vald och kontroll (Bremer, Brendler-Lindqvist & Wrangsjo 2006).

De tre perspektiv som &r tongivande i diskussionen om HVF é&r det kulturella perspektivet,
konsperspektivet och det intersektionella perspektivet (NCK 2010). Det rader ingen enighet
om forstaelsen bakom heder och orsaker till vildet dd perspektiven ldgger olika stor vikt vid
kultur. Gemensamt mellan perspektiven ér att valdet tar sig kollektiva uttryck, att bade mén
och kvinnor kan vara drabbade samt att det existerar skillnader i valdets form och legitimitet.

Det kulturella perspektivet ligger storre vikt dn de andra tva perspektiven pd skillnader

! Flickor vars biologiska och juridiska kon hinger ihop med flickans konsidentitet (UMO u.4.).

* Homosexuella, bisexuella och transpersoner (RFSL 2015).

 “HBTQ, ett paraplybegrepp for homosexuella, bisexuella, transpersoner och personer med queera uttryck och
identiteter.” (RFSL 2015).



mellan grupper som har och inte har hederstraditionella normer och grundvérderingar (NCK
2010). For att pavisa skillnaderna skiljer Schlytter och Linell (2008) pé hederskulturella
institutioner som bygger pa patriarkala strukturer och moderna samhéllen som grundar sig pé
individens autonomi, medborgarskap och likhetsprincipen. Konsperspektivet i sin tur tonar
ner den kulturella betydelsen och lyfter fram de maktstrukturer i samhillet som bidrar till den
ojamlika fordelningen mellan méin och kvinnor samt att kvinnor dr underordnade ménnen.
Hedersvéld ses som en del av méns vdld mot kvinnor (NCK 2010). Valdet beror pa viljan att
kontrollera kvinnors sexualitet (Pope 2004) och bygger pé forestéllningar om heder och skam
didr ménnens heder &r avhingiga kvinnors sexualitet och beteende (Baker, Gregware &
Cassidy 1999). I blickfanget for det intersektionella perspektivet star inte enbart kon,
skam/heder eller tradition. Perspektivet framhdller komplexiteten i fenomenet och att valdet
maste forstds utifran de maktrelationer som finns mellan kon, ras/etnicitet och klass.
Maktrelationer ska forstas bade pé lokala och globala nivaer genom bland annat ekonomiska

och politiska aspekter (NCK 2010).

Perspektiven som beskriver heder betonar olika faktorer som leder till HVF vilka i sin tur
kriaver skiftande insatser (Harmon & Mayer 1986; Fischer 1993 refererade i Hanberger,
Ghazinour & Marald 2008). Inte sdllan visar sig hedersrelaterade drenden vara komplexa
fenomen dar traditionella lagar, regler, normer och vérderingar stills mot moderna. Jag drar
slutsatsen att det kan vara svart for yrkesverksamma att orientera sig i arbetet med

hedersrelaterade drenden da det finns manga begrepp och definitioner gillande heder.

Regeringens definition av hedersrelaterat vald

Med utgangspunkt i Resursteam Heder kommer begreppet heder och HVF 1 denna uppsats
utgd fran regeringens definition i skrivelse 2007/08:39, Handlingsplan for att bekdmpa méns
vald mot kvinnor, hedersrelaterat vald och fortryck samt véld i samkoénade relationer.
Definitionen utgér fran den deklaration om avskaffandet av véld mot kvinnor som FN:s

generalforsamling antog 1993. Definitionen lyder:

”Varje konsrelaterad valdshandling som resulterar i fysisk, sexuell eller psykisk skada eller lidande for kvinnor,
samt hot om sddana handlingar, tvang eller godtyckligt frihetsberdvanden, vare sig det sker i det offentliga eller
privata livet.” (Skr. 2007/08:39, s.13).

Definitionen av HVF har en del gemensamt med méns vald mot kvinnor d& de i manga fall

bygger pa forestillningar av makt, sexualitet och kon vilka baseras pé kulturella



forestéllningar. I likhet med méns vald mot kvinnor star den utsatta ofta i beroendestillning
pa olika sitt till forovaren/fordvarna. I centrum for HVF stér kollektivet som kontrollerar
flickorna och kvinnornas sexualitet, oskuld och beteende d& familjens rykte och heder ar
beroende av kvinnornas beteenden. Aven rykten om kvinnornas beteende spelar roll.
Begrinsningar, kontroll, kdnsstympning, tvingsidktenskap, hot, vald och vild med dodlig
utgéngspunkt accepteras av familjen och kollektivet. Aven pojkar, min och HBT-personer
kan drabbas av HVF. D4 valdet inte fordoms av familjen stéller detta hoga krav pa specifika
kunskaper om HVF hos de yrkesverksamma vid hantering av hedersrelaterade drenden (Skr.

2007/08:39).

Ett nytt fenomen

Hedersrelaterat vadld och mord har uppmirksammats i Sverige sedan slutet av 1990-talet.
Morden pa Maisam Abed Ali 1996, Pela Atroshi 1999 och Fadime Sahindal 2002 (Schlytter
& Rexvid 2016) blev en véckarklocka for socialtjédnstens arbete med HVF och kritik riktades
mot socialtjdnsten (Hanberger, Ghazinour & Marald 2008). Vid hantering av hedersrelaterade
drenden gick det att urskdnja bristande yrkeskunskap och kompetens hos socialsekreterarna.
For att tgarda kunskapsglappet och 6ka kunskapen bland de personer som méter manniskor
som lever i hederskontext satte regeringen in olika insatser pa nationell, ldnsdvergripande och
lokal niva. Socialsekreterare var en av de yrkesgrupper som insatsen riktades mot (ibid). De
insatser som skulle genomforas var bland annat “kartliggningar, insatser riktade till HBT-
ungdomar, skyddat boende, kunskapshdjande och attitydpaverkande insatser, samt
metodutveckling.” (ibid s.27). Att svensk massmedia uppméirksammade hedersrelaterade
mord gjorde att begreppet hedersproblematik blev foremal for samhéllelig diskussion och
politiskt beslutsfattande. Den mediala uppmérksamheten ledde dven till att fler flickor som

utsatts for HVF vagade trdda fram och soka hjilp (Sjoblom 2006).

Resursteam Heder - ett nytt projekt

Myndigheten for ungdoms- och civilsamhillesfragor (MUCF) rdknar med att det idag lever
cirka 70 000 ungdomar som é&r begriansade i sin vardag pa grund av HVF (Malmo stad 2016).
Omréknat skulle detta innebdra 2200 ungdomar i Malmo (ibid). Det forebyggande arbetet
med HVF har fatt std i skymundan till formén for arbetet med insatser i det akuta skedet.
Under 2012 till 2015 bedrev Plattform Malmo inom Sociala resursforvaltningen projektet

“Fokus Heder” vilket finansierades av Lénsstyrelsen 1 Skane. Personalen pa Plattform Malmo



utbildades for att kunna hantera hedersrelaterade drenden pa ett béttre sétt, for att erbjuda sin
kunskap och kompetens till andra yrkesverksamma och for att samverka. I
resultatutvarderingen framkom det att personalen kénde sig tryggare i sin yrkesutovning, att
det fanns ett kunskapsglapp och behov av forebyggande och stddjande insatser. Det framkom
dven att det var en utmaning att nd ut till ungdomarna d& ménga av de barn och unga som
lever i hedersrelaterad kontext har begrdnsad rorlighet eller bestraffas om de inte foljer
hemmets vardagsrutiner. Konceptet utvecklades och idag ror sig ett mobilt resursteam,
Resursteam Heder, bland ungdomar och yrkesverksamma i Malmo stad i hopp om att né fler
(Ansdkan om medel for forebyggande insatser mot HVF samt for att motverka att unga blir
gifta mot sin vilja 2016). Det mobila teamet har varit igang sedan oktober 2016 och ska
utvérderas i oktober 2017.

Syfte och forskningsfragor

Syftet med den hidr studien dr att undersdka projektmedarbetarna och sektionschefens
erfarenheter och upplevelser av arbetet i Resursteam Heder for att bidra med forstaelse for
arbetsformen med ett mobilt team. Detta gors genom att analysera och diskutera hur
medarbetarna och sektionschefen sjilv ser pa sina yrkesroller i relation till arbetet med
hedersrelaterade drenden. Utifran ovanstaende syfte har foljande forskningsfragor utformats:
e Vilka utmaningar har medarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder stott pa?
e Vilka mojligheter ser medarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder med det
mobila teamet?
e Hur ser projektmedarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder pa sin egen
yrkeskunskap och kompetens géllande arbetet med hedersrelaterade drenden i relation

till sitt professionella handlingsutrymme?

Avgrinsningar

Studien har avgrinsats till att undersdka projektet Resursteam Heder som finns inom Sociala
Resursforvaltningen i Malmo stad. Vidare har en avgriansning gjorts genom att enbart ligga
fokus pa de nyckelpersoner, tre medarbetare och en sektionschef, som ingér i1 resursteamet.
Dessa personer har kunskap och erfarenhet av att arbeta med barn, unga och unga vuxna som
lever i hederskontext. Avgransningen gor att slutsatserna enbart &r giltiga for teamet och inte
kan generaliseras och anses vara representativt for hela Malmo stad eller liknande projekt.

Fordelen é&r istéllet att undersdkningen blir fordjupad (Denscombe 2016).



Disposition

Uppsatsen bestar av sex kapitel: introduktion, tidigare forskning, teoretiskt ramverk,
metodologiska Overvdganden, resultatredovisning och analys samt sammanfattande
diskussion. Direfter foljer en referenslista. 1 forsta kapitlet, inledning, som precis
presenterats, introduceras ldsaren infor uppsatsens forskningsomrade, problemformulering,
syfte, forskningsfragor och de avgridnsningar som gjorts for studien. Det andra kapitlet,
tidigare forskning, redogér for ett urval av tidigare forskning pad omradet. Teoretiskt ramverk
utgdr tredje kapitlet som behandlar de teorier, begrepp och definitioner som denna uppsats tar
avstamp 1. I det fjarde kapitlet, metodologiska Overvigande, presenteras och legitimeras val
av metod for att besvara syfte och frigestdllningar. I det nista sista kapitlet, resultat-
redovisning och analys, presenteras de resultat som framkommit av métet mellan insamlad
empiri och anvéndningen av teorier, begrepp och definitioner. Resultatet kopplas dven
samman med tidigare forskning. I det sista kapitlet, sammanfattande diskussion, upprepas
studiens syfte och fragestdllningar for att summeras med tankar om framtida studier och

undersokningar. Avslutningsvis presenteras en referenslista av vald litteratur.

Tidigare forskning
Nedan presenteras ett urval av tidigare forskning. Forst redogors for tidigare forskning av
socialarbetares upplevelser av sitt arbete och den problematik de stott pa i bedomningen av
hedersrelaterade drenden. Dédrefter behandlas metoden PATRIARK som Resursteam Heder
anvinder sig av i bedomning av HVF 1 enlighet med Socialstyrelsens riktlinjer samt vilken

kritik som kan riktas mot metoden.

Socialarbetares upplevelser av hedersrelaterade drenden

I moten med flickor och familjer som lever med hederskontextuella normer och vérderingar
stoter socialtjansten pd olika svérigheter (Bjorktomta 2006; de los Reyes 2003;
Linsstyrelsens 2002:13; Schlytter 2004; Sjéblom 2006; Oquist 2006). De som arbetar inom
socialtjinsten oroar sig for att gora fel pa grund av bristande kunskap och otillrickliga
metoder. I Lénsstyrelsens rapport (2002:13) ndmns det att det finns en brist pd kunskap om
hotbilden i HVF-érenden, flickans situation och funderingar kring huruvida en total brytning
med familjen dr nddvindig da flickan i fraga riskerar att blir ensam. Socialtjanstens oro for att
gora fel bekriftas i Bjorktomtas studie (2006) di socialsekreterare ansig sig vara osékra pa

huruvida det handlar om ett fall av HVF eller en vanlig tondrsrevolt. Utifrdn en fardig mall



baserad pa etiska forestdllningar riskerar socialsekreterare att gora en felbedomning av

flickans situation (de los Reyes 2003).

I motet med minderdriga upplevde socialsekreterarna svérigheter i att hantera och forhalla sig
till familjen d4 de inte ansag sig ha tillrdckliga metoder (Schlytter & Linell 2008).
Socialsekreterarna har svart att veta om de berittelser de hor fran flickor dr sanningsenliga. |
motet med fordldrarna stir flickans ord star mot fordldrarnas och inte séllan tar flickan

tillbaka sitt uttalande grund av repressalier fran familjen (Lansstyrelsen 2002:13).

De svarigheter som socialsekreterarna upplevde kan ocksé bero pa kulturkrockar och olika
vérderingar dé det fran familjens héll kan finnas en misstro till myndigheter vilket forsvéarar
samarbeten (Lansstyrelsen 2002:13). Det finns dven en problematisk aspekt fran social-
tjinstens sida vilket Oquist (2006) lyfter fram i sin studie. Socialtjinsten hade i sin
beddmning av omhindertagande av romska barn olika grinser for vad som skulle vara
missforhallande 1 familjer med annan kulturell bakgrund. En annan svérighet var att

utredningar kunde ldggas ner om familjen misstyckte.

Socialtjansten och ungdomsmottagningar hamnade pa andra plats nér flickor sokte hjélp och
stod for hedersrelaterad problematik. P& forsta plats hamnade skola och
frivillighetsorganisationer (Lansstyrelsen 2004:16 refererad i Sjoblom 2006). Bjorktomtas
studie (2006) visade att det fanns skillnader beroende pa om de yrkesverksamma arbetade
med myndighetsutdvning eller inte. Flickor visade i storre utstrickning fortroende for de

personer som inte arbetade med myndighetsutovning.

Vidare visar Bjorktomtas studie (2006) pa att behovet av stdd och handledning var mindre
hos yrkesverksamma som inte arbetade med myndighetsutovning 1 hantering av
hedersrelaterade drenden i jimforelse med de som myndighetsutdvande. Ragnhild och
Talseth (2002) konstaterar att obearbetade kéinslor hos de yrkesverksammas inom hjalpyrken

kan véckas till liv i métet med en klient och att utbréandhet inte dr ovanligt.

Ytterligare en svarighet i arbetet dr att socialarbetare forvintas att, enlig socialtjdnstlagen
(SoL) (SFS 2001:453; 1 kap. 2§ Socialtjanstlag) och fordldrabalken (SFS 2017:311; 1 kap. 2§

Foréaldrabalk), arbeta for barnets bésta. Dock rader det stor oenighet om hur barnets basta ska



definieras (Friberg & Mintchev 2016). Detta gor att det &r upp till socialarbetarna att gora en

individuell tolkning i de d&renden som de hanterar.

PATRIARK - ett hjilpmedel eller en subjektiv metod?

En av de metoder som Resursteam Heder anvidnder for att utreda drenden dir det misstinks
finnas HVF &r bedomningsmetoden PATRIARK. Metoden foresprakas av Socialstyrelsen
(u.d.) men i intervjuerna riktar medlemmarna i Resursteam Heder kritik mot metoden. Det &r

saledes relevant att diskutera denna utredningsmetod.

“Syftet med PATRIARK dér att den skall vara ett hjdlpmedel vid professionella beddmningar
av risker. PATRIARK dér séledes inte en ersittning for den kompetens, eller de metoder som
redan dr i bruk, utan snarare ett komplement.” (Belfrage 2005, s.3). For att fa anvédnda
metoden krdvs utbildning och trianing (Belfrage 2005; Socialstyrelsen u.d.), krav pa for-
kunskaper i personbeddmning och kunskaper pa omréadet hedersrelaterat vald (Socialstyrelsen
u.d.). Vem som helst som har gatt utbildning i PATRIARK kan utbilda andra. Socialstyrelsen
(ibid) har inte kvalitetsgranskat metoden. Sedan den fOrsta versionen sattes i bruk har mindre

justeringar gjorts bland annat angaende risk- och sarbarhetsfaktorer (Belfrage 2005).

I en “kritisk-vetenskaplig granskning av ett utredningsmaterial i mél rérande vardnad, boende
och umginge” (Edvardsson 2014, s.1) granskade psykologen Bo Edvardsson
bedomningsformuldret PATRIARK. Hans slutsats var att “Ett problem med det hir slaget av
formulér och manga andra slag av formuldr &r att de &r starkt subjektivitetsberoende bade vad
géller uppgiftslimnare och utredare.” (Edvardsson 2014, s.5). Kritiken han riktar mot den fria
tolkningen beror pa att formulédret har bedomningskriterier i olika skalor om tre (foreligger,
foreligger mojligen eller delvis, foreligger ej och skalan Lag, Medel, Hog). De oprecisa
méitten ger bedomaren tolkningsmdojlighet for huruvida risken for till exempel
allvarligt/dodligt hot forekommer eftersom uppgifterna som ldmnas inte dr mojliga att
kvantifiera. Vidare kritiserar Edvardsson (2014) bland annat avsaknaden av anvidndarmanual,
information om felkillor, hur de olika punkterna ska vigas samman och uppdelningen mellan
riskfaktorerna. 10 av 15 punktgrupper géller gdrningsmannen och enbart 5 punktgrupper

handlar om sarbarhetsfaktorer hos offret Edvardsson (2014).



Teoretiskt ramverk

Nedan presenteras de vetenskapliga teoretiska ansatser som utgdr grunden for analysen av
den insamlade empirin. Projektmedlemmarnas yrkeskunskap och kompetens kommer att
analyseras utifrdn Brantes teorier (2014) om professionsforskning. Sennetts teorier (2000) om
flexibilitet kommer anvéndas for att analysera teamets arbetssdtt. For att analysera hur teamet
sjalv ser pa sitt arbete, projektet och hur de framstiller detta i intervjuerna anvinds Goffmans

teorier (1998) om intrycksstyrning.

Professioner och professionsforskning

Den professionella logiken (Brante 2014) &r en analys av professioners historiska och nutida
siardrag samt en diskussion om hur vetenskap och praktik kan integreras. Professioner
kommer till genom att de socialiseras och institutionaliserar yrkeskarens normer, virderingar
eller till foljd av teknologisk och samhillelig utveckling. De kan dven uppstd genom kamp
om yrkesmonopol och jurisdiktioner. Professionerna blir sanningsregimer och kan ses pa gott
och ont beroende pa position i det politiska féltet. De kan “ses som demokratins, jadmlikhetens
och det rationella tdnkandets bérare” eller som “funktiondrer till vinstmaximerande
organisationer och sdrintressen” (Brante 2014, s. 359). De olika perspektiven for hur
professioner uppkommer blir avgérande for hur vi ser pé virlden. Huvudproblemet med
tidigare teorier dr att de dr baserade pa attribut dir empirin samlats in fran specifika
yrkesgrupper (Brante 2014). Professionsdefinitionen borde enligt Brante (2014) baseras pa

empiriska egenskaper, inte pa sociala.

Vad gor en profession till en profession?

For att forstd Resursteam Heders arbete och hur de ser pé sin yrkeskunskap och kompetens i
relation till sitt professionella handlingsutrymme och andra yrkesverksamma &r det
nddvindigt att definiera vad en profession dr. Lanken mellan vetenskap och praktik &r den
ontologiska modellen enligt Brante (2014). Den forenar vetenskapsminnen, som utvecklar
modellen genom sdkande efter teorier och insamlande av empiri, och yrkespraktikerna, som
anvénder teori och praktisk erfarenhet. Det dr dven anvindandet av denna modell som gor en
profession till en profession genom att vetenskap och praktik integreras i modellen. Modellen

mynnar ut i kunskap, styr vért vardagsagerande och hur professioner agerar och handlar.



Arbetsdelning, kunskapssystem och jurisdiktioner

Till foljd av vetenskapen och teknikens utveckling har det skett en fOréndring i
yrkesstrukturen (Brante 2014). En del yrken har blivit dverflodiga, andra paverkas av dkad
mdjlighet till utbildning, kunskap och kompetens. Arbetsdelningen har lett till specialisering
vilket kénnetecknar det moderna samhillet. Ritt person ska placeras pa ritt plats, varje
arbetsroll innebdr vissa bestimda funktioner och kridver sdrskilda kompetenser.
Arbetsdelning kan ske genom att alla professionella yrken har abstrakta kunskapssystem (den
teori och empiri, dvs. praxis, som ligger till grund for ett yrke) vilka ger de professionella
forutséttningar att utfora handlingar. Kunskapssystem véxer konstant i och med nya problem
och l6sningar. Arbetsdelning innebér att jurisdiktioner och réttsbefogenhet &r begriansade till
ett visst omrade/falt/person. Arbetsdelningen beror pa vara olika kompetenser, vilka dven ger
oss olika rollférvantningar. Konkurrensen mellan professioner om jurisdiktioner leder till
forsok att monopolisera olika omrdde och kamp om positioner genom strategier och resurser.
Jurisdiktioner kan leda till stingning av praktiker genom yrkes- och kunskapsmonopol.
Professioner kan konkurrera bidde i det egna filtet men dven med externa aktorer.

Professionerna vill uppna autonomi och reproduktion (Brante 2014).

Flexibilitet i arbetslivet

I analysen av Resursteam Heders arbetsformer kommer Richard Sennetts teorier (2000) om
det nya moderna samhéllet att anvéindas som utgangspunkt. Sennett (2000) beskriver ett
samhélle 1 fordndring. Arbetslivet som 30 &r tidigare priglats av klassiska byrdkratiska
strukturer med tydlig hierarki, rutiniserade arbetsuppgifter och anstillningstrygghet har borjat
overgd till plattare organisationer, flexibilitet i bade arbetet och arbetsuppgifterna samt
otrygga anstéillningsformer. Sennett stéller sig negativ till flexibilitetens konsekvenser vilka
paverkar individerna vars identiteter, som tidigare byggt pa en identifikation med arbetet,
16ses upp. Arbetet ses inte lingre som meningsfullt, lojaliteten minskar och individen tvingas
anpassa sig till fordndringarna och tidnka kortsiktigt. Sennetts begrepp flexibilitet (2000)
tilldmpas 1 uppsatsen som de nya arbetssdtt som uppstér i brist pa rutiner och den vilsenhet

individerna da upplever.



Att presentera sig sjilv

For att analysera hur medlemmarna i Resursteam Heder framstiller sig sjdlva under intervju-
erna och hur de paverkas av arbetet emotionellt kommer Ervin Goffmans (1998) dramatur-
giska perspektiv att anvdndas. Enligt Goffman (1998) &r alla aktorer som upptrider infor
varandra i den sociala vérlden. Han liknar vardagslivets interaktioner ménniskor emellan och
hur de paverkar varandra vid en teaterscen dér det finns sociala manus, rekvisita, framtradan-
den och aktorer som spelar sina roller. Ménniskan véljer att spela vissa roller, efterlever de
rittigheter och skyldigheter hon har i forhallande till sin status, for att piverka sin utgang i
sociala situationer. Forsta intrycket &r, enligt Goffman (1998), viktigt och vi framstéller oss i
sd god dager som mojligt. Det som vi uppfattar som oss sjédlva ér egentligen bara en sjilvre-
presentation eller ett rollframtrddande. Beroende pa vilken publik aktéren framtrader infor
rader olika ideal och aktdren kommer formas och omformas enligt publikens sociala koder
och normer. Var identitet dr ingenting vi har eller far, den skapas och bedéms efter vara
handlingar, agerande och hur vi uppfattar den sociala vérlden. Hur vi spelar och hur vi ut-
trycker oss sjilva (express oneself), avsiktligt eller oavsiktligt, blir avgérande for hur andra
uppfattar oss och den sociala verkligheten. Detta kallas intrycksstyrning (impression mana-
gement) och vi samlar information om den andre och situationen for att veta hur vi ska agera
och handla. Aktoren maste agera Overtygande, expressivt kontrollerat, och maste tdnka pé hur
hon ska framstélla sig infor den andre. Genom att interagera med andra sénder vi ut budskap.
Vi uttrycker oss och styr véra intryck genom tva typer av teckenaktivitet, give expression och
give off expression. Det forsta dr de medvetna uttryck av spraklig karaktir som vi sénder ut,
det andra dr ndr vi Overfor uttryck vilka mottagarna kan se som typiska for personen. Det

finns ett syfte bakom handlingen och det séger den andre ndgot om aktoéren (Goffman 1998).

Framtriddandena sker i tva olika typer av scener eller regioner, den frimre regionen
(frontstage) och den bakre regionen (backstage) (Goffman 1998). De tva olika regionerna
leder till beteendefordndringar. Aktorens framtridande dger rum frontstage, infér en publik.
Individen trdder in i en roll, tar pa en mask och agerar. Det som styr framtrddandet &r bland
annat samhillets normer vilka forsoker korrigera individernas beteende i riktning mot
normalitet. Individen forhaller sig till vissa forvantningar som stills i situationen. Backstage
tillats individen att ta av sig masken och kliva ur rollen for att vara sig sjilv ostord (Goffman

1998).
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Metodologiska overviganden
Undersokningen av Resursteam Heder, ett projekt inom Malmo stad, har utformats som en
fallstudie vilken har valts till f6ljd av undersokningsenhetens omfing och uppsatsens syfte
(Denscombe 2016; Yin 2014). Avgriansningen huruvida nigonting kan klassas som ett fall
avgors av att det dr “en helt fristdende enhetf” och “har mycket distinkta grinser.”
(Denscombe 2016, s.91) Projektet och teamet utgdr en fristdende enhet som har tydliga
avgransningar géllande tid, mdl och personal. Teamet bestar av tre medarbetare och en
sektionschef. Det kan dock uppfattas som problematiskt att forsoka avgridnsa Resursteam
Heder till dessa fyra personer dd arbetet ibland tenderar att sammanfalla med arbete pd en

annan arbetsplats. Syftet med denna uppsats dr att undersoka upplevelser hos enbart

projektmedlemmarna i Resursteam Heder.

Fallstudier gér att kombinera med olika metoder (Denscombe 2016). Denna studie bygger pé
kvalitativ metod med grounded theory som utgangspunkt (Bryman 2011). Induktiv metod har
varvats med deduktiva inslag, vilket Bryman (2011) bendmner iterativ strategi. Analysen har
gjorts 16pande under insamlandet av empiri och teori. Materialet har kodats i olika teman for
att sedan kodas om efter inldsning av teorier tills méttnad uppstatt (ibid). Metod och teorival
har gjorts utifran studiens syfte och forskningsfrdgor (Djurfeldt, Larsson & Stjdrnhagen
2010). Uppsatsen syftar till att undersdka vilka erfarenheter och upplevelser resursteamet har
av sitt arbete, vilka utmaningar de har stott pé, vilka tankar de har om fortsatt arbete och hur
de sjdlva ser péd sin yrkesroll i relation till arbetet med hedersrelaterade drenden. Denna
uppsats syftar sdledes inte till att generalisera frdn en mindre grupp till en stdrre population
utan Onskar att gd pa djupet i studien av relationer och processer (Denscombe 2016). Av

denna anledning har kvantitativ metod uteslutits.

Presentation av intervjupersoner

Deltagarna 1 denna studie bestdr av fyra kvinnliga personer, tre medarbetare och en
sektionschef pa Resursteam Heder, vilka omfattar all personal i projektteamet. Detta &r
saledes en kvalitativ totalundersdkning. Valet har baserats pa studiens syfte, fragestéllningar,
teori och kvalitativa metod (Rienecker & Stray Jorgensen 2014). Urvalet dr da maélstyrt
(Bryman 2011). Det kan upplevas som en svérighet att avgdéra hur ménga informanter som &r

tillrdckliga for empiri (ibid). For att sékerhetsstdlla att tillrdckligt med data skulle kunna
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samlas in for denna uppsats valdes informanter utifran kriteriet att de skulle arbeta pa

Resursteam Heder.

Resursteamet bestir av tre medarbetare men enbart tva heltidstjdnster. En av medarbetarna
jobbar 100 % i teamet, de andra tva jobbar 50 % vardera i teamet och 50 % pa en annan
arbetsplats’. De 4r alla tre utbildade socionomer men har arbetat olika linge med
hedersrelaterade drenden och i olika former. De har dven olika typer av vidareutbildningar,
internutbildningar och metodutbildningar. Eftersom intervjupersonerna arbetar inom Malmo
stad och skulle kunna ga att identifiera har enskilda personers identiteter, i storsta mojliga
mén, maskerats i resultatredovisningen och analysen. Det har inte heller funnits intresse att
lyfta fram enskilda individers asikter utan det &r gruppen som helhet som undersoks i denna
fallstudie. D& intervjupersonernas arbete begrinsas av sekretess ar det mojligt att

informationen de kan ge i intervjuerna till viss grad ar begrénsad.

Litteratur

Litteraturen som ligger till grund for denna uppsats har tagits fram genom kedjesokning, for
att skapa en bild av vad som finns skrivet pad omradet, och systematisk s6kning, for att inte
forbise forskning med avvikande stillningstaganden (Rienecker & Stray Jorgensen 2014).
Sokmotorer som har anvints dr LUBsearch, LUpaper, Libris och Google Scholar med
sokorden heder, heder*, hedersvéld, hedersproblematik, handlingsutrymme, socialarbetare,
socialt arbete, honour, honour*, honour killing, social workers och social work. Litteratur

som inte berdrt uppsatsens syfte eller fragestdllningar har sorterats bort under studiens gang.

Genomforande

Kontakt med Resursteam Heder etablerades forsta dagen pa kandidatuppsatskursen da teamet
presenterade sitt arbete och efterfrigade studentuppsatser pa ett flertal teman. Denna uppsats
ar dels en efterfragad utvardering frn resursteamet dels ett examensarbete pa grundniva pa
15 hogskolepodng. Detta innebdr att uppsatsen inte enbart har en utredande karaktir utan
dven en sociologisk infallsvinkel vilket i sin tur innebédr att den lyfter dmnen och teman

utover dem som efterfragats av uppsatsgivaren.

* Anledningen till en delad halvtidstjanst ar att vid finansiering fran Lansstyrelsen for projektet var Malmé stad
tvungen att ga in med halva budgeten.

12



Vid insamling av information om komplexa fenomen, “dsikter, uppfattningar, kénslor och
erfarenheter” (Denscombe 2016, s.265), som kan vara svara att undersdka har intervjuer som
metod en fordelaktig stillning for att finga upp en bred bild av omradet som studeras. For att
ta reda pa hur personalen och sektionschefen upplever sitt arbete pa Resursteam Heder har
semistrukturerade intervjuer genomforts, dels for dess flexibla karaktdr dels baserat pd det

malstyrda urvalet av nyckelpersoner (Denscombe 2016).

En intervjuguide (appendix B, s. 34) arbetades fram med fragor uppbyggda kring teman som
tog sin utgdngspunkt i uppsatsens syfte och fragestéllningar. Intervjuguiden har anvénts {for
att 1ata intervjupersonerna tala fritt om ett omradde och samtidigt behalla den réda trdden
under intervjun (Bell & Waters 2016). Fragorna hade inga “rétt” eller “fel” utan var fragor
som intervjupersonen och intervjuaren kunde samtala kring. Detta kan medfora utmaningar
vid analysen di forskaren maste tolka empirin (ibid) vilket i sin tur kan fa olika utfall
beroende pa forskarens nérhet till faltet. For att 6ka transparensen och 1dta ldsaren folja med i

analysen har intervjupersonernas egna ord presenterats i form av citat.

Med intervjupersonernas medgivande spelades samtalen in och transkriberades dagen dérpa.
Detta for att intervjuaren sedan skulle kunna aterga till materialet och sortera, reducera och
analysera for att hitta nya infallsvinklar (Rennstam & Wisterfors 2015). Efter transkriber-

ingen foljde en lang process av skrivande av resultat, slutsats, tidigare forskning och teori.

Intervjuanalys

Excerpt commentary unit (Emerson, Fretz & Shaw 1995 refererad i Rennstam & Wisterfors
2015) har valts som analysmetod for intervjuerna. Metoden bygger pa fyra principer. Forst
presenteras en analytisk podng, i denna uppsats ett tema som kommer att belysas. Déarefter
ges en kort presentation av det empiriska underlag som kommer att presenteras for att
orientera ldsaren. Sedan kommer det empiriska utdraget, i det hér fallet citat, vilket foljs upp
av en analytisk kommentar som utvecklar den analytiska podngen genom att ta stod i tidigare

forskning och valda teorier (Rennstam & Wisterfors 2015).

Etiska overviganden

Det finns olika krav i forskningsprojekt bland annat sjdlvreflexivitet, transparens, akademisk

hederlighet och att inte skada ménniskor, djur eller miljo (Gustafsson, Hermerén & Petterson
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2011). Samtliga intervjuer i denna uppsats forhéller sig till de riktlinjer som Vetenskapsradet
(2011) tagit fram. Deltagarna har enligt informationskravet tagit del av studiens syfte och hur
materialet kommer att anvdndas (Gustafsson, Hermerén & Petterson 2011). Deltagandet i
intervjuerna har varit frivilligt och intervjupersonen informerades om att denne kunde avbryta
intervjun och ddrmed sitt deltagande vilket dr grunderna for samtyckeskravet (ibid). Vidare
fick de veta att obehdriga inte kommer att fi ta del av uppgifterna vilket ingér i
konfidentialitetskravet (ibid). De intervjuade har anonymiserats och under transkriberingen
avidentifierades svaren. Detta for att personerna skulle tala fritt om sina upplevelser och for
att det inte dr av intresse att utreda enstaka individers svar utan hela teamets arbete. Enligt

nyttjandekravet kommer den empiri som samlats in enbart anvéndas till denna studie (ibid).

Resultatredovisning och analys

I foljande avsnitt redovisas resultat och analys av empirin utifran de fyra semistrukturerade
intervjuerna som genomforts med de tre projektmedarbetarna och sektionschefen i
Resursteam Heder. Analysen dr uppbyggd genom att den analytiska podngen varvas med
utdrag frn intervjuerna som visar pd fenomenet med tillhdrande redogodrelse. Darefter
diskuteras den analytiska podngen och utdraget i forhallande till tidigare forskning och
teoretiskt ramverk. Nér det i1 resultatredovisningen star medarbetarna eller teammedlemmarna
syftar det forst och frimst pa de tre medarbetarna som arbetar i teamet. Sektionschefen ar

foljaktligen inte inrdknad.

Ett flexibelt arbetssitt — ett flexibelt team

Ett av de teman som dok upp under intervjuerna var teamets arbetsform och den flexibilitet
som arbetet kriver. Att arbeta med hedersrelaterade drenden innebdr emellanat att arbeta med
ungdomar som inte alltid har mdjlighet att ta sig till ett stélle for att soka hjélp och stod
eftersom de har begransningar i vardagen i hur de kan rora sig pd grund av familjens kontroll.
For att mota dessa ungdomar och fanga upp dem i ett tidigt skede innan hedersproblematiken
blir akut kravdes ett nytt arbetssitt och idén till ett mobilt team foddes. I samtalen med
projektmedarbetarna och sektionschefen framhdll de att det unika med Resursteam Heder ar
just sjélva flexibiliteten. Samtidigt som det dr en mdjlighet stéller flexibiliteten hoga krav pa

individerna i teamet vilket kan vara en utmaning.

Den stora skillnaden pd oss och andra verksamheter som finns ute redan ar just det att vi 4r mobila, att vi kan ta
oss till platser. Sa att ibland kan det ju bli s& ocksé att andra verksamheter som kanske hade kunnat hantera ett
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drende ringer oss for att de inte har mojlighet att &ka ut och tréffa en person som inte, pd grund av olika
anledningar, kan ta sig till kriscentrum, kan ta sig till plattformen, kan ta sig till vart det nu &n &r. (paus) Sa den
flexibiliteten &r ju vildigt stor skillnad och en vildigt stor tillgdng.

Citatet ovan visar att flexibiliteten i teamets arbetssitt dr en mdjlighet att nd ut till grupper
som de annars inte skulle na ut till. Flexibiliteten dr &ven en tillgdng for att snabbt komma ut
och moéta ungdomen. DA manga ungdomar drar tillbaka sina uttalanden, i likhet med
Linsstyrelsen (2002:13), Schlytter och Linell (2008) och Sjobloms (2006) forskning, tror
medarbetarna att den korta strickan till méte minskar risken for osdkerhet hos den utsatte.
Det framkom 1 en intervju med en i resursteamet att det kan vara obehagligt for en ungdom
att behova ta sig till en okdnd plats och ha koll pa logistik for att komma dit, samtidigt som
personen har begrénsad rorelsefrihet i sin vardag. Flexibiliteten i teamet &r d& en mdjlighet att
mdta upp ungdomen pa ungdomens villkor pé en plats diar ungdomen kéanner sig trygg. Detta
ar extra viktigt dd det framkommer i tva andra intervjuer att de flesta som har hort av sig har
varit yrkesverksamma och att ungdomarna inte kommer direkt till resursteamet. Ungdomarna
gér till yrkesverksamma som i sin tur kontaktar Resursteam Heder. Detta visas i tidigare
forskning (Lénsstyrelsen 2004:16) dir socialtjansten hamnar pa andra plats. I kontakten med
yrkesverksamma anfortror sig ungdomar ldttare till personer som inte arbetar med
myndighetsutdvning. Flexibiliteten i teamets arbetssitt blir av betydelse da de har mojlighet
att ta sig till andra yrkesverksamma som mdter ungdomarna for att bidra med konsultativt
stod. Att ungdomar vénder sig till andra yrkesverksamma tror en del i teamet kan beror pa att

det finns en brist pa tilltro hos socialtjansten vilket foljande citat visar:

Tyvirr dr det en sddan grej som ér, socialtjansten har ett ganska daligt rykte, om man far uttrycka sig sa. Det &r
maénga som har uppfattning om socialtjdnsten som ndgonting som kan vara ganska skrdmmande, att det &r dem
som tar barn. Nér socialtjansten egentligen dr dem som faktiskt har resurser och makt att sétta in insatser, att
hjélpa pa ett konkret sétt. Och d& handlar det inte bara om att hjdlpa ungdomar eller barn utan det handlar om att
hjélpa deras fordldrar ocksa.

Tidigare forskning fran Lénsstyrelsen (2002:13) visar pd problematiken med tilltro for
myndigheter dven fran fordldrarnas hall. Sett ur ett kulturellt perspektiv (NCK 2010) pa heder
krockar familjens traditionella virderingar med den moderna kulturen. Socialarbetare och
deras profession ses dé inte av familjerna som vad Brante (2014) skulle kalla demokratins
och jamlikhetens bdrare. Att se pd sin profession pa detta sétt blir problematiskt, som

intervjupersonen péapekar, dé Socialtjdnsten sitter pa jurisdiktionen att ta beslut.
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Flexibiliteten i teamets arbete géller inte enbart formen som de arbetar i utan &ven hur deras
arbetsveckor ser ut. I intervjuerna framkommer det fran medarbetare och sektionschef att
ingen vecka dr den andra lik. Detta kan kopplas till Sennetts teorier (2000) om flexibilitet i
arbetet dér arbetsveckor dr utan fasta schema, individen bestimmer 6ver arbetstiden men inte
over uppgifterna. Arbetsuppgifterna finns i verksamhetsplanen men tiden hur de i teamet vill
fordela dessa styr medarbetarna i mangt och mycket sjdlva over. Att vara flexibel och

anpassningsbar kridvs inom teamet for att fa schemat att ga ihop, pa gott och pa ont.

/.../ men att det blir valdigt splittrat och jobba, att ha tvé olika arbeten liksom. S& att mitt fokus &r ju snarare pd
resursteamet dn arbete pd andra arbetsplatsen. Vilket kan kédnnas lite jobbigt att jag har mycket mindre... innan
hade jag stenkoll pd den andra arbetsplatsen, nu har jag vildigt mycket mindre koll pd vad som hénder dér och
att det kdnns viktigare att fokusera pa resursteamet... dels for att det &r nytt och utvecklande och roligt pa det
sdttet men ocksa for att pa den andra arbetsplatsen har jag andra kollegor som gor det.

Att ha tva olika arbeten leder till att personen i fraga kénner sig splittrad och inte har lika bra
koll langre eftersom resursteamet kénns viktigare dn arbetet pa den andra arbetsplatsen, men
dven for att det finns yrkesverksamma med ansvar pa den andra arbetsplatsen. Kénslan av att
vara splittrad skulle enligt Sennetts teorier (2000) kunna bero pa att den typen av
anstéllningar, till exempel projektanstillningar, leder till minskat engagemang och i detta fall
minskat engagemang for den andra arbetsplatsen. Fordndringen i arbetssituationen kan leda
till att intervjupersonen upplever moralisk och kénslomissig vilsenhet. Utifrdn Brantes
professionsteori (2014) skulle uppdelningen mellan att vara en del i teamet och en del i pa
den andra arbetsplatsen beror pa arbetsdelning dir de olika professionerna forsoker
konkurrera om olika positioner. Intervjupersonen skiljer da pé sig sjilv och personalen och
kan anse att expertkunskaperna inte behdvs pad samma sétt pa den andra arbetsplatsen. Med
utgéngspunkt i Goffmans teorier om hur vi framstéller oss (1998) skulle kénslan hos
intervjupersonen kunna bero pa att hon trader fram och tillbaka mellan tva typer av scener,
teamet och den andra arbetsplatsen. Att trida fram och tillbaka leder till beteendeforandring

eftersom hon i de olika scenerna har olika krav och forvantningar hos publiken pé rollen.

Arbetsformen som mobilt team har gjort att medarbetarna har métt nya grupper och nya typer
av drenden. De sdger sig alla brinna for sitt arbete i Resursteam Heder och i arbetet med
ungdomarna. Da och da hinder det att medarbetarna tar med arbetet hem i tankarna nédr dagen
ar slut. I vissa fall dr det gliddje och inspiration, till exempel ndr de har haft givande
diskussioner om forebyggande arbete, 1 andra fall kénslor av sorg, ledsamhet och frustration

vilket de sdger uppleva som tungt och svért. Personen i citatet visar pa det sistnimnda och
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tillagger att det i arbetet med hedersrelaterade drenden pd den andra arbetsplatsen alltid fanns
en kollega som kunde ta dver nir hon gick hem for dagen. I takt med att projektet fortloper

sdger intervjupersonen att hon har blivit van vid tankarna.

Men i resursteamet s funkar det inte sa liksom. De kan alltid ringa och sd men jag vet ju att nu gér den hér
tjejen eller killen hem igen och fortsitter att utsattas. S4 jag har, det har blivit mycket mer sd att jag har tinkt pa
grejer hemma och sadér, absolut. /.../ det dr jobbigt. Jag vill verkligen kunna slédppa jobbet, eller jag vet att det ar
otroligt viktigt att kunna sldppa jobbet ndr man gir hem. Och vi jobbar med sé pass tunga grejer. Det &dr vald
som vi jobbar med s att det ar klart att det &r jobbigt att behova tinka pa det pa fritiden liksom. Eller att man
vaknar pa natten och borjar tinka pa ndgonting men sé det dr ndgonting jag strévar efter att inte gora. (paus) Och
det gér dnd4. Jag tror 4nd4 att jag méarker skillnad nu faktiskt dn férsta manaderna. Jag har borjat vinja mig, igen
tror jag.

De andra medarbetarna ger liknande berdttelser om att tankarna foljer med hem. Att inte
kunna sléppa sin yrkesroll skulle kunna granskas av Goffmans teoretiska begrepp frontstage
och backstage (1998) dar hemmet kan ses som backstage. Endast en av medlemmarna i
teamet har en egen strategi for att hantera jobbiga tankar. En annan anvinder sig av den
handledning som de har tillsammans med personalen pa. Aven om intervjupersonerna inte ir
socialarbetare som arbetar med myndighetsutdvning och beslutsfattande tycks vikten av
handledning och stdd finnas hos alla tre di det i méten med barn och ungdomar vicks starka
kéanslor hos dem, vilket ocksa Ragnhild och Talseths forskning (2002) visar. Dock framkom
hos intervjupersonerna blandade kénslor infor den kollegiala handledningen med personalen
pa den andra arbetsplatsen. Teamet tycker handledningen fungerar bra men att arbetet skiljer
sig it eftersom teamet ska arbeta forebyggande och de pa den andra arbetsplatsen arbetar mer
i den akuta fasen. Sett i ljuset av Brantes teorier (2014) bidrar arbetsdelningen mellan teamet
och personalen pa den andra arbetsplatsen till att teamet gor en grinsdragning mellan de filt
och omrdden som teamet som profession arbetar med i jamforelse med personalen pd den
andra arbetsplatsen. Istéllet for att se personalen som en del av den egna professionen med
kunskap och kompetens som skulle kunna gynna det forebyggande arbetet, genom att hitta
monster och underliggande strukturer i olika &renden, splittras socialarbetare som profession i

tva lager.

Andra utmaningar som framkommer i det flexibla arbetssdttet &r sjélva formen, att det dr ett
projekt med en begrinsad budget, begrdansade resurser och begrdnsad tid. Det dr svért att
utldsa oro hos intervjupersonerna huruvida de skulle vara oroliga for att forlora sina
anstéllningar eller om de i teamet tycker att anstillningen dr otrygg i likhet med Sennetts

teorier om arbetet (2000). Istdllet nimner de oron att inte hinna med allting som skulle
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behdva goras och allting de ser behov av att gora i arbetet med hedersrelaterade drenden.
Detta skulle kunna forstds utifrdn Sennetts begrepp vilsenhet (2000) som finns infér dagens
hoga tempo och krav som arbetslivet stiller. De tvingas saledes att begrénsa sig i sitt arbete.

Om alla fyra fick onska skulle Resursteam Heder bli en permanent verksamhet i framtiden.

Professionalitet, bemotande och mandat att ta beslut

Ett annat tema som dyker upp under analysen &r medarbetarnas syn pa sin professionalitet. |
arbetet anvéinder de sig av sin profession som en tillgdng for att sjélva planera arbetet och
hantera drenden. Att luta sig mot sin profession kan dven bli en provning for medarbetarna,
speciellt vid de tillfillen da det kommer till att formedla beslut frdn andra som de inte &r
ndjda med. Utdraget fran intervjun nedan visar pa att det finns en dverensstimmande bild av
ansvarsfordelning mellan medarbetare och sektionschef dadr arbetsomrddena inte krockar.
Sektionschefen ansvarar bland annat for personal, arbetsmiljo, budget och maluppfdljning.
Medarbetarna 1 sin tur planerar sjdlva sin tid och sitt arbete i hantering av drenden och de

aktiviteter som ska goras enligt verksamhetsplanen.

Var professionalitet har vi ju liksom att om vi tycker att i det hdr &rendet ska det goras en anmélan till
socialtjdnsten d4 fattar ju vi det beslutet for att det 4r vi som har varit dédr och det 4r vi som dger frdgan. Ehm...
Men ir det saker som avviker frén rutinerna eller vad vi brukar gora sd kollar vi med sektionschefen. Sen om det
ar ett beslut eller inte, vi kollar av liksom. For d4 vet man da ocksd att dd har jag faktiskt frigat min chef och
skiter det sig har jag min chef i ryggen. Och det vill man ha. Inte for att det brukar skita sig men... (skratt)

Citatet visar dven pa att det finns en forstdelse hos intervjupersonen kring urskiljandet av
professionens jurisdiktion nir det kommer till olika omraden. Forst i utdraget ndmner
intervjupersonen att de “dger frdgan” och huruvida det ska gdras en anmdlan eller inte.
Anmélan kan ses som en rutinsak dér teamets professionalitet, & ena sidan baserat pa kunskap
och kompetens, & andra sidan pad SoL (SFS 2010:453 Socialtjanstlagen). SoL backar upp
deras beslut. Sett utifran Brantes teori (2014) har teamet ritten att ange vad som bor och/eller
mdiste goras da det dger problemfiltet. Det gir att urskonja en gransdragning mot andra
professioner nir teamet sedan lyfter fram vad de inte har rétt att gora. Nar det kommer till

aktiviteter och uppgifter “som avviker fran rutinerna” behdver de chefens stod dé deras egna

jurisdiktioner inte ar tillrdckliga.
Nésta citat visar pa sjdlvreflektion hos intervjupersonen om sin egen yrkesroll och
professionalitet. Personen lyfter fram vikten av att mdta ungdomar och yrkesverksamma med

ett gott och arligt bemotande.
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Man inte gora allt och det kan inte alltid bli bra och det kan skita sig och s& men alltsd grunden till allt arbete
som man gor, om man sa triaffar yrkesverksamma eller om man tréaffar ungdomar eller vad det nu kan vara, det
dr att ge ett gott bemotande. Alltsd, man kan borja dir och sen sé 19ser sig resten ganska smidigt liksom. Inte...
och jag menar verkligen inte pd nagot tillgjort sitt utan eller manipulerande sitt utan ett gott bemdtande, att
kommer det ndgon till dig, vill du ha ett glas vatten? Vill du ha en kopp kaffe? Vill du, sitt dig ner och vila en
stund sd kommer jag eller liksom att man (andas ut) man traffar ménniskor pé... okej nivd liksom. Att man inte
anvénder sig av sin roll som ndgon form av maktmedel eller si utan, ja, jag vet inte vart jag vill komma med det,
men ett gott bemdtande och att det dr det som &r grunden till allt arbete.

Nyckeln till ett gott samarbete och en god relation dr i det hdr fallet ett gott bemotande.
Citatet visar dven pa att intervjupersonen ar medveten om sin professionalitet och att hon
genom sitt yrke kan ses som ett maktmedel. Socialarbetares arbete bygger pa lagar, till
exempel fordldrabalken (SFS 2017:311 Fordldrabalk) och SoL (SFS 2001:453
Socialtjinstlag). Utifran SoL (ibid. 1 kap. 2§) ska socialarbetare i sin yrkesutdvning utga fran
demokratiska och solidariska principer. Teamet berittar att de mots av forestéllningar att
Socialtjinsten dr de som tar barnen fran fordldrarna om nagot hinder. Méanniskor beddéms av
andra utifrdn sina handlingar (Goffman 1998). Genom ett gott genuint bemdtande till
ungdomen frin resursteamet kan teamet genom intrycksstyrning fordndra den negativa bild
som ungdomarna har av Socialtjansten. P4 sa sitt kan forsta intrycket (Goffman 1998) leda
till okat fortroende och tillit hos ungdomen gentemot Resursteam Heder. Yrkesutovningen
kan, sdsom Brante (2014) diskuterar, ses antingen som demokratins tjdnare eller som
vinstdrivande organisationers intresse och forstds bade som positivt och negativt beroende pé
politisk standpunkt. Sjdlvreflektiviteten hos intervjupersonen blir ett tecken pa att det inte

rdcker med att som professionell enbart folja lagar och forordningar i arbetet utan att det

handlar om att se varje person som en unik individ.

Forsta citatet 1 temat visar pa att personerna i teamet lutar sig mot sin professionella
kompetens i arbetet med HVF. I intervjuerna framkommer det att de sjélv sillan tar beslut
som skulle vara obehagliga, vilket teamet definierar som att till exempel gora en anmélan mot
barnets vilja. Daremot upplever de i Resursteam Heder att de kan behdva formedla beslut
frén andra yrkesverksamma som kan kinnas jobbiga eller att teamet maste acceptera att de

inte kan gora mer for ungdomen &ven om de dnskade det.

Intervjuare (I): Hiander det ibland att du fattar beslut som du upplever sjilv vara obehagliga?
Intervjuperson (IP): (Paus) Oj vad svart (tyst for sig sjidlv) obehagligt, obehagligt.

I: Négot som kénns otrevligt?

IP: (Tystnad) Njaa, inget vad jag kan komma pa sddédr. N&. (skratt) Na. (skratt).

I: Vad skont.
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IP: Ja... Ténker man i drenden och sant s kan det ju ibland kénnas jobbigt. Som det &r som &r i vissa drenden
ndr man kanske fir erkénna for sig sjélv att det hir kan jag inte gora ndgonting. Nigon annan kanske kan goéra
ndgonting men jag kan inte personligen géra ndgonting.

De andra medarbetarna sdger i intervjuerna ha en Overensstimmande bild om obehagliga
beslut. I arbetet kan medarbetarna behdova meddela ungdomar beslut fran exempelvis
Socialtjdnsten som har gjort avslag pa ett drende dér en ungdom behover hjélp vilket teamet
sjdlv upplever som obehagligt dd& medarbetarna sjidlva inte haller med om beslutet. Med
utgéngspunkt i Brantes teorier (2014) dr en mdjlig orsak till meningsskiljaktigheterna mellan
teamet och Socialtjansten kring hanteringen av olika drenden att de jobbar pa olika omraden
och falt. Oenigheterna kan grunda sig i vilken kunskap som anses korrekt och pa sa vis vilken
insats som bor sdttas in men &ven pad moraliska, politiska och/eller ekonomiska
stillningstaganden. Det blir siledes en kamp mellan professionerna om problem-
definitionsritten (ibid) om principen om barnets bédsta d& det inte rdder enighet kring

definitionen av barnets bista (Friberg & Mintchev 2016).

Socialsekreterarna i Resursteam Heder forefaller vara mindre oroliga for att hantera
hedersrelaterade drenden i jamforelse med socialsekreterare i Bjorktomta (2006), de los
Reyes (2003), Linsstyrelsens (2002:13), Schlytter (2004), Sjoblom (2006) och Oquists
(2006) tidigare forskning. En anledning till denna skillnad skulle kunna vara att de hitintills
inte har behovt ta obehagliga beslut da de i forsta hand arbetar med konsultativt stod och inte
med myndighetsutévning. Teamet tar inte 6ver drenden fran andra yrkesverksamma utan ser
till att komplettera andras arbete med sin expertis. Det dr &ven mdjligt att teamets egen syn pé
sin profession och professionella kunskap gor att de kdnner sig sikra i sitt yrkesutévande da
de sdger sig vara medvetna om komplexiteten i arbetet med hedersrelaterade drenden, paldsta
pa olika specifika omraden och att de stindigt forsoker halla sig uppdaterade pa forskning.
Teammedlemmarna har under flera ar arbetat med hedersrelaterade fragor och kombinerar
praktik med forskning och har ett, vad Brante (2014) kallar, abstrakt kunskapssystem vilket

ger teamet goda fOrutséttningar for att fatta beslut och handla i olika fragor.

Enligt Goffman (1998) skulle aktorens presentation vara avhingig publiken och uttalandet
ses som ett sitt att framstélla sig i s god dager som mgjligt. Att presentera att ndgot ar svart
eller jobbigt gors normalt inte frontstage utan backstage dér individen tillats att kliva ur sin
yrkesroll. Det skulle 4ven kunna ses som att resursteamet presenterar sig sjdlv och projektet

genom intrycksstyrning (Goffman 1998), bdde medvetet och omedvetet, for att medarbetarna
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vill att projektet ska fi leva vidare d& de alla &r 6verens om att de vill att projektet ska fa
fortsdtta och bli en permanent verksamhet. Teamet fOrsoker efterleva de roller och
forvantningar som stélls pd dem gentemot andra professioner. Bilden teamet presenterar
skulle, forstatt utifran Brantes professionsteori (2014), kunna ses som ett forsok till att genom
sociala strategier, som legitimeras av deras kunskapssystem, gora en grdnsdragning mot

andra professioner.

Kunskap och kompetens om heder i forhéallande till faktisk kontext

Definitionen av heder som Resursteam Heder anvinder sig av utgar fran nationella riktlinjer
fran regeringen 2007 (Skr. 2007/08:39). Samtidigt finns det ingen tydlig definition av HVF i
resursteamet, utan medarbetarna lidgger sjilv till olika aspekter for att komplettera
regeringens definition. Teamet anser att regeringens definition har for stort fokus pa CIS
tjejer, oskuld och oskuldskrav, vilket gor att yrkesverksamma forbiser manga som skulle
kunna vara drabbade av HVF. Trots att det stér i1 skrivelsen (Skr. 2007/08:39) att dven pojkar,
kvinnor och mén kan vara offer samt att homo-, bi- och transsexuella kan drabbas ldgger
teamet stor vikt vid att bredda bilden ytterligare. Resursteam Heder poédngterar sérskilt
pojkars dubbla utsatthet som forovare och offer. Dértill lyfter teamet fram sirskilt sérbara
grupper som HBTQ och personer med intellektuella funktionsvariationer. For att bredda
bilden frdn regeringen lagger de dessutom mer tyngdvikt pa att uppméarksamma lagstiftningen

mot barn- och tvingséktenskap samt kdnsstympning.

Trots att det finns likheter mellan hedersrelaterat vald och annat vald som barn och unga
utsitts for anser teamets medlemmar att det dr viktigt men svart att skilja de olika typerna av
véld ét. Inte for att dela upp de olika typerna i en hierarki, utan for att HVF inte ska hamna
under nagot sorts paraplybegrepp. For att skilja pa hedersrelaterat vald och annat vald utgér
teamet fran tre parametrar. Vid HVF é&r véldet sanktionerat och godkéint av familj och
nérstadende, det ror sig oftast om flera forovare och grogrunden dr ofta familjens anseende.
Resursteam Heder anser skillnaden vara viktig d& vanligt vald och HVF ser olika ut. Det gor
att det krivs olika typer av kunskap hos de yrkesverksamma och varierande insatser. Detta
skulle i1 ljuset av Brantes teorier (2014) kunna ses som att teamet genom sin kunskap och

kompetens bevisar och legitimerar verksamheten och sin expertis.

Det ar viktigt att om man som socialtjanst till exempel, eller polisen fér in ett drende som dr hedersrelaterat att
man ir medveten om komplexiteten liksom och att det inte 4r samma sak som vanligt, eller som annat vanligt
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vet jag inte, men som vald i néra relationer. Man kan missa viéldigt mycket om man bara... och exempel inom
socialtjdnsten om en, om det kommer in en anmélan om barn som blir slagen av, sdg sin pappa, och det dr heder,
s kanske man ska vara lite 6ppen for att kanske inte bara ga och ta forgivet att mamman dr den goda. Och dven
om hon inte vill gora sitt barn illa sd kan det ju vara si att hon maéste gora det. Men om det ar vanlig
misshandel... man behover tidnka pa olika saker. Framforallt att det dr otroligt mycket mer komplext. Och man
kanske inte kan sétta, om man ska omhénderta ett barn och placera sé& i vanliga drenden sd kanske man sitter
det, forsoker hitta ndgon annan familjemedlem eller sldkting eller sa att placera barnet hos. Men nér det géller
heder sé ska man vara vildigt forsiktig med det. Ja, ndgra exempel. Det &r valdigt, vildigt brett.

I citatet ovan ndmns, i likhet med Schlytter och Rexvids forskning (2016), mammans dubbla
roller i familjer med hederskulturella virderingar och traditioner, vilket bidrar med en &n mer
komplex bild av HVF. Utdraget visar pa de svérigheter som teamet upplever att det finns vid
hantering av hedersrelaterade drenden och intervjupersonen lyfter fram betydelsen av att ha
kunskap om heder och HVF vid ingripande fran socialtjanst och polis. Om kunskapsglapp
foreligger hos yrkesverksamma eller, som teamet anser, om hedersbegreppet ér allt for smalt
inriktat med fokus pa flickor och oskuld finns det risk for att forbise personer eller géra en
felbeddmning av situationen. En medarbetare i resursteamet ser det som en stor utmaning att
arbeta med andra yrkesverksamma just eftersom de inte har samma forstielse for HVF-
problematiken. Ater igen gors en grinsdragning (Brante 2014) mellan teamets egen

profession och expertis gentemot andra yrkesverksamma.

Eftersom det finns ménga olika perspektiv pd heder (NCK 2010), definitioner som maéste
kompletteras, olika riktlinjer och bristande kunskaper bland yrkesverksamma dras slutsatsen
att det inte finns en gemensam ontologisk modell med ett bestamt studieobjekt (Brante 2014).
I avsaknad av en modell som fungerar som koppling mellan verklighet och teori och som
ligger till grund for problemldsning blir det upp till den enskilde socialarbetaren att gora en
bedémning pa subjektiva grunder. A ena sidan finns det risk for att yrkesverksamma drar sina
slutsatser i olika hedersrelaterade drenden baserade pa etiska forestéllningar, vilket del los
Reyes (2003) lyfter fram, och glommer eller forbiser individer som inte passar den normativa
mallen av vem som ir utsatt for HVF. A andra sidan, likt Oquists forskning (2006),
accepteras missforhdllanden inom olika kulturella grupper i1 varierande grad. Det blir séledes
viktigt att Resursteam Heder kan finnas for att informera de olika verksamheterna om arbetet
med hedersrelaterade drenden och bryta med de etablerade forestéllningar som finns om

HVF.

Samtidigt som teamet vill och ser vikten av att bredda begreppen heder och HVF ar de

o6dmjuka och sédger att de inte vill sticka ut hakan. *“/.../ sen s kommer vi ungefar frdn golvet
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och tycker det, och det hir dr regeringens definition.”. Citatet kan visa pé att teamet vill
fordndra men att det foreligger svarigheter dé det finns en risk for att det blir en konkurrens
om positioner pa féltet (Brante 2014). Det blir en kamp om problemformuleringsperspektivet
- vem har egentligen ritt att avgora vad som skulle vara HVF och vad som inte 4r HVF?
Detta kan visa pé att teamet inte har de rattigheter och jurisdiktioner de skulle behdva ha for

att kunna bredda begreppet pd nationell niva.

Metoder med fara for liv

Det sista temat som lyfts i den héir uppsatsen om Resursteam Heders arbete dr tankegangarna
hos intervjupersonerna kring de metoder som finns for arbetet med hedersrelaterade drenden.
Medarbetarna dr alla utbildade socionomer men har olika bakgrunder, erfarenheter,
kunskaper och kompetenser. I sitt arbete sidger de sig anvénda sig av bade de teorier de har
med sig fran utbildningar och fortbildningar men dven den kunskap och de erfarenheter de
skaffat sig om hedersrelaterade drenden under sin tid som yrkesverksamma. De verktyg och
metoder som medlemmarna i teamet anvander sig av beroende pa bakgrund dr framfor allt MI
(motivational interviewing), olika typer av samtalsmetodik och 16sningsfokus. Alla har de fatt
utbildning 1 riskbedomningsverktyget PATRIARK. En av intervjupersonerna lyfter fram
medlemmarna sjdlva som verktyg i mdtet med ungdomar och yrkesverksamma. Metoderna
ser de som mdjligheter och fOrutsittningar for sitt arbete. Samtidigt dr de kritiska till

PATRIARK och lyfter fram utmaningar som metoden medfor.

/.../ 1 den manualen s ingar det inte en handledning i hur man samlar in informationen. Det stir bara hur man
ska hantera informationen nir man redan har den och det kan se vildigt olika ut beroende vilken arbetssituation
du har, hur mycket tid du har, vilken information du har tillgang till, vilka informanter du har tillgang till. Och
for var del s& handlar det om att vi har tillgang till en ungdom, en ung person som kan ge oss en bild av hur hens
livssituation ser ut och i PATRIARK sa dr ju rekommendationen att man ska kunna ta in registerutdrag, samt ha
med fordvare och sé vidare liksom och det har inte vi tillgdng till s darfor har vi ju fitt komma pa ett sétt hur vi
kan samla in information pd ett sétt gor det till en bra beddmning av risk men ocksd den bedémning av fortsatta
insatser eller sdkerhetsplanering.

I PATRIARK sé tas det upp sarbarhetsfaktorer hos offret, s har till exempel risk for att gé tillbaka till familjen,
sddana saker. /.../ Vi pratar ocksd om styrkefaktorer, vilket vi tycker 4r minst lika viktiga. Ndr man gor en
riskbeddmning méaste man ha en helhetsbild. En person &r inte bara en egenskap eller sdhdr utan en styrkefaktor
kan vara ndgonting som forminskar en annan risk valdigt mycket, man maste se saker och ting i relation till
varandra.

Med de tva citaten ovan pavisas svarigheterna i att anvinda PATRIARK som metod.
Intervjupersonerna lyfter fram, likt Edvardsson (2014), avsaknad av anvindarmanual vilket i
sin tur gor bedomningen avhingig personen som utfor insamlandet av materialet.

Problematiken ligger dven i att teamet inte alltid har tillgang till information om fordvaren
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vilket skulle kunna komplicera bedomningen i formuléret d& 10 av 15 punkter handlar om
girningsmannen. Eftersom alla drenden ser olika ut skulle det vara osannolikt att en mall
skulle kunna vara losningen for alla. Varje fall bor sdledes bedomas individuellt. For att
utveckla arbetet jobbar Resursteam Heder med styrkefaktorer, egenskaper hos den utsatte
som kan minimera sarbarhetsfaktorerna. Teamet arbetar 4ven med att gora natverkskartor och
livslinjer for att skapa ordning i ungdomars berittelser som kan vara osammanhingande och
for att paborja en bearbetningsprocess hos ungdomarna om vad de upplevt. Samtidigt som
teamet lyfter fram kritik mot PATRIARK &dr de noggranna med att poédngtera att deras egna

16sningar inte behdver vara de slutgiltiga.

Resursteamets sjdlvpresentation kan tolkas utifran bade Brantes (2014) och Goffmans (1998)
teorier. Med utgangspunkt i Brantes teorier (2014) om arbetsdelning och specialisering skulle
teamet vara kritiskt mot metoden eftersom det konkurrerar med andra professioner. Samtidigt
madste teamet forhélla sig till den status och position det har for att inte starta konflikt som
skulle kunna dventyra dess position pa filtet. Att ga ut allt for kritiskt mot andra professioner
skulle enligt Goffmans teorier (1998) kunna forklaras som att hela teamets framtrddande sétts
1 gungning. Medarbetarna dr darfor noggranna med hur de uttrycker sig sjélva och forhaller
sig till de roller och ideal de har gentemot andra professioner. Vid samma tillfille kan
teammedlemmarna uppleva att de forvéintas framtrida utifran intervjusituationens scen vilket

gor att de presenterar en bild som teamet tror sig forvéntas presentera.

I arbetet med hedersrelaterade drenden tycks det inte finnas ndgon gemensam definition om
vad heder och HVF édr och beror pa, utan bestims av betraktarens perspektiv (Hanberger,
Ghazinour & Mérald). Det finns inte heller en specifik metod att arbeta efter och den metod,
PATRIARK, som Socialstyrelsen (2017) rekommenderar tycks enligt intervjupersonerna vara
otillracklig. Dessutom far socialsekreterarna sjdlva avgdra vad som &r principen om barnets
bista innebar (Friberg & Mintchev 2016). Samtidigt som det finns forskning kring heder och
hedersrelaterat vald och praktiker som arbetar med problematiken finns det ingen gemensam
ontologisk modell (Brante 2014) for de olika professionerna att arbeta efter. Detta gor att
Resursteamet sjdlv kan utveckla och anpassa sitt arbete genom att hdmta kunskap och

erfarenhet fran sitt arbete men dven fran forskning.

Att Resursteam Heder kritiserar de metoder som anvéinds idag i arbetet med hedersrelaterade

arenden skulle kunna ses som en startpunkt for teoriutveckling inom omradet. Det dr mojligt

24



att utvecklandet av en gemensam ontologisk modell, som den diskuteras av Brante (2014),
med en gemensam definition av heder och HVF, som bryter mot vardagsfornuftet, underlattar
de yrkesverksammas arbete med hedersrelaterade drenden. Modellen skulle kunna bidra till
att bryta mot forestillningar som finns om att det enbart dr heterosexuella CIS flickor som
blivit utsatta for HVF. Modellen blir samtidigt det som legitimerar medarbetarna i

Resursteam Heders profession.

Om man ténker pa det hdr med individuella individer och individuella beddmningar - livsfarligt att tro att det
finns en generell 16sning. Kan tycka till och med att det 4r krankande.

Citatet ovan visar pé att teamet inte vill ha en generell 16sning och att det finns en fara i att
dra alla hedersrelaterade drenden dver en kam. Individuella 16sningar kraver séledes expertis

och experter.

Sammanfattande diskussion

Syftet med denna uppsats var att undersoka projektmedarbetarna och sektionschefens
upplevelser av deras arbete i Resursteam Heder. De forskningsfrdgor som legat till grund for
uppsatsen var “Vilka utmaningar har medarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder
stott pa?”, “Vilka mojligheter ser medarbetarna och sektionschefen i Resursteam Heder med
det mobila teamet?”” och “Hur ser projektmedarbetarna och sektionschefen inom Resursteam
Heder péd sin egen yrkeskunskap och kompetens gillande arbetet med hedersrelaterade

drenden 1 relation till sitt professionella handlingsutrymme?”’.

Uppsatsen utformades som en fallstudie av Resursteam Heder vilket har kombinerats med
kvalitativa, semistrukturerade intervjuer med alla i resursteamet. Intervjuerna har analyserats
utifran excerpt commentary unit. Medarbetarnas upplevelser har jimforts med tidigare forsk-
ning om hur heder och HVF har definierats, socialarbetares upplevelser av hantering av
hedersrelaterade drenden, principen om barnets bédsta och metoden PATRIARK som anvénds
for riskbedomning. Vidare har intervjuerna analyserats med utgdngspunkt i Brantes profess-
ionsteori (2014) om arbetsdelning, konkurrens och jurisdiktioner, Sennetts teorier (2000) om

flexibiliteten i det moderna samhéillet samt Goffmans teorier (1998) om intrycksstyrning.

En av de mojligheter som teamet ser i sitt arbete dr den flexibla arbetsformen med ett mobilt

team, vilket ger dem mgjlighet att nd ut till grupper som teamet annars inte skulle natt ut till.
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Samtidigt framhéller intervjupersonerna att det flexibla arbetsséttet kan vara en utmaning,
bade nir det giller schema och arbetsuppgifter, samt den delade heltidstjinsten da de
emellandt kdnner sig vilsna och splittrade. Att inte ta med arbetet hem i tankarna dr dven en
utmaning i teamets vardag dd méten med ungdomar ror upp kinslor hos intervjupersonerna.

Det som kan vara av extra intresse att lyfta dr att medarbetarna i Resursteam Heder inte tycks
uppleva niagon oro i hantering av hedersrelaterade drenden. Detta skiljer sig frdn det som
tidigare forskning faststéllt om socialsekreterares upplevelser av HVF (Bjorktomta 2006; de
los Reyes 2003; Linsstyrelsen 2002:13; Schlytter 2004; Sjoblom 2006 & Oquist 2006).
Utifrén intervjuerna skulle slutsatsen kunna dras att teammedlemmarna ser sin profession
som en mdjlighet och som en resurs att anvidnda i arbetet med och i beddmningen av
hedersrelaterade drenden. Sin professionalitet stodjer sig medlemmarna i Resursteam Heder
mot nir de ska ta beslut huruvida en anméilan ska goras eller inte goras i ett hedersrelaterat
arende. Professionaliteten fungerar dven som ett sétt att skapa en gransdragning inom den
egna professionen och mot andra yrkesverksamma inom samma filt. Aterkommande under
intervjuerna gér medlemmarna i resursteamet en uppdelning mellan sig sjélv och personalen
pa den andra arbetsplatsen eller sig sjdlv och andra yrkesverksamma. Analyserat utifran
Brantes teori om professioner (2014) och griansdragningar for att legitimera sitt eget arbete
och filt ses é&tskillnaden som teamet gor som en grinsdragning baserat pa teamets
kunskapsbas om heder och HVF. Motséttningarna kan ses som ett resultat av arbetsdelningen
och specialiseringen 1 samhéllet didr olika professionerna  konkurrerar om
problemformuleringsprivilegiet och ritten att ange vad som ska och bor goras i frdgan.
Meningsskiljaktigheterna kan ocksd bero pa att kunskapen om heder och HVF forfinas och

utvecklas vilket gor att det kridvs en ny typ av profession for att hantera drendena.

Uppsatsen visar ocksa pa att det saknas en gemensam ontologisk modell (Brante 2014) som
ligger till grund for vad heder dr och hur hedersrelaterad problematik ska hanteras och
atgdrdas. Darfor dr det svart for bade resursteamet och andra yrkesverksamma att arbeta med
HVF d& det i likhet med tidigare forskning, Hanberger, Ghazinour och Marald (2008) och
NCK (2010) finns manga olika definitioner av heder. Bestimningen av vad heder och HVF ir
och bedomningen av barnets bésta hinger pa den enskilda resursteammedlemmen. Kritiken
Resursteam Heder riktar mot de definitioner och metoder som finns for hantering av HVF
skulle kunna utgora startpunkten for teoriutveckling pa omradet. Dock har inte medlemmarna
1 resursteamet jurisdiktioner att skapa en ny ontologisk modell utan behdver fortroende och

samarbete fran andra professioner och myndigheter i samhéllet.
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For framtida studier och for det fortsatta arbetet i Resursteam Heder skulle det vara intressant
att forska och arbeta vidare med att undersoka hur tillit skapas och véxer i relationen mellan
yrkesverksamma och ungdomar. Vidare skulle det vara av intresse att undersoka i storre
utstrackning om det finns skillnad i hur socialarbetare bemdéter flickor och pojkar som lever i
hederskontext. Dessutom skulle det vara relevant att utvirdera, omarbeta och arbeta fram,
metoder och modeller for att arbeta med hedersrelaterade drenden. Detta for att professioner
som arbetar med hedersrelaterade drenden kan gora ett bra professionellt jobb med barnets

bist i centrum.
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Appendix

Appendix A. Missivbrev

Hej!

Vi triffades tidigare under terminen pé ett informationsmote pa Resursteam Heder di ni
berdttade mer om er verksamhet. Jag skickar nu mer detaljerad information om intervjuerna
som jag hoppas kommer vara till anvéndning for er.

Mitt namn &r Matilda Winberg och jag studerar pa det beteendevetenskapliga
kandidatprogrammet vid Lunds universitet. Just nu skriver jag mitt examensarbete och har
fatt ert fortroende att skriva om arbetet pd Resursteam Heder. Jag blev glad nir jag fick veta
att ni ville vara med i undersokningen och att ni stiller upp pa intervjuer!

Syftet med undersokningen dr ta reda pa vilka erfarenheter och upplevelser ni
projektmedlemmar och sektionschefen har av arbetet i Resursteam Heder, vilka utmaningar
som ni har stott pa samt vilka tankar ni har om fortsatt arbete.

Intervjuerna kommer att genomforas individuellt tillsammans med mig 1 form av
samtalsintervjuer. Intervjuerna ir ingenting du behover forbereda dig infor da det inte finns
“ratt” eller “fel” svar pa fragorna. Fragorna kommer istéllet vara uppbyggda kring teman som
vi samtalar kring. Alla intervjuer kommer att ske pd Plattform Malmo, Djdknegatan 16 i
samtalsrummet Mollan och berdknas ta en till en och en halv timme.

Deltagandet i1 intervjun &r helt frivilligt och du kan ndr som helst avbryta intervjun och
ddrmed ditt deltagande. Du kommer vara helt anonym, bade i intervjun och i den skriftliga
uppsatsen. Detta for att du ska kdnna dig trygg med att tala fritt om dina upplevelser. Det &r
enbart jag, Matilda Winberg, som kommer ha tillgdng till dina svar och de kommer anvéndas
for detta kandidatarbete och eventuellt uppfoljningsstudier.

Vid anvindning av citat i uppsatsen kommer du som intervjuats fa godkdnna dessa innan
anvindning.

Har du fragor kring uppsatsen eller ndgot annat du undrar dver - tveka inte att kontakta mig!
Tack pa forhand!
Vinligen,

Matilda Winberg
0702743966
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Appendix B. Intervjuguide

Vilka erfarenheter och upplevelser har projektmedarbetarna och sektionschefen av arbetet i

Resursteam Heder?

Introduktion
Intervjuare presenterar sig.
Intervjuaren presenterar syftet med intervjun.
Intervjuaren presenterar hur materialet kommer att anvéndas.
Intervjuaren berdttar om de etiska riktlinjerna.
e Informations-, samtycke-, konfidens- och nyttjandekravet.
e Intervjuaren berittar om att citat kommer att anvdndas och frdgar om IP vill ldsa
igenom citaten och godkénna dessa.
e Intervjuare frdgar om det dr okej att samtalets spelas in.

Intervjuaren fragar om intervjupersonen har nigra frdgor som har med intervjun att gora.

Bakgrund
Beritta girna om dig sjilv!
e Hur lénge har du arbetat pa Resursteam Heder?

e Vad har du for utbildning? Vidareutbildning?

Beskriv en “vanlig” arbetsdag Resursteam Heder.
e Vad gor du i Resursteam Heder?
e Hur gar ditt arbete till?
e Vad har du for ansvar?

e Vad ir dina frimsta arbetsuppgifter?

Hedersproblematik
e Vad innebir hedersrelaterad problematik for organisationen?
e Vad innebir hedersrelaterad problematik for dig?
e P3 vilket sitt skiljer sig hedersrelaterad problematik sig fran andra fall dér barn, unga

och unga vuxna utsitts for vald, hot och kontroll?
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Organisationsstruktur
e Hur skulle du beskriva Resursteam Heder som organisation?
e Hur skulle du beskriva Resursteam Heders uppsatta mal?
o Hur har de blivit uppsatta?
o Hur foljs de upp?
e Hur fattas beslut i Resursteam Heder?
o Ska ni alltid forankra beslut med sektionschefen?

o Kan och ska du fatta otrevliga beslut pa egen hand? Hur kinner du infor detta?

Utmaningar
e Hur upplever du din utbildning i forhéllanden till den kontext du faktiskt arbetar
1?/Tycker du att du har relevant utbildning for de fragor och den problematik du
jobbar med? Forklara gérna mer!

e Vilka ir dina storsta utmaningar i ditt arbete?

Samarbeten, interaktion och relationer

e Hur ofta har du kontakt med dina medarbetare?
o Pévilket sétt?
o [Ivilket syfte?
o Hur skulle du beskriva din relation till dina medarbetare?
o Hur skulle du beskriva din relation till sektionschefen?

e Vilka andra individer, organisationer och myndigheter samarbetar ni med?
o Pévilket sétt?
o [Ivilket syfte?
o Hur skulle du beskriva din relation till dessa andra aktdrer?

e Hur tycker du att de samarbetena fungerar? P4 vilket sitt/varfor?

Lirande och utveckling
e Upplever du att du kan hantera drenden pi ett tillfredstillande stt?
o Pévilket/vilka sétt?
e Upplever du att du skulle vilja/behdva mer utbildning inom négot omrade?
o Pévilket/vilka sétt?
e Finns det verktyg pé arbetsplatsen for att ni ska kunna utvecklas i ert arbete med

hedersrelaterad problematik?
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o Ja: Vilka? Har du 6nskeméal om att det fanns andra verktyg?
o Nej: Vilka verktyg tycker du skulle behovas?

e Upplever du att det finns nagra kunskapsluckor i organisationen?
o Skulle du vilja beskriva vilka?

o P4 vilka satt paverkar det ditt arbete?

Framtida tankar for Resursteam Heder

o Vad har du for tankar om Resursteam Heders arbete 1 framtiden?

Avslutning

e Slutligen, dr det ndgot du vill berétta som vi inte har kommit in pé tidigare?
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