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ABSTRACT

The aim of this study was to investigate the treatment assistants views of how the quality of
compulsory care is affected by staff turnover at the special youth homes run by the The National
Board of Institutional Care (Statens institutionsstyrelse) in Sweden. The study has certain focus
on examining what the profession's desirable skills look like and whether it is matched by what
the employer offers new employees. Six treatment assistants were interviewed and a thematic
analysis was used. The study shows that certain training initiatives that are given too long after
employment has begun poses a threat to the over all safety. Findings suggests that more risk is
added when not all treatment assistants have access to the skills-enhancing initiatives provided.
The study shows that staff turnover is perceived as risky when new staff are introduced. This
can be described as an increased responsibility burden on colleagues as a result of new staff
lacking Firm Specific Human Capital such as risk awareness. The conclusion of the study is
that staff turnover may entail increased risks for the safety and quality of the care and that
further studies of human capital in compulsory care are desirable.
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Forord

Valet av amne for studien kommer fran en énskan att uppmarksamma
den viktiga samhallsinsats som personal pa SiS star for.

Arbetet som behandlingsassistenter gor varje dag ar avgérande fér ungdomarnas hélsa och
trots detta ges séllan positiv uppmérksamhet och uppskattning till denna personalgrupp. Har
vill jag ta av mig hatten och tacka alla de deltagande intervjupersonerna i studien, men dven

alla andra som arbetar i det klientnara arbetet pa SiS.

Tack for er viktiga insats.

Malet med studien &r att leverera ett personligt djup till de resonemang vi redan ytligt kanner
till och att lasaren ges mojlighet till egna reflektioner kring forutsattningar och hinder som
tvangsvarden moter idag och vad som skulle kunna 6ka kvaliteten fér den vardinsats
vi tillsammans betalar for.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

Utifran tidigare forskning framgar att personalomsattning inom de flesta branscher &r bade
forvantat och for med sig konsekvenser av saval positiv som negativ karaktar, dar de negativa
konsekvenserna dock ar 6verlagset mer framtradande i litteraturen (Kacmar et. al, 2006;
Shaw, 2011; Halter et. al, 2017; Hayes et. al, 2006). Ser man till hur konsekvenser av
personalomsattning undersokts och beskrivits inom forskarvarlden sa hamnar fokus alltfor
ofta pa produktivitet och matandet av foretagsekonomiska vinster och forluster (ibid.)
Kompetensomsattningen som sker nar personal slutar och ny personal bérjar har en
samvariation med negativa konsekvenser sa som minskad produktivitet (ibid). Att mata hur
personalomsattning paverkat kvalitén av nagot och i synnerlighet inom vard och behandling
har visat sig vara komplicerat och langt ifran lika populart; varfor litteraturen talar for att fler
studier inom omradet behdvs (Hale et. al, 2016; Andersson Vogel, 2012; Daly et. al, 2018,
Kacmar et. al, 2006)

Statens institutionsstyrelse (SiS) som denna studie tar avstamp i & en myndighet som
hanterar klienter med komplex social problematik och personalomsattningen bland dem som
jobbar narmast klienterna har lange varit hog (SiS arsredovisning, 2019; SiS arsredovisning,
2018). Under 2019 ar SiS personalomséttning bland nyanstéllda dubbelt sa hog i procent
som den generella personalomsattningen under 2018 (ibid.). Det &r alltsa manga som barjar
arbeta som behandlingsassistent pa Statens institutionsstyrelse och slutar inom ett - tva ar,
vilket resulterar i att ny personal behdver anstéllas och introduceras pa arbetsplatsen igen.
Myndigheten har lange kampat med sin rekrytering for att anstélla personal med ratt
kompetens, men har till foljd av svarigheterna med detta en fjardedel av sin totala arbetskraft
anstalld med timanstallning, narmare halften om vi ser bara till behandlingsassistenterna
(ibid.). Det har paverkar teamen pa arbetsplatsen som ar i standig forandring och deras
formaga att samarbeta effektivt for att leverera en trygg vard av bra kvalité. Det kan aven
anses paverka organisationens humankapital da de som anstélls med timanstéllning inte star
infor samma formella kompetenskrav som 6vriga behandlingsassistenter dar minst tvaarig

eftergymnasial utbildning kravs.



| en debattartikel i Svenska Dagbladet fran April 2019, skriver representanter fran facken
med flest medlemmar av de anstéllda pa SiS, att de vill se fler med hogskoleutbildning i den
direkta varden (Erkers & Henriksson, 2019). De uppger att manga signaler inkommer till dem
om en arbetsmiljo som &r under all kritik. De skriver att personalomsattningen &r hog, att
manga SiS-institutioner har en lag grundbemanning och att personal som jobbar narmast
klienterna saknar relevant utbildning och erfarenhet for arbetet. Med en oroad underton
skriver de att barn och unga som placerats i myndighetens vard ar bland de mest utsatta i
landet och att det darfor bor stallas mycket hoga krav pa personalens kompetens (ibid.).

Aret efter, 2020, publicerade statskontoret sin granskning av myndigheten som sammanfattats
i en 137 sidor lang myndighetsanalys. De framhaller att den hoga personalomsattningen har
en direkt negativ paverkan pa behandlingsverksamheten (Statskontoret, 2020, s92). Ca 40%
av respondenterna menar att man inte foljer manualer och végledningsdokument for
behandlingsmetoder pa grund av att det inte finns tid eller resurser till att folja dem, att man
saknar kompetens till att folja dem eller att man saknar rutiner som skapar goda
forutsattningar att folja dem (ibid.).

Samma ar, 2020, lanserar SiS en rekryteringskampanj som riktar sig till personer inom hotell,
restaurang och andra servicebranscher som ser sina jobb hotade av den pagaende pandemin
(SiS rekryteringskampanj, Hdmtad 20.10.21). Det framgar i artikeln pa SiS officiella hemsida
att alla institutioner inom myndigheten &r intresserade av att ge lampliga personer timvikariat
eller sommarvikariat som behandlingsassistenter (ibid.). Omskrivet uppmuntras har till fler
I6sa anstéllningsformer, som genererar en fortsatt hdg personalomséattning och fortsatt lag
eller olampligt utbildad personal for att jobba allra ndrmast landets kanske mest utsatta och

komplexa klientgrupp.

Med allt detta i atanke blir den lI6pande kompetensutveckling som institutionen bedriver
mycket viktig, sa att de som anstéllts med lagre utbildningsbakgrund far relevant pafylinad av
kompetens inom for myndigheten nédvandiga omraden, samt att de timanstallda ocksa ges
mojlighet till att utbildas internt for att méta den problematik som ungdomarna har. Hur
myndigheten arbetar med dessa fragor kan ha paverkan pa kvaliteten av den vard och
behandling klienterna ar dar for att fa (Van der Helm et. al, 2013; Sovereign et. al, 2013). Det
ar mot denna bakgrund mitt intresse uppkommit att undersoka hanteringen av dessa fragor pa
SiS och hur det upplevs av behandlingsassistenterna sjalva.



1.2 Syfte

Syftet med studien dr att studera hur behandlingsassistenter upplever att personalomséttning
kan paverka kvaliteten pa institutionsvard pa Statens institutionsstyrelses sarskilda

ungdomshem.

1.3 Fragestallningar

e Vilken kompetens vardesatter behandlingsassistenter pa SiS sarskilda ungdomshem i

sitt dagliga arbete med ungdomarna?

e Hur beskriver behandlingsassistenter pa SiS sarskilda ungdomshem deras upplevelse
av myndighetens kompetensforsorjning i forhallande till den kompetens de anser

behovs i arbetet med ungdomarna?

e Hur diskuterar behandlingsassistenter pa SiS séarskilda ungdomshem risker for

vardens kvalitet relaterat till personal- och kompetensomséttning?



1.4 Bakgrund

Detta avsnitt avser forforstaelse av den undersokta myndighetens arbete med de fragor som i
uppsatsen avses undersokas och diskuteras. Statistikuppgifter ar hamtade framst fran de
arsredovisningar som publiceras offentligt pa SiS hemsida, men aven fran den mail och
telefonkontakt jag haft med HR strateg pa SiS. Ovriga uppgifter ar hamtade fran SiS
verksamhetsplan (2020), SiS etiska riktlinjer (2014) samt statskontorets myndighetsanalys
(2020).

1.4.1 Statens institutionsstyrelse (SiS)

Statens institutionsstyrelse; forkortas i uppsatsen till ’SiS’, den bendmns &ven i tydliga
sammanhang med ord som ’organisationen’ och ’institutionen’. Statens institutionsstyrelse ar
den myndighet i Sverige som pa uppdrag av socialtjansten bedriver individuellt anpassad
tvangsvard av ungdomar med allvarliga sociala problem och vuxna med
missbruksproblematik (SiS Verksamhetsplan, 2020). For att en klient ska placeras hos
myndigheten kravs beslut som LVU (lag om vard av unga) eller LVM (lag om vard av
missbrukare). Ungdomar som begatt allvarliga brott och domts till sluten ungdomsvard
behandlas &ven vid institutioner som SiS ansvarar 6ver. FOr dessa placeringar finns beslut om
LSU (Lag om sluten ungdomsvard) (ibid.). | detta examensarbete avgransas fokus till de

sarskilda ungdomshemmen dér klienter inte avtjanar straff.

1.4.2 Sarskilda ungdomshem

Sarskilda ungdomshem finns pa 23 olika institutioner och omfattar 663 platser under ar 2019
(SiS i korthet, 2019). Det som utmérker de sérskilda ungdomshemmen fran annan vard med
stdd av LVU ér de sarskilda befogenheter som institutionen har, som regleras av 15-20c §
LVU, till exempel avskiljning/isolering, vard i enskildhet, rumsvisitation och krav om att
lamna kontrolltester (blod, urin, saliv) (ibid). Anvandandet av befogenheten skall ske
restriktivt och utifran de uppkomna behoven. Ratten att gora denna inskrankning av bland
annat rorelsefrineten kommer ocksa med sérskilda krav pa dokumentation, dar rapportering
och redovisningsplikt foreligger. Verksamheten regleras dven av sarskilda etiska rad och
riktlinjer (SiS etiska riktlinjer, 2014). Pa de sérskilda ungdomshemmen delas tvangsvarden in
i tre olika delar; akuttjanst, utredningstjanst och behandlingstjanst (Statskontoret, 2020, s38).
Tvangsvard pa de sarskilda ungdomshemmen kan av socialtjanst och domstol bedémas

lamplig for ungdomen pa olika grunder som beskrivs nedan.



1.4.3 Klienterna
Ca. en 1/3 av klienterna ar flickor och 2/3 pojkar (SiS i korthet, 2019, s5-6). Alder pa

klienterna varierar fran 9 ar som yngst upp till 20 ar som &ldst. 30 % av de placerade ar 15 ar
eller yngre, medelaldern for de bada konen ar 16 ar (ibid.). De tre paragraferna som
uppmarksammas i lagen om vard av unga i samband med placering pa sérskilt ungdomshem
ar 3 8 LVU, som innebér att det & ungdomens eget beteende som utgor grund for
placeringen, denna kan men behéver ej vara kombinerad med 2 § LVVU dér fokus &r
ungdomens bristande miljo eller omsorg (SiS i korthet, 2019, s5, s18). Manga ungdomar
placeras med 6 8 LVVU som grund, dar socialndmnden fattat beslut om omedelbart
omhandertagande utifran att det &r sannolikt att ungdomen behdver beredas vard med stod av
LVU och att rattens beslut inte kan avvaktas med héansyn till risken for den unges hélsa eller
utveckling eller med hansyn till att den fortsatta utredningen kan forsvaras eller vidare
atgarder hindras (ibid.). Tyngden i paragraferna ligger vid att det bedéms vara sa stor risk att
ungdomens egna beteende gor att ungdomens halsa och utveckling riskerar att fara illa utan
tvangsatgard. Vad som raknas in begreppet ’eget beteende’ exemplifierar den komplexitet
klientgruppen star for och innefattar till exempel missbruk, brottslig verksamhet eller annat
socialt nedbrytande beteende (Andersson VVogel, 2012). ’ Annat socialt nedbrytande beteende’
ar svardefinierat men kan till exempel handla om prostitution eller psykiska problem och
suicidrisk. Det &r heller inte ovanligt med en blandning av olika nedbrytande beteenden i
kombination med bristande miljo och/eller odiagnostiserade neuropsykiatriska
funktionsvariationer (ibid.). Sammanfattningsvis kan man konstatera att det ar ett ytterst
varierat och komplext vardbehov vi talar om hos de klientgrupper som omfattas av
tvangslagstiftningen.

1.4.4 Kompetens bland behandlingsassistenter pa SiS

Som malsattning har SiS att rekrytera personer med adekvat utbildning for att jobba med
utsatta barn och ungdomar, med kompetenskrav om minst 2 arig eftergymnasial utbildning
med inriktning mot socialt/pedagogiskt behandlingsarbete (SiS Platsannons, 2020; SiS
arsredovisning, 2019). Till exempel behandlingspedagoger, socionomer och beteendevetare.
Men behandlingsassistenterna har langt mer varierade utbildningsbakgrunder an sa. Under en
period togs kompetenskravet bort da konkurrensen om arbetskraften var hog och
myndigheten befann sig i ett anstrangt lage (SiS arsredovisning, 2018). Da anstalldes

personer med lagre uthildningsniva med tillsvidareanstallningar utifran deras personliga



lamplighet. Sedan 2018 rader aterigen kravet om minst tva-arig utbildning inom
socialt/pedagogiskt behandlingsarbete (ibid.). Dock géller dessa krav dem som anstalls med
tillsvidareanstéllning, inte dem som anstélls med timanstallning. Kraven for vikarier
(timanstallda) &r lagre for att kunna fylla ut den personalbrist som annars varit svar for
institutionen att tackla. De institutioner dar det visat sig svarast att rekrytera personer med rétt
kompetens géller enligt statskontorets utredning (2020) framst de institutioner som ligger
langt ifran storre stader och universitetsstader eller langt ifran kollektivtrafik.
Kompetensnivan pa landets olika institutioner kan alltsa antas se annorlunda ut beroende pa
dess geografiska placering. | dagsléaget ser det lite olika ut for olika institutioner, men
gallande for samtliga ar att behandlingsassistenter som saknar formell utbildning har
mojlighet att validera sina kompetenser for att fa en examen som behandlingspedagog
(Statskontoret, 2020). SiS erbjuder &ven intern utbildning i form av introduktion och
auskultation for de nyanstallda samt utbildning i behandlingsmetoder som anvénds. Lopande
sker ocksa enligt myndigheten kompetenshdjande insatser och kurser inom omraden som
anses motiverade, bland annat MI och KBT. En sérskilt uppmarksammad utbildning de har
heter No Power No Lose (NPNL), dér det ges kunskap om de befogenheter som man pa SiS
far anvanda sig av samt kunskap och 6vning i att forebygga och hantera konfliktsituationer

for att undvika att behdva anvanda befogenheterna.

Statistiken visar dock att ca halften av alla utbildningsplatser anvands, detta till féljd av att
det varit svart att tacka upp bemanningen for att lata medarbetare utbildas (SiS

arsredovisning, 2019).

Under 2018 nér internrevisionen granskade myndighetens introduktion av nyanstéllda
behandlingsassistenter visade granskningen att introduktionen inte prioriterats tillrackligt.
Man pekar ut att basutbildningen har brister da den genomfors i liten omfattning samt langt

efter att anstallningen paborjats (SiS arsredovisning, 2019).

Den grundldggande kompetensen hos de anstéllda ar en viktig forutsattning for att kunna
genomfora de evidensbaserade behandlingsmetoderna som SiS anvander, hér finns krav om
att de som utbildas i behandlingsmetod ska ha en minst tvaarig eftergymnasial utbildning i
grunden. Detta ar nagot som flera idag saknar och statskontorets undersékning (2020) visar
att det forekommer att behandlingsassistenter som har utbildats i behandlingsmetoder
upplever att de saknar tillracklig utbildning i dem och att det ibland finns for fa personer



totalt pa deras institution som kan utféra dem (Statskontoret, 2020). SiS ar medveten om
dessa risker och skriver i sin verksamhetsplan (2020) som de tva férstnamnda riskerna att
reducera: 1. Vi kan inte konkurrera pa arbetsmarknaden for att tillgodose vart
kompetensbehov. 2. Nyanstallda saknar adekvat utbildning infor arbetet med ungdomar och
klienter.” (SiS verksamhetsplan, 2020, s8).

1.4.5 Personalomséttning pa SiS

Personalomséttning raknas ut pa olika satt utifran intresse och i samtliga metoder finns
fordelar och brister att ta hansyn till (Allecti, 2020; Hogia, 2020). Det viktigaste &r att
matningarna utfors enhetligt pa samma satt 6ver tid for att siffrorna i fornallande till varandra
ska sdga nagonting (ibid.). I méatningar av personalomsattning pa SiS som publiceras
offentligt finns de timanstallda ej med i ekvationen (HR strateg SiS, 20-11-27).

De siffror som senast matts och presenterats enhetligt av den totala personalomséattningen ar
fran 2018 och visar pa en nagot minskad total personalomsattning jamfort med 2016 da den
var som hogst (SiS Arsredovisning 2018; Statskontoret, 2020). Siffrorna for 2018 visar att
personalomsattningen lag pa 7,0 procentenheter, jamfort med 2016 da den mattes till 15,9
procent. Ser man till konsfordelningen har kvinnor en dubbelt sa hog personalomsattning
(9,8%) &n mannen (4,5%) under 2018. Aven 2016 lag kvinnor hogre i métningar av
personalomsattning med 18,8% jamfort med mannen pa 13%. De nivaerna som mattes under
2016 forklaras av SiS och &ven Statskontoret (2020) handla om den stora konkurrensen som
radde bland behandlingsassistenter under aren 2015-2016 till foljd av landets stora
flyktingmottagande (SiS arsredovisning, 2018; Statskontoret, 2020). Detta kan backas upp
genom att samma monster och forklaring ses inom Kriminalvardens méatningar av
personalomsattning for den géllande perioden (Kriminalvarden arsredovisning 2017;2019).
Jamfor vi siffrorna med aren innan flyktingmottagandet sa ses idag en ihallande hog niva, dar
det 2014 lag pa 5,8 procent och 2018 pa 7,0 (ibid.).

| forhallande till studien som genomfors ar det framst intressant att se hur
personalomsattningen ser ut bland personalgruppen behandlingsassistenter pa SiS, inte totalt
inom myndigheten. Detta eftersom 40% av dem som finns med i den totala statistiken jobbar
inom andra personalomraden som exempelvis administration, chefspositioner, larare,
psykologer. Dessa siffror har jag ej lyckats fa tag i, inte heller statistik pa

personalomsattningen bland myndighetens timanstallda som troligen star for den storsta



rorligheten, detta da de inte alls ingar i de matningar av personalomséttning som man gor pa
SiS.

Jag har haft kontakt via mejl och telefon med Richard Karlsson, HR strateg pa SiS, som ar
van att arbeta med I6nesystemet dar personalrelaterad statistik plockas fram. Pa forfragan har
han tagit fram siffror som redogor for de fragor jag ej kunnat hitta svar pa genom den
offentliga statistiken i arsredovisningarna. Féljande stycke ar baserat pa den statistik och
information som HR strateg Richard Karlsson pa begéran har tagit fram och redovisat genom

telefonsamtal, han har dven last igenom stycket och godkant dess innehall.

2019 fanns i genomsnitt 2264 behandlingsassistenter anstallda med manadsanstallning
(tillsvidareanstélining och visstidsanstélining), enligt siffror framtagna av ndmnd HR strateg
pa SiS. Den 31/7 2019 fanns det 2056 personer inlagda i 16nesystemet med en
overenskommelse om timanstallning. | arsredovisningen for 2019 visas att det i genomsnitt
var 1201 timavl6nade inom myndigheten. Att siffrorna skiljer sig at beror pa att man har
syftar pa olika saker beroende pa ordvalen ’timanstdlld’ och ’timavlonad’. Antal personer
med dverenskommelse om timanstallning som jobbar kontinuerligt skiljer sig at, ar man
inlagd i systemet sa sager det ingenting om hur mycket man jobbar utan bara att man ar
registrerad for att kunna komma in och jobba da behov finns. Siffran 1201 timavlonade som
framgar i arsredovisningen talar for medelantalet av de timanstéllda som arbetat och fatt ut
I6n varje manad, utslaget dver ett ar. Det betyder att vissa manader under aret ar farre
timavlonade som arbetar an de angivna medelantalet 1201, medan det andra manader ar fler.
| uppgifter jag fatt i samtal med tidigare namnd HR strateg sa framgar att de vikarier som
anstalls i myndigheten anstélls med ett kontrakt som stracker sig 1 ar, vilket gor det
problematiskt att ta fram statistik pa den personalrorlighet som vikarierna inom myndigheten
star for. En timanstalld som jobbar nagra pass i Januari och nagra pass i December samma ar
kommer i statistiken tolkas som att det inte finns nagon rorlighet utan att personen i fraga haft
ett kontrakt som stréackt sig 6ver ett ar. Den rorlighet som sker bland de timanstallda
vikarierna syns darfor inte med énskad tydlighet genom de IT system man idag har tillgang
till. Med tanke pa att de timanstallda utgor en sa stor och viktig kategori nar vi talar om
personalomsattning och rorligheten bland personal inom organisationen, kan det anses vara

en brist att dessa siffror inte gar att fa tydlighet i.



Det &r ocksa av vikt att vara tydlig med hur manga av de timanstéllda som jobbar som
behandlingsassistenter och enligt siffror fran HR strategen var det 2151 registrerade
behandlingsassistenter med en dverenskommelse om timanstéllning inlagt i systemet den 27
November 2020, av totalt 2331 timanstéllda. Det betyder att de timanstallda néstan

uteslutande arbetar som behandlingsassistenter.

Vad dessa siffror tillsammans talar om for oss ar att det finns nastan lika manga timanstallda
som manadsanstallda behandlingsassistenter inom myndigheten. Halften av den
yrkeskategori som jobbar narmast klienterna ar anstallda utan krav om minst tva-arig
eftergymnasial utbildning, om vi réknar antal personer. R&knar vi den tid den timanstallda
kategorin spenderar med klienterna, alltsa de arsarbetskrafter kategorins timmar motsvarar,
blir siffran lagre. Under 2019 utgér de timavldnade behandlingsassistenterna 529
arsarbetskrafter. En jamforelse mot de manadsanstéllda behandlingsassistenterna blir inte
mojlig da den statistiken som visas i arsredovisningen for 2019 inte visar
behandlingsassistenterna som en egen kategori utan slar samman alla personalkategoriers
totala arsarbetskrafter, som da blir 3091 arsarbetskrafter (SiS arsredovisning, 2019). |
tolkning av de siffrorna bor man ha i atanke att ca. 40% av den totala arbetskraften utgdrs av

andra kategorier &n behandlingsassistenter.



2. Tidigare forskning

| detta forsta avsnitt presenteras forskning inom omraden som kannetecknar kvalitet samt
brist pa kvalitet inom institutionsvard. Dérefter presenteras tvarvetenskaplig forskning som
belyser konsekvenser pa vardkvalitet till foljd av fenomen som kan kopplas till

personalomsattning.

2.1 Hur beskrivs och méts god kvalitet inom tvangsvard?

Kvalitet i psykosocial vard har visat sig svart att enhetligt definiera och an svarare att méta.
Olika organisationer inom vardfaltet definierar sin kvalité utifran olika kriterier och mater det
pa olika sétt, med hansyn till vad just de definierar som kvalité i sin verksamhet (Bokhour et.
al, 2009; Daly et. al, 2018). Sjukvarden lagger ofta fokus pa den medicinska delen av
begreppet i sina definitioner av kvalitét, med betoning pa att anvanda evidenshaserade

metoder for att na de medicinska malen (ibid.).

Institute of Medicine definierar det: “The degree to which health care services for individuals
and populations increase the likelihood of desired outcomes and are consistent with current
professional knowledge” (I0OM, 1990). Det ar en bred definition som &ven WHO (2018)
anvander sig av for att beskriva kvalitativ sjukvard. | definitionen tolkas ett dvergripande
fokus pa resultat av behandling, inte sa mycket om vilka bitar pa vagen dit som bor beaktas
utéver anvandandet av evidensbaserade metoder. Ett sétt att mata kvalitén pa hade till den
namnda definitionen kunnat handla om att titta pa hur manga som tillfrisknar med hjalp av en
viss vard och pa sa satt utvardera kvalitén av den. En annan bred definition ges av
Donabedian (1979) som menar att balansen mellan hélsoférdelarna och riskerna som behdver
tas for att nd dem ar vad som utgor karnan for en definition av vardkvalitet. Det tankesattet
som han med det foreslar, kan anses passa sarskilt bra till tvangsvardens dagliga arbete, da
det standigt kravs dvervagande om vilka metoder som &r lampliga i olika situationer och
vilken risk som skapas for klient, personal och andra ungdomar om de vidtas eller inte,
samtidigt som barnet basta och de ménskliga rattigheterna ocksa behdver beaktas sarskilt vid
till exempel anvéandning av de befogenheter som finns tillskrivna personal pa SiS.
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Statens institutionsstyrelse (SiS) saknar idag en definition av vad kvalitet innebar i deras
verksamhet, vilket de i statskontorets myndighetsanalys (2020) fatt skarp kritik for eftersom
det forsvarar for institutionen att sjalv mata men ocksa utveckla (och mata utvecklingen av)
kvalitén inom sin egen organisation (Statskontoret, 2020; Daly et al, 2018). Att saledes gora
en koppling till att en viss kompetens, insats eller férandring hojer eller sénker kvaliteten
inom den vard de bedriver blir darmed svart att uttala sig om. Det faktum att man inom
myndigheten idag saknar en definition av kvalitet gér det ocksa svart att jamfora den med
andra liknande organisationer i varlden, da det alltsa ar oklart om mal och ambitioner inom
andra internationellt motsvarande organisationer dverensstammer med de mal och ambitioner

man har pa SiS.

Schroder et al (2006) har tillsammans med fler forskare genomfért tva studier som ingar i ett
forskningsprojekt for att utveckla metoder att mata kvalité inom den psykiatriska varden.
Forfattarna skriver om begreppet kvalitet (inom sammanhang av psykiatrisk vard) som ett
multidimensionellt begrepp, och menar att fa studier inom omradet undersoker kvalitet inom
vard som ett eget koncept, snarare undersoks vad som anses viktigt inom den varden man
undersoker (Schroder et al, 2006). En metod som ofta anvands i utvardering av vardkvalitet
ar att undersoka patientnojdheten, vilket man idag ockséa anvander pa SiS i form av
utskrivningssamtal dar klienter beskriver hur de upplevt varden. Forfattarna till artikeln tar
upp att det kan vara problematiskt da man anser att matningen ar beroende av och begransad
till patientens forvantningar pa varden. Samtidigt lyfter forfattarna vardet av det
patientcentrerade perspektivet for att bedoma kvaliteten av varden, dar de i sin studie
presenterar resultat av vad patienter inlagda pa psykiatrisk vardenhet beskriver som viktiga
aspekter av kvalitet. Kategorier som lyfts fram av undersokningen &r; att for patienten kanna
sig respekterad, att vara medbestammande, kanna fortroende till vardinrattningen, den yttre
miljons forutsattningar och graden av tillfrisknande. | diskussionsdelen dar fynden diskuteras
ses resultatet i samforstand med manga andra studier inom psyKkiatrisk vard som visat att
patienter upplever det som sarskilt viktigt att bemotas av engagerad och kompetent personal.
| den aktuella studien beskrevs de bitarna mer ingaende som personalens formaga att visa
empati, vara genuint intresserade, lyssna och forsoka forsta. Egenskaper som kan hérledas till
manniskans mjuka kompetens. Studien indikerar likt jamforbara studier att relationen mellan

patient och personal &r fundamental for kvaliteten av vard och psykosocial behandling (ibid.).
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2.2 Vikten av goda relationer och ett positivt grupplevnadsklimat

Levrouw et. al (2020) menar att den aterkommande indikatorn pa hog kvalitet inom
institutionsvard ar ett positivt grupplevnadsklimat [egen dversattning fran Positive Living
Group Climate]. Genom att efterstréva ett positivt grupplevnadsklimat sa dstadkommer man
enligt Levrouw et. al (2020) viktiga standpelare for att underbygga en kvalitativ vard.
Sovereign et. al (2013) skriver artikeln *’Nothing works’ in secure residential youth care?”
dar de tar upp diskursen att forskare & ena sidan pratar for att institutionsvard for utatagerande
och antisociala ungdomar inte &r ratt vag, medan andra sidan menar att det ar en noédvandig
vag och man behdver se pa det fran ett perspektiv av att utveckla den till den béasta mojliga
versionen (ibid.). Det Sovereign et. al (2013) talar for i sin artikel &r det vi var inne pa som
Levrouw et. al (2020) ocksa tar upp; att stravan efter ett 6ppet grupplevnadsklimat och en
positiv attityd bland institutionspersonal har visat sig gynna relationen mellan personal och

ungdomar och 6kar darigenom behandlingens effektivitet.

Det 6ppna gruppklimatet beskrivs som en, av bade klient och personal, delad uppfattning och
ansvarskansla for hur man ska bete sig, tdnka och k&nna i en viss miljé och att dar skapas
forutsattningar for en jamstélld och émsesidig respekt (Sovereign et. al, 2013). Autonomi och
ansvarskansla ar viktiga mal. Lyckas man uppna det har 6ppna grupplevnadsklimatet och
kombinera det med lyhordhet for varandra kan det leda till dmsesidigt fortroende och
meningsfull interpersonell kontakt, vilket i sin tur bevisat sig ha god inverkan pa
behandlingsmotivationen hos ungdomarna och i sin tur &ven behandlingseffekten (Daly et. al,
2018; Kuis et. al, 2015; Levrouw et. al, 2020; Van der Helm, 2011).

2.3 Risker med negativ attityd och sdmre grupplevnadsklimat

Sovereign et. al (2013) tar ocksa upp i artikeln att en negativ instéllning ’att ingenting
fungerar’ for att behandlingen inom institutionsvard ska leda till l&ngsiktig fordndring hos
klienterna, knappast hjalper uppgiften. Den negativa installningen kan istéllet 6ka
benagenheten att bete sig fortryckande gentemot ungdomarna och som ett resultat av det sa
svarar ungdomarna negativt till personalen och klimatet i gruppen kan forsamras (ibid.). De
ungdomar som ar mest problematiska och uppvisar normévertradande aggressiva beteenden
har en tendens att paverka personalen till att reagera personligt (inte professionellt) och som
en foljd ta till ett mer strikt och fortryckande tillvagagangssatt gentemot dessa ungdomar
(ibid.). Med tanke pa att nastan alla ungdomar pa den hér typen av vardinstitutioner till nagon

utstrackning uppvisar de namnda beteenden sa menar forfattarna att det ar av extra vikt att
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personalen nara klienterna utbildas och foljs upp i att adekvat svara professionellt pa dessa
utmaningar (ibid.). De lyfter ocksa att tvang inom institutioner for tvangsvard utgor en del av
den struktur och kontroll som ibland &r nddvéndig for att satta granser och forhindra kaos och
anarki fran att uppsta, men trycker dock pa att det ocksa latt kan forvandlas till fortryck pa
grund av den extrema maktobalans som rader. Med fortryck menar man har till exempel
makten som personalen har att vidta atgarder kan anvandas pa fel satt i form av oréttvis
behandling, som i sin tur kan leda till gruppkonsekvenser som skapar ett daligt klimat i
gruppen. Forfattarna hanvisar till forskning som menar att det ar méjligt att anvanda tvang
utan att det ses som fortryck och pratar sammanfattningsvis om att det 6ppna gruppklimatet

ar vagen dit.

Peer van der Helm ar Research Director pa ett valkant universitet i Nederlanderna och har
deltagit i skrivandet av flera vetenskapliga artiklar dar man behandlar fenomen inom olika
typer av tvangsvard. Han skriver i samarbete med andra forskare artikeln “Fear is the key:
keeping the balance between flexibility and control in a Dutch youth prison”. Dar presenterar
de sin studie av attityder bland kriminalvardare pa ett nederlandskt ungdomsfangelse, kopplat
till utbildningsbakgrund och sakerhet (Van der Helm et al, 2011). Resonemang fors kring hur
gruppklimatet paverkas av olika narvarande attityder, och beskriver som motsats till ett
positivt gruppklimat att ett stangt gruppklimat kénnetecknas av brist pa flexibilitet, en
otrevlig atmosfar och repressiv kontroll, tvang, brist pa privatliv och sékerhet, samt rastloshet
och i vissa fall han av klienter. Han menar att for mycket tryck pa tvang och kontroll kan
skapa ett stangt gruppklimat dar fortroendet for varandra forsvinner och radsla trappas upp,
dar han menar att detta paverkar och forstor for den terapeutiska relationen mellan personal
och intagna och séaledes &ven en viktig del av behandlingen. Sammanfattat beskrivs att
behandlingsassistenterna saledes behover hitta den ratta balansen mellan kontroll och
flexibilitet, en intet sa latt uppgift, som alltsa enligt flera forfattare kréaver bade fortbildning,
traning och uppféljning for att uppna och uppratthalla (Sovereign et. al, 2013; Van der Helm
et. al, 2011).

Tillbaka till Levrouw et. al, (2020) som i sin artikel refererar till internationella studier dar
man har undersokt innehall i vad man beskriver som hog-kvalitativ ungdomsvard utanfor det
egna hemmet. De faktorer som rankas hogt &r upplevelsen att kanna sig trygg, relationen
mellan klient och personal, uppréttandet av samarbeten med externa aktérer i &renden som ror

ungdomen, den fortsatta vardens utformning och inte minst den tid som &gnas at
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relationsskapande med ungdomen. Artikeln lyfter risker till foljd av vissa organisatoriska
plikter personalen har och menar att dverdrivet fokus pa organisatorisk effektivitet i form av
tex. administration och planering, kan leda till farre mojligheter for personal att spendera tid
med ungdomarna och investera i relationen dem emellan, nagot som anses sarskilt viktigt for
att skapa ett positivt grupplevnadsklimat. Forfattarna menar sammanfattningsvis att det hog-
kvalitativa i varden &r beroende av ett positivt grupplevnadsklimat och forstarker det som de
flesta studier i omradet pekar pa, att relationen mellan patient och personal ar avgérande for
hur effektiv institutionsvarden &r, oberoende av vilka metoder man inom den anvander (Kuis
et. al, 2015; Levrouw et. al, 2020; Daly et. al, 2018; Van der Helm, 2011).

2.4 Brister i den svenska tvangsvarden

Gallande den svenska tvangsvarden sa har Andersson Vogel (2012) i sin avhandling om
vardkedjor i statens institutionsstyrelse dragit slutsatser kring en dvergripande problematik
hos SiS. Hon lyfter bland annat att komplexiteten bland klienternas alla olika vardbehov
tillsammans utgor en svar grupp for institutionerna att ta om hand pa ett bra satt och menar att
da vardbehoven ser sa varierade ut behéver ocksa resurserna anpassas och organiseras efter
de olika behoven, vilket de idag inte ar. Forfattaren problematiserar i sin avhandling den
konsnormativa approachen som SiS styrs av, sett fran att de sarskilda ungdomshemmen
historiskt haft i uppgift att kontrollera utatagerande och kriminella ungdomar och styra in
dessa till att bli fungerande samhallsmedborgare. Majoriteten av klienter som behandlas pa
SiS har alltid varit pojkar, vilket ocksa ar den kdnsgrupp var det utatagerande beteendet
framtrader mest. En intressant vinkel som Andersson VVogel (2012) lyfter ar att samhallets
debatt ofta kretsar kring de sociala problem som gor mest vésen ifran sig och orsakar
samhéllet till synes storst skada och att foljden ofta blir att samhéllets resurser foljer efter och
utvecklas pa dessa omraden mer an pa andra. Flickor som grupp har en generellt mer
inatvand och tystare problematik och hamnar darfor lattare utanfor blickfanget. Som

konsekvens tilldelas de mindre eller sdmre resurser for sin specifika problematik.

"Att flickors problematik tycks svar att ringa in och konkretisera framstar som det grundlaggande
problemet. Att utforma verkningsfulla insatser for en oklar problembild &r helt enkelt mycket svart

vilket skapar nagot av en ond cirkel." (Andersson Vogel, 2012, s180)

Hon menar i sin avhandling att SiS institutionerna brister i varden framst vad géller flickorna,

dar problematiken ofta klumpas samman i begreppet "annat socialt nedbrytande beteende”.
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Vad detta innebér for den enskilde ldmnas ofta outtalat eller med diffusa beskrivningar utan
tydlig inriktning for varden, vilket ocksa lamnar flickorna utan ratt resurser for sin

problematik. Resultatet i studien visar att en fjardedel av flickorna forsokt att ta sitt liv inom
ramen for ett ar efter utskrivning fran SiS, vilket tyder pa att man har misslyckats med nagot

fran myndigheternas sida.

Andersson Vogel skriver (2012) att hon varit i kontakt med SiS enhet for forskning och
utveckling dar hon fatt uppgifter om att under 2011 hade 40% av flickorna uppgett vid
inskrivningen att de varit utsatta for sexuella 6vergrepp vid nagon tidpunkt i sitt liv. Man vet
idag att sexuella 6vergrepp kan paverka den psykiska halsan langsiktigt och forskning visar
hur de som utsatts for 6vergrepp kan utveckla angeststorningar och posttraumatiskt
stressyndrom (PTSD), som ocksa kan leda till allvarliga depressioner. Den psykiska ohélsan
bland flickorna intagna pa SiS &r ett uppmarksammat problem, men det kan ifragasattas om
personal utbildats med rétt verktyg for att uppna forbattring inom omradet. Darfor kommer
det i studien for denna kandidatuppsats att underskas ndrmare bland annat vilken kompetens
personal som arbetar narmast dessa klienter har, far, samt énskar; for att handskas kvalitativt

med namnd problematik.

Brister i institutionsvarden som SiS bedriver lyfts narmare nutid genom den utredning som
statskontoret gjorde av myndigheten i ar (Statskontoret, 2020). Som presenterats tidigare i
problemformuleringen sa framkom i deras stora undersokning att personalfragan ar viktig i
sammanhanget av att mojliggéra genomférandet av den téankta behandlingen. 40% hade
svarat att man ej haft tid eller resurser, att man saknat kompetens eller att det fattats rutiner
som skapat goda forutsattningar att félja vagledningsdokument och manualer for
behandlingsmetoderna. Hur kvalitativ blir behandlingen, kan man fraga sig, om
behandlingstillfallen stalls in eller skjuts upp beroende av att ratt kompetens inte finns pa
plats for att genomfdéra samtalen, eller att samtalen blir sa tidspressade att kvaliteten gar

forlorad, till foljd av den laga grundbemanning som facken varnat om.

2.5 Personalomsattning och konsekvenser

En aspekt som (tatt efter kostnader) ofta lyfts i fragan om en hog personalomsattning &r den
omsattning av kompetens som samtidigt sker. I och med att kollegor slutar sa forsvinner
inarbetad kompetens, som da ersétts av annan kompetens. Det kan omformuleras till att det
sker forandringar i foretaget eller gruppens humankapital. Ibland handlar det om ett positivt
skifte, dar den som slutar till exempel anstéllts da krav for utbildning varit lagre byts ut av en
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person som genomgatt en relevant universitets eller hogskoleutbildning. En person som inte
trivs pa arbetsplatsen och till foljd av det presterar daligt kan ocksa ses som positivt att hen
ersatts av ny engagerad personal (Tironi, 2014). Det kan ocksa ses att personalomséttning
maojliggor ny vanskap samt personlig och professionell utveckling i takt med den nya energin
och kunskapen som kan tillféras (ibid.) Men sett till den framtradande forskningen far det
oftare direkt negativa konsekvenser med personalomsattning (Bartel et. al, 2014; Hale et. al,
2016; Hayes et. al, 2011; Hausknecht & Holwerda, 2013; Kacmar et. al, 2006; Shaw, 2011;
Yanadory & Kato, 2017).

2.5.1 Personalomséattningens grad av paverkan pa arbetsgruppen

Hale, Ployhart, & Shepherd (2016) skriver i en vetenskaplig artikel att personalomsattning
som sker pa individniva aven paverkar den kollektiva nivan, arbetsgruppen. De har
genomfort en longitudinell studie for att undersoka till vilken grad det paverkar och vilka

faktorer som sarskilt paverkar effekten av konsekvenserna.

En av dessa faktorer som omdiskuteras av forskare inom flera falt &r hur pass beroende av
varandra man ar inom gruppen och till den person som slutar. Om arbetsgruppen har ett stort
beroende av varandra som gruppmedlemmar sa blir paverkan efter separationen storre
jamfort med grupper dar man jobbar mer individuellt och har ett mindre beroende av
varandra. Ployhart lyfter i en tidigare studie han gjort att mangden interaktion som kravs
mellan personal okar den negativa paverkan som personalomséattning har pa arbetsgruppen
(Nyberg & Ployhart, 2012). En annan viktig faktor ar vilken roll personen som slutar haft
inom organisationen, ar det en mer central figur av gruppen eller en arbetsledare sa paverkar

detta gruppen mer (Kacmar et. al, 2006; Yanadory & Kato, 2017).

Det som Hale, Ployhart, & Shepherd (2016) undersoker i sin studie &r de faser som foljer i
arbetsgruppen efter att en person i arbetsgruppen slutat. De delar upp forloppet i 2 faser, dar
fas 1 behandlar det direkta krisskedet, upplésandet av gruppen (disruption), och fas 2
ateruppbyggnadsfasen (recovery) som beskrivs av att gruppen anpassar sig till férandringen
och gradvis O0kar gruppens produktivitet [egen dversattning: performance] igen. De menar att
fas 1, det direkta skeendet av att en person slutat, varar under en mycket kort tid, men att dess
effekter anda blir tydliga genom ett temporart fritt fall i produktiviteten.
Ateruppbyggnadsfasen for produktiviteten &r betydligt langre och stracker sig dver olika lang

tid beroende av flera faktorer sa som; den aktuella branschen, hur pass beroende av varandra
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medlemmarna i teamet &r, samt hur stora eller sma teamen &r och vilken erfarenhet och
kompetens som behover fyllas samt om eller hur fort det tillsétts en erséttare, och slutligen

kvalitén av den erséttaren (ibid.).

Slutsatsen i deras studie &r att ju storre beroende teamets medlemmar har till varandra, desto
storre blir de negativa foljderna av att kollegan fattas eller byts ut. Forskarna understryker
behovet av vidare forskning i omradet och att existerande forskning som finns inom omradet
for team och teams anpassning till férandringar &r relevant for att belysa

personalomsattningens konsekvenser.

2.5.2 Personalomsattning och humankapital

Under 2014 genomférdes en inom omradet historiskt omfattande studie dar en grupp forskare
studerade humankapital bland sjukskoéterskor. | studien deltog narmare en miljon patienter
fran 151 olika enheter pa totalt 76 sjukhus tillhérande Veterans Administration Healthcare
(Bartel et. al, 2014). For att se hur personalomsattning (bland sjukskoterskor) paverkade
produktiviteten och kvaliteten mattes det i denna studie utifran hur lang tid patienter vardades
pa sjukhuset. Det man fann var att patienter som vardades av specifikt humankapital i form
av 0kade nivaer av varaktig personal pa avdelningen signifikant forkortade vardtiden for
patienterna.

Studien visade ocksa att patienter som vardades av fler personal med hogre utbildning ocksa
hade kortare vistelsetider. Ytterligare bevis for att det specifika humankapitalet inom vard har
betydelse visades genom att hyrpersonal som ersatte ordinarie personal signifikant forlangde

patienternas vistelsetider.
En &n mer generell slutsats man kunde dra var ocksa att personalomsattningen i sig paverkade

vardteamen negativt sett till att produktiviteten sjonk nar erfarna sjukskoterskor lamnade eller
nya sjukskoterskor tillkom (ibid).
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3. Teori

De flesta teorier inom omradet personalomsattning tillampas framforallt i studier dar
konsekvenser indikeras genom méatandet av foretagsekonomiska vinster och forluster
(Kacmar et. al, 2006; Hale et. al, 2016; Halter et. al, 2017). I studien for denna
kandidatuppsats ar det inte helt tillampbart eftersom man inom den undersdkta myndigheten
inte kan mata kvaliteten eller resultatet av behandlingen i siffror av ekonomisk vinst eller
forlust. Inom vissa studier av personalomséattning utgar man fran Humankapitalteorin (Bartel
et. al 2014; Shaw et. al, 2005; Yanadori & Kato, 2007). Den kan tillampas i analyser av
kvalité i rent ekonomisk bemarkelse, men den kan ocksa anvandas for att diskutera vardet av
kompetens och kunskap i en vidare betydelse. | denna studie kommer Humankapitalteorin
anvandas som begreppsram for att diskutera hur personalomsattning paverkar kvaliteten pa

institutionsvard

Humankapitalteorin formulerades av nationalekonomen Gary Becker (1962) och Theodore
Schultz (1961). Efter det har innehallet utvecklats fran flera hall och ar allméant tillampat i en
lang rad studier fran olika amnen. Idag definierar nationalencyklopedin (2020) begreppet

Humankapital som:

“Manniskors kunskaper, fardigheter och andra till produktionsférmagan bidragande fysiska
och psykiska egenskaper som forvarvats genom investeringar i form av bl.a. utbildning,
trdning och hélsovard” (NE, 2020)

Humankapitalteorin inkluderar alltsa dven annan kunskap &n den formella och det ar darfor
den &r intressant i min studie. Informell kunskap, mjuk kompetens, tyst eller implicit kunskap
ar fler begrepp jag anvander mig av som alla kan kopplas tillbaka till teorin om humankapital,
och som alltsa kan vara bade medf6tt och utvecklat inom personligheten, men kan ocksa ha
forvarvats genom livets erfarenheter eller arbetslivets erfarenheter och k&nnetecknas av att de
utanfor teorin om humankapital inte vardesétts lika mycket som formell kunskap vunnen fran

hogre utbildning och universitet.

Fitz-enz (2000) tillskriver begreppet fler egenskaper sa som attityd, ork, kreativitet, laganda,
malinriktning. Giménez & Sanau (2007) studerade humankapital utifran kategorierna formell
utbildning, informell utbildning, samlade erfarenheter och hélsa. Begreppet kan modernt
sammanfattas handla om de manskliga resurserna i ett foretag i form av individernas

formaga, kunskap, skicklighet och erfarenhet, vilka har gemensamt att de &r svara att mata,
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och darmed ocksa svara att synliggora och visa upp pa till exempel ett cv eller en
kompetensbeskrivning av foretaget. Davenports (1999) menar att humankapitalet ags av
individen och ska ses som ett kapital som kan bidra med ett vérde for organisationen.
Organisationen kan inte styra dver hur, nar och pa vilket sétt individen véljer att anvanda det.
Humankapitalet ackumuleras och utvecklas med livets samlade erfarenheter, men till viss del
kan foretag snabba pa eller effektivisera det genom att investera i humankapital for sina
medarbetare, vilket Garmise (2006) menar attraherar manniskor till féretagen. Det motiverar
dem ocksa att arbeta mer produktivt och leder till att man behaller dem langre pa

arbetsplatsen (ibid.).

Ett begrepp hamtat fran teorin om humankapital som jag sirskilt anvinder dr “Firm Specific
Human Capital”, som h&danefter kommer att Oversattas till “foretagsspecifikt humankapital”.
Det hér begreppet har sitt ursprung i Becker (1975) verk och ar frekvent forekommande inom
litteratur som behandlar humankapital. Man skiljer pa generellt humankapital och specifikt
humankapital, dar specifikt humankapital kan forklaras att det fokuseras pa en av alla de
delar som det generella humankapitalet kan innefatta. Ett hogt generellt humankapital
mojliggor for individen att arbeta inom en bred variation av arbeten och utfora medium-svara
uppgifter, medan ett specifikt humankapital leder till en stérre specialisering inom en mindre

variation av arbeten (ibid.).

Foretagsspecifikt humankapital ar alltsa kopplat till de kunskaper som vunnits genom tiden
spenderad inom ett sarskilt foretag och kan anses unika for detta foretag (Becker, 1975;
Campbell, 2012). De blir darmed ofta svara att direkt dverfora till andra foretag (ibid.). Dessa
kunskaper kan ibland tolkas som tacit knowledge nar de éverfors utan att formuleras, genom
till exempel on-the-job training dar man lar sig bland annat genom att se hur andra gér (Hatch
& Dyer, 2004; Polanyi 1967). Kunskaperna &r svara att formulera, och darmed svara att
vardera utanfor det egna foretaget och blir saledes foretagsspecifika. De kan anses vara bade
knutet till individen, arbetsgruppen och till foretaget dar gruppen arbetar, detta da individerna
ar dem som besitter sin del av kompetensen (i varierad grad), men genom att kunskaperna
bérs av sitt sammanhang, ar gruppen och foretaget givna for att ge kunskaperna sitt initiala
varde. Det kravs ocksa att foretag investerar i att utveckla foretagsspecifikt humankapital
eftersom det inte finns ndgon marknad for sadana foretagsspecifika fardigheter nagon
annanstans, och arbetssokande kan inte kdnna till de exakta jobbkraven eller forbereda sig for
dem i forvéag (Becker, 1975; Coff & Raffiee, 2014). Foretagsspecifika kunskaper beskrivs

ocksa i hogre grad ha en isolerande effekt pa de anstallda, genom att de blir mindre benagna
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att lamna foretaget eftersom de investerade foretagsspecifika kunskaperna har ett mindre
varde utanfor foretaget (Campbell et al, 2012; Coff & Raffiee, 2014). Den potentiella
kostnaden for att ersdtta och skola in nya anstéllda med foretagsspecifika fardigheter om
personer med hogt forstegsspecifikt humankapital lamnar organisationen ar ofta mycket
stora. Sett ur detta ljus sa erbjuder foretag hogre 16n till sadana anstallda for att hindra dem
fran att lamna (Strober, 1990).

Begreppet sa som det anvands i denna studie syftar till den foretagsspecifika eller
platsspecifika kunskapen som ackumuleras med tid och av erfarenheter fran den specifika
arbetsplatsen, SiS, och ibland &n snévare till just en avdelning inom en institution som styrs
av SiS. Det kan till exempel handla om att ha lokalkdnnedom, etablerade yrkesrelationer,
specifika arbetssétt och det som i min studie sérskilt lyfts fram: riskmedvetenhet kopplat till
att arbeta med hog-risk ungdomar pa en lasbar institution, som ju skiljer sig markant fran
andra HVB i 6ppna former. Foretagsspecifikt humankapital, sa begreppet anvands i denna
studie, innefattar &ven riskmedvetenhet kopplat till just den aktuella konstellationen av
ungdomar pa en sarskild avdelning, vilket da blir en mer platsspecifik kompetens med hog
forandringsfaktor. Bade plats- och foretagsspecifika humankapital kan likt det som beskrivit i
stycket ovan, vara mindre vart eller véardelost pa en arbetsplats utanfor SiS eller utanfor just

den avdelning/ungdomsgrupp vars den anstéllde arbetar.

Nér jag senare analyserar kring de kompetenshdjande insatser och utbildningar inom
verksamheten sa har jag hjalp av Lynch (1993) som likt andra forskare inom faltet menar att
om foretaget sjalv star for utbildningskostnader sa sjunker vid hdg personalomséttning
foretags incitament att tillhandahalla personalutbildning. Incitamentet sjunker &nnu mer om
foretagsspecifik och allman utbildning & mindre atskiljbar, da personalen kan ha nytta av den
i annat foretag och ta med den till konkurrensverksamhet istéllet for att arbeta kvar (Lynch,
1993; Hatch & Dyer, 2004). Har ses alltsa en skillnad i att foretag drar sig for att investera i
det generella humankapitalet, da det riskerar bli en investering de sedan inte far ut nyttan av.
Utbildning i foretagsspecifika omraden hojer individernas kompentens inom organisationen
och beskrivs ha en isolerande faktor som gor att de anstallda arbetar kvar eftersom

kunskaperna har litet eller inget vérde utanfor organisationen (ibid.)
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4. Metod

Denna studie star pa en kvalitativ ansats, dar det genomforts semi-strukturerade
telefonintervjuer med 6 behandlingsassistenter som arbetar pa 6 olika institutioner inom SiS

dar sarskilda ungdomshem bedrivs.

En kvalitativ ansats valdes med avsikt att fa en djupare och mer nyanserad kunskap an vad en
kvantitativ ansats skulle ge i fornallande till fragestallningen. Vikten laggs i den kvalitativa
metoden snarare pa ord och upplevelse dn den kvantitativa metodens vikt vid mangd och
generalisering till storre grupper (Bryman, 2018, s61, 454 & 468). Det finns idag en relevant
mangd kunskap att tillga som ar hamtad av framst kvantitativa undersokningar och
utvarderingar av bland annat Statens institutionsstyrelses egen bedrivna forskning. Det som
denna studie 6nskar undersoka ar mer komplext och syftar till att undersoka den individuella
upplevelsen av det den kvantitativa datan redan talat for. Hur stor personalomsattningen i
siffror varit pa Statens institutionsstyrelse finns att tillga (SiS arsredovisning, 2018; 2019),
samt studier av brister som uppméarksammats (Statskontoret, 2020), men for att undersoka
och satta ord pa det upplevda i kopplingen mellan dessa sa motiveras en kvalitativ ansats for

att na det djup studien ar ute efter.

Det kvalitativa forskningsomradet styrs ofta av ett induktivt synsatt genom att man lagger
tyngden pa generering av teorier snarare dn att initialt utga fran en bestamd teori (Bryman,
2018, s49-50 & 61). Denna studies induktiva forskningsstrategi innebéar kort att jag utgatt
fran min insamlade data forst och sedan valt ut lamplig existerande teori att analysera datan
med (ibid.)

Valet att anvanda intervjuer grundar sig i dess styrkor att ta fram individuella reflektioner och
synsétt pa ett samlat fenomen (Ahrne & Eriksson-Zetterquist, 2015, s53). Det ger ocksa
mojlighet till att fa malande och konkreta beskrivningar av hur malgruppen i praktiken
handskas med olika situationer som uppstar i arbetet (ibid). For att uppna ett flexibelt
svarsunderlag till fragestéllningen anvandes en semi-strukturerad intervjumetod. Vilket
innebér att det finns en viss struktur i innehall och fragor som stalls, men med storre
flexibilitet gallande till exempel ordningsfoljd pa fragor, vilket skiljer sig fran de mer
strukturerade alternativen (Bryman, 2018, s563). Med en semi-strukturerad intervju finns
ocksa mojligheten att stalla lampliga uppféljningsfragor (sonderingsfragor) pa de initiala

svaren, samt be de intervjuade personerna att utveckla olika resonemang (ibid.).
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Intervjuerna ar baserade pa éppna fragor, dar det ofta forekommit omfattande och langa svar
fran intervjupersonerna. Det har da varit tacksamt att med hjélp av sonderingsfragor av
stangd karaktar uppna okad tydlighet och bekraftelse pa att jag forstar deras resonemang sa
som de tankt nar det sagt det. Sonderingsfragor har tvartom ocksa anvants for att utveckla

resonemang hos de personer som haft tendens att ge korta svar pa fragorna.

4.1 Urval

Utgangspunkten for urvalet var att intervjua 6 behandlingsassistenter fran minst 3 olika
sarskilda ungdomshem inom SiS. Urvalskriterierna har saledes varit malstyrda till den man
att jag sokt intervjua personer utifran kriterier som gor det mojligt att besvara
fragestéllningen (Bryman, 2018, s49). Urvalet begransades till att endast omfatta
personalgruppen behandlingsassistenter med bakgrund av en 6nskan fanga upp roster fran
dem som kan anses arbeta narmast klienterna i deras vardag pa institutionen. Jag har i mitt
urval sokt (men misslyckats med) att fa en jamn fordelning av anstéllningsformerna
timanstalld och manadsanstélld med bakgrund av att det foreligger skillnader mellan dessa
som ar intressanta att for studien att beakta, skillnader som eventuellt gor att de upplever och
lagger marke till olika saker i sitt arbete. Da access till forskningsfaltet visade sig vara mer
komplicerat dn jag forst raknat med sa 6verensstammer inte det faktiska urvalet med det som

beskrivits som utgangspunkt.

Det slutliga urvalet togs fram genom 3 olika urvalsmetoder och representeras av 6
behandlingsassistenter fran 6 olika SiS sarskilda ungdomshem runt om i landet. 1 av de 6 ar
timanstélld idag och resterande 5 tillsvidareanstéllda, totalt 2 personer i studien har erfarenhet
av att vara timanstalld pa SiS. 2 man, 4 kvinnor. 5 personer av de totala 6 har arbetat eller
arbetar idag pa avdelningar med flickor eller har blandad erfarenhet av att jobba med bade
pojkar och flickor.

Intervjuperson 1, Kvinna, timanstalld 9 manader, mer an tva ar eftergymnasiala studier
Intervjuperson 2, Man, tillsvidareanstalld 1,5 ar, utbildar sig till socialpedagog
Intervjuperson 3, Kvinna, tillsvidareanstalld 3 &r, utbildad underskoterska

Intervjuperson 4, Kvinna, tillsvidareanstalld 4 ar, utbildad behandlingspedagog
Intervjuperson 5, Kvinna, timanstélld 10 &r + 5 ar tillsvidareanstalld, utbildad socialpedagog

Intervjuperson 6, Man, tillsvidareanstalld 6 ar, uthildad behandlingsassistent
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4.1.1 Urvalsmetod 1

Under pagaende arbete har det stétts pa svarigheter som kravt nytankande géllande min
strategi att fa access till forskningsfaltet. Initialt fanns forvantningar om ett visst samarbete

med institutionen, detta visade sig senare ej var mojligt pa det satt jag hoppats pa.

Den urvalsstrategi som forst var tankt att anvandas kan kort beskrivas av att kontakt togs med
SiS enhet for forskning och utveckling, dar jag beskrev vad studien skulle handla om och hur
jag planerat att ga tillvaga. Jag hoppades har pa hjélp fran dem att fa tillgang till
arbetsmailadresser till behandlingsassistenter pa tre olika institutioner. Planen var att genom
dessa avidentifierade listor med mailadresser, skicka ut en beskrivning av den tankta studien
med en forfragan om deltagande. Darefter, beroende pa svarsfrekvensen, planerades for att
valja ut tre timanstallda och tre tillsvidareanstallda utifran de som svarat forst, och helst

skulle det slutliga utfallet bli en av varje anstéllningsform fran tre olika institutioner.

| telefonsamtal och mailkontakt med SiS enhet fér forskning och utveckling lamnades ett
godkannande pa att studien var genomforbar ur bade pandemisynpunkt och ur ett
klientsakerhetsperspektiv. Det tog stopp vid verksamhetschefernas godkannande som alltsa
enligt SiS enhet for forskning och utveckling kravdes for att jag skulle fa genomfara studien
den tankta studien. Motiveringen fran verksamhetscheferna var att de inte har tid att prioritera
min forfragan forran tidigast 15 januari (d.v.s. terminens slut) samt vill inte belasta
behandlingsassistenterna med nagot ytterligare utdver det som pandemin har foranlett. Trots
klargérande fran min sida att intervjuerna skulle ske efter arbetstid sa stod man fast vid

tidigare resonemang.

4.1.2 Urvalsmetod 2

Eftersom det inte var mojligt att fa dessa listor och genomfora den tankta urvalsmetoden, sa
gjorde jag i Overvdgande med handledare valet att anvdnda mig av sndbollsmetoden. Bryman
(2018) beskriver snobollsmetoden som ett kedjeurval “dar forskaren far en initial kontakt
med ett mindre antal individer som &r relevanta fér undersokningens fragestallning och
darefter med deras hjalp far kontakt med andra individer” (Bryman, 2018, s832). Har var
utgangspunkten att jag skulle komma i kontakt med en eller flera behandlingsassistenter
genom 3 nyckelpersoner i mitt kontaktndt som i sin tur hade access till forskningsfaltet

genom personer i sitt kontaktnat som arbetar pa SiS. Detta med en férhoppning av att
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eventuella deltagande intervjupersoner i sin tur kunde leda mig till ytterligare

behandlingsassistenter att intervjua.

Jag skrev en kort beskrivning av den tankta studien och dess syfte samt den anonymitet som
skulle uppratthallas vid deltagande. Detta formedlade i sin tur nyckelpersonerna till personer i
sitt kontaktnat som arbetar pa SiS, tillsammans med en forfragan om det ar okej for
nyckelpersonen att vidarebefordra deras kontaktinformation till mig for att saledes kunna

kontakta dem och beratta mer/boka tid for intervju.

Det visade sig vara svart att fa personer att kdnna engagemang till att delta. Svar som mina

nyckelpersoner hade fatt i kontakt med malgrupp var med underton av att man inte vill raka
uttala sig om nagot som kan komma till skada for dem sjélva i sin anstallning, och eftersom
min information till nyckelpersonerna var begransad och jag sjélv ej hade fatt majlighet till

kontakt kunde inte vidare information ges for att till exempel forklara anonymiteten mer

ingaende.

Snobollsmetoden gav resultatet att 2 personer kunde kontaktas och tid for intervju bokas, men
genererade ingen snobollseffekt.

4.1.3 Urvalsmetod 3

For att nd upp i 6nskat antal deltagare for studien behdvdes fyra personer till. Jag 6vervagde
alternativ med min handledare och tog beslutet att ringa direkt ut till avdelningarna pa de

sarskilda ungdomshemmen, dar behandlingsassistenter svarar pa andra sidan.

Pa sa satt fick jag access till malgruppen, men med vissa etiska aspekter att ta i ansprak. Att
inte genomfora intervjun direkt i samtalet nar jag hade behandlingsassistenten pa traden, dven
om mojlighet till detta fanns enligt behandlingsassistenten, var just ett av de etiska
overvaganden som mojliggjorde denna typ av uppstkande urvalsstrategi. Syftet ar att min
intervju ej skulle uppmuntra till eller riskera att personal frangar sina arbetsuppgifter och pa

sa satt skapa risk for att deltagande i studien skulle kunna ha negativ paverkan.

Jag ringde till alla de sérskilda ungdomshem som enligt SiS hemsida hade kénsblandad
klientgrupp eller enbart flickor och vid de storre institutionerna pratade jag med flera
avdelningar. Jag mottes dven i dessa kontakter av stor osékerhet fran flera tillfragade

personer, dar man onskade lyfta fragan med sin institutionschef eller forestandare innan

24



eventuellt deltagande for att sedan aterkomma till mig med beslut om deltagande eller inte,
dar ingen av dem aterkopplade. Jag tolkade deras reaktioner som att yttrande- och
asiktsfriheten, det vill sdga att personen utan att roja sekretessbelagda uppgifter har ratt att
uttala sig om sin upplevelse av arbetsplatsen, underordnades har av radslan for vad det skulle
kunna fa for konsekvenser for dennes anstallningstrygghet. Detta gjorde att nasta etiska

resonemang fick fokus, namligen konfidentialitetsprincipen.

Genom att tillfraga sin chef om godkannande att delta i studien sa rojs ocksa maojligheten till
total anonymitet. Aven om jag i min studie inte lyfter institutionernas eller
intervjupersonernas namn sa finns alltsa anda en risk att tillfragad chef i efterhand kan koppla
personens deltagande till min studie. | de samtal dar denna fraga lyftes sa bemotte jag det
genom att beskriva precis det jag namnt ovan och uppmana dem att gora det som kénns bast

och sedan hora av sig.

Genom denna urvalsmetod vérvades 4 st behandlingsassistenter som 0nskade frivilligt delta

efter arbetstid.

4.2 Genomfdrande

Samtliga intervjuer genomférdes under perioden 201130-201207. Intervjupersonerna hade i
den inledande kontakten sjélva fatt bestamma lamplig tid utanfor deras arbetstid som jag
anpassade mig till. Intervjuerna spelades in med hjalp av en app i telefonen, vilket
intervjupersonerna fick information om, samt att denna ljudfil kommer att transkriberas i
analyssyfte och sedan tas bort fran den mobila enheten. De erbjods fa den skickad till sig om
de dnskade. De informerades ocksa om att varken namn pa dem eller den institution de
arbetar pa skrivs ned hos mig, och att eventuella namn eller geografiska platser som skulle
kunna kopplas till institutionen de arbetar pa kommer att censureras i transkriberingsskedet,
for att sdkerstalla den totala anonymiteten i deltagandet. Personen fick ocksa information om
att hen nar som helst kan valja att avsluta sitt deltagande i studien, bade under intervjun och
fram till dess att uppsatsen &r skriven och inlamnad for granskning. Samtliga fick dven
information om att det som de beréattar kommer inte att anvandas i nagot annat syfte an den
beskrivna studien, till denna C-uppsats. Den genomsnittliga tiden per intervjutillfalle varade

ungefar 45 minuter.
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Intervjuguiden jag utformat och anvant mig av innefattar 4 teman, dar nagra kopplas samman
vid olika delar i intervjun. Intervjun borjar med fragor om personens anstallningsform och
langd. Dérefter relativt oladdade, praktiska fragor om verksamheten som sedan leder in pa
Tema 1 anstéllningsformers olika grad av delaktighet i moten/gruppaktiviteter/utbildning.
Sedan stalls en stor och 6ppen fraga dar intervjupersonen uppmuntras att reflektera bakat till
den tid da hen sjalv var ny pa arbetsplatsen; som en ingang till Tema 2 som syftar pa att ta
upp dels det enskilt upplevda i samband med att vara ny men framst ur ett
medarbetarperspektiv dar andra kommer in som ny. Har &r en del praktiska fragor kring
utbildningsinsatser och personliga fragor om vad personen anser om dem. Tema 3 fokuserar
pa hur personen upplever att arbetsmoment denne anser viktiga inom varden paverkas av
personalomsattning. Som avslutande fraga i intervjun och enda direkta fraga for Tema 4 sa
Oppnar jag upp for personen att reflektera éver forbattringsmojligheter hos myndigheten som
skulle kunna paverka personalomséttning, vilket i sin tur ocksa kan indikera och tolkas som
orsaker till personalomséttning och bidra till 6kad tydlighet inom tidigare resonemang.
Fragorna till guiden togs fram utifran syftet att dels fa tillrackligt underlag for att besvara min
fragestallning, men jag tog dven hansyn till att praktiska detaljer om hur verksamheten pa de
olika institutionerna personerna jobbar pé kan skilja sig at och paverka hur de svarar pa
fragorna. Ett forsta utkast av intervjuguiden prévades pa person utanfor studien for att fa en
uppfattning av huruvida fragorna uppfattas sa som jag avsett och darmed ge en indikation pa
om svarens innehall och omfattning matchade det jag syftat att undersoka. Test-intervjun tog

1,5 timmar. Det resulterade i att jag omformulerade och tog bort flera éverflodiga fragor.

4.3 Metodologiska dvervaganden

Intervjuerna har genomforts over telefon for att pa ett tidseffektivt na intervjupersoner som
jobbar vid olika institutioner i landet oberoende av geografiskt avstand. Detta ocksa med
hansyn till att Sverige vid den tid da studien utfors ar drabbad av en pandemi och for att
underlatta att félja rekommendationer fran myndigheter gallande pandemin bedomde jag det

mest lampligt att ej traffas fysiskt med intervjupersonerna.

Det kan argumenteras om for- och nackdelar som valet att genomféra intervjuerna éver
telefon for med sig. Fordelar ar framst att det ar tidseffektivt sa véal som kostnadseffektivt,
vilket ar 6nskvart for tidsramen gallande denna C-uppsats. Intervju 6ver telefon kan ocksa
skapa en anonymitet hos intervjupersonen och gora det lattare for denna att svara pa kansliga

fragor da varken intervjuare eller svarare ar fysiskt narvarande (Bryman, 2018 s.582). En
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nackdel ar dock att kanslor uttryckta och tolkade genom kroppssprak, miner och andra
fysiska uttryck gar forlorade genom en telefonintervju. Nar det galler svarsfrekvens, antal ord
och kvalitén pa svaren finns det inte nog med underbyggnad for att sdga att empirins innehall
skulle paverkas negativt av en intervju pa distans jamfort med att traffas fysiskt, skillnaden
skulle da snarare betraktas som marginell (Bryman, 2018, s483). Under rekrytering av
intervjupersoner upptéackte jag ocksa att det fanns en stor osékerhet i frigan om att vaga delta,
samt ett litet engagemang i att vilja anvanda sin personliga tid till att delta. Med hénsyn till
detta argumenterar jag fOr att valet att intervjua 6ver telefon istéllet for till exempel
videosamtal, underlattade genom sin okomplicerade och vardagliga karaktar till att

personerna faktiskt deltog.

4.4 Tillforlitlighet

Da studien innefattar ett litet antal intervjupersoner (6) anses den inte vara av dignitet att tala
for nagra generella forhallanden pa sarskilda ungdomshem i landet, inte heller for att pa nagot
vis generalisera individens asikt eller beskrivning av verksamheten och tolka den som
sanning. Det ar det individuellt upplevda jag undersoker och metoden jag anvant syftar till att
just nyansera och konkretisera de situationer kompetens och personalomsattning ses i
forhallande till risker for den kvalitativa tvangsvarden, i enlighet med detta har den valda

metoden beddmts lamplig for syftet.

Vanligtvis anvands fragan om reliabilitet och validitet inom det kvantitativa forskningsfaltet
men kan till viss del ocksa anvéandas for att granska min kvalitativa studie (Bryman, 2018,
s465-466). Det ar inte aktuellt att tala om extern validitet, da detta handlar om generalisering
och kréver storre urvalsgrupper. Den interna valideringen kan dock snarare ses styrkas av det
kvalitativa angreppssattet (ibid.). Det kan motiveras att man inom den kvalitativa strategin
kommer narmare sina undersokningsobjekt och pa sa satt sakerstaller en hogre grad av
dverensstammelse mellan begrepp och observationer i sin forskning, vilket ocksa okar
sannolikheten att jag verkligen undersoker det jag avser att undersoka (ibid.). Reliabiliteten ar
svag da studiens resultat ej haller 6ver tid utan mater nadgot som dels &r individuella
uppfattningar fran endast 6 personer, och laget som av dessa beskrivs kan forandras snabbt i
takt med den undersokta myndighetens utveckling- och forbattringsarbete som pagar
(Bryman, 2018, s72).

Det ar dock mer onskvart att tdnka i termer av tillforlitlighet och trovardighet i kvalitativa
studier likt min (Bryman, 2018, s467). Vad géller trovéardigheten handlar det om att pa olika
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satt sakerstalla att resultaten faktiskt ar sanna i sitt ssmmanhang och tolkade pa ratt sétt, till
exempel kan man anvanda sig av respondentvalidering for att fa en bekraftelse pa att man har
uppfattat de intervjuade personerna och deras sociala sammanhang pa ratt sétt (Bryman,
2018, s467). Jag anvande mig av respondentvalidering endast i sammanhanget dar HR strateg
pa SiS lamnat ut statistik som jag sedan tolkat, for att sakerstalla att detta var gjort

sanningsenligt och pa ratt satt.

Jag som bedriver studien har nagra ars erfarenhet av att arbeta med utsatta ungdomar i
klientnara arbeten, samt kort erfarenhet av att arbeta pa ett sarskilt ungdomshem hos SiS.
Detta kan ses bade som tillgang och begransning for studien. En tillgang pa det vis att jag
uppmarksammat en del av den problematik som jag i studien syftar att undersoka och pa sa
vis vet att det finns anledning till att belysa dessa fragor inom forskningen. Jag ser det ocksa
som en tillgang att kanna till och kunna anvanda mig av inom institutionen kant sprakbruk,
som jag menar hjalpt mig att stalla fragor som tas val emot av intervjupersonerna samt gor att

tolkningen av svaren blir nagot mer exakt.

Som sjalvklar nackdel finns risken att min studie styrs av hypoteser grundade i vad jag sett
och upplevt under min erfarenhet av det klient-néra arbetet pa en SiS-institution och att dessa,
om de lamnas outtalade/omedvetna, kan paverka och styra intervjupersonerna eller analysen
av empirin i en viss riktning (Rennstam & Wasterfors, 2015, s228). Jag argumenterar dock
for att medvetenheten av hur min erfarenhet kan paverka dessa saker, i kombination med
nyfikenheten och viljan att halla mig neutral i mitt forskningssyfte minskar risken for denna
paverkan. Anvandandet av respondentvalidering nar, for studien, kanslig statistik skulle

presenteras kan ocksa ses som ett satt att sakerstilla min neutralitet.

4.5 Bearbetning och analys

De inspelade telefonintervjuerna transkriberades i direkt anslutning till intervjutillféllet. Jag
transkriberade dem i talsprak, utan omskrivningar - med undantag for misstanke om
sekretessbelagd uppgift, namn och geografiska platser. Det bearbetade materialet farg-
kodades i tematiskt analyssyfte. Den tematiska analysen i praktiken har inte en ensam
definierad teknik (Bryman, 2018, s702), men bygger pa att lyfta fram for studien relevanta
teman, dar det viktiga ar att beskriva hur man har kommit fram till de teman man valt och
beskriva varfor de ar betydelsefulla (Bryman, 2018, s706). Det ar ocksa viktigt att bli

fortrogen med sin empiri, att man har bearbetat den ordentligt (Rennstam & Wasterfors,
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2015, s222-223). | den tematiska analysen bearbetas och kodas materialet bade fore och
allteftersom teman skapas (Bryman, 2018, s706-707). Samtidigt ar det ett sétt att sortera och
reducera sitt material, vilket ar nodvandigt till den senare analysen da det gér empirin mer
lattoverskadlig (Rennstam & Wasterfors, 2015, s220). Det besvarar aven
representationsproblemet, det vill séga gor det mojligt att representera materialet i sin helhet
utan att aterge hela materialet (ibid.). Den 6ppna eller initiala kodningen &r en process som
inleds med att definiera olika textstycken med hjalp av en farg eller bendmna med ett
sammanfattande ord (Bryman, 2018, s707). Koderna ér till en borjan manga, och av dessa
utkristalliseras huvudteman med olika delteman eller dimensioner (ibid.). I min analys har jag
anvant fargkodning for sortering av min empiri och underlatta att visuellt ta del av teman som

lyfts fram i texten.

Jag anvande mig av studiens 3 fragestallningar som utgangspunkt for huvudteman, och har
sedan farg markerat olika citat fran intervjuer och lagt in under de huvudteman de hor
hemma. Darefter har delteman blivit tydliga, men ocksa otydliga genom att flera teman gar

ihop med varandra. Dessa teman redovisas senare i resultatdelen utifran valda rubriker.

De begrepp som fods fram av mina teman behdver enligt Rennstam & Wasterfors (2015) inte
vara fran en etablerad teori men behdver daremot underférsta en teoretisk forstaelse av
fenomenet i fraga (ibid.) Begreppen kan ocksa ses som antingen en del i nyskapande av
begrepp, eller begreppsutveckling som enligt Rennstam och Wasterfors (2015, s233)
forutsatter antingen ett nytt begrepp eller att man anvander befintliga begrepp pa ett nytt sétt.
Mitt anvandande av ordet riskmedvetenhet som en del av ett Firm Specific Human Capital
kan ses i ljuset av begreppsutveckling, da det kan argumenteras att jag anvander ett befintligt

begrepp inom ett sammanhang dar det idag inte ar specifikt uttalat.
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4.6 Etiska évervaganden

Vi har nagra sarskilt uttalade etiska principer att ta hansyn till nar man bedriver svensk
forskning och dessa &ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Bryman, 2018, s170-171 & Vetenskapsradet, u.a.). For att sakerstélla att
dessa tas pa allvar fran min sida som forskare sa har samtliga intervjupersoner fatt
information om dessa vid bade det forsta kontaktskedet samt mer genomgaende i samband
med intervjun. Eftersom intervjuerna skedde dver telefon, sa anvande jag mig inte av
mojligheten att skriftligt lamna informationen med min signatur pa att varna om dessa

principer.

Samtyckeskravet som innebér att intervjupersonen kanner till att deltagandet ar frivilligt och
att hen nér som helst kan vélja att avbryta sitt deltagande gavs likt all annan information
ocksa muntligt, dar personerna bekraftade att de forstatt och 6nskade delta. Infor samtycket
fick de information om syftet med studien och mitt ord pa att materialet intervjun innehaller
endast kommer att nyttjas for skrivandet av denna C-uppsats. Samtliga fick ocksa
informationen om att intervjun spelas in via en app i telefonen, dar ljudfilen senare
transkriberas. Samtliga erbjods fa ljudfilen skickad till sig i efterhand som en form av

respondentvalidering, men samtliga avbdjde.

Konfidentialitetskravet har tagits séarskild hansyn till att bade informera om och tillampa, da
detta var en avgorande faktor for deltagares dvervagande att delta. Jag har darfor i varken
intervju eller slutmaterial tagit med nagra uppgifter om namn pa person eller institution dar
personen jobbar, inte heller alder pa personen. Jag har ocksa valt att markera namn pa platser
som geografiskt kan kopplas till berord institution med XX i transkriberingen. | val av citat
som presenteras har jag helt valt bort citat som skulle kunna hérledas tillbaka till ndmnd
institution genom exempelvis beskrivning av miljo, antal avdelningar eller tillgdngliga
aktiviteter i anslutning till platsen. En risk att réja anonymitet fanns och har beskrivits i
metodavsnittet, dar dels intervjupersonerna énskade kontakta sin chef och ’be om lov’ att
delta, dar personen uppméarksammades om att total anonymitet alltsa inte blir aktuellt da och
att personen sjalv valjer utifran det. Dessa personer blev dock aldrig aktuella for studien, da
ingen aterkom. En annan brist for anonymitet gallde vid snobollsurvalet dér den intervjuade
personen ombads hora i sitt kontaktnat om nagon annan intervjuperson kunde varvas. Detta
skulle i praktiken innebdra att mojlighet till total anonymitet rojs. Dessa personer

uppmarksammandes ocksa om denna risk.
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5. Resultat

| detta kapitel presenteras och analyseras resultaten fran de semi-strukturerade intervjuerna.
Resultaten presenteras utifran de teman som framkommit i bearbetningen av det samlade
materialet och analyseras med stéd av begrepp hamtade fran Humankapitalteorin som

redogjorts for under tidigare teoriavsnitt.

5.1 Hur kompetenslaget och utbildningsmdjligheter beskrivs

Flera personer uttrycker att de ar nojda med utbildningsmdjligheterna och beskriver att de
kan sjélva via intranatet soka de utbildningar de anser att de behdver. Alla intervjuade
personer uppger att de har gatt diverse interna utbildningar, men asikter kring hur véardefulla
de erbjudna utbildningarna varit och huruvida man fatt utbildningen vid ratt tidpunkt spretar
at olika hall. Det ar uppenbart i intervjuerna att man hanterar utbildningsfragorna olika pa
olika institutioner och att det inte rader en samlad kompetensforsorjningsplan, vilket gar i
enlighet med den kritik SiS fatt fran statskontorets (2020) myndighetsanalys. Alla intervjuade
personer har fatt fragan om de har gatt basutbildningen samt nar, dér 5 av de 6 personerna har
gatt den, undantaget &r intervjuperson 1 som uppges inte far ga den pa grund av att hon ar
timanstalld, inte manadsanstalld. Tidpunkten for nar de andra 5 har fatt ga basutbildningen
har varierat fran en manad, 3 manader, 1 ar och som langst 1,5 ar fran dess att de borjat arbeta
inom institutionsformen. Flera av de intervjuade personerna har aven anmaélt intresse och gatt
kompetenshojande utbildningar inom bland annat KBT, M, suicidprevention och
samtalsledarutbildningar, som de kéanner sig néjda med. De som har minst tva ar
eftergymnasial utbildning kan ocksa erbjudas att fa ga utbildningar inom olika
behandlingsmetoder som anvénds. Minst en av de intervjuade personerna hade anstéllts utan
formell utbildningsbakgrund och anvént sig av mojligheten som erbjuds av myndigheten, att
utbilda sig under tiden man &r anstalld och validera sina kompetenser for att fa en examen

som behandlingspedagog.

Valdet pa institutionerna ar aterkommande i alla intervjuer, dar det beskrivs i form av
flygande matbord, handgemaéng, sparkar, slag, bits, kléser, knivar och glas i handerna, trasiga
speglar och rakblad som vapen. Att undvika samt varja for valdet och aterfa lugnet pa
avdelningarna kréaver viss kompetens, och utbildningen No Power No Lose (NPNL) &r den
enda i sitt slag dar det forekommande fysiska valdet hos klienterna ar i fokus. Har utbildas de
i anvandandet av de sarskilda befogenheter som personal pa SiS har lagligt stod att anvanda
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sig av i arbetet. | denna utbildning ingar ocksa hur lagaffektivt bemdtande appliceras for att
undvika anvandandet av dessa befogenheter. Pa NPNL lar de sig hur man haller fast och
lagger ner ungdomen pa ett rattssakert satt for att inte skada sig sjélv eller ungdomen, hur
man tar grepp, transporterar, avvapnar etc. Denna utbildning upplever 4 av de 6 personerna
som bra och samtliga 6 som relevant for arbetet de utfor. Av de 2 personerna som inte
beskriver utbildningen som enbart positiv sa anser en person att det laggs for mycket fokus pa
det fysiska valdet och hur man hanterar det, dar hon menar att stérre fokus borde ligga pa att
forebygga att situationen uppstar dar fysiskt vald forekommer. Den andra personen anser
tvart om att de grepp och tekniker man far inte ar tillrackliga verktyg for att hantera de
valdsamma situationer som uppstar, och menar att det i vissa fall kravs tuffare hjalpmedel an

de grepp man far lara sig.

Denna utbildning betonas i alla intervjuer ha en koppling till risk genom att nyanstallda eller
timanstéllda som inte hunnit ga den utgor diverse risker som ur ett sakerhetsperspektiv ar
allvarliga for personen sjalv, kollegorna samt klienterna. Utbildningen ges vid olika relativt
fasta tidpunkter per ar dar det ar obligatoriskt att delta for att uppratthalla denna kunskap Gver
tid. Extra utbildningstillfallen kan sattas in for de nyanstallda men det avgors da av att det
maste finnas tillrackligt manga nya for att man ska skapa ett utbildningstillfalle. Av de
intervjuade personerna framgar det att i praktiken leder detta till att manga anstalls och hinner
jobba lange innan man far denna viktiga utbildning. Av de 6 intervjuade personerna har de
fatt denna utbildning vid olika tidpunkter varierat fran direkt forsta veckan till ndgra méanader

efter paborjad anstéllning och en person hade fatt véanta i 6 manader.

En person beskriver att man pa dennes institution inte far springa och hjalpa en kollega som
larmar om man inte har gatt utbildningen. En risk som uppstar i samband med det ar saklart
om det finns tillrackligt med personal pa plats som har fatt dessa verktyg nar en larmsituation

uppstar. Detta exemplifieras av Intervjuperson 6:

”Man kan ju hamna i en situation till exempel nar man ar ensam som har gatt NPNL och s& har man
timvikarier och sa kan de inte ingripa och sa star man sjalv och det kan ju bli farligt. Eller att det ar

nagon stor kille som har jobbat férsta dan och kastar sig éver flickan och det kan ju bli skador. Sant

>

vill man ju undvika.” — Intervjuperson 6

Fler risker som beskrivs i samband med att inte ha gatt utbildningen &r att man riskerar att bli
passiv i konflikter som kréaver att man agerar eller sa som citatet ovan exemplifierar; att man

tvartom anvander évervald. En annan person beskrev i studien att man innan genomford
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utbildning tvingas anvanda ’det man kdnner till’ vilket inte alltid blir bra.

Samtliga ar 6verens om att det basta vore att fa NPNL utbildningen redan innan eller i
anslutning till forsta arbetspass pa avdelning med klienter, och att det utgor en risk for
verksamhetens sakerhet och kvalité att personal tvingas vanta pa att fa ga den.

Inom myndigheten kan denna utbildning, NPNL, anses utgora en viktig del av verksamhetens
foretagsspecifika humankapital. Detta genom att man aktivt investerar i att utbilda och tréana
sina anstallda i denna foretagsspecifika kunskap, som de troligtvis inte kommer anvénda sig
av pa en annan arbetsplats senare i yrkeslivet eftersom befogenheterna ar specifika for SiS.
Utbildningar i lagaffektivt bemotande, M1 & KBT ar ocksa en investering i
behandlingsassistentens och verksamhetens humankapital, de ar dock mindre
foretagsspecifika och talar for ett bekraftande exempel pa teorin fran Lynch (1993) om att ett
foretags incitament att utbilda personal (da de sjélva star for kostanden) sjunker om det rader
hdg personalomsattning — vilket kan ses som forklaring till att timanstéllda vikarier ej erbjuds

dessa utbildningar. De erbjuds daremot No Power No Lose, som ju &r foretagsspecifik.

5.2 Hur utbildningsmdjligheter som saknas beskrivs

Under intervjuerna har en fraga riktats till flickors psykiska halsa och da med inriktning pa de
trauman som manga flickor pa SiS har med sig fran upplevelser av sexuella 6vergrepp. Ingen
av de tillfragade har fatt utbildning rérande amnet och saknar séledes formell kunskap om hur
upplevelser av trauma kan tas i uttryck samt vad som kan vara bra att tanka pa i vissa
situationer som kan uppsta. Ungefar halften menar att detta &r nadgot man inte alls pratar om
och andra halften uppger att man stéter pa detta ofta och att man blir sjalvlard inom omradet.
Tva personer namner att man pa institutionen har psykolog var man skulle hanvisa flickan om
det kom till ens k&nnedom att flickan sjalv dnskar stod. 4 av de 5 personer som arbetar med
flickor och saledes fatt fragan staller sig positiv till att f& mer utbildning i &mnet. Har kan ses
att verksamhetens totala humankapital omfattar specialkompetens (genom psykologer) som
inte behandlingsassistenterna sjalva besitter, vilket ju ar en tillgang och héjer organisationens
humankapital. Om man skulle utbilda behandlingsassistenter inom trauma kan det utifran
teorin om humankapital tolkas att man darigenom hojer det totala humankapitalet ytterligare,
men eftersom det ar utbildning de kan ha nytta av dven pa andra arbetsplatser och saledes inte
ar specifikt for SiS, sa skapar detta en risk for foretaget att investera i nagot de inte far ut
nyttan av; om personerna sedan valjer att ga over till annat arbete och ta med sig kunskapen.
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Enligt Lynch (1993) sa minskar foretags incitament att investera i personalutbildning om det
rader hog personalomsattning. Incitamentet att utbilda sin personal okar dock om det géller
foretagsspecifika utbildningar (som hojer det foretagsspecifika humankapitalet) och minskar
vid mer generella utbildningar (som hojer det individuella och foretagets humankapital)
(ibid.).

Att de timanstallda pa SiS ges den foretagsspecifika utbildningen géllande SiS befogenheter
(NPNL) gar alltsa inom ramen for Lynch (1993) resonemang. Att de timanstallda enligt
intervjupersonerna utesluts fran dvriga bredare utbildningar (MI, KBT) pekar ocksa pa det
Lynch (1993) menar. Ser vi till att inga behandlingsassistenter ges utbildning i trauma, sa kan
det utifran Lynch (1993) teorier resoneras att en traumautbildning eventuellt tolkas som mer
generell och darmed ar incitament att utbilda personalen inom amnet farre. Att sen aven
utbilda aven de timanstéllda behandlingsassistenterna inom dmnet (dar personalrérligheten ar
hogre) &r incitamenten sannolikt &n farre. Detta eftersom en mer generell utbildning skulle
hoja individernas humankapital med kunskaper de kan ha nytta av &ven i sammanhang
utanfor institutionen, vilket enligt Lynch (1993) alltsd minskar incitament for att

investeringen da de riskerar ta med sig de nya kunskaperna till en annan arbetsplats.

Intervjupersonerna i denna studie lyfter att de situationer dar sexuellt trauma blir speciellt
uppmadrksammat &r i situationer bundna till de "foretagsspecifika” sdrskilda befogenheter som
anvands av behandlingsassistenter. Exempel som tas upp av intervjupersonerna ar da manlig
personal tvingas bli fysisk och ta grepp om flickan for att 1dgga ned henne eller transportera
henne till rummet mot hennes vilja. Med detta i beaktning skulle en utbildning som &r sérskilt
riktad till behandlingsassistenterna hoja det foretagsspecifika humankapitalet, om den gav
dem béttre kunskap och konkreta handlingsalternativ for just de situationer som uppstar pa
SiS med dessa flickor. Enligt Lynch (1993) resonemang kan det troligen finnas incitament for

en sadan utbildning, men att detta beror pa hur en sadan utbildning motiveras.

Av intervjuerna framkommer att ingen utbildning ges géllande olika neuropsykiatriska
funktionshinder, dar flera anser att eftersom en stor andel av de klienter som vistas pa de
sarskilda ungdomshemmen har nagon eller flera diagnoser som kraver anpassade arbetssétt sa
ar det av vikt att en sadan kunskap ges och halls uppdaterad hos personalen som jobbar nara
klienterna. Intervjuperson 4 menar att utbildning i dessa fragor ar viktigt da det idag ofta

leder till missforstand kopplat tills brist pa kompetens inom omradet. En annan person lyfter
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att det skulle 6ka professionaliteten gentemot dessa ungdomar om man fatt en hel- eller

halvdags utbildning kring just olika forekommande diagnoser.

En sadan utbildning skulle innebéra pafylinad av mer generell kunskap och 6ka
humankapitalet ur bade individ och foretagsperspektiv. En sadan kompetens kan anvéandas
aven i andra sammanhang eftersom den inte &r specifik for SiS verksamhet och utifran Lynch
(1993) teori om incitament att utbilda sin personal, kan det vara en forklaring till att

utbildningen idag saknas.

Nagot som ocksa beskrivs fattas ar tid for aktiviteter som starker gruppens

samarbetsférmagor.

“Alltsa vi behover mer personaldagar eller utbildningar tillsammans for att kunna bli ett

sammansvetsat team, for just nu ar vi inte det. Det finns aldrig tid, vi bléder personal hela tiden och

’

dad kan vi ju aldrig dka pad de héir personaldagarna.” - Intervjuperson 5

Flera personer beskriver ett sammansvetsat team som det viktigaste verktyget i arbetet, och
for att na dit behovs det ibland investeras. | redovisat citat kan urskiljas att
personalomsattning och personalbrist forsvarar méjligheten for dessa aktiviteter samtidigt

som det ocksd tkar behovet av dem.

5.2.1 De timanstalldas delaktighet i kompetenshdjande insatser

Det har under studiens gang blivit tydligt att enhetlighet i arbetsgruppen efterstravas hos
behandlingsassistenter pa SiS sarskilda ungdomshem och en viktig forutsattning for att kunna
arbeta likadant beskrivs vara att alla k&nner till regler och rutiner. De som ar nya kan inte
detta och behdver ges tid till att lara sig det, de som ar timanstallda behdver istéllet hallas
uppdaterad om forandrade regler och rutiner. Hur halls da de timanstéllda uppdaterade? |
mina intervjuer har jag stéllt fragor kring timanstalldas delaktighet i gruppaktiviteter sa som
moten och undersokt de timanstalldas delaktighet i dessa moten samt vilka forutsattningar de

ges for kompetenshdjande insatser generellt.

De 5 tillsvidareanstallda personerna i undersékningen namner personalméten som viktig plats
dar regler och rutiner upprattas och diskuteras. De ndamns ocksa att man pa personalmaéten

diskuterar ankomst av ny ungdom och hur denna behdver bemotas och hanteras utifran
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gallande problematik. I den del av intervjun dar jag fragat intervjupersonerna hur man arbetar
med flickors psykiska hélsa utifran trauman av sexuella 6vergrepp som de kan ha upplevt sa
namner 2 av de 5 tillfrdgade personerna att detta bland annat diskuteras pa personalméten,
dar aven psykologen finns med och kan vara till hjalp for att forsta problematik och komma
med forslag pa arbetssatt. En av intervjupersonerna beskriver att det under dessa moten ar
“hogt till tak” och att man kan prata fritt med sina kollegor om sadant som inte fungerar och
att den direkta kommunikationen ar viktig for att gruppen ska forsta varandra och saledes
kunna arbeta enhetligt i situationer som kraver stérre precision. Jag havdar utifran detta att

personalmdéten utgor en del av de kompetenshdjande tillfallen som finns internt.

Pa 5 av de 6 institutioner dér intervjupersonerna arbetar sa prioriteras tillsvidareanstalld
personal att i forsta hand delta pd dessa moten. Manga menar att timanstéllda maste
bortprioriteras fran méten for att *nigon’ behdver ticka upp pa avdelningen s att de
ordinarie (tillsvidare och visstidsanstallda) ska kunna medverka pa métet. | praktiken leder
det alltsa till att viss personal sa gott som aldrig far mojlighet att medverka pa dessa méten
och tillgodogora sig de diskussioner som fors kring olika sétt att bemota olika situationer.
Allt som tas upp pa dessa moten protokollfors och de timanstéllda och andra som inte deltagit
forvéntas ta eget ansvar att lasa det i efterhand, dér ingen sarskild tid for detta finns avsatt. En
person menar ocksa att det som protokollfors ar det huvudsakliga som tagits upp pa motet —
inte de diskussioner som ledde dit. Det beskrivs att det kortfattade som skrivs ned lamnar
utrymme for individuella tolkningar, som kan leda till att man ser och tolkar regler olika i
olika situationer och pa sa vis inte arbetar enhetligt ute pa avdelningarna eftersom man har

tolkat informationen individuellt.

Det var endast en av de sex intervjuade personerna som vittnade om att timvikarier erbjods
och forvantades delta pa personalméten och APT i samma utstrackning som de
tillsvidareanstéllda och visstidsanstallda. Detta m6jliggérs genom ett rullande schema som
personen beskriver medfor att man aldrig lamnar timvikarier ensamma kvar pa avdelningen
utan ordinarie personal, och att detta ar sérskilt bra eftersom det annars skulle medfora risker;

nagot som flera andra ocksa tagit upp.

Intervjuperson 4 séger att hos dem har de inga timvikarier de anvénder frekvent utan istéllet
manga olika som kommer in ibland. Hon menar att det spelar roll eftersom det fér dem inte
blir lika viktigt att timvikarierna & med vid motena som for dem som vistas pa arbetsplatsen

mer kontinuerligt. Intervjuperson 5 berattar i kontrast till detta att det pa hennes arbetsplats
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forekommer att man har flera vikarier som jobbar motsvarande heltid, som &nda inte
prioriteras att delta vid métena. Hon tar upp att férdelningen ger de timanstallda samre

forutsattningar jamfort med tillsvidareanstalld personal.

Flera personer anser ocksa att de timanstéallda inte ges samma mojligheter att utvecklas, vilket
delvis bekréftas av att den enda timanstéllda i undersokningen svarar att hon som timanstélld
endast erbjuds No Power No Lose uthildningen. 4 av 6 personer anser att det marks skillnad i
arbetssatt beroende pa vilka interna utbildningar kollegor har gatt. — Av detta drar jag
slutsatser att timanstallda ej beskrivs fa samma mojligheter till interna kompetenshojande
insatser i form av varken uthildning eller deltagande pa personalméten, vilket beskrivs utgora
en negativ skillnad i arbetssatt mellan kollegor. Humankapitalet hos de timanstéllda &r Iagst
vid start och fylls ocksa pa minst. Eftersom de timanstallda utgor en sa pass stor del av den
totala arbetskraften bland behandlingsassistenterna paverkas ocksa helheten av detta.
Sovereign et. al (2013) samt Van der Helm (2011) tar upp i tidigare presenterad artikel att det
inte dr en latt uppgift att balansera kontroll och flexibilitet, men beskrivs vara viktigt for
kvalitativ institutionsvard och att detta kraver bade fortbildning, traning och uppféljning for
att uppna och uppratthalla. Darmed finns risker kopplade till att de timanstallda i hog

utstrackning beskrivs exkluderas fran detta.

5.3 Vilken kompetens anses vardefull?

Genomgaende i alla intervjuer vittnas om en kunskap som ar svarbeskriven och inte kan laras
ut pa universitet och hogskolor. Det géller en blandning av den mjuka kompetensen,
personligheten, att vara inkdnnande och att arbeta med magkansla; vilket alla kan beskrivas
som delar av det individuella humankapitalet, som kan vara bade medfétt eller forvarvat
under livstiden. 5 av 6 personer gor kopplingar till att denna kompetens &r vérdefull. Det
beskrivs av de intervjuade pa olika sétt, dar ett uttryck gestaltas av kommentar fran
Intervjuperson 3 som sdger ”Jag tror att du mdste ha det i dig som person.”. Det beskrivs i
ovrigt som ’fingertoppskénsla’ och ’kénna av stdimningarna i gruppen’. De intervjuade
personerna pratar aterkommande om att erfarenhet av olika slag &r en viktig kalla till inom
yrket anvandbar kunskap, hér syftar man pa individuellt humankapital forvarvat fran bade

livserfarenhet, arbetslivserfarenhet och erfarenhet fran att arbeta med last institutionsvard, dar
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endast den sistnamnda utgor foretagsspecifikt humankapital. Flera vittnar om att dessa mjuka
tillgangar tillhérande den informella kunskapen till och med anses viktigare dn den formella
kompetensen som man tillgodoser sig genom hdgre utbildning inom universitet och
hogskolor. 3 personer gor direkta uttalanden om att de héguthbildade ar de som star for den
storsta personalomséttningen, och beskriver att nyutexaminerade utan erfarenhet inte har den
kompetens som behdvs for att klara av arbetet. 2 personer tar upp alder som en
kunskapsharare i sig, dar man menar att man har olika typer av varderingar i livets olika
epoker, och att medarbetarens alder avspeglar sig i behandlingen av klienterna. Det beskrivs
att en ung person uppvisar storre osakerhet i sig sjalv och har mindre livserfarenhet att kunna
luta sig mot i behandlingen av ungdomar. “Och du behéver erfarenheten for att kunna

uppvisa en trygghet.” sager Intervjuperson 2.

Riskmedvetenhet lyfts av alla intervjuade personer fram som mycket viktig kompetens i
arbetet som behandlingsassistent pa SiS sérskilda ungdomshem, och ofta gar den hand i hand
med begreppet erfarenhet och kopplas till att timvikarier ofta saknar just erfarenhet och &n
mer exakt den foretagsspecifika erfarenheten saknas vid pabdrjad timanstéllning och tar lange
tid att tillgodogora sig. Detta leder oss in pa nasta kapitel som behandlar hur
behandlingsassistenterna pratar om nya medarbetare och vad som upplevs i samband med

personalomsattning pa institutionen.

5.4 Risker kopplade till personal- och kompetensomséattning

Risker kopplade till personal- och kompetensomséttning har under bearbetning av empirin
delats in i olika teman utifran vad intervjupersonerna diskuterat. Ett tydligt tema ar att
personalomsattning leder till fler introduktioner av nya medarbetare, som beskrivs vara en tid
fylld av sarskilda risker, dessa sammanfattas i temat ’Att vara ny’ och belyses ur dels
medarbetarens upplevelse men ocksa den egna upplevelsen. Det andra temat ir *Att arbeta
enhetligt’ vilket lyfts fram som ett grundléggande arbetssétt som forsvaras av
personalomsattning. Det tredje temat *Kontinuitet som riskforebyggande’ belyser brist pa
kontinuitet som en risk kopplad till personalomséttning. Det fjarde temat tar avslutningsvis
upp bakomliggande orsaker och forbéattringsforslag gallande personalomsattning som
behandlingsassistenterna framfoért i sina intervjuer, vilket inte ar relevant for mina
fragestallningar men som har véckt intresse under studiens gang och &r intressanta for

slutdiskussionen.
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5.4.1 Att vara ny

Alla de 6 intervjuade personerna vittnar om att det ar sarbart att vara ny, med betoning just pa
att det saknas erfarenhet av de risker som kan uppsta och som man i arbetet behover vara
vaksam pa att forebygga. Det har ocksa visat sig att intervjupersonerna ofta (genom sina svar
och exempel) omformulerar min fraga med begreppet 'ny personal’ genom att i sina svar till
synes automatiskt byta ut termen till ’timanstéllda’ eller att de ger direkta exempel dér den
timanstéllde &r i fokus, inte tillsvidareanstalld ny personal. Jag spekulerar kring att detta beror
pa att den odokumenterade omsattningen bland timanstéllda ar mycket hogre an den
personalomsattning bland tillsvidare- och visstidsanstélld personal som presenteras i offentlig
statistik. Det beror troligen ocksa pa att timanstallda kommer in med ojamna mellanrum och
eventuellt upplevs som nya under en betydligt langre period &n nagon som kliver pa en

heltidstjanst och alltsa kommer in i det dagliga arbetet och rutiner snabbare.

Jag resonerar kring att forstéelsen av hur intervjupersonerna pratar om 'ny personal’ kan vara
viktig, eftersom att nar de anvander termen timanstélld eller vikarie kan det innefatta mer &n
att en person bara ar ny pa arbetsplatsen, detta med tanke pa att timanstallda utéver att vara
ny och upplevs som ny under langre tid, ocksa tillskrivs den dubbla kompetensbristen som
foljer av att inte omfattas av det annars tva-ariga eftergymnasiala kompetenskravet; vilket kan
gora att nagra saknar erfarenhet av liknande arbete med utsatta barn och ungdomar saval som

formell utbildning om hur man lampligt arbetar med dessa.

De intervjuade personerna beskriver en otrygghet i att arbeta med ny personal, framst kopplat
till osékerhet infor den nyanstalldes kunskaper i hur man agerar om en konflikt blir fysisk,
men ocksa osakerhet kring hur bra rustad den nya personalen &r i att forebygga att en sadan
konflikt inte uppstar. Denna osékerhet fran kollegor grundar sig i att de nyanstallda oftast inte

hunnit ga utbildningen (NPNL) i hur man hanterar konfliktsituationer.

Ny personal beskrivs I6pa storre risk att vilseledas och luras av klienterna utifran sin brist pa
riskmedvetenhet, och att detta ofta leder till konflikter som kan paverka hela avdelningen. De
vittnar &ven om en okad arbetsborda for ordinarie personal dar man kanner ansvar att
kompensera for bristen av riskmedvetenhet hos den nya personalen. Det tas upp att den
relationsskapande processen som kannetecknas av ny personal r sarbar i sig och att
ungdomen kan latsas ge gehor for det genom att till exempel prata och skoja extra mycket
(som ett camouflage) sa att den nya personalen inte marker av att ungdomen samtidigt gor

eller planerar for nagonting annat, till exempel plockar upp nagonting fran marken eller
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kastar nagonting pa marken som nagon annan ungdom kan plocka upp. Det beskrivs ocksa att
ungdomarna garna utnyttjar situationen da en personal &r ny genom att anvanda personalens
bristande kunskap om avdelningens regler och rutiner till att lura till sig formaner som de inte
ska ha. En av de mer erfarna som intervjuats skildrar hur riskmedvetenheten kan skilja sig at

hos ny respektive erfaren personal;

“Sen cir det ju det hdér néir man ldnar ut saker och ting som man tycker inte gor nagonting, till

exempel en puderdosa med en liten sminkspegel i.. alltsa det dr ju ett dodligt vapen.’

(Intervjuperson 6)

Personen syftar i citatets sammanhang till att det &r ndgonting man som ny i arbetet latt kan
missa, men med erfarenhet av att ha jobbat i ndgra ar sa har man kdannedom om klienternas
kreativitet och man &r mer uppmarksam pa riskerna i vardagen. Ett satt att hantera dessa
variationer i riskmedvetenhet och den sarbarhet de nya star infor tycks vara att man forsoker
aktivt tanka pa att inte Iamna timvikarier eller ny personal sjalva med ungdomarna pa

avdelningen, da detta ar starkt ssmmankopplat med risker.

5.4.2 Att arbeta enhetligt

Det presenteras av samtliga personer ett tydligt samband mellan allvarliga risker och att inte
arbeta enhetligt gallande regler och rutiner. Samtliga personer som intervjuats lyfter ocksa
vikten av att ha ett sammansvetsat team, som beskrivs baseras pa tillit till sina kollegor och
pa att alla foljer regler och rutiner — nagot som forsvaras av personalomsattning och nya

kollegor.

Till att borja med har alla intervjuade fatt fragan om hur viktigt de anser det vara att man
arbetar enhetligt pa en skala fran 1-5, dir 1 har beskrivits som ’inte alls viktigt’ och 5 som
‘mycket viktigt’. 4 av de 6 personerna har angett siffran 5 och med forstérkande ord betonat
vikten av det. 2 personer har svarat siffran 4, och bada har motiverat siffran genom att direkt
berétta att de skulle vilja sdga 5, men att det i sérskilda fall &r viktigt att gora en individuell

bedémning om huruvida det kan vara motiverat att franga en rutin.

De risker som kopplas samman med att man frangar rutiner ar att ungdomarna upplever
orattvis behandling om en ungdom far nagot och den andra inte och att detta ar en vanligt
forekommande anledning till att det skapas dalig stamning i gruppen, dar konflikter trappas
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upp till fysiskt vald mellan varandra och ungdom - personal. Det lyfts ocksa att
arbetsbelastningen for den enskilde paverkas av hur enhetligt gruppen arbetar, exempelvis att
de som foljer regler och rutiner far svarare att gora just det, om andra frangar rutiner. Om det
finns personal som tillater mer &n annan personal sa foreligger risk att viss personal blir mer
omtyckt &n andra som istéllet *svartmalas’. En illa omtyckt personal har svart att fa gehor
eller resultat i till exempel behandling, vilket gor att annan personal tar vid och pa sa satt far

utokad arbetsborda.

Intervjupersonerna vittnar pa olika satt om gruppens gemensamma kompetens i form av
inarbetade arbetssatt som grundar sig i implicit/tyst kunskap som utvecklats med tiden och i
erfarenhet av att arbeta med varandra. Intervjuperson 4 beskriver som en fordel i
konfliktsituationer “att man inte behéver tinka efter utan att det rdcker med att man ger

’

varandra en blick och sd vet man att det dr dags.” .

Att veta eller forsta vad sina kollegor tanker ar nagot som 3 av de 6 personerna ordagrant
aterger som en trygghet att ha i konfliktsituationer. De beskriver ocksa att fenomenet att

forsta vad sin kollega tanker har sin grund i att man arbetar likadant.

5.4.3 Kontinuitet som riskforebyggande

“Hég personalomsdttning leder ofta till att det blir oroligt pd avdelningen,

>

det finns ingen tydlighet, inga fasta rutiner.” — Intervjuperson 2
Intervjupersonerna har fatt besvara fragor rérande deras upplevelse av personalomsattning
och hur det kan paverka sarskilda arbetsuppgifter inom varden, bade generellt samt under
sommarperioden (som k&nnetecknas av sarskilt stor omséttning av personal i samband med
semestrarna). Det som sammanslaget tas upp ar att all form av personalomséttning utgor pa

olika satt en risk genom den brist pa kontinuitet som uppstar.

Alla intervjupersoner har papekat den dkade risken for konflikter kopplat till att en personal
sager en sak och en annan personal sager en annan sak. Denna brist pa tydlighet kopplas i
nastan alla exempel ihop med nyanstélld personal eller vikarier som inte &r inne kontinuerligt
och arbetar. En stor méngd oerfaren/ny personal/timvikarier leder enligt de intervjuade

personerna till att regler och rutiner efterfoljs sémre, vilket kan omskrivas till att
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kontinuiteten kring regler och rutiner paverkas. Detta galler 6verlag, men vaxer saklart i
omfattning under sommarperioden da personalomsattningen &r som hogst och manga ar nya

samtidigt.

De ungdomar som skrivs in pa SiS och pabdrjar sin vistelse dar under sommarperioden
beskrivs extra utsatta av personalomséattningens konsekvenser da de far vanta ibland flera
veckor pa att utredning eller behandling ska komma igang; till féljd av att man inte har
tillrackligt manga utbildade for att genomféra behandlingsmetoderna, som i sin tur resulterar
i att det under semesterperioden ibland inte finns nagon alls som kan ta dver det specifika
behandlingsarbetet. Bristen av den formella kompetensen blir uppenbar under sommaren, da
den ar ett krav for att fa utbildas inom behandlingsmetoderna. Kombinationen av att de
utredande och behandlingsrelaterade momenten skjuts upp eller stélls in, beskrivs paverka
ungdomen extra mycket eftersom ungdomen samtidigt inte sysselséatts i skolverksamhet, som
alltsa under sommaren upphor utan att ersattas med andra aktiviteter. Bristen pa denna
kontinuitet i vardagen beskrivs tillsammans med andra faktorer leda till rastloshet, passivitet
och allméant dkade risker for konflikter.

5.5 Orsaker / Forbattringsforslag

Flera personer lyfter rekryteringen som bristfallig och som forklaring till
personalomsattningens omfattning, dar man menar att det behdvs mer kunskap om
personerna man anstéller for att skapa en mer realistisk bild av personens lamplighet att
arbeta med detta klientel samt formagan att gora det dver tid. De menar att storre vikt bor
laggas pa att undersoka en persons lamplighet utifran de mjuka kunskaperna, exempelvis

livserfarenheter.

En person menar att ett satt att handskas med personalomsattningen skulle vara att man i
hogre grad tar tillvara pa de timanstéllda genom att erbjuda tillsvidareanstéllning till dem som
man ser gor ett bra jobb med ungdomarna, samt ger personen mojlighet att utbildas inom de
omraden dar eventuella kunskaper fattas. Hon menar att istéllet for att se personen som
inkompetent for att formell utbildning fattas eller brister, s borde man ta tillvara pa den
erfarenhetsbaserade (mjuka och platsspecifika) kunskap som personen inforskaffat sig under
sin tid som timanstalld. En intressant vinkel som lyfts &r intervjuperson 1 som menar att

myndighetens agerande i fenomenet att behalla timvikarier som just timvikarier istéllet for att
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ge dem anstallningstrygghet, utbildning och behalla dem — ger myndigheten en enkel flykt
fran de beteenden som kanske ar mer problematiska an personalomséttningen i sig. Om en
tillsvidareanstalld personal misskoter sig eller beter sig olampligt ar det svarare att gora sig av
med denne an med en timanstéalld dér de helt enkelt bara slutar ringa och boka in personen.

Av de totalt 6 intervjuade menar 3 personer att det &r olampligt av myndigheten att rekrytera
hdgutbildade personer om dessa saknar relevant arbetslivserfarenhet eller ovrig erfarenhet
som gor dem lampade att hantera arbetet. Man menar att den del anstéllda som utgér den

storsta personalomséttningen ar de hogutbildade.

Jag fragade de intervjuade personerna om vad de tror skulle gora att fler véljer att stanna kvar
och fick hér en méngd olika svar som nigonstans landar i uttrycket *flera bickar sm4’. Nagon
svarar att man orkar kanske inte arbeta inom Iast institutionsvard sa lange, for att den &r just
last. En annan sager att det tas for liten hansyn till schemalaggning och anpassning sa att de
som vill jobba kvar kan jobba kvar. En tredje svarar att hogre 16n skulle hjalpa och en fjarde
att utbildningarna behéver utvecklas for att ge rétt redskap for att klara av att jobba kvar.
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6. Slutsats

Slutsatserna med studien ar att det som utgor storst risk med personalomsattning &r de
introduktioner som kommer med den, dar nya kollegor Kliver in i verksamheten utan
foretagsspecifik erfarenhet och riskmedvetenhet. Dessa nyanstallda far véanta olika lange pa
olika utbildningar, vilket lyfts som ett problem da det kan anses utgora en risk for
verksamhetens sakerhet och kvalitet att inte fa vissa utbildningar i samband med paborjad
anstéllning. Det framkommer i studien att nér de timanstallda behandlingsassistenterna
systematiskt exkluderas fran utbildningar och kompetenshéjande insatser utgor det en risk for
verksamhetens formaga att halla hog vardkvalitet. Studien pekar pa att gruppen timanstallda
behéver kompetenshojande insatser mest, da risker som lyfts framst kopplas till denna
personalgrupp. Foregaende beskrivs hora ihop med att de anstallts utan kompetenskrav och
ofta beskrivs sakna relevant utbildning och erfarenhet sedan innan. Av studien framkommer
att forbattringsatgarder gallande tillganglighet av ratt intern utbildning i ratt tid ar 6nskvart
for att 6ka kvaliteten pa varden, samt att dessa uthildningar erbjuds till alla anstalla

behandlingsassistenter oberoende av anstéllningsform.
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7. Diskussion

Syftet med studien har varit att studera hur behandlingsassistenterna upplever att
personalomsattning kan paverka kvaliteten pa institutionsvarden. Syftet uppnas och
fragestéllningarna besvaras genom att diskutera risker i samband med personalomséttning.
Dessa risker véags sedan mot det litteraturen och de intervjuade personerna anser viktigt for att
uppratthalla hog vardkvalitet.

Det framkommer av intervjupersonerna att de framsta riskerna for verksamhetens kvalitet
séllan kopplas till de forlorade medarbetarna som ju kan ségas utgor halften av begreppet
personalomsattning och istéllet laggs fokus pa att diskutera deras eftertradares brist pa
lamplig erfarenhet och foretagsspecifikt humankapital i form av riskmedvetenhet.
Sammanfattat &r det kompetensomsattningen som utgor problemet med personalomséttning

utifran ett medarbetarperspektiv dar ekonomisk vinst och forlust inte marks av.

De intervjuade behandlingsassistenterna lyfter tillsammans fram att man som ny pa SiS &r
sarskilt sarbar till foljd av denna brist pa riskmedvetenhet och detta beskrivs leda till fler
faktiska incidenter. Det tar tid for nya kollegor att utbildas med den tysta kunskapen som
kravs i ett sammansvetsat team for de ska arbeta enhetligt och samspelt, som enligt de
intervjuade personerna ar viktiga faktorer for att skapa och uppratthalla ett lugn pa
avdelningen, likstéllt det som Levrouw et. al (2020) och Sovereign et. al (2013) benamner
som positivt grupplevnadsklimat (positive living group climate) i sina studier. VVander vi pa
det foregaende blir resultaten tydligare; brist pa foretagsspecifikt humankapital i form av
framfor allt riskmedvetenhet hos de nya leder till fler incidenter, storre orolighet pa
avdelningen, personal som inte &r samspelt och team som inte dr sammansvetsade -
tillsammans talar detta for att personalomsattning i sig utgor en risk for bade sékerhet och

kvalitet inom verksamheten pa de sarskilda ungdomshemmen.

Gallande behandlingsassistenternas beskrivning av for yrket relevant kunskap och hur denna
tas omhand och byggs pa av institutionen; sa har det visat sig att den del av humankapitalet
som inte utgdrs av formell utbildning har ett mycket hogt varde bland intervjupersonerna.
Detta kan exemplifieras som sa att en behandlingsassistent som har arbetat lange pa SiS
troligen har byggt upp en erfarenhetsbas av kunskap, baserat pa monster denne
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uppmarksammat bland klientgruppen. Personen kan med hjélp av det foretagsspecifika
humankapitalet denna kunskap utgor, nastan reflexmassigt skifta metod/arbetssatt for att
effektivt uppna onskad effekt i kommunikationen med en klient. En nyanstalld person borjar i
de béttre fallen med en teoretisk bakgrund som ar till hj&lp for arbetet med ungdomarna,
kanske &ven en relevant arbetslivserfarenhet, men det tar tid att utveckla den
foretagsspecifika kompetens som behandlingsassistenter pa SiS behover i sitt arbete. Detta da
denna praktiska kunskap och uppfattningen av vad som fungerar och inte fungerar i olika
situationer med ungdomarna inom last institutionsvard kréaver tid spenderad med klienterna

for att ta till sig och forsta.

Eftersom tid beskrivs vara den viktiga komponenten for det erfarenhetsbaserade l&randet kan
det darmed bli svart att paskynda dessa kunskaper genom interna utbildningsinsatser. Har kan
tolkas att utbildningar av annat innehall istéllet blir viktigare for att kunna hantera de
situationer som till f6ljd av avsaknaden pa erfarenhetsbaserad kunskap kan uppsta. Det blir
alltsa viktigt att personalen ges verktyg for att uppratthalla god vardkvalitet och sakerhet
under tiden som den erfarenhetsbaserade kunskapen forvarvas. Har kan lyftas in att samtliga
personer som intervjuats ansag att den utbildning som rér hantering av fysiska konflikter och
SiS sarskilda befogenheter ar 6nskvérd att fa redan innan (eller i anslutning till) forsta
arbetspass pa avdelning med klienter, och att det utgor en faktisk risk for verksamhetens

sakerhet och kvalitet att personal idag tvingas vanta pa att fa ga den.

Generellt beskrevs dock upplevelsen av myndighetens kompetensforsorjning (i forhallande
till den kompetens som anvéands och behdvs i det dagliga arbetet med ungdomarna) som
ganska god. Aven om det lyftes fram att 6nskvard utbildning i neuropsykiatriska
funktionshinder och trauma saknas sa uppgav de flesta tillsvidareanstallda intervjupersoner
att de var ndjda med utbudet. Kritiken riktas till att alla inte far tillgang till ratt utbildning vid

ratt tidpunkt, och att vissa inte far tillgang alls.

Det framkommer i studien att de timanstallda inte har samma majligheter till 1arande och
utveckling da dem i de flesta fall beskrivs nekas tillgang till interna kompetenshojande
insatser i form av utbildningar och deltagande pa personalméten. Humankapitalet hos de
timanstallda ar eventuellt lagst vid start och fylls utifran denna information ocksa pa minst.

Eftersom de timanstallda utg6r en betydande del av den totala arbetskraften ndrmast
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klienterna, argumenterar jag for att detta paverkar helheten av behandlingsassistenternas

humankapital och verksamhetens samlade kompetens; darmed aven den vard som bedrivs.

Det kan aven diskuteras huruvida exkluderandet av kompetenshdjande utbildningar for de
timanstéllda sker med klienternas bésta i framsta rum. Att se till klienternas bésta vore kanske
i detta avseende att titta narmare pa myndighetens totala humankapital och att man gav lika
mojligheter till alla som jobbar runt ungdomarna att utvecklas inom de omraden som kan
anses individuellt viktiga for att kunna utfora ett sa rattssakert och kvalitativt arbete som
mojligt. Har argumenterar jag for att till exempel samtalsutbildningar sa som M1 &r mer
motiverat att ge en timanstalld med erfarenhet fran restaurangbranschen istallet for en
tillsvidareanstalld som redan gatt en minst tvaarig hogre utbildning med inriktning mot
socialt/pedagogiskt arbete. Blickar vi tillbaka till problemformuleringens presentation av SiS
rekryteringskampanj under sommaren 2020 som speciellt fokuserade pa att anstalla personer
fran servicebranschen som sag sina jobb hotade under pandemin, sa menar jag att dessa
personer ar goda exempel pa vilka jag anser bor prioriteras utbildningsinsatser for att

komplettera brist av erfarenhet i yrket.

Det framkom i studien en keritik till att man behover vénta pa att ’tillrackligt manga nya’ ska
samlas for att ett utbildningstillfalle ska skapas, vilket leder till att de som behéver utbildning
inom befogat omrade tvingas vanta pa obestamd tid. Att digitalisera delar av
utbildningsutbudet skulle eventuellt 16sa en del uppmarksammade problem och ge férenklad
mojlighet att pa ett kostnadseffektivt sétt skraddarsy ett individuellt introduktionspaket av
utbildningar for varje ny anstalld (oberoende av anstéallningsform), med syftet att komplettera
de kunskaper personen har med sig genom utbildningar riktade sérskilt till kunskap personen

saknar.

Samtidigt sa visar studien pa att den informella kompetensen, den som &r svar att mata och
definiera; &r mycket viktig i arbetet. Intervjupersonerna beréttar att det vardeséatts mer bland
kollegor att ha den informella kompetensen som krévs snarare an den formella. Erfarenhet,
personlig mognad, egen inneboende trygghet och dven alder var nagra delar av den mjuka,
informella, kompetens som intervjupersonerna beskrev som ytterst vardefull for att jobba

med ungdomarna pa de sarskilda ungdomshemmen.
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Dessa humankapital ar svara att vardera under en arbetsintervju (férutom alder) och kanske &r
det ocksa darfor de forbises i alltfor hog grad. *Personlig limplighet” som den informella
kompetensen rubriceras som i detta sammanhang, ar nagot man inom rekryteringen sager att
man lagger vikt vid, speciellt gallande timanstallda dar fransteg fran kompetenskrav gors.
Men exakt hur man gér bedémningar for att eftersoka och tillvarata specifika 6nskade
humankapital hos kandidater forblir ett fragetecken. En spekulation fran mig ar att nar man
haft svart att locka personer att soka en tjanst inom tvangsvarden kanske man inte haft
mojlighet att i rekryteringsprocesser lagga den vikt vid mjuk kompetens som man énskat for

att man helt enkelt haft mer platser att fylla an lampliga kandidater som ansokt.

Mitt arbete har inte syftat till att understka orsaker till personalomsattningen som sker, men
till och fran har jag under arbetets gang dragits hit, och har da tankt pa hur fokus hos
intervjupersonerna riktats pa att personer som valt att Iamna sina tjanster gjort det for att de
’inte har det som krivs’, sallan eller aldrig har det namnts nagot om fenomenet att anvanda
anstallningen hos SiS som sprangbrada for karridren, vilket da skulle innebéra att en
bidragande orsak till htg personalomséttning kan vara att man anstéllt personal som aldrig
haft for avsikt stanna kvar. Nagra rader i detta diskussionsavsnitt tillagnas darfor att diskutera
kring hur intervjupersonerna lyfter att de hdgutbildade star for storsta personalomséattningen
bland tillsvidareanstalld personal. Flera av de personer som intervjuats beskriver att
nyutexaminerade socionomer utan erfarenhet aterkommande anstalls fastan de enligt
intervjupersonerna slutar snabbt darefter. Huruvida intervjupersonernas uppfattning har kan
backas upp av statistik har jag inte undersokt, men det &r intressant att fundera pa varfor
myndigheten anstéller dessa personer da fenomenet bor vara kant aven for dem om det ar det
for behandlingsassistenterna. Kanske gor SiS efterfragan pa arbetskraft det enkelt for
nyutbildade som saknar erfarenhet att just fa erfarenhet, i vantan pa eller infor annat jobb.
Hur pass vél insatt &r myndigheten i fenomenet att anvanda anstéllningen som sprangbréada
for karridren? Jag tdnker hér att om man istéllet la mer eller i alla fall lika stor vikt vid den
mjuka kompetensen och avsikt att stanna kvar, som man gor pa att uppfylla de formella
kraven vid tillsvidareanstallningar — sa kanske den grupp som anvander anstallningen som
mellanlandning kan undvikas och pa sa satt bespara kollegor fran fler riskfyllda

introduktioner och bespara klienterna fran annu ett nytt ansikte att presenteras for.
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Infor detta examensarbete hade jag en forestélining om att verksamheten saknade viktig
kompetens, och denna viktiga kompetens jag hade i atanke var av formell karaktar. Under
arbetets gang har denna uppfattning och forstaelse bytts ut till att snarare se de formella
kompetenskraven som blockeringar for att komma at den informella och viktiga kompetens
som behdvs i arbetet. En av intervjupersonerna lyfte ett intressant resonemang kring hur ett
samarbete med KRIS (Kriminellas Revansch i Samhallet) skulle kunna gynna
ungdomsvarden, genom en uppsokande rekrytering for att tillvara det specifika
humankapitalet som utgors av livserfarenhet. Det kan verkligen beskrivas som ett tankesétt
utanfor den konservativa synen pa kunskap, men det ligger ndgonting spannande i
resonemanget som kan vécka inspiration for nytankande kring den byrakratiska och fasta

struktur som rader idag.

7.1 Forslag for fortsatt forskning

Jag tror att det for myndigheten och klienterna finns mycket att vinna pa att studera effekter
av olika humankapitalvarden inom tvangsvard. Nar det galler metoder for att undersoka och
utveckla kvaliteten sa ar det i forhallande till detta en brist att ungdomar som lamnar SiS inte
foljs upp, da detta utgor ett bra underlag for att undersoka vardens effektivitet och om syftet
med den uppfylls (Daly et. al, 2018). Idag saknas alltsa detta underlag for att dra slutsatser
om huruvida en viss kompetens, insats eller férandring hojer eller sénker kvaliteten inom
varden. Genom att folja upp ungdomens maende och livsforhallanden en tid efter utskrivning
kan man studera framgangsfaktorer kopplade till olika humankapital inom varden. Med 6kad
kunskap om framgangsfaktorer inom den svenska tvangsvardens humankapital kunde man
alltsa jobba for att implementera mer av detta runt om i sin verksamhet for att uppna en hogre
nationell kvalitet av den vard som bedrivs. Likt den studie jag redogjort for tidigare déar Bartel
et. al (2014) kunnat harleda att hogre humankapital i form av varaktig personal pa sjukhusens
avdelningar signifikant forkortade vistelsetider pa sjukhuset och med hogre méangd inhyrd
personal forlangdes istallet vardtiderna, sa skulle det alltsa vara intressant for framtida
forskning att med SiS sérskilda ungdomshem i fokus undersdka hur olika
humankapitalsvarden hos personal paverkar vistelsetiderna, aterinskrivningsfrekvens och

langsiktigt maende for ungdomarna.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Intervjupersonens anstallning
1. Vad har du for anstallningsform?
2. Hur lange har du jobbat som behandlingsassistent pa SiS?
3. Vad har du for utbildningsbakgrund?
tva-arig eftergymnasial utb eller inte

Anstallningsformers delaktighet

1. Hur ofta tréffas ni kollegor i grupp? Dagliga éverlamningar/personalméten/APT?

2. Skulle du séga att du lar dig viktiga aspekter av jobbet i dessa sammankomster? -vad?

3. Hur far de som inte varit med pa motet tillgang till informationen i efterhand? Finns tid for
inlasning?

4. Vilka kollegor skickas i forsta hand med pa dessa dverlamningar?

4 b. Kan du se nagra for- och nackdelar med att det ar sa?

4 c. Tycker du att det skulle vara utformat annorlunda pa nagot sétt eller ar det bra sa?

Kompetensomsattning — introduktion av nyanstallda

1. Om du téanker tillbaka till da du introducerades som ny kollega, vad minns du starkast?

2. Fanns det moment du kande du dig mindre forberedd pa under din forsta tid?

3. Hur lang tid tog det innan du fick mojlighet att ga basutbildningen?

4. Hur upplevde du basutbildningen? Vad innehéll den/vilka delar har du gjort?

5. Har du fatt ga nagon internutbildning, till exempel No Power No Lose? - Vad tyckte du?

6. Hur hade det paverkat dig som nyanstalld om du hade fatt mer av dessa utbildningar innan eller tatt
inpa att du gick in i arbete?

7. Upplever du i din arbetsgrupp att det finns skillnader i arbetssatt beroende pa kollegornas
utbildningsbakgrunder eller vilka interna kurser de gatt?

8. Ar din uppfattning att de timanstallda far samma majligheter till kontinuerlig utveckling och
larande?

9. Om du tanker tillbaka till en allvarlig konfliktsituation som uppstatt i nartid, kan du se hur
organisationen hade kunnat forebygga den pa nagot satt?

10. Undersokningar visar att en hog procent av flickor som skrivs in pa SiS sérskilda ungdomshem
har i sitt liv blivit utsatt for sexuella évergrepp. Hur upplever du att ni behandlingsassistenter
forbereds pa att mota just den problematiken?

11. Vad upplever du att institutionen kan gora mer av for att framja flickornas psykiska halsa
kort- och langsiktigt?

12. Upplever du att du far den kompetensforsorjning fran myndigheten som du behover och
har nytta av i ditt arbete med ungdomarna?

Personalomséattning

1. Beratta om nagon situation dar det kan vara stressande att inte veta vad en ny kollega kan?

2.Vilka arbetsuppgifter eller del av varden blir mest lidande under till exempel somrarna?
Vad skulle du séga att det beror pa?

3. Upplever du att ni har haft hog eller 1ag personalomsattning pa din institution?

4. Kan du ge exempel pa moment inom ditt arbete som I6per stérre risk an andra att

paverkas av hog personalomsattning?

5. Hur viktigt tycker du det ar att personalen arbetar enhetligt gallande regler och rutiner pa

en skala fran 1-5?

6. Vilka faktorer anser du forsvarar att arbeta enhetligt inom arbetsgruppen?
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7. Vilka inslag av varden som ni behandlingsassistenter star for anser du &r mest betydande
for ungdomens langsiktiga utveckling?

7b. Vad kan du se som storsta risk eller hinder for er att kunna genomfora just den/de
insatserna?

Statistik visar att personalomséattningen ar dubbelt sa hog bland dem som jobbat
mindre an 2 ar, dvs att manga slutar redan forsta aret pa myndigheten.

1. Vad tror du &r viktigt for myndigheten att gora for att fa fler behandlingsassistenter att
jobba kvar?
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Bilaga 2
Mailkontakt med HR Strateg

Den har bilagan avser en sammanfattning av kommentarer och ytterligare statistik som
erhallits genom mailkontakt med HR strateg Rickard Karlsson pa SiS. Detta laggs i bilaga
med avseende att ge fordjupad forstaelse i varfor personalomsattningen raknas pa det satt det
gors inom SiS. Da min uppsats redan 6verskridit maximalt antal ord fick en Gvervagan goras
av vad som for studien ansags viktigast, darav placeras detta som ett tillagg till det som redan
presenterats.

Enligt HR Strateg sa skapades fram till den 1 December 2020 alla dverenskommelser i ett
externt system och sedan scannades den paskrivna 6verenskommelsen till Statens service
center som sedan lagger in dem i systemet. Det kan dérav finnas fordréjningar med
registreringar som kommer in i efterhand, vilket skapar en viss osakerhet i statistik gallande
dessa dverenskommelser.

Exempel fran examenarbetet dar siffror med viss osakerhet tas upp aterfinns pa s. 14 och mer
bestdmt i stycket som redovisas nedan:

”Det dr ocksé av vikt att vara tydlig med hur ménga av de timanstéllda som jobbar som
behandlingsassistenter och enligt siffror fran HR strategen var det 2151 registrerade
behandlingsassistenter med en dverenskommelse om timanstéllning inlagt i systemet den 27
November 2020, av totalt 2331 timanstéllda. Det betyder att de timanstallda néastan
uteslutande arbetar som behandlingsassistenter. * (s. 14)

Nar HR strateg tog fram siffor pa totalt antal timavlonade den 23/12-2020 fér datumet den
27/11-2020 ar siffran 2331 (dvs antal med en dverenskommelse som &r giltig idag) och av
dessa ar 2151 av dem Behandlingsassistenter. Alltsd motsvaras andra personalgrupper av 180
timanstéllda. Nar dessa siffror togs fram forsta gangen, den 27/11-2020 var samma siffra 159
—men har alltsa fram tills den 23/12-2020 stigit till 180.

HR Strateg har en tillaggande kommentar pa det jag redovisar i examensarbetet pa s. 13:

”En timanstalld som jobbar nagra pass i Januari och nagra pass i December samma ar
kommer i statistiken tolkas som att det inte finns nagon rorlighet utan att personen i fraga haft
ett kontrakt som strackt sig 6ver ett ar. Den rorlighet som sker bland de timanstallda
vikarierna syns darfor inte med 6nskad tydlighet genom de IT system man idag har tillgang
till.” (s.13)

Kommentar fran HR strateg:
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Beskrivningen gallde egentligen framst de med ’vikariat pa manadslén’ [eget fortydligande:
visstidsanstallning] som har jobbat i januari och slutat under aret men som sedan har ett [eget
fortydligande: visstids-]vikariat igen i december, de dr ju dessa som dr med i
arsredovisningen. Infor sommaren kan de timavlonade erbjudas ett vikariat dver sommaren
och da byter de anstéllningsform under den perioden, vilket ocksa skapar svarigheter i
uppfoljningen. De definitioner for personalomsattning som anvands har tagits fram av
Arbetsgivarverket och ESV. Kriminalvarden och SiS &r nog de enda myndigheterna som har
dygnet runt verksamhet dar timavlonade kan vara aktuella i en stérre omfattning (exempelvis
Polisen och forsvarsmakten har ju ocksa dygnet runt verksamhet men ocksa andra regelverk
sdsom legitimationskrav inom Polisen). | januari 2021 pabdrjas arbetet inom SiS med att
utveckla ett nytt uppfoljningsverktyg for personalstatistik, da kan det vara aktuellt att forsoka
berdkna statistiken utifran sammanhangande perioder for att kunna ge en mer beskrivande
bild.

Ovrig statistik
Statistiken som presenteras i tabellen nedan visar pa orsaker till avslutade anstallningar hos

tillsvidareanstéllda (alla personalgrupper) inom SiS under 2019 respektive 2020 (fram tills
den 27/12-2020 da siffrorna togs fram av HR strateg).

2019 2020
Egen begdran 138 100
Kommunal anst 82 41
Privat anst 65 33
Pension 33 25
Arbetsbrist 3 21
Visstid upphor 19 19
Region anst 0
Studier 10
Avliden 1

Har tolkas en indikation pa att farre tillsvidareanstallningar avslutas under 2020 (med viss forbehall
for anstallningar som kan ha avslutats utan avslutningskod som anvands fér denna métning). Vi ser att
det var signifikant manga fler som sa upp sig pa egen begaran under 2019 jamfort med 2020. Det var
ocksa signifikant fler som valde att avsluta sin tjanst hos SiS for att ga Gver till att jobba inom privat
eller kommunal sektor.
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