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Abstract

The starting point of this examination paper was the aspects of how norms, values, emotions
and culture develop and affect the people working in the youth institutional settings like the
Swedish National Board of Institutional care (Statens institutionsstyrelse, SiS). Our paper is
based on qualitative semi structured interviews with the aim to gather new perspectives with a
main focus on descriptive details like; what, how, and why some phenomena in these
environments appear. The collected answers have been analyzed through an abductive
approach, where we from a theoretical point of view aim to understand our respondent’s
answers and why they answer like they do and what perspective that their conception of the
world comes from. To guide us through this abductive approach we have used Goffman's
perspective on Total institutions and Hochschilds perspective on Emotional labor. Moreover,
this study seeks to understand the peculiarities and difficulties of the workplace and how staff
working at these secure units experience the environment. We present this through five
different themes that we found stood out the most during our interviews. First, we have the
complexity between on the one side delivering care and on the other side controlling the
placed youths. Thereafter we describe how SiS is an emotional environment. We also address
the importance of working with good and competent colleagues that you can share your
experiences with, and what consequences lack of competence can entail. And last but not
least, how SiS in some parts consists of work-related misconducts that lead to a destructive

work environment.

Keywords: Youth institutions, Staff perspective, Emotional work, Emotional support,
Workplace culture, Lack of competence, Destructive workplace, Culture of silence
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1. Inledning

Med denna uppsats avser vi belysa de emotioner och den unika komplexitet som visar sig
utmirkande for den personal som arbetar inom den slutna ungdomsvérden (sa kallade
sarskilda ungdomshem). De sdrskilda ungdomshemmen é&r en sluten ungdomsvard som
bedrivs i statlig regi via Statens institutionsstyrelse, dven kallat SiS. Syftet med SiS é&r att bista
med en sund och vardande miljo for ungdomar med omfattande psykosocial problematik som
tvngsplaceras pé institutionen via socialtjinst efter beslut i forvaltningsritten nédr den dvriga

samhallsvarden inte anses ricka till (SiS:2020, 8).

Intresset for den svenska ungdomsinstitutionsmiljon har sitt ursprung i att vi de senaste aren
kunnat ta del av bade artiklar och dokumentért material som vittnat om att de sarskilda
ungdomshemmen omfattas av en framstdende problematik vad avser att fullf6lja sitt vdrdande
uppdrag. Bland annat publicerade Uppdrag granskning en dokumentérserie som belyste hur
ungdomar pa ungdomshemmet Bjorkbacken i1 Goteborg utsattes for bade vergrepp och
kréankningar av personal (Helander 2021). Detta har 6ppnat upp for en mer kritisk granskning
vad avser att lyfta olika missforhallanden inom de sérskilda ungdomshemmen. Nagot som
dven Kajsa Nolbeck, forskare i Livssammanhang och hdlsofrimjande vard avser att belysa i
en av sina kommande avhandlingar. Dir hon menar att de sirskilda ungdomshemmen préglas
av mer inldsning och kontroll &n faktisk vard (Helander 2022). For att ytterligare belysa detta
viixelspel mellan vérd och kontroll kan vi se att Elisabeth Asbjérnsson Hollmark,
generaldirektor for SiS, via ett pressmeddelande fran 2020 avser prioritera kontroll och
sdkerhet inom institutionen. I pressmeddelandet informerar hon om att SiS tillsatt en ny
sakerhetsorganisation. Bakgrunden till sakerhetsprioriteringen &r att en projektgrupp via
intervjuer med personal som arbetar pa institutionen har delgett bade kunskap och erfarenhet
som pekar pé att det finns brister i institutionens sdkerhetsrutiner. Denna projektgrupp har
dessutom via en omvérldsbevakning granskat hur liknande organisationer, bland annat
Kriminalvarden och Migrationsverket, byggt upp sin sékerhetsorganisation och tagit

inspiration dirifran (Statens institutionsstyrelse (SiS) 2020).

Utifran dessa tre aspekter; Uppdrag Granskning, Nolbecks avhandling och Asbjérnsson

Hollmarks pressmeddelande sa kan vi urskilja ett granskningsbehov av SiS, framforallt i den



skdrningspunkt som belyser att varden till synes blir bortprioriterad till forman for ett
sakerhetsarbete. Ett tilldgg till detta var att regeringen i november 2021 offentliggjorde ett
kommittédirektiv, dir de anstatt en sirskild utredare att genomfora en oversyn av regleringen
om frihetsberdvande pafoljder for unga. Syftet med direktivet dr att utreda om SiS eller
Kriminalvarden anses bést 1dmpad att ansvara for verkstalligheter vad avser
ungdomsbrottslingar. I direktivet kan vi ldsa om att SiS lider av brister avseende deras
kapacitet att erbjuda vard anpassad efter en problembild och att genomfora
malgruppsanpassade placeringar. Nér det kommer till behandling bedoms Kriminalvérden
vara béttre rustad dn SiS, samtidigt som féngelse anses vara en oldmplig miljo for unga. Dér
SiS 1 motsats till ett fangelse anses omfattas av bdttre miljoforutsittningar (Regeringen Dir.
2021:99). Mot bakgrund av detta har vi under uppsatsens géng reflekterat dver vad i
miljoforutsittningarna hos SiS som trumfar en anpassad vard och en mélgruppsanpassad

placering?

For att fordjupa oss ytterligare har vi via Socialtjanstpoddens avsnitt; Vald pd SiS sérskilda
ungdomshem (2021), fatt hora Peter Andersson, forskare i socialt arbete beritta om sin studie
som berdr hur anstéllda paverkas av att arbeta néra vald. Detta dr en av de storre svenska
studier som genomforts med ett tydligt personalperspektiv vad avser de sdrskilda
ungdomshemmen. Diar menar Andersson att det inom institutionen forekommer vald i olika
riktningar, dels ungdom mot ungdom men @ven ungdom mot personal och vise versa. Med
anledning av detta tenderar vald att normaliseras inom institutionsmiljon, &ven om personal
sdllan bendmner sin arbetsplats som valdsam. Han fortydligar att SiS &r en speciell miljo da
ungdomarna dr dédr under tving, vilket i sig skapar ett naturligt spdnningsforhallande. For att
forbdttra miljon foresldr Andersson att SiS bor utveckla mer terapeutiska institutioner, medan
politiken dr mer fokuserad pa sikerhet. Han betonar att institutionen skulle dra nytta av att
vara mer flexibel vad avser den individuella behandlingen och hénvisar bland annat till
Kriminalvardens linje. Andersson papekar dven att personalens kunskapsniva bor prioriteras
bade i relation till att bedriva sdkerhet men dven nér det géller det vardande arbetet. En
ytterligare aspekt Andersson lyfter dr att institutionen bor arbeta med kulturfragor (d.v.s. hur
véxelspelet ser ut mellan personalen inom personalgrupperna och hur de véljer att hantera de
utmaningar som uppstér i deras arbetsmiljo, men éven hur relationen mellan personal och
ungdom ser ut och till sist dven vilken ledarstil som préglar institutionen) for att hjélpa

personalen ta tillbaka makten utan att ta till vald och ddrmed reducera kinslan av ett “vi och



dem”. Till det betonar han vikten av att forma kollegiala arbetsgrupper (Socialtjanstpodden

2021).

For att fordjupa oss i1 personalens perspektiv pa sin arbetsplats har vi genomfort en kvalitativ
intervjustudie med syftet att finga skildringar och nyanser fran personal som arbetar eller har

arbetat pa tre olika sérskilda ungdomshem.

1.1 Bakgrund

Svenska institutioner for barn och ungdomar har existerat i flera hundra ar. Nu som dé har de
for avsikt att separera vissa ungdomar fran det 6vriga samhéllet i syfte att rehabilitera, men
dven kontrollera (Andersson 2021, 13). Idag ar det SiS som forvaltar de sdrskilda
ungdomshemmen med anpassad behandling i Sverige och varje &r tar SiS emot cirka 1000
ungdomar genom tvangsplacering. Dessa ungdomar lider ofta av multipel psykosocial
problematik som; missbruk, erfarenhet av véald i hemmet och omfattande psykisk ohélsa (ibid,
8) som depression, dngest och sjilvskadebeteende (Ahonen & Degner 2012, 317) och placeras
inom SiS for att de begatt brott eller pd andra sitt har ett normbrytande beteende.
Institutionssyftet dr att forma individer i en konventionell riktning. Dérfor kan
frihetsberdvande av unga betraktas som ett maste eller nodvéandigt ont. Foljaktligen beréttigas
ett visst legitimt vald i behandlande syfte att nd denna foérdndring (Wésterfors 2019, 14).
Samtidigt beskriver David Wisterfors, forskare i Sociologi att han forvanas over att det kan
vara vackert pad ungdomshem, det serveras god mat och jargongen mellan personal och
intagna priglas ofta av humor. Parallellt dr institutionslivet kontrollerat och reglerat av

personalen pa institutionen (ibid, 15).

Andersson lyfter i sin doktorsavhandling (2021) att SiS beskriver behandlingsassistentens roll
som foljer;

”Som behandlingsassistent dr du ndra ungdomarna och klienterna pa din avdelning.

Att varden sker med tvang skapar ofta motstdnd, och trygga relationer &r en viktig

grund i behandlingen. Du star for omvérdnad, skapar trygghet och bygger relationer.

Samtidigt kan du fungera som kontaktperson, delta i utredningsarbete och ansvara

for direkta behandlingsinsatser." (Andersson 2021, 20).

Till det menar Andersson att arbetet pd de sarskilda ungdomshemmen &r oklart i sin

arbetsbeskrivning bdde vad avser mélbilden for personalen och for ungdomarna. Nér varken



personal eller ungdom vet vad syftet med en institutionsplacering ir, blir risken att varken
vérd eller kontroll utovas. Ungdomarna utdvar dessutom ofta ett motstdnd i samband med en
institutionsplacering da de inte anser sig sjdlva vara i behov av hjélp utan istéllet upplever

placeringen som ett straff (ibid, 33).

1.2 Uppsatsens utgangspunkt

Det saknas emellertid kunskap och insikt om den problematik och livssituation som
personalen pa SiS omfattas av i relation till sin arbetsplats, ledningen, sina kollegor och de
placerade ungdomarna (Andersson 2021, 26). Ett sadant referensmaterial skulle bidra till en
forbattrad insikt 1 arbetsplatsens problemtyngd, vilket kan ha betydelse for beddmning av hur
personalen bittre ska arbeta kring ungdomarnas vérd- och hjélpbehov. Uppsatsens
utgéngspunkt har darfor varit att utgé fran ett personalperspektiv och belysa de egenheter och
svérigheter som rader inom SiS som arbetsmiljo. Vi &mnar beskriva arbetsplatskulturen
utifrén personalens emotioner for att pa s sétt kunna fortydliga vilka behov av fardigheter
hos personalen som behdvs samt vilka svarigheter personalen star infor. Vi har abduktivt
studerat personalens arbetsmiljo utifrdn Erving Goffmans teori om totala institutioner och
Arlie Hochschilds teori om att bedriva ett emotionellt arbete. Detta gor vi fOr att utga fran ett
etablerat teoretiskt ramverk som vi samtidigt vill stélla i relation till det perspektiv som

personalen aterger och som tycks forma deras vérldsbild.

1.3 Syfte och Fragestallining

Svenska studier menar att forskning med ett personalperspektiv pa de emotioner som
forekommer inom de sdrskilda ungdomshemmen ir begrénsad (Andersson 2021, 26).
Forskningen har istéllet dgnat fokus &t de placerade ungdomarna och hur organiseringen av
vérdinnehallet forefallit. Darfor finns kunskapsluckor vad avser den personal som arbetar med
att behandla och kontrollera de placerade ungdomarna och hur den personalen upplever sitt
uppdrag och sin arbetsplats. Simultant pekar organisationsforskare pa att emotionalitet och
rationalitet dr framtrddande faktorer for att faktiskt kunna forsté en arbetsplats (ibid, 11).
Vidare belyser Andersson att de som arbetar som behandlingsassistenter inom SiS i hog grad
forsitts till att bedriva ett kdnsloméssigt engagemang. Detta gors i relation till ungdomarna de
mdter pa institutionen, men dven i relation till de kollegor som arbetar dér och till sig sjélva.
Detta gor det emotionella arbetet tredelat dd det forutsétter ett relationsskapande till

ungdomarna, till kollegorna och forhéllandet till de egna kdnslorna som uppstér pa och kring



arbetsplatsen. Ett ungdomshem inom SiS é&r siledes otvivelaktigt en emotionell arena (ibid,
44), vilket kan hérledas tillbaka till Hochschilds teori om emotionellt arbete. Till det &r den
slutna ungdomsvérdens uppdrag priaglat av en komplex dubbelhet vad avser balansen mellan
att 4 ena sidan behandla ungdomarna och & andra sidan kontrollera ungdomarna, vilket d&ven
Goffman lyfter utifrén sina studier av totala institutioner. For att & en béttre och mer
illustrativ uppfattning om de sérskilda ungdomshemmen som institutionsmiljo s& bjuder
Waisterfors pa en talande beskrivning av platsen; “avslappnat fast dnda strikt, lojt fast &nda

uppstyrt, ett “hem” fast anda inte” (Wasterfors 2019, 12—13).

Med detta som bakgrund har vart syfte landat i att undersdka hur vara intervjupersoner
uppfattat sin arbetsplatskultur géllande de emotioner, arbetsplatsens egenheter och den
komplexitet som framtréder for personal som arbetar inom den svenska slutna
ungdomsvardsmiljon. Vi kommer saledes att presentera ett personalperspektiv utifran tre
olika huvudteman; SiS som arbetsmiljo, kompetens- och ldmplighetsbetydelsen for anstéillda

inom SiS samt identifierade svarigheter for anstéllda inom SiS.

For att studera detta har vi utgatt frdn foljande fragestéllningar:

1. Hur beskriver personalen pd SiS sin arbetsplats och det uppdrag de dr satta att utfora?

2. Vilka element beskriver personalen som viktiga for att kunna utfora detta arbete?

3. Hur paverkar arbetsplatskulturen personalens emotioner vad avser riskerna i att arbeta i
denna institutionsmiljd, i relation till de brister som finns och den meningsfullhet uppdraget

innebar?



2. Tidigare forskning

Vad avser den tidigare forskningen inom de sirskilda ungdomshemmen sé dr den i méngt och
mycket fokuserad pa den behandling som bedrivs inom institutionen och framst fran de
placerade ungdomarnas perspektiv. Ett vidare intresse inom forskningen har varit att fokusera
pa det fysiska, psykiska och sexuella valdet som férekommer innanfor institutionens véggar.
Vi har forsokt fanga de delar vi kan utifrdn den forskning som bedrivits pd svenska sérskilda
ungdomshem som belyser personalens perspektiv utifran emotioner, institutionens egenheter
och svarigheter. Dérfor har vért primédra fokus varit mindre inriktat pa det vald som

forekommer, men dé véld de facto dr ndrvarande s& gér det i sin helhet inte att utesluta.

2.1 Det Goffmanska perspektivet i samtida forskning

Kamilla Biszczanik, doktorand, och Sabine Gruber, universitetslektor inom samhélle och
kultur menar att Erving Goffmans teori om totala institutioner kan tillimpas for att forstd hur
SiS kan anses fungera som en tvangsanstalt for fordndring (Biszczanik & Gruber 2021, 54).
Andersson menar att trots att vissa saker har fordndrats sedan Goffmans studier av totala
institutioner pa 1960-talet sa kan mycket fortfarande appliceras pa dagens ungdomsvard.
Bland annat den maktsymmetri mellan ungdomar och SiS-personal gédllande ungdomarnas
kénsla av maktloshet infor personalens negativa involvering och avsaknad av samarbetsvilja.
Men, i kontrast till det &r dagens institutioner mer priglade av behandling och rehabilitering.
Miljon ér dartill trevligare, erbjuder fler fritidsaktiviteter och bjuder pé ett utokat utrymme for
hemvistelser. Dessutom dr klyftan mellan ungdomarna och personalen numera reducerad.
Andersson hanvisar till att Goffman bland annat nimner att en total institution kan liknas vid
en “social hybrid” d det dels ér ett tillfdlligt hem och en boendegemenskap, dels en formell
organisation styrd av regler och foreskrifter. Det dr i denna véxelverkan som konflikten
mellan de behandlade humana principerna och den institutionella effektivitetens kontroll blir
personalens centrala utmaning (Andersson 2021, 23-24). Wisterfors menar att Goffmans
analys fortfarande har giltighet och att det “’totala” greppet som ett institutionsutovande likt de

svenska sirskilda ungdomshemmen representerar d&nnu inte har lossnat (Wésterfors 2019,

35).



2.2 Den dubbelsidiga vaxelverkan mellan vard och kontroll

Personalen star stindigt infor en intressekonflikt i att & ena sidan ge vérd och & andra sidan
utdva kontroll. Detta kriver ett avancerat kinsloarbete fran personalens sida nér disciplinering
over ungdomen ska utdvas och dér kinslorna blir ytterst ndrvarande i arbetet med
konflikthantering (Biszczanik & Gruber 2021, 53). Wisterfors aterger hur sérskilda
ungdomshem préglas av en slutenhet och en ofrihet dér tiden regleras och dvervakningen
begriansar ungdomarnas hopkrympta sviangrum. Allt for att garantera att ungdomarna inte ska
kunna gora vad som helst under tiden de dr placerade pa SiS. Kontroll dr sjélva podngen
eftersom institutionens syfte ér att disciplinera de unga, &ven om det inte &r den officiella
inramningen (Wiésterfors 2019, 13). Lia Ahonen och Jiirgen Degner, bada universitetslektorer
inom juridik, psykologi och socialt arbete, lyfter 4 sin sida att personal som arbetar pd SiS inte
nddvindigtvis vill placera sig i en maktposition till ungdomarna, d&ven om det &r nodvéndigt
for att upprétthélla kontrollen. En strategi de ndmner &r att personalen istéllet placerar sig i en
fordldraroll, dir deras fostringsmetoder snarare ska ses som uppfostrande istéllet for ett
maktutovande da det finns en forestdllning om att det upplevs som mindre hotande for de

placerade ungdomarna (Ahonen & Degner 2012, 328).

2.3 Valdsinslagen pa de sarskilda ungdomshemmen

I vér uppsats har vi som sagt forsokt begransa vart fokus pa vald inom de sérskilda
ungdomshemmen med anledning av att mycket tidigare forskning redan dgnat det fenomenet
ett stort utrymme. Samtidigt dr det oundvikligt att inte kort nimna detta. Bland annat menar
Waisterfors att det dr egendomligt att vald inom SiS ses som avvikande och udda, parallellt
som det ses som véntat och vardagligt. D véldet utgor en taktisk och effektfull
handlingsmojlighet for unga sé agerar den dven som underforstadd och subtil resurs for
personalen. Wiésterfors menar att &ven om en institution utan vald vore ldmplig, s ir den
samtidigt svar att forestélla sig eftersom den 1 viss mening &r ett vald i sig nér institutionen
bygger pa tvang, lasta dorrar, stingsel, taggtrad, larm och dvervakning (Wésterfors 2019, 16—
20). Vidare refererar Andersson (2021) till att tidigare forskning har visat att ungdomar
mellan 12 och 17 &r som placerats pa en ungdomsinstitution 16per tre ganger hogre risk att
utsdttas for fysiskt vald i jimforelse med normalpopulationen. Samt, att ju mer sluten
institutionen dr desto hogre dr risken att utséttas for fysiskt véld. Forklaringen som ges till
detta dr bland annat att personal som arbetar inom dessa institutioner saknar adekvat

utbildning for att genomfora ett korrekt arbete, samt att organisationerna som arbetar med



denna problempopulation tenderar att organiseras utifran sikerhets- och kontrollaspekter
snarare dn vard och behandling. Samtidigt lyfts det att personalen tenderar att bli mindre villig
att investera emotionellt i de ungdomar som uppvisar ett svirare beteende. Véldet sdgs minska
om tvanget dkar, samtidigt minskar behandlingsmotivationen om tvinget dkar. I sin tur blir
detta kontraproduktivt d4 ungdomar behdver motiveras till forandring under tiden pa
institutionen. Med det menas att miljon blir avsevirt lampligare om den préglas av prosociala
normer, men dven dér valdssituationerna begransas i hogsta mojliga man (Andersson 2021,

30-31).

2.4 Kompetensbristen inom SiS

Andersson (2021) ndmner att det dr avgorande for relationerna mellan kollegor pa ett
ungdomshem att det kollegiala samarbetet fungerar samt att det finns ett organisatoriskt stod.
Det ér dven centralt att personalen erbjuds handledning och vidareutbildning for att hantera
den komplexa miljon och de svdra men dven vardagliga situationerna som de 1 sitt
yrkesutovande forsitts i. En ytterligare vital aspekt dr att personalen som arbetar pa de
sarskilda ungdomshemmen bor kénna for varden av ungdomarna (Andersson 2021, 35).
Samtidigt lyfter Andersson, att trots att det finns ett utbildningskrav om tvé ars eftergymnasial
utbildning sé visar forskningen pa att de flesta behandlingsassistenterna &r lagutbildade (ibid,
19). Det kan stéllas i relation till att han d&ven ndmner att institutionen brister i att erbjuda
lamplig vidareutbildning till de redan anstéllda, vilket i sin tur ger konsekvenser av att
personalen inte tilldelas metoder och verktyg i hur man ldmpligast anvander konflikthantering
och behandling och didrmed ytterligare begrinsas i att navigera mellan vird och kontroll (ibid,
33-34). Biszczanik och Gruber (2021, 62) hdnvisar dessutom till den forskning som menar att
kvantiteten och kvaliteten pé den sékerhetsutrustning som anvénds inom den lasta
tvingsvarden fallerar, om inte personalen som ska anvénda sig utav den besitter kompetensen

att hantera den.

2.5 Behandlingsassistentens emotionella arbete

I Biszczanik och Grubers (2021) artikel synliggors de strategier hos behandlingsassistenterna
pa de sérskilda ungdomshemmen som formar deras roller i en vardag som praglas av
otrygghet och ridsla. Strategierna tar avstamp 1 Arlie Hochschilds teorier om emotionellt
arbete och kénslohantering (Biszczanik & Gruber 2021, 61), som belyser hur manniskor

anpassar sina kénslor till de kinsloregler som rdder i en viss kontext (ibid, 56). Resultatet fran



deras studie visade exempelvis att personalen aktivt ”gjorde sékerhet”, genom att ligga steget
fore for att forebygga konflikter, eller att mentalt “backa upp” varandra kollegor emellan.
Forfattarna menar att dessa strategier utgdr en pafrestande form av emotionellt arbete, dér den
forsta kriaver emotionellt arbete av den enskilda medarbetaren medan den andra gors i
samspel i relation till arbetsgruppen (ibid, 61). Bida strategierna kriver att
behandlingspedagogerna maste halla kdnslor som ridsla, osdkerhet och stress i schack. Denna
typ av kénslokontroll kallar Hochschild for ytagerande, vilket innebdr en medveten
anstrangning for att visa upp kdnslor som man egentligen inte kinner. Detta i sig riskerar att
ge upphov till emotionell dissonans som kan 6ka risken for stress och utmattning (ibid, 61).

I en studie skriven av Peter Andersson och Carolina Overlien, professor inom socialt arbete,
betonar de intervjuade inom personalgruppen att det dr viktigt att kunna distansera sig fran det
véld som de blir utsatta for genom att gora skillnad pa yrkesroll och egen person. For att
kunna gora detta menade intervjupersonerna att det krévs en viss typ av personlighet, som
besitter formdgan att 14ta pafrestande situationer eller hdndelser rinna av en utan att ta det
personligt (Andersson & Overlien 2018, 71). Andersson (2020) kopplar det i en annan studie
till Hochschilds teori om kénsloregler, att dessa kinsloregler dr hogst nddvindiga, eftersom
anpassningen av sitt agerande till kdnsloregler skapar och uppritthaller en friktionsfri
interaktionsordning. Kédnsloreglerna kan forklaras fungera som oskrivna instruktioner till
personalen angéende hur, vad och nér de ska kénna i relation till vad och vem (Andersson
2020, 2). Andersson vidareutvecklar detta i sin avhandling och menar att specifika kénslor &r
oldmpliga att visa for bade kollegor och ungdomar, eftersom en konsekvens kan leda bade till
splittringar i personalgruppen, men ocksa en forsvagad auktoritet infor ungdomarna

(Andersson 2021, 83).

2.6 Behovet av det emotionella stodet

Gillande det organisatoriska stodet refererar Andersson till Mark Taylors studie (2011) som
foreslar att de kdnsloméssiga utmaningarna pa en arbetsplats med mycket smirta och lidande
kraver en emotionellt stodjande miljo i form av exempelvis professionella stodgrupper.
Stodgrupperna ska i forsta hand tillhandahalla en milj6 dér personalen kan uttrycka och
reflektera dver hur arbetsplatsen paverkar bade de egna och kollegornas emotioner
(Andersson 2021, 40). Taylor beskriver vidare i sin studie hur han sjilv arbetat som
socialarbetare med ungdomar med svara psykiska problem och i samband med det haft

tillgang till en stodgrupp dir personalen fick utrymme och tilldtelse att prata om kénsliga



situationer som paverkat dem kansloméssigt negativt. Syftet var ddrmed inte att hitta
praktiska losningar, istéllet var det ndgot renande med att ha ett sjdlvstindigt och sékert
utrymme med regelbundenhet dér den kdnsloméssiga bordan av arbetet kunde upptickas och
utforskas i grupp. Alltsa skapades en milj6 for personalen att engagera sig i, dér toleransen av
psykisk smirta blev ett tillvagagingssétt for att forvandla smértan till ndgot mer uthérdligt

(Taylor 2011, 74).

2.7 En institution drabbad av tystnadskultur

Da tystnadskultur visade sig vara aktuellt for var studie men forskning om detta till synes ér
outforskat pd de sirskilda ungdomshemmen, vill vi istéllet diskutera tystnadskultur inom
organisationer i allménhet, men dven inom poliskaren. Vi utgér frén en forskningsrapport fran
BRA (2019) som lyfter tystnadskultur. Ytterligare ett relevant begrepp i ssmmanhanget ir
Erika Heniks, professor i management och ledningsanalytiker definition om “whistleblowing”

eller "visselblasning”.

I BRA:s rapport om tystnadskultur hénvisar de till de héindelser som personer drar sig for att
berdtta om. Det handlar bland annat om missforhéllanden som sker, dir termen kultur hénger
samman med det normsystem som vissa personer som ansluter sig till en grupp anammar i
samband med en socialiseringsprocess. Det som skiljer den individuella tystnaden fran sjdlva
tystnadskulturen dr att man inom kulturen tilldgnat sig vissa normer, forestillningar, vanor
och antaganden inom det kollektiv man ingar i, medans en individuell tystnad snarare kan
hérledas till de normer som finns i ett samhille i stort (BRA:2019:10, 17—-18). En
tystnadskultur kan paverka individen olika beroende pa bland annat individens status, position
1 kollektivet och tillhorighetsgrad (ibid, 19). En tystnadskultur inom en organisation likt SiS
kan liknas med den tystnadskultur som dger rum inom Polisen, dér det inom forskningen
anvinds begrepp som blue code of silence och blue wall of silence for att beskriva de
informella regler som finns vad avser att man inte ska rapportera kollegors tjénstefel eller
lagovertradelser (ibid, 19). Vad avser tystnadskultur for organisationer bottnar de oftast i en
oro for déligt rykte eller en bristande tilltro till att en anmélan ger ett 6nskat resultat.
Tystnadskulturen som férekommer inom en organisation eller delar av en organisation
handlar om att det finns en norm som instruerar medarbetarna inom organisationen att halla
tyst om de regelbrott som forekommer. Detta kan dven hirledas till att tystnadskulturen har

lattare att f& féste inom organisationen én vad ett hdgt réttspatos har, i synnerhet nir det inte
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anses drabba den enskilda individen utan en mer abstrakt del av organisation istéllet. En
tystnadskultur kan upprétthallas da individer som gar emot tystnadskulturen och slér larm om
oegentligheter ofta fir utstd kritik, repressalier och vidare utmalas som missndjda individer
med en egen syn pa historien som sigs sakna en verklighetsforankring (ibid, 97-98). BRA
anger att det i vissa fall beskrivs som att den som synar verksamheten pé felaktigheter blir en
fiende och ett foremal for ett vi-mot-dig-tinkande. Denna tystnadsmekanism kan leda till att
en initial reaktion mot den person som slar larm upplevs av de andra att den ifrdgasitter
gruppen i sin helhet. Det kan skapa turbulens, komplicera saker och uppfattas som illojalt och
darmed ouppskattat. Oro for att bli utfryst i sin arbetsgrupp, av ledningen eller vissa
tongivande chefer far dirfor betydelse for de individuella tystnadsmekanismerna vilket dven
hénvisas till ett tydligt tecken pa att det rdder en tystnadskultur inom organisationen (ibid,

108-109).

Henik menar att det trots allt finns personer som agerar som “visselblasare” inom
organisationer. Men som forst efter vissa dvervidganden vad avser vilka atgérder som &r
mdjlig att vidta och om det dr vért att vidta en atgédrd beroende pa kommande repressalier
dnd4 beslutar sig for att bryta mot tystnadskulturen. Hér menar Henik att varderingar, kénslor,
overtygelser, attityd, normer och om det anses att vissa handlingar fran andra verkligen &r
vérda att utmana och motsétta sig i ett forsok att pdverka och fordndra spelar en avgérande
roll. Till syvende och sist menar Henik att en tystnadskultur inom en organisation ar beroende
av hur en organisation har for vana och rutin att svara pa de rapporteringar om
missforhéllanden som kommer till dess kinnedom. Om organisationen svarar och agerar pa
missforhallanden sd kommer organisationen inte att behdva praglas av en tystnadskultur och
saledes kommer det inte att behdvas en visselblasare for att avsldja och agera pa eventuella

oegentligheter (Henik 2015, 442—449).
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3. Teori

I detta avsnitt presenteras uppsatsens teoretiska utgangspunkter, dér de teorier vi har valt
dmnar hjélpa oss att analysera och tolka det empiriska materialet vi har samlat in. Forst
presenteras Erving Goffmans teori om totala institutioner som behandlar vilka egenheter som
blir framtrddande vid frihetsberdvanden av samhaéllets avvikande medborgare. Bland annat
diskuterar han hur totala institutioner patvingar de institutionsplacerade att genomga en
moralkarridr dir de forvéntas anpassa sig efter det 6vriga samhéllets normer och ideal. Han
diskuterar dven vilka svarigheter som medfors nér personalens arbetsobjekt &r ménniskor.
Vidare lyfter Goffman hur svarnavigerat det ter sig i den véxelverkan som uppstér mellan att
a ena sidan vérda och & andra sidan kontrollera de institutionsplacerade. Darefter foljer Arlie
R. Hochschilds teori om hur arbetet med ménniskor i en kédnslofylld arena utgor ett
emotionellt arbete, dir personal kan arbeta bade fran ett ytagerande och djupagerande med de

kéinsloregler som stipuleras utifrén arbetsplatsens oskrivna regler och antagna normer.

3.1 Totala institutioner

Erving Goffman, professor i antropologi och sociologi, studerade pa 1960-talet sa kallade
totala institutioner i form av anstalter och den slutna psykiatrin. Goffman fann att manga av
de totala institutionerna tycktes fungera som ett forvaringsutrymme for intagna trots att de
framstiller sig som fornuftiga organisationer med ett medvetet syfte. Institutionen formedlar
sitt syfte genom att legitimera att de bedriver en verksamhet som genererar gillade resultat
bland allménheten. Detta gors genom att presentera sig som en organisation som behandlar
och skyddar samhéllet nidr de omhéndertar avvikande samhéllsmedborgare. Institutionens
tanke &r att under det frihetsberovande omhéndertagandet forma dess intagna till det 6vriga
samhillets normer och ideal, vilket Goffman (Goffman 2014, 59) liknar vid ett drivhus for
mdnniskofordndring (ibid, 19). I den parollen blir det logiskt att en intagen ska ta avsked fran
sitt forna jag, genom att gora en moralkarridr i linje med institutionens dvertygelse om rétt
och fel, istéllet for att halla fast vid sina tidigare roller och upptrddanden. Denna Gvertygelse
om institutionens nytta och syfte ar vital for att personalen ska kunna identifiera ett
sammanhang i de dagliga aktiviteter som bedrivs inom institutionen. En visentlig skillnad i
jamforelse med andra yrken som Goffman lyfter &r att personalen inom en sluten institution
arbetar med att hantera “objekt” i formen av ménniskor (ibid, 59) medan personal i andra

yrken i regel arbetar med att leverera en tjdnst eller hantera en produkt.
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Vidare menar han att arbeta med ménniskor, i detta fall intagna, tvingar personal att hantera
klassiska dilemman som blir naturliga steg i att leda mé@nniskor framét. Goffman
exemplifierar det genom att beskriva att om en person sjélvskadar och personalens uppgift ar
att halla denne vid liv sd kan det ses nddvéndigt att ha denne under stindig tillsyn (Goffman
2014, 61). Detta liknar forovrigt det som SiS bendmner som vérd i enskildhet”, dar
ungdomen hélls isolerad fran 6vriga ungdomar och ar under standig uppsikt av personal for
att avhélla ungdomen fran att skada sig sjélv eller andra. Det kan leda till att de
behandlingsprinciper som en intagen anser sig berittigad till kan hamna i konflikt med de
principer som en individ utanfor den totala institutionen onskar att behandlas efter.
Dirigenom blir personalens forpliktelse att folja vissa ménskliga principer inom behandlingen
av intagna problematisk, da det stindigt ska balanseras mellan att & ena sidan ha de humana
principerna i beaktande och & andra sidan beakta och uppritthalla institutionens effektivitet.
Andra exempel pé hur institutionens effektivitet upprétthalls dr bland annat genom att inte 14ta
intagna f3 tillgang till vissa privata dgodelar for att de utifrdn en sikerhetsklassning anses vara
riskfyllda vad avser sjédlvskada eller medfor risk for att skada andra. Personalen kan dessutom
genom olika medel reglera hur de intagna forvintas att bete sig. Ett exempel pa detta ér olika
privilegiesystem (ibid, 62). Ser vi till hur SiS anvénder sig av ett privilegiesystem s& bendmns
det som “teckenekonomi”. Via vara intervjupersoner har vi fitt till oss att genom
teckenekonomin kan de placerade ungdomarna samla poéng baserade pa deras skotsamhet. I
syfte att skota sig for att vidare belonas med storre utrymme for frihet i form av exempelvis

hemvistelser eller mdjlighet till sociala och trevliga aktiviteter inne pa institutionen.

En annan aspekt Goffman betonar dr att personal som arbetar med ménniskor stdndigt maste
vara pa sin vakt for oberékneliga hiandelser. Det kan vara i relation till ett flyktforsok, att
intagen avser hindra personalens planer, provokationer, intriger och utitagerande beteenden.
Detta kan grunda sig i allt ifrén att en intagen vill stdrka sin sjélvkénsla till att lindra den
tristess som dger rum inne pa en total institution (Goffman 2014, 64). Vidare menar Goffman
att personal som arbetar med ménniskor maste ta hinsyn till att upprétthdlla den
professionella distansen for att det ldtt kan bildas kamratliga kénslor mellan en personal och
en intagen. Dilemmat uppstér i de sammanhang nér en intagen beter sig avvikande och bryter
mot institutionens regler. I situationer dédr den sociala distansen blivit av en ndrmre karaktir sa
kan det personliga engagemanget leda till att personal kénner sig sarad, dels av vad en intagen
inne pa institutionen gor, men dven vad institutionsutovandet gér mot den intagne. Likvil kan

en néra relation mellan en intagen och en personal bli en grogrund f6r meningsskiljaktigheter
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om arbetssitt och lamplighet kollegor emellan, med hénvisning till vad som anses vara en
lamplig social distans mellan intagen och personal. En nira social distans kan uppfattas av
kollegor och intagna som att personal upphor med att vara pa sin vakt eller bli mer tolerant
och paverkbar. Goffman ndmner dven att det &r inte &r ovanligt att delar av personalen inom
en total institution anser att intagna saknar fornuft och ansvarskinsla och ddrmed blir
oldmpliga att skapa ett kiinsloméssigt engagemang till. Den sociala distansen blir dessutom
mer pataglig i samband med att personalens huvudsakliga syfte dr att gestalta den ordning och
kontroll som institutionen ska representera. Goffman menar att arbetet med méanniskor i en
total institution medfor speciellt stillda krav pd personalens vardagliga sysslor eftersom
arbetet utfors 1 en specifik moralisk anda. Personalen méste vara rustad att bemota de intagnas
fientligheter och krav, dir det forvéntas av personalen att bemota detta med institutionens
rationella perspektiv. Han menar att det inte dr ovanligt att dessa institutioner antar att sa snart
en individ skrivs in pa institutionen s motsvarar individen det som institutionen forvéntas att
omhénderta. Exempelvis att en intagen &r farlig, antingen for sig sjélv eller for samhillet.
Dirfor dr det inte ovanligt att institutionen priglas av ett “’sékerhets-spoke” (ibid, 66) som
legitimerar institutionen att utdva handlingar som forsvaras genom att utfora dem i
sakerhetens namn for att undkomma eventuella faror. Institutionen utfor darfor det som kan
likstdllas med en social kontroll (ibid, 64—66). Goffman menar vidare att personal som arbetar
i direkt anslutning till de intagna kan kénna att de tilldelats en motsédgelsefull uppgift. I
synnerhet nér de méste tvinga de intagna till lydnad i symbios med att de ska ge intryck av att
tillimpa méanskliga principer och forverkliga institutionens rationella malsattningar, alltsd; a

ena sidan kontrollera, a andra sidan varda (ibid, 71).

3.2 Hochschilds teori om emotionellt arbete

I boken The managed heart (1983) diskuterar Hochschild begreppet “emotionellt arbete”.
Hon menar att ett emotionellt arbete kriaver att ménniskan antingen framkallar eller kvéver
kénslor som uppstar 1 olika situationer for att producera ett mer rétt och battre sinnestillstdnd
hos andra. I vart fall kan det handla om att invagga en placerad ungdom i en kénsla av att
denne placeras och omhéndertas i en trygg miljo. Denna typ av arbete kréver ett samspel
mellan tankar och kénslor, och utfallet kan i vissa fall leda till att personalen som utfor det
emotionella arbetet blir frimmande eller alienerad fran en aspekt av jaget (Hochschild 1983,

7).
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Hochschild forklarar att en del personer drar slutsatsen att endast e#f jag dr det riktiga jaget,
vanligtvis det icke-arbetande jaget. Hon menar dock att majoriteten anser att bade det
arbetande jaget och det icke-arbetande jaget dr verkliga och meningsfulla pa sitt eget sétt och i
sitt eget sammanhang. Vidare menar Hochschild att denna personalgrupp oftast vilkomnar att
gora en separation mellan de tvd jagen och beskriver att de hanterar deras emotionella arbete
pa ett mekaniskt sitt. Exempelvis sd pratar de om sina kinslor som objekt de har lirt sig att

reglera och kontrollera snarare dn som naturliga kénslor (Hochschild 1983, 133).

Hochschild forklarar att &ven om alla personer utfér ndgon form av skadespeleri pé sin
arbetsplats sé finns det tva sitt att gora det pa, detta kopplar hon till Goffmans begrepp om
“ytagerande” och “djupagerande”. Enligt Hochschild &r denna personalgrupp som utdvar ett
emotionellt arbete mer erfaren och tenderar till att generellt vara mer skickliga pa att anvdnda
sig av sitt ytagerande &n andra yrkesgrupper som inte arbetar med att framkalla kénslor hos
andra. Ytagerandet menar hon utgors av att forsoka dndra hur vi uppfattas utifran, exempelvis
genom att anvinda oss av ett kroppssprak som vill formedla sjdlvsékerhet trots att vi upplever
kénslor som ridsla, otrygghet eller osdkerhet. Djupagerande betyder i sin tur att personen inte
forsoker framsta som nagot som personen inte kidnner, snarare ir det som personen formedlar
ett naturligt resultat av att uttrycka de kénslor som uppstér i stunden (Hochschild 1983, 35).
Inom just det emotionella arbetet forklarar Hochschild att kénsloregler dr ndgot som anvénds
frekvent, dér yrkesutdvaren intar en viss roll dir hen foljer oskrivna regler eller normer som

anses vara lampliga inom en viss social kontext (ibid, 59).

Vidare menar Hochschild att det finns tre stdllningstagande som arbetaren kan inta gentemot
sitt arbete, dér alla tre har sin egna risk. I det forsta stillningstagandet identifierar arbetaren
sig alltfor helhjértat med sitt arbete och riskerar ddrmed att bli utbrand. I det andra
stallningstagandet kan arbetaren tydligt skilja mellan yrkesroll och egen person och dr dérfor
mindre benégen att drabbas av utbrindhet. Aven i det tredje stillningstagandet gérs detta,
men personen klandrar déremot sig sjdlv for att skilja mellan dessa och blir istéllet
nedsittande mot sig sjilv da detta leder till en risk for framlingskap fran att agera
overhuvudtaget. Hochschild menar att den forsta potentiellt &r mer skadlig &n de andra tva.
Diremot pétalar hon att riskerna skulle kunna minimeras om arbetaren gavs utrymme till att
kdnna en storre kénsla av kontroll 6ver villkoren for sitt arbetsliv (Hochschild 1983, 187).
Den forsta typen av arbetare ser inte pd sitt agerande i1 jobbet som skddespeleri och har

antingen ingen eller vildigt liten medvetenhet av ett “falskt jag”. Arbetaren kommer troligen
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ge varm och personlig service, men blir sjédlv identifierad med det och dr mindre bra pé att
forsvara sig mot ndr oldmpligt beteende blir riktat mot en. Detta kan i sin tur leda till att
arbetaren mer sannolikt kommer lida av stress och riskerar att bli utbrind. En
forsiktighetsdtgird mot utbriandhet dr att manga erfarna arbetare utvecklar en tydlig separation
av yrkesroll och egen person. Detta gors genom att arbetaren tydligt definierar for sig sjélva
nér de “skédespelar” och nir de inte gor det, d.v.s. att de vet nér deras djup- och ytagerande &r

“deras egna” eller nir det dr en del av arbetet (ibid, 188).

Hochschild forklarar att institutioner av alla sorter har blivit véldigt sofistikerade i teknikerna
av djupagerande, och att institutioner foreslar for personalen inom den hur de spontant ska
kénna, tinka och se pa saker (Hochschild 1983, 50). Detta, menar Hochschild, gors mdjligt pa
grund av att institutioner aktivt arrangerar det Goffman bendmner som front stage - vilket
utgors av de internaliserade normer och forvéntningar pd beteende som formats av miljon, den
speciella roll man spelar i den och av det fysiska utseendet. I vart fall kan det kopplas till att
miljon har for avsikt att overtyga bade personalen och ungdomarna om att det rader & ena
sidan en kontroll, i form av exempelvis lasta dorrar och larmsystem, men & andra sidan ocksa
vérd i form av mer “hemtrevligt” inredda sdllskapsrum. Nér Hochschild ska illustrera hur
institutioner producerar sofistikerade tekniker for djupageranden sa anvéander hon sig av
Albert Cohens studie om barn med psykiska problem vid en klinisk institution, som
exemplifierar hur ledningen pa en institution som vardar barn med psykiska problem ger rad
eller indirekt bestdimmer hur personalen pa golvet ska kdnna infor de placerade barnen och
deras oberdkneliga beteenden. Ledningen formedlade att personalen bor se pé barnen som
offer, med enorma behov av omvérdnad och dverseende for att pd sé sitt bryta ner barnens
bild av vuxenvirlden som hatisk och fientlig (ibid, 52). Personalen fick dven ldra sig av
ledningen hur de skulle kdnna om barnen; personalen fick inte svara med ilska eller agera i
avsikten att bestraffa, fastdn det ibland ses som passande for dem att isolera barnen for att
forhindra att de skadar sig sjdlva eller varandra. Men framforallt forvéntades personalen att
alltid styras av en klinisk attityd samt att visa virme och kérleksfullhet. Hochschild betonar
foljaktligen att det kriaver ett enormt kénsloarbete att vara varm och kérleksfull mot ett barn

som foroldmpar, skriker och fysiskt skadar personalen (ibid, 52).
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4. Metod

Vi pdborjade examensarbetet med att resonera kring hur vi dnskade analysera den institution
vi intresserat oss for; Statens institutionsstyrelse (SiS). Vi valde tidigt i processen att anta en
kvalitativ ansats utifrdn semistrukturerade intervjuer med personer som ér eller har varit
anstéllda pa SiS ungdomshem. Syftet landade snart i att undersoka hur véra intervjupersoner
uppfattar sin arbetsplatskultur vad avser de emotioner, arbetsplatsens egenheter och den
komplexitet som framtréder i den slutna ungdomsvéardsmiljon. Vi ville med hjélp av
intervjuerna fanga deskriptiva detaljer; vi ville alltsa inte bara veta om — utan dven vad, hur
och varfor med en utgédngspunkt i att finna nyanser och detaljer inom @mnet (Bryman 2018,
479). Inledningsvis uppréttade vi darfor en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 1) déir vi
inriktade oss pd vissa specifika fragor, samtidigt som vi gav intervjupersonerna utrymme att

f4 tala fritt utifrdn de givna teman som belystes under samtalet.

4.1 Arbetsprocessens val och utféranden

Under uppsatsens skrivprocess har vi valt att utga fran ett abduktivt tinkande. Med det menas
att vi utifran en teoretisk forforstaelse, ndmligen det Goffmanska perspektivet och
Hochschilds emotionssociologi, studerat vara intervjupersoners beréttelser. Det har darfor
varit viktigt for oss att utifran vad intervjupersonerna beréttar for oss och hur de véljer att
berétta det vidare kunna forsta vilka perspektiv som formar deras vérldsbild. Nér vi forstatt
och formulerat den verklighet véra intervjupersoner delgett oss vill vi beskriva en sociologisk
redogorelse for deras sociala verklighet pa grundval av de teoretiska perspektiv vi utgar ifran
(Bryman 2018, 478). Det vill séga att vi vill uppritthélla en vixelverkan mellan valda teori

och var insamlade empiri.

Vad avser sammanhanget var vi beslutsamma kring att det var SiS sdrskilda ungdomshem
som var av intresse, samt att det av etiska skil blev mer 1ampligt att vinda oss till de som
arbetar inom SiS och inte de barn och ungdomar som ar placerade inom SiS. Det hénvisas till
att institutionen med dess kédnsliga mélgrupp &r stingd for insyn och nigot vi som studenter
inte far tillgdng till. Vi visste pé forhand att det kunde vara svart att hitta limpliga kandidater,
men tack vare att vi lyckades finna tvé olika gate-keepers med relation till nagon som
arbetar/arbetat inom SiS, sa lyckades vi né fler intervjupersoner via ett sndbollsurval (Eldén
2020, 79-80). Intervjupersonerna kontaktades via sms eller mail med en beskrivning av var

uppsatsidé, dér vi bad dem aterkomma om de var intresserade av att stilla upp pa en intervju.
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Nir vi efter fem utforda intervjuer kunde identifiera vissa gemensamma likheter, dvs. en
méttnad 1 materialet, ansdg vi att det var lampligt att upphdra med fler intervjuer och istéllet
fokusera pa analysen av den insamlade empirin (Bryman 2018, 504-507). D4 vi varken
onskade att deduktivt begréinsa oss inom dmnet eller induktivt vara helt 6ppna till imnet sd
foljde vi Ashley T. Rubins rad om att enkelt formulera vad vi vill veta mer om inom ett visst
omride, ndmligen arbetsplatsens emotioner, egenheter och komplexitet. Det var forst efter tva
intervjuer vi insag vilket vidare fokus vi skulle avgrinsa oss till, nimligen vara
intervjupersoners skildringar om hur det var att arbeta i denna siregna miljé som den slutna

ungdomsvérden dnda dr (Rubin 2021, 38).

4.2 Intervjubeskrivning

Det empiriska materialet bestér av intervjuer med personer som arbetat eller arbetar som
behandlingsassistenter, behandlingspedagoger, teamleaders eller avdelningsforestdndare inom
SiS ungdomshem. Vi har genomfort fem intervjuer med personer som arbetat vid tre olika
SiS-institutioner med bade placerade killar och tjejer i1 &ldern 15-21 &r. Intervjuerna har
spelats in for att vidare transkriberats i sin helhet och omfattar ett material pa cirka 5 timmar
langa ljudfiler och 61 sidor textmaterial som vi vidare kodat och analyserat. Vi har foljt vér
intervjumall men samtidigt adderat fragor under intervjuns géng och létit intervjupersonerna
tala fritt, vilket tillfort fina insikter lings med végen. Generellt vill vi pasta att vira
intervjupersoner varit véldigt generdsa i att dela med sig av sina erfarenheter och att

intervjuguiden var ett bra stdd for att ta oss vidare i intervjuerna.

4.3 Kodning och analys

Efter transkriberingen valde vi att genomf6ra en initial inldsning dér vi skapade analytiska
memos via en kommentarsfunktion. Detta gav oss mojlighet att systematiskt granska och
paborja analysen av data, samtidigt som det gav oss tillfélle att minnas tillbaka till vilka
insikter och idéer som uppkom redan under intervjustadiet (Rubin 2021, 182). Att skapa
memos hjilpte oss dven att paborja den initiala kodningen, simultant som vi blev familjdra
med materialet. Att snabbt aterga till det skrivna materialet efter att ha lyssnat igenom
ljudfilerna gav oss d@ven utrymme till att registrera latent innehall som tonlédgen, sarkasm,
uppgivenhet, humor och upprordhet som vidare gav oss béttre allmén uppfattning om hur en
vidare tolkning skulle formuleras. Dérefter padbdrjade vi den dppna kodningen dér vi

identifierade vad som kunde vara av intresse utifran de kodforslag vi kommit 6verens om. Hér
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anvénde vi farglaggning av citat som teknik, dér varje kod hade sin egen farg med
kommentarer om specifika forklaringar och andemeningar (ibid, 187). Darefter samlade vi
alla kodade citat i en kodlista som kunde ge oss en indikation pd vilka koder som visade en
hogre frekvens @n andra, vilket ledde oss till att kunna koda om det som kanske inte hade en
vidare hog frekvens men som vi énda ansag vara relevant for omkodning och resultatet i sin
helhet. Nér kodlistan var sammanstélld och noga genomgéangen tog vi stillning till vad som
var av ett mer centralt intresse i relation till vad vi 6nskade att siga med var data (ibid, 189). I
detta skede valde vi att skapa tre 6vergripande kodfamiljer; Egenheterna med SiS som
arbetsmiljo, Kompetens- och lamplighetsbetydelsen for anstdllda inom SiS samt Identifierade
svérigheter for anstdllda inom SiS. Samtliga tre kodfamiljer hade 46 olika underkoder som
inrymdes under en kodfamilj (Drisko & Maschi 2015, kap 4:20-22). For att fortydliga och
klargora hur citaten skulle kodas och séledes placera sig vil 1 en kodfamilj fick varje
kodfamilj en styrande definition. Allt detta samlades i Excel ddr varje kodfamilj fick ett eget
ark. Citat och definitioner sorterades in vagritt och underkoderna sorterades lodritt sa att vi
vidare kunde sitta ett kryss i kolumnerna for vilken eller vilka underkoder vi ansdg kunde

stimma in pé det utvalda citatet (Rubin 2021, 198).

4 .4 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet &r centrala kriterier vad avser kvalitetsbeddomning inom forskning.
For att beakta detta har vi under analysarbetet fort en stindig dialog gillande véra personliga
tolkningar och val av koder for att reducera att validiteten och reliabiliteten paverkas negativt.
Reliabilitet betyder att ndgot dr konsekvent utfort medan validitet innebér att vi méter det vi
sdger att vi ska méta (Drisko & Maschi 2015, kap 2:21). Saker som paverkar reliabiliteten &r
bland annat vér forforstaelse och vér personliga instéllning till den miljo vi studerar, i
synnerhet 1 dessa tider d& mycket kritisk medial uppmérksamhet har riktats mot SiS. Darfor ar
det viktigt att beakta vir egen bias nér vi granskar och kodar datamaterialet, for att forsoka
bibehélla en objektiv stdllning som begrénsar risk for snedvridet resultat. En tumregel inom
kvalitativ metod &r att ldsaren av resultatet ska vara fullt inférstadd i hur vi som studenter
samlat, kodat och analyserat var data genom att vi dr sé detaljerade och transparenta i vér
metodbeskrivning som mojligt. Pa sé sitt ndrmar vi oss begreppen validitet, replikerbarhet
och transparens (Drisko & Maschi 2015, kap 1:6). Vi har beaktat detta i den man det gér och

forsokt vara sé tydliga som mojligt.
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4.5 Etiska overvaganden

Vi var ména om att ha ett etiskt forhallningssatt under uppsatsens arbete. Vi hade informerat
samtycke, varav vi skapade en samtyckesblankett (se bilaga 2) utifran den mall vi fann i Sara
Eldéns (2020) bok Forskningsetik — Vigval i samhdllsvetenskapliga studier. Informerat
samtycke dr rddande norm och grundldggande for forskningsetiken; information ska delges,
samtycke ska inhdmtas och deltagandet ska vara frivilligt (Eldén 2020, 85-86). Samtliga
intervjuer paborjades med en uppldsning av samtyckesblanketten; med examensarbetets syfte,
att vi skulle spela in intervjun for transkribering men att ljudfilen skulle raderas i samband
med fardigstalld transkribering. Vi forklarade dven att vi amnade behandla deras deltagande
med konfidentialitet, samt att vi anonymiserade allt som skulle kunna hirledas till person,
plats eller specifik hindelse. Vi var dven tydliga med att deltagandet var frivilligt och kunde
avbrytas om sd Onskas, utan att ge skal till varfor. Dérefter fragade vi intervjupersonerna om
de hade nagra fragor innan inspelningen paborjades samt bad om deras signatur for att

dérefter paborja intervjun.

Vi har hdmtat vigledning i transkriberingsforfarandet fran en SiS-rapport frdn 2020 vid namn
Akutavdelningar pa sdrskilda ungdomshem. 1 samband med transkribering av intervjuerna har
vi valt att kdnsneutralisera ungdom, eventuella kollegor som beskrivs av intervjupersonerna
samt intervjupersonerna sjdlva. Vi har dven valt att anonymisera ungdomshemmets namn for
att forsvéra identifiering av ungdomar, ungdomshemmet och véra intervjupersoner. Aven
utsagor om specifika héndelser har vi valt att modifiera och anonymisera for att undvika en
identifiering. Mindre sprakliga justeringar har genomforts for lasbarhetens skull, bland annat
genom att dndra talsprak till skriftsprdk. Vi har dven exkluderat upprepningar, specialuttryck
och hummanden som dels kan hirledas tillbaka till intervjupersonen om de inte justeras, dels i
syfte att forenkla ldsbarheten av citat som ska anvénds i den 16pande texten.
Intervjupersonerna har betecknats som Intervju med ett efterfoljande 16pnummer som
sdrskiljer dem fran varandra (SiS:2020, 38—39). En studie som denna medfoljer vissa
svérigheter vad avser att fa tillgang till ett empiriskt material med erfarenhet av dessa
ungdomshem, dels for att den slutna ungdomsvarden bedrivs relativt anonymt, men dven for
att flera av vara intervjupersoner arbetar under hog belastning och att intervjuerna med oss
enbart kan genomforas pa deras privata tid da vi inte har tillgang att tilltrada

arbetsplatslokalerna. Vi har i den man vi kunnat; anpassat oss till intervjupersonernas tid
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genom att genomfora intervjuerna efter arbetstid i lokaler som ger dem utrymme att tala fritt

utan oro for att bli 6verhorda d& det som sdgs &r av kinslig karaktir (SiS:2020, 39).

Var studie har metodologiska svagheter vad avser representation, d& den enbart aterger tre
olika ungdomshems perspektiv samt utsagor fran fem olika intervjupersoner inom dessa. Fler
perspektiv och uppfattningar om dessa eller andra ungdomshem kan sjélvfallet aterge en
annan nyansering av den nationella verksamheten. Samtidigt menar vi att det som atergetts till
oss under intervjuerna stimmer vél dverens med det andra forskningsrapporter fran liknande
miljoer av svenska slutna ungdomshem lyfter, &ven om vi i var analys till det fangar en del
nya perspektiv till &mnet. Tilldggas bor att vi inte har for avsikt att generalisera véra resultat
till samtliga svenska ungdomshem. Samtidigt finner vi det relevant att lyfta fenomen och
foreteelser som vara intervjupersoner anger da dven deras utsagor vittnar om att det faktiskt
forekommer inom den slutna ungdomsvérden. Det vara intervjupersoner har angett anser vi
har varit viktigt att belysa, vilket vi &ven kommer att diskutera vidare i vr avslutande

diskussion (SiS:2020, 39).
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5. Analys

Denna analysdel har strukturen av fem olika teman som forvisso gar in i varandra men
samtidigt lyfter olika egenheter inom SiS sérskilda ungdomshem som arbetsplats. Forsta
temat lyfter den komplexa skédrningspunkten i att & ena sidan vérda de institutionsplacerade
ungdomarna och & andra sidan kontrollera dem, ndgot som d@ven Goffman lyfte som en
komplex navigering. Till det &r arbetsplatsen en emotionell arena med inslag av smérta i form
av sjdlvskadebeteenden, trauman och en tuffhet i form av hot, vild och normbrytande
beteenden. Den emotionella hirbargeringen ar ndgot som Hochschild lyfter i sin teori om
emotionellt arbete, men dven Goffman vad avser att stdndigt uppritthélla den sociala
distansen. Dirtill lyfter vara intervjupersoner att det blir vitalt att de ges utrymme for att stotta
och samtala med varandra, ndgot som Taylor dven adresserar i sin forskning. Darefter lyfter vi
hur bade forskning och véra intervjupersoner dterger vikten av att en arbetsgrupp ér
kompetent, samspelt och trivs med att arbeta tillsammans utifrdn en gemensam samsyn pé hur
verksamheten bist hanteras och att det finns en forforstéelse for den mélgrupp man arbetar
med. Vi avslutar sedan analysen med att lyfta en mindre utforskad gren inom de sérskilda
ungdomshemmen, ndmligen tystnadskulturen inom myndigheten. Denna foreteelse har lyfts
av flertalet intervjupersoner och mot bakgrund av detta véljer vi att addera det som
kompletterande del och insikt vad avser de sirskilda ungdomshemmens arbetsplatskulturella

missforhéllanden.

5.1 Navigeringen mellan att & ena sidan varda, a andra sidan
kontrollera

Arbetet som behandlingsassistent pé sdrskilda ungdomshem forsétter personalen att dagligen
hantera unika situationer och uppgifter, menar Andersson i sin doktorsavhandling (2021).
Personalen ska balansera en yrkesroll mellan att 4 ena sidan varda och & andra sidan
kontrollera ungdomarna, ett komplext fenomen som Goffman identifierade redan vid sina
studier av totala institutioner pa 1960-talet. Bade tidigare forskning och vara intervjupersoner
har angett att uppdraget foljaktligen blir dubbelt och pétalar att det kan vara svirnavigerat och
avancerat. Andersson patalar att personal inom SiS i regel har intentionen och ambitionen att
hjélpa ungdomen, men effekten av arbetet som utfors genererar inte alltid ett dnskat utfall.
Detta hirleds till att personalen inte alltid far det stod och den hjilp som onskas for att kunna
hantera det spanningsfélt de arbetar inom. Behandlingsassistenter &r utifrdn den initiala

makten 6verordnad de placerade ungdomarna, men upplever sig ofta maktldsa i relation till
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dem pa grund av till exempel bristande utbildning (Andersson 2021, 33—-34). Aven véra
intervjupersoner ndmner att kompetenskraven inom institutionen har fatt komma att bli 14gt
stillda dd arbetsplatsen har svart att attrahera kompetent personal. Dartill nimner de att den
interna utbildningskapaciteten ér begrénsad, framforallt vad avser behandlingsrelaterad och
motiveringsfokuserad utbildning. Exempelvis dterges det att den primira utbildningen handlar
om nagra enstaka dagars dvning pa grepp och lgaffektivt bemdtande. Detta utesluter
institutionens primaéra syfte; att varda. Andersson beskriver att genom att arbeta utifran den
skdrningspunkten kan det utmynna i en kénsla av att inte kunna paverka ungdomarna i en
onskad riktning (ibid, 33-34). En av vara intervjupersoner berittar exempelvis att ledningen
och politiken bakom institutionen dr véldigt fokuserad pa att rusta upp sdkerheten, vilket gor
att behandlingen av ungdomarna ofta blir nedprioriterad. Intervjupersonen framhaller att detta
ar synd da hens ambition och intention med att arbeta pd SiS ér att arbeta

behandlingsfokuserat.

Det har dven visat sig i tidigare forskning att personalen pa olika sétt inte vill placera sig
sjdlva i en maktposition dér de kan anvénda tvingsatgérder mot ungdomarna. Istéllet
positionerar sig personalen som en fordldrafigur till ungdomarna, vilket kan ses som mindre
hotande for dem. Detta utmanar dock den institutionella ordningen eftersom avsaknaden av
ledarskap forsvarar processen av kontroll (Ahonen & Degner 2012, 328). I kombination med
brist pa utbildning beskrivs arten av ungdomarnas problematik som en viktig faktor for den
stress personalen upplever. Ungdomarna befinner sig i ett nddldge med komplexa problem
och utmanande beteenden som stéller hoga forvéntningar och krav pd personalen (Andersson
2020, 1). Relationsarbetet bygger pa tillit, samtidigt som det ska utdvas ett dvervakande
arbete med en sdkerhets- och riskorientering. Flera av vara intervjupersoner aterger hur det
kan bli fel ndr personal ndrmar sig ungdomarna genom att bli “vin” med dem, da ungdomarna
latt kan utdva patryckningar mot den personal de upplever inte kan sdga nej. Samtidigt
beréttar de att det dr viktigt att bygga genuina relationer till de placerade ungdomarna sa att
personal kan na fram till ungdomen parallellt med att personalen dr konsekvent, regelrétt och
professionell. Det aterges i véra intervjuer att det absolut gar att vara korrekt och folja
institutionens forhallningsregler, men det méste tydligt forklaras varfor vissa regler ér satta

och hantera en diskussion utifrdn omtanke och inte utifrén prestige.

I denna vixelverkan mellan vard och kontroll, rader det en intressekonflikt i institutionsmiljon

mellan att & ena sidan vara hemtrevlig och & andra sidan vara séker. Personalen ska siledes
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representera bida delar av det som miljon manifesterar. Forskningen har visat att detta
forutsitter ett komplext kénsloarbete dér kanslor &r intensivt nérvarande nér personalen ska
interagera i en konflikthantering och representera en behandlingsallians samtidigt som
maktrelationen mellan personalen och ungdomen ska upprétthdllas och disciplinering dver

ungdomarna ska utdvas (Biszczanik & Gruber 2021, 53).

5.2 De sarskilda ungdomshemmen ar en tuff, smartsam och
emotionell miljo

En ytterligare utmaning som anstilld inom ungdomsvérden é&r att handskas med, forsta,
hérbérgera och forhélla sig till bdde ungdomarnas och sina egna kénslor. Som anstilld pé ett
ungdomshem fOrvéntas personalen verka och arbeta pd en plats som innehdller smérta och
lidande (Andersson 2021, 41). I de intervjuades beréttelser finns flera exempel pa hur ménga
av ungdomarna som kommer till institutionen har genomlidit svdra trauman som leder till
destruktiva sjédlvskador, suicidforsok och utdtagerande beteenden. Dér institutionens utrymme
for att hantera dessa trauman och sjélvskador begrinsas av att det sédllan visas hansyn till det
sekundéra som ligger till grund for placeringen. Alltsa, om ungdomen lider av ett missbruk,
ett sjdlvskadebeteende, kriminalitet m.m. dr det ett mindre fokus pé det priméra, alltsé vad
som &r orsaken bakom till att ungdomen missbrukar, sjdlvskadar eller begar brott. Detta anser
vissa av vara intervjupersoner blir fel, dd ungdomen kan ha ett stérre behov av att bearbeta
och prata om sina kénslor kring orsaken bakom det normbrytande beteendet snarare &n det

normbrytande beteendet i sig.

Forskning har visat att tvangsvard av barn och ungdomar utfors i1 kénsloladdade miljoer for
bade personalen som arbetar pa institutionen och ungdomarna som &r inskrivna i den
(Biszczanik & Gruber, 2021). Detta var ndgot som aterkom frekvent i vara intervjuer. En av
véra intervjupersoner illustrerar detta vél, dels hur pass tuff arbetsmiljon pa SiS ér nér det
kommer till pafrestningarna men &ven till oforutségbarheten. Att det man far bevittna och
hantera inne pa institutionen verkligen reproducerar en stress, inte bara pa arbetet, men dven i
samband med att man ska l&dmna arbetsplatsen, om man kan ldmna eller eventuellt blir

inkallad pé sina lediga dagar for att situationer tenderar att eskalera emellanét:

Intervju 3 - “Det &r en tuff arbetsmiljo, man kan inte séga annat, det gar inte att gora
det. Och man orkar inte, jag var dér &nda i fyra &r. Man har sett det mesta och varit

med om det mesta. Det tar pd en mentalt i det 1dnga loppet, man orkar inte... Som
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sagt den hér stressen och kénna, inte bara ndr man ska till arbetet men ocksé kanske
precis nar man ska sluta, hinder det ndgonting? Maste jag stanna kvar? Vad ér det
som hénder? Larmet gér... Okej, vad kommer jag bli bemétt av, dr det en ungdom
som har slagit min kollega? Ar det jag som kommer bli slagen? Ar det jag som
kommer bli hotad? Ar det jag som kommer bli utsatt? Eller, att man nir man var
ledig s kunde de ringa efter en och fraga; kan du komma in extra for det kanske var
sa kaosigt. Just det hér att kénna att man aldrig riktigt kunde slappna av gjorde att
det blev formycket tillslut, man kénde att nej det kanske 4r dags for mig att hitta ett
7—4 jobb dér jag nér jag slutar verkligen slutar och kan sléppa jobbet”

I citatet ovan beskriver personalen att arbetsmiljon och upplevda hindelser inom den leder till
emotionell utmattning och en olust infor att vara kvar i tjdnst. Detta dr uppmérksammat av
Andersson & Overlien I “If you take it personally, you break” (2018) som beskriver att nir
destruktiva, utitagerande och vdldsamma beteenden blir en uppétgdende trend sa reproducerar
det en emotionell utmattning, i synnerhet bland den personal som rapporterar att de utsétts for
hot, vald eller psykiskt véld pa sin arbetsplats (Andersson & Overlien 2018, 64-71).
Andersson dterger dessutom, i enlighet med citatet, att europeiska och nordamerikanska
studier har visat att konsekvenserna av nir personal utsétts for vald av ungdomar leder till fler
sjukskrivningar, psykisk ohélsa, stress och/eller att personal véljer att avsluta sina tjanster
inom ungdomsvérden. For att motverka ett sddant arbetsplatsklimat lyfts handledning fram
som ett skyddande arbetsverktyg for att utveckla strategier sé att relationerna mellan personal
och ungdomar forstirks och utdkar personalens formédga vad avser gransséttning gentemot
ungdomarna (Andersson 2021, 31). Citatet belyser dven idén om att vald “ligger i luften” och
att hotet om véld stindigt dr nérvarande, d.v.s. en form av latent véld, som tillslut genererar en
normaliseringsprocess hos personalen, dér personalen successivt upphor att reflektera dver

vad de exponeras for (Andersson & Overlien 2018, 64-71).

I vara intervjuer har vi forstatt att valdet pa en daglig basis "ligger i luften", framforallt vad
avser verbala hot, krankningar och héndelser som kan relateras till utatagerande beteenden.
Att detta forekommer inne pd institutionerna formedlas i1 véra intervjuer pa ett normaliserande
och underforstétt sitt; som att det bara ar en del av miljon och ndgot som man far acceptera
som anstilld pé ett sirskilt ungdomshem. Detta aterfinns i Andersson & Overliens studie, dér
flertalet intervjuade inom personalgruppen beskriver att &ven om de flesta upplever vald pé
arbetsplatsen tog de inte valdet personligt. Istillet uttrycktes det for att "det dr vad det har
jobbet handlar om". Ett sétt att hantera vald for personalen blir darfor att forknippa
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erfarenheten med en yrkesroll, snarare &n till sin egen person och att ta det personligt.
Andersson menar att detta betonar arbetsplatsens karaktir som vdldsam, men samtidigt har
personalen inte definierat den som sddan. En annan adterkommande punkt for studien var att
personalen framhévde att det var viktigt att inte vara for kénslig. En intervjuperson i studien
vidareutvecklade det genom att betona vikten av att skaka av sig allt som hént, och inte tinka
sa mycket pa det efter jobbet. Intervjupersonen menade ocksa att personalen behdver vara en
speciell typ av person, och att det inte fungerar att vara kénslig eller ta saker personligt
eftersom man forviintas hora alla méjliga saker (Andersson & Overlien, 69-71). Detta
aterkommer i en intervju med en av vara intervjupersoner, som patalar att det kridvs tdlamod
och bra sjélvkénsla utdver det professionella forhéllningsséttet for att kunna arbeta som
behandlingsassistent. Nér personal tar at sig av ungdomarnas utitagerande beteenden sa
riacker inte alltid tdlamodet till att verka 1 denna miljo, vilket vi kan tyda i foljande citat dér

intervjupersonen samtidigt lyfter hur det dr nadgot man “far ta”:

Intervju 4 - “Men att ja, det &r inte svart att agera professionellt, det skulle jag inte
sdga, men det dr ju bara sa ménga génger man kan ha ndgon sdga at en att dra &t
helvete och dra och knulla din mamma din jdvla hora till att man bara... oke;j...
hejda. Vi ses i morgon. Jag orkar inte mer. S& det kan vil vara lite pa tdlamodet som
kan vara det jobbigaste men ja. Det &r ndgot man vet ocksa att man far ta, och man
kan inte jobba didr om man inte har en extrem sjilvkénsla och liksom man stér
stadigt i sig sjdlv och inte bryr sig om vad nadgon tonaring séger till en, ungefar. Men

vi dr ju bara ménniskor, man kan ju vissa dagar bara...ahh... jag orkar inte med dig."

5.3 Behovet av att ventilera sinsemellan kollegor

Négot som gér hand i hand med det som angetts ovan &r att SiS sdrskilda ungdomshem ar en
emotionellt unik milj6. Darfor vill vi lyfta ndgot som ar dterkommande hos véra
intervjupersoner, ndmligen att det finns ett stort behov av att ventilera samt att det &r
avgorande for det egna miendet att man arbetar med bra kollegor. Detta dr séllan nagot som
diskuterats i den tidigare svenska forskningen med undantag for det Andersson och Overlien
nédmner; att med hjélp av att fa uttrycka sig genom “backstage talk” med exempelvis vénner,
kollegor eller familj s blir det léttare att definiera bland annat det psykiska valdet som ett
faktiskt vald (Andersson & Overlien 2018, 69). Diremot refererar Andersson till Mark
Taylor’s (2011) avhandling som belyser ungdomsinstitutionernas kdnsloméssiga utmaningar

vad avser behovet av att erbjuda personalen en emotionellt stddjande miljé. En saidan miljo
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skulle kunna tillhandahalla kollegiala och professionella stodgrupper dir personalen far
utrymme att skapa ett gemensamt sprak for hur arbetet med dessa ungdomar rent emotionellt
paverkar dem. Det ska inte handla om praktiska 16sningar for arbetsordningen, snarare ska det
ges utrymme for att belysa och reflektera till den smérta det kan innebéra att arbeta i en
destruktiv ungdomsmilj6. Har gor Taylor en distinktion mellan klassisk handledning som i
regel dr losningsorienterad, till att istéllet foresla ett arbetsplatsanknutet forum som ska skapa
forstaelse for det egna, kollegornas och ungdomarnas olika emotioner. Ett sétt for att béttre
klara av att arbeta i en smértfylld och lidande miljo &r just att skapa ett gemensamt sprék dar
personalens emotioner far ta plats och beskriva hur emotionerna pé arbetsplatsen paverkar
dem (Andersson 2021, 40—41). [ en av vara intervjuer framkommer det att personalen har
anvént sig av personalspeglingar (d.v.s. en paus for dterkoppling sinsemellan kollegor dar
dagens situationer kan diskuteras vad avser hur man 16st en viss situation, eller om en
liknande situation framgent kan 16sas pé ett annat sitt) ddr detta utrymme ges.
Intervjupersonen uppger att det &r ett viktigt forum dér personalen far mojlighet att till
exempel forklara hur tankarna gatt i ett beslut som tagits pé avdelningen som inte andra
forstétt. Intervjupersonen beréttar dock att det inte alltid fanns tidsméssiga resurser att
uppritthdlla dessa forum, men att personalen dé valde att hitta andra 16sningar som att ta upp
diskussioner nir ungdomarna hade mobiltid pa kviéllen. I citatet nedan tydliggor

intervjupersonen vikten av att “prata av sig” och att bli forstadd.

Intervju 3 - “Jag tyckte att det var véldigt viktigt att prata av sig, for saker och ting
man ser dér hor ju till ovanligheterna for alla andra. Jag skulle in pa affiren och
pratade (i telefon) med [en person som star IP nidra] som ocksé hade jobbat extra (pa
SiS), hen frdgade om en ungdom vi hade och jag svarade... ja men hen... hen
forsokte hinga sig... och jag stod i kon pa affdren och bara...ja hen forsokte hinga
sig men... snaran brast och hen trillade och slog i huvudet och det 1ag fullt av blod i
hela rummet, men de rdddade hen sa det ér lugnt. Jag pratade om det som om det
vore det mest naturliga... Och sen bara, shit vad sa jag precis? Man har ju sett saker
och ting... Jag har liksom lyft ner ungdomar som forsokt hdnga sig fran
gardinsténger, jag har bevittnat ungdomar som skurit sig pa handlederna och det
forsar blod. Ja, jag har sett massa kottsar och ja... Gud vet vad. Och det blev ju
normalt dér inne, och har jag dé ingen jag kan prata med som forstar mig, d& gar det
inte till slut. Och det 4r ju darfor man har varit tacksam for att bade det forumet med
personaspeglingarna finns, men framforallt kollegor som kan forsta en pé ett helt
annat sitt. Och det var ju forst nir [personen som stér IP néra] borjade jobba lite

extra pa SiS, som hen sa; nu forstér jag verkligen vad du menar.”

27



Samtidigt aterges det av andra intervjupersoner att arbetstiden sillan ricker till, inte ens nér
det dr lugna stunder pd institutionen. Detta har lett till att mdnga av dessa samtal for att {4
“prata av sig” sker pa de anstélldas fritid med de kollegor man vet forstar och ar insatta i bade

individerna, arbetsplatsen och situationerna som uppstar.

5.4 Vilka krav bor stallas pa SiS-personalen vid de sarskilda
ungdomshemmen?

En annan aspekt som dterkommande lyfts av véra intervjupersoner dr de facto att SiS har en
tendens att tumma pé kvalitet vad avser den personal som anstdlls. Detta har dven tidigare
forskning patalat; personalen pa sérskilda ungdomshem omfattar olika yrkeskategorier som
familjebehandlare, psykologer, sjukskoterskor, larare, administrativ personal och ledning.
Utover dessa kategorier dr behandlingsassistenter den storsta yrkesgruppen och den del av
personalen som arbetar ndrmast ungdomarna med en kontinuerlig kontakt och interaktion.
Nérmare bestamt utfor de fotarbetet och dr institutionens frontlinje. I relation till 6vriga
yrkesgrupper saknar dessa medarbetare ofta en professionsutbildning och blir i regel
begrinsade 1 utbildning i relation till de arbetsuppgifter som ska utforas (Biszczanik & Gruber
2021, 55). Som behandlingsassistent pa SiS sérskilda ungdomshem forutsitts det att
personalen ska kunna hantera ett flertal arbetsuppgifter samtidigt, bland annat fullf6lja
overvakningen, halla i behandlingssamtal, dokumentera, hélla kontakten med socialtjénsten
men dven vara behjilplig och stotta ungdomarna i deras vardagsrutiner som att handla, tvétta,
stdda och laga mat. Som behandlingsassistent pa SiS anges det ett utbildningskrav om tva ars
eftergymnasial utbildning. Diremot talar forskningen for att de flesta behandlingsassistenter
inom SiS ar lagutbildade, dér kvinnliga kollegor i regel &r hogre utbildade dn sina manliga
kollegor medans mannen utgor drygt 60 procent av personalgruppen inom SiS. Dértill finns
ingen nationell utbildningssamordnare som erbjuder en enhetlig formell utbildning till
behandlingsassistent, utan de utbildningar som anses vara limpliga kompetenser i en
behandlande miljo erbjuder kurser inriktade pa samtalsmetodik, kriminologi, sociologi,

psykologi och sociallagstiftning (Andersson 2021, s 19-21).

Vid vara intervjuer diskuterade vi mer ingdende att en stor del av personalen som arbetar pa

SiS verkar sakna ldmplig utbildning och vilka fordelar vs. nackdelar det for med sig:

Intervju 3 -”Jag tror det Sppnar upp mdjligheter for bra grejer men ocksa mojligheter

for vérre grejer, for att ja... som sagt att, jag tycker att manga génger de med
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akademisk bakgrund de har forforstielse, beroende pa vad man har pluggat saklart.
Kanske socionom, kriminolog, psykolog osv, ja men lite béttre koll pa arv och mil;jo.

Ser det hér abstrakta, p& det hir konkreta beteendet.”

Intervjupersonen i ovan citat reflekterar over att dven om viss personal utan utbildning kan
vara kompetenta nir det kommer till bemé&tande sa finns det &nda en samstdmmighet bland
ovriga intervjupersoner att en forforstaelse kring malgruppen ér fordelaktig i arbetet med
ungdomarna. Dérfor anser de att det som en relevant eftergymnasial utbildning for med sig ar
central for att kunna utfora ett béttre arbete. Andersson (2021) lyfter att nationell och
internationell forskning pekar pa behandlingspersonalens bristande utbildning och att
institutionen pa plats inte erbjuder adekvat vidareutbildning far konsekvenser for hur
personalen som arbetar med ungdomarna hanterar bland annat konflikthantering, behandling
och vald. I en extraordinir sluten ungdomsvérdsmiljo dr det nodvéndigt att
behandlingsassistenter far verktyg att hantera just den dubbelhet som kréver navigering for att
balansera vird och kontroll, menar Andersson (ibid, 33—34). En av vara intervjupersoner
diskuterar att tanken med utbildad personal grundar sig i att personalen ska vara rustad for att
kunna utfora ett lagaffektivt, behandlande och gemytligt arbete, men att det i ménga fall inte
finns ett tillrackligt stort intresse 1 den hogutbildade populationen som tdcker det
personalbehovet som SiS forutsitter. Ddrav har det istdllet anstdllts personal som

representerar andra virden; som bland annat sékerhetsvakter:

Intervju 2 - “Sen ska det ju egentligen om man ténker utifrdn personalperspektivet
vara hogre utbildning pa den personalen som ska jobba pa SiS. Nu ser det ju inte ut
sd. Vi fick gora undantaget pa flertalet anstéllda for dir ar inte folk som vill jobba
inom SiS, sa det nénstans foll dar faktiskt pa eget begrepp. Sen finns det ju en vinst i
att man har olika, hur man har 14gaffektivt bemodtande och hur man ska beméta dem
och mycket annat, men det fanns inte hos oss. Det var flertalet som inte hade nagon
utbildning, fore detta vdktare och annat som hade mer sikerhetstink, och da blir det
ju ett helt annat klimat gentemot ungdomarna 4n vad tanken var. S& stora starka
killar istéllet for mer det har gemytliga som vi hade vissa andra som absolut stod for.
Men det var jattekontraster inom personalgruppen. Vilket gor att det blir beroende

pa vem som jobbar.”

Niér det handlar om att upprétthalla sdkerheten inom den ldsta tvdngsvarden av unga s talar
forskningen for att kvantitet och kvalitet pé den sékerhetsutrustning som finns att tillgd spelar

en mindre roll om inte kompetensen hos personalen som ska hantera den finns dir. Darfor
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stéller sig Biszczanik & Gruber kritiska till att det organisatoriska fokuset pa att upprusta de
sarskilda ungdomshemmen till en sidkrare miljo &r storre, dn att sdkerstilla att kompetent
behandlingspersonal far utrymme att utfora ett behandlingsuppdrag (Biszczanik & Gruber
2021, 62). I relation till det visar Ahonen & Degners (2012) intervjustudie att
behandlingssessionerna dr avgorande for att en fordndring hos ungdomen ska ske. Nér de
sarskilda ungdomshemmens personal saknar relevant utbildning for att genomfora behandling
sa forsvinner det essentiella syftet med att placera ungdomarna inom den slutna tvangsvérden.
I studien kunde forskarna bland annat identifiera att personal och ledning saknade strategier
for att hantera denna resursbrist. Det kunde inte heller identifieras négra prioriterade
anstrangningar for att hantera den. Behandlingen som genomfordes var KBT-
behandlingssamtal i grupp, men personalen som ledde dessa samtal delgav att de i mangt och
mycket ansdg sig sakna kompetensen att genomfora samtalen och tyckte det var svéart att
forsta tekniken nér de saknade grundldggande kunskaper i psykologi (Ahonen & Degner
2012, 323). Detta var ndgot som véra intervjupersoner diskuterade med oss, att det i méngt
och mycket blev svért att utfora den behandling som institutionen officiellt angav att de skulle
erbjuda. Bland annat dterger en intervjuperson att det uppstod en konflikt mellan en
behandlingspedagog och ledningen nér ledningen dnskade att pedagogen skulle sélja in att
viss behandling genomfordes pé institutionen till socialtjansten. Behandlingspedagogen
motsatte sig detta, d4 den behandling som skulle séljas in inte genomfordes pa institutionen

eftersom varken kompetensen eller resurserna fanns att tillga.

I Ahonen & Degners (2012) intervjustudie delgav viss personal att de ansag att deras
arbetsuppgifter utanfor det som beror just behandlingen av ungdomarna var av storre vikt,
sasom att upprétthalla disciplin och sékerhet. Nar det auktoritdra uppdraget blir storre dn det
behandlande uppdraget blir 4ven klimatet hardare, mer sikerhetsinriktat och antar ett mer
bestraffande tillvigagangssétt (Ahonen & Degner 2012, 323). Detta kan dven hérledas till det
Goffman identifierade vid sina studier att; totala institutioner fungerar som ett
forvaringsutrymme for intagna, dven om de hellre framstéller sig som en fornuftig
organisation med ett medvetet syfte (varda). Det gor de genom att legitimera en verksamhet
som genererar gillade resultat bland allménheten, da de framstilla sig som en organisation
som behandlar och skyddar samhiéllet ndr de omhéandertar dess avvikande
samhillsmedborgare (Goffman 2014, 59). Detta belyser ytterligare den viaxelverkan som
tidigare diskuterats och belyser behovet av att f4 navigering kring hur personalen ska

uppritthdlla en balans mellan vard och kontroll inom den slutna ungdomsvarden. Samtliga av

30



véra intervjupersoner har uttryckt att behandlingen ofta blir ett sekundért uppdrag inom SiS
dé mycket av deras tid gick &t till att balansera andra arbetsuppgifter som att bland annat
hantera mer akuta konfliktsituationer, vara narvarande i ungdomsgruppen samt att

dokumentera och hantera dialogen med socialtjdnsten.

Att tillagga till det uttrycktes att gransséttning och tydlighet var viktigt i en annars stokig
miljo, men att det finns andra sétt att sdtta granser &n med enbart muskler och de sérskilda

befogenheterna. Bland annat beskriver en intervjuperson det séhér:

Intervju 1 - “Det var inte sé att jag sprang efter deras (ungdomars) pipa, utan jag
ifragasatte det de gjorde ocksa. Jag sa ifran, men jag gjorde det med omtanke.
Skriker du (ungdomen) pa nan personal, det &r inte okej, du ska ocksé bete dig, det
ska du f& hora men jag ska inte kasta dig i isoleringen for det och det blev, jag kan
lova att det alltid i stort sett blev bra resultat av det for de lyssnade pa mig for de
hade respekt till mig och det hade de inte till ndgon som bara pekade med hela

handen.”

Detta for oss vidare till att lyfta vad forskningen nimner om andra egenskaper an just
utbildning som bidrar till att den slutna ungdomsvarden blir en trygg milj6. Biszczanik &
Grubers (2021) lyfter vikten av att kunna behalla lugnet nir en konfliktsituation uppstér. Att
arbeta i denna miljo forutsdtter att personalen ska kunna balansera ett avslappnat och
avvépnat samtal nir de umgéds med ungdomarna, likvél som de stéindigt maste vara pa sin
vakt. Detta dr bdde emotionellt krdvande och komplext da det kriver en stidndig balansging
mellan att agera naturligt men ocksd vara medveten om att en situation snabbt kan bli orolig
och farlig (Biszczanik & Gruber 2021, 59—60). Andersson & Overlien (2018) hiinvisar till att
en véldssituation kan trappas upp om personalen visar rddsla, da personal kan uppfattas som
“feg”. Personalen maste véga utfora sitt jobb dven i situationer nér rddsla &r en naturlig kénsla
eftersom véaldsamma och skrdmmande situationer ar en del av arbetet pa dessa ungdomshem.
Det innebir att oavsett hur duktig du dr pa de andra delarna av arbetet s& méste du dven klara
av att agera nir situationer eskalerar (Andersson & Overlien 2018, 72). En intervjuperson i
Anderssons (2020) studie lyfter d&ven vikten av att utdva sjdlvkontroll och att vara verbalt
kompetent ndr det kommer till att uttrycka sig till och kring ungdomarna. Att som anstélld
dessutom vara medveten om att impulsivitet, kinslouttryck och att kontrollera sina hamningar
dven ar virdefulla egenskaper som bidrar till en béttre personal- och institutionskultur. P4 s&

sdtt dr anpassade emotioner en del av yrkesutovandet, dessvérre dr dessa kadnsloregler inte
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alltid foreskrivna som kvalifikationer vid rekrytering av ny personal (Andersson 2020, 3).
Saledes lyfter vara intervjupersoner att det delvis handlar om att vara kompetent rustad for att
arbeta i denna milj6 vad avser utbildning, men att personliga egenskaper dr minst lika viktigt;
bland annat att utféra en korrekt grinssattning, att kunna relatera till ungdomarna, vara dér av
ritt anledning vad avser omtanke och motivation. En arbetsdag paverkas av den personal som
arbetar, om egenskaper som prestige, kunskapsluckor, osidkerhet och enbart “muskler” med
negativ ménniskosyn dr det som genomsyrar arbetsdagen sé blir situationerna anpassade
dérefter. En av vara intervjupersoner aterger hur svart det &r att hitta personal som faktiskt

erbjuder de kvalifikationer som krdvs for ett sunt institutionsklimat:

Intervju 5 - “Det &r inte manga som soker sig till SiS, och de som gor det och inte
har full kunskap och kompetens for att jobba dér, daligt betalt forst och framst, det
ar fruktansvért illa betalt for att gora det hér slitgorat och utsétta sig for hot och véld
och risk i ditt arbete. Du betalar for vad du far, om det inte dr sa att du dr en eldsjil
och brinner for detta och vill gora skillnad. S& ja, jag har sjdlv suttit med vid vissa
intervjuer och jag kénner bara; nimen vem ska vi plocka? Det finns ju ingen. Det &r
ingen av dem hér som passar till att jobba hér. Det finns inget folk, och jag tror att

det star och faller platt just pa det”.

Andersson (2020) refererar till Silow Kallenbergs (2016) avhandling, dir 4ven hon hinvisar
till att andra kompetenser utdver lamplig utbildning &r av vikt nir man arbetar inom sluten
tvingsvard av ungdomar. Hon menar att det kan vara till en fordel for relationsbyggandet
mellan personal och ungdom om personal har egen erfarenhet av missbruk och/eller
kriminalitet. Samtidigt lyfter Ahonen & Degner i sin avhandling (2014) att 85 procent av
personalen inom SiS saknar tidigare relevant utbildning for att méta arbetsklimatets komplexa
problematik. Att institutionen vidare inte erhéller en grundutbildning utan snarare
tillhandahaller mer avancerad utbildning ger konsekvensen att personalen inte kan ta till sig
intern utbildning och heller inte applicera de arbetsverktyg de tilldelas i sin faktiska
yrkesvardag (Andersson 2021, 19-21).

5.5 Intervjupersonernas berattelser om missférhallanden

De sirskilda ungdomshemmen &r emotionella platser bade for de placerade ungdomarna och
for personalen som arbetar dér. Kulturen som formas inom institutionen dr bland annat
beroende av hur en personalgrupp handskas med de utmaningar de stélls inf6r och

forhallandet mellan personalgruppen och den ledarstil som genomsyrar verksamheten.
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Institutionens emotionella kultur &r sdledes beroende av det vaxelspel som sker mellan
personal, ungdom och institutionens chefer. Det &r inte ldtt for varken personal eller ungdom
att hantera kinslor pi ett effektivt och rationellt sdtt med tanke pa den milj6 och den kultur
som formas inne pa institutionen. Fungerar inte véxelspelet mellan personal, ungdom och

ledarskapet s& kommer det att paverka institutionen i sin helhet (Andersson 2020, 39).

I en forskningsartikel frdn SiS; Hantering av hot och vald - personalens syn pa etik,
bemotande och sdkerhet i motet med ungdomar pd institutioner (Pelto-Piri et. al 2017),
beréttar deras intervjupersoner om kollegor som inte behérskar att trappa ner pa situationer
som eskalerar. Att deras agerande snarare trappar upp situationen och bidrar till en negativ
véldsutveckling. Studien tydliggor att det &r svart att ange att detta beror pa att det finns en
svérighet 1 att identifiera en hotbild eller att problematiken grundar sig i att personalen inte
behadrskar tekniken av att skapa en lugnande kommunikation. Samtidigt fortydligas det att
gransséttning dr nddvindigt pd institutionen, dven om det i mangt och mycket kan vara
besvérligt. Dir reproduceras ndmligen en svarighet nér olika individer i en personalgrupp
tenderar att uppfatta en hotfull och valdsam situation olika. Néir den gemensamma grundsynen
pa institutionen inte dr samstimmig inom personalgruppen kan kulturen pé institutionen bli
drabbad (SiS 2017:12, 30-33). Detta dr nagot som dven vara intervjupersoner talar om, att det
blir otroligt svararbetat nér personal arbetar utifran helt olika ambitioner och uppfattning om
hur man arbetar inom institutionen. Har aterger intervjupersonerna att nagra av deras kollegor
ar dér enbart for att de brinner for interaktionen med dessa ungdomar, att andra kollegor ar
dér for att de verkligen tror pa att réitt behandling kan ge dessa ungdomar en béttre
ateranpassning till samhéllet. Medan andra kollegor dr dér for att utdva ett prestigefullt arbete
som genomsyras av ett negativt maktutovande. Nér samsynen pa institutionens syfte mellan
kollegor brister, si skapar det frustrationer bade inom personalgruppen och ungdomsgruppen.
Niér ledningen vidare inte &r tydlig med vilken arbetsplatskultur som ska rdda blir det extra

svért nér viss personal dr pd institutionen av fel anledningar.

Detta for oss in pé att lyfta att flera av vara intervjupersoner pekar pa att deras arbetsplats
genomsyrats av en tystnadskultur och att ledningen i mangt och mycket inte &r lyhorda till nar
personal pétalar brister som de uppméarksammat hos kollegor eller verksamhetsstéllets
arbetsrutiner. Exempelvis dterberittas det i vara samtal att; tystnadskulturen ar pataglig nér
det kommer till att sdga ifran nér kollegor inte skdter sitt arbete korrekt, som att ha uppsikt

over ungdomar som véardas i enskildhet eller erkénna sin del i nér en sérskild hdandelse ska
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utredas. Det aterberéttas dven att versionen av vad som skett i samband med en sérskild
héndelse justeras hellre till det béttre for institutionens rdkning @n &r transparent 1 samband
med att den ska rapporteras pé ledningsniva. Det patalas dven att det inte finns en lyhordhet
frén ledningens sida till att personalen pd plats inte racker till vad avser att ta hand om och
erbjuda vard till de ungdomar som é&r extra behdvande genom exempelvis daligt maende pé
grund av den personalbrist som radder inom SiS. Vidare berittar en intervjuperson att det ofta
brast i samsynen vad avser ledningens uppfattning om vad “som hénder pa golvet” nér
personalen “pa golvet” kommer och berittar om hur anstringd situationen &r. Det dterberéttas
dven att kollegor hellre &r tysta och pratar med varandra @n att gé till ledningen for att det
finns en rddsla for att hamna i konflikt med ledningen. Detta benimner en intervjuperson som
att; det finns en rddsla for att rapportera dé det fran ledningens héll enbart handlar om att
kunna uppvisa en fordelaktig statistik med minst nedldggningar, minst avskildheter och minst
vérd 1 enskildhet. En annan intervjuperson aterger att institutionen genomsyras av en kénsla
av att ledningen inte “backar sin personal” exempelvis nir de inte anser att direkta
véldshéndelser ska polisanmélas och att det i sin tur ska mdrkas av en anledning som
personalen inte forstod, istdllet for att bli synligt s att problemet kan justeras med andra
metoder och verktyg for att forbéttra klimatet inne pa institutionen. En ytterligare utsaga fran
en intervjuperson ir att det forekommer manga timvikarier pa dennes arbetsplats, vikarier
som kénner sig i beroendestéllning till arbetsgivaren och som ddrmed avstér att ga till
ledningen och beritta om hindelser som sker i rddsla for att fa sluta som vikarier eftersom de

inte har en fast tjdnst som tryggar dem. En intervjuperson avslutar sin intervju med att aterge;

Intervju 5 - “Jag vet i drlighetens namn inte om SiS &r 16sningen for vara ungdomar.
Jag vet inte vad som skulle vara 16sningen, jag 6nskar bara att det skottes pé ett
annat sitt som var béttre. Just nu dr det ndgonting som gors bakom fasaden och
maénga ungdomar rékar illa ut. Och personalen som forsoker gora visen av sig och
sdga just om det hir med tystnadskulturen och hur vissa uppfor sig, det blir bara

besvérligt. Man kan inte jobba kvar under de forhallandena.”

Vi har som tidigare ndmnt sokt efter forskning som belyser att det ska finnas en tystnadskultur
inom de sérskilda ungdomshemmen, men lyckas inte finna att detta har varit ett utforskat
fenomen. Dérfor viljer vi istéllet att lyfta vad forskning aterger vad avser tystnadskultur och
visselbldsning inom andra organisationer. Bland annat dr Heniks definition av visselblasning
talande; visselbldsning dr ndr en medlem eller tidigare medlem av en organisation avslojar att

det forekommer illegala eller omoraliska praktiker under en arbetsgivares kontroll.
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Visselblasning blir da en reaktion pé att en eller flera personer dskadat en hindelse som anses
vara problematisk och kénner ansvar i att agera pa den problematiska héndelsen. Detta gors
utifrén en Overvagning gillande vilken aktion som dr mgjlig att vidta, samt om det &r vért att
vidta en atgdrd utifrdn vad denna atgdrd kommer kosta och generera for fordelar i relation till
vilken risk for vedergéllning som kan dga rum. Visselblasarsituationer kan omfatta starka
situationer och bli beroende av det organisatoriska klimatet vad avser det uppfattade hotet om
vedergillning och vad som dr normativt vad avser felaktigheter och rapportering om interna
hindelser. Aven icke-rationella faktorer kan spela in pa en visselbldsarprocess sésom;
vérderingar och kénslor. Vérderingar dr abstrakta ideal som végleder individer vad avser
vilken dvertygelse, attityd, normer och handlingar fran andra som &r vérda att utmana,
motsdtta sig eller forsoka paverka och fordndra. Henik lyfter tva starka emotionella stadier;
ilska och rédsla dar visselbldsare ofta patalar ilska nér de bevittnat Gvertridelser som
forsiggdr. Ilskan kan associeras med kénslor av att vara siker kring framtida utfall som
bygger pa vad som skett vid tidigare hindelser, medans riddslan forknippas med att kénna sig
oséker kring vad framtida hindelser kan innebéra. Hur en organisation svarar pa
rapporteringar om missforhédllanden ar en kritisk bidragande faktor till att en visselbldsare

beslutar sig for att faktiskt tala ut (Henik 2015, 442—-449).

I vara intervjuer angav flera intervjupersoner att just tystnadskulturen var en bidragande
faktor till att de inte skulle kunna ténka sig att aterviinda till en anstillning pa SiS. Som en
kontrast till det har vi fatt 1ta véra intervjupersoner fa vara transparenta om sina erfarenheter
av sin nuvarande eller tidigare arbetsplats vilket har varit véldigt uppskattat dé det finns
mycket att ventilera. Framforallt eftersom deras anstillning omfattats av ett enormt
pafrestande emotionellt arbete. Vi har dessutom fatt hora att det &r tacksamt att vi véljer att
rikta fokus till personalens arbetssituation och arbetsklimat. Detta med hénvisning till att bade
media och forskning mer forekommande lagt fokus péd de placerade ungdomarna eller hur
personalen pa de sdrskilda ungdomshemmen ofta brister och felar. Men, som Goffman
nidmner sa tvingas personal inom de slutna institutionerna att arbeta med forvaringsplacerade
ménniskor i syfte att férandra dem i ritt riktning, dir minga olika dilemman kolliderar med
varandra. Dir avgriansningen i vad som &r en rimlig professionell distans for att uppréatthélla
kontroll blir svért utmanad i relation till vad som dr en lamplig social distans som dven ska
bygga pa ett relationsbygge mellan en personal och en intagen (Goffman 2014). De sirskilda

ungdomshemmen &r en komplex och emotionell arena som har unika egenheter da de faktiskt
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laser in barn och ungdomar med syftet att vrda dessa individer som egentligen bara vill vara

fria att gora vad de vill.
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6. Avslutande diskussion

I uppsatsen som helhet har vi beskrivit hur personal som arbetar eller arbetat pa SiS sérskilda
ungdomshem ser pa sin arbetsmiljo med extra hdnsyn till de emotioner och svarigheter som
préiglar arbetsplatsen. I detta avslutande avsnitt vill vi lyfta tankar och diskussioner vi fort oss
emellan under arbetets gang. Det med fokus pd att det &r ett komplext arbete att hantera de
placerade ungdomarna inte minst for att alla individer som placeras pa institutionen kommer
med sitt eget bagage och sin egen problematik. Men dven for att personalen som arbetar hér
gor det under olika forutsittningar vad kommer till kompetens, 1dmplighet, erfarenhet och
tillgang till de verktyg och interna utbildningar som tillstas, eller snarare ej tillstas. Detta
menar vi summerar hur den personal vi talat med beskriver sin arbetsplats och det arbete de ér
satta utfora, just den omfattande men ocksa varierande problematiken hos de placerade
ungdomarna de forvintas hantera. Men dven hur arbetet blir &n mer anstrangt nar
personalgrupper inte alltid omfattas av kompetens och ges ritt kunskap, verktyg och metoder

for att utfora det priméra arbetet.

Vi har fétt aterberéttat for oss av véra intervjupersoner, att likvil som en ungdom kan placeras
pa SiS for att den dr misstankt for mordforsok, s kan nasta ungdom som placeras pa samma
avdelning placeras av skyddsskél for att denne blivit utsatt for hedersrelaterat vald i hemmet.
Medan nésta ungdom har sjélvskadat sedan flera ar tillbaka och placeras pa institutionen i
samband med ett sjdlvmordsforsok. Dér stér en personalstyrka med en blandning av
hogutbildad personal, outbildad men erfaren personal, personal som &r anstélld for att
personalbehovet dr sa omfattande att néstintill inga krav har stéllts med timvikarier som
knappt fétt en ordentlig introduktion. Detta i syfte att & ena sidan stivja en ungdom och a
andra sidan forklara varfor en redan utsatt ungdom blir frihetsberévad och varda den sista
ungdomen som ska forsoka ldka bade sina psykiska och fysiska trauman i en redan kaotisk
miljo. Nagot som samtliga intervjupersoner lyft som oerhort problematiskt nar det kommer
till att forma den arbetsgrupp som miljon forutsitter for att utfora ett korrekt arbete som
préiglas av en god arbetsplatskultur. Nir en kollega som inte vdgar sitta grinser, eller en
kollega som tilltalar ungdomar pa ett nedvérderande sitt och har vérderingar som gér starkt
emot det institutionen ska representera, eller en kollega som blir placerad till att hantera allt
for att den inte blir uppbackad och avlastad av sina andra kollegor. Nér allt detta inte ens blir
uppmaérksammat av ledningen sa blir det heller inte svért att forstd att ménga viljer att soka

sig vidare till andra arbetsplatser. Detta sammanfattar en del av de element som var andra
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fragestéllning har sokt svar pd, medans svaren i sig snarare belyser viktiga element som till
synes idag verkar saknas for att genomfora det arbete som manga efterstravar och som kravs

for att varda dessa ungdomar.

Vad avser vér tredje fragestdllning s& har den kanske varit enklast att besvara dé intervjuernas
inledande suckar foljs av att véra intervjupersoner beréttar att de och deras kollegor &r
utmattade, uppgivna, medkdnnande for de ungdomar som blir drabbade av institutionens
brister, men dven beréttelser om hur de blir imponerade dver de kompetenta kollegor som
véljer att stanna kvar ndmligen; eldsjdlarna. De emotioner vara intervjupersoner dtergett som
vécks i relation till den arbetsplatskultur som rader verkar séllan vara de positiva emotioner
som en arbetsplats behover for att dennes personal ska vilja ga dit och genomftra det

meningsfulla uppdrag som barn- och ungdomsvarden ér.

Det leder oss vidare till en annan reflektion, ndmligen att alla véra intervjupersoner har en
akademisk bakgrund, och samtliga har valt att 1dmna eller ar pavidg att lamna SiS. Vi stéller
oss fragande till om det &r en eventualitet? Att de som har en storre mojlighet att 1dmna
lamnar, samtidigt som de som inte har mojlighet att limna stannar kvar? Men dven vilka
konsekvenser denna personalomsittning, som ofta kan signalera om att dtgiarder behovs for att
bade behélla och utveckla den vardefulla personalen och platsen, kan leda till? Véra
intervjupersoner betonar att det inte &r ungdomarna som &r problemet, det dr en bristande
ledning, for stor klientelsmix, begridnsade behandlingsmojligheter och att arbetsplatsen inte
lyckas med att varken locka eller behélla kompetent personal. Nar detta pétalas till ledningen
sa finns det inte gehor, varken for kompetensutveckling eller nér kollegor som brister 1 sitt
arbetssitt bekénner farg. Detta medfor att personalen pa plats tappar kontroll nér
arbetsgruppen inte arbetar utifrin gemensamma mal, med utokade valdsincidenter och
provokationer frdn ungdomarna. Det som ska vara en trygg miljo blir istéllet en tuff och hérd
miljo som forvarar ungdomarna i brist pa tid, resurser och tydliga direktiv - likt det Goffman
identifierade redan pa 1960-talet vid hans studier av totala institutioner; att totala institutioner
fungerar som ett forvaringsutrymme, med hopp om att vara ett drivhus for
mdnniskofordndring (Goffman 2014, 19). Trots att forskning visat att det utdkade tvanget for
att reducera véld enbart reproducerar en kontraproduktivitet eftersom institutionens ungdomar
kraver en motivation till att fordndras, vilket bast tillgodoses i en institutionsmiljo som préglas
av prosociala normer och virderingar med ett minimalt antal valdssituationer (Andersson

2021, 31).
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Signifikant for vara intervjupersoner dr dven att de alla visar en dnskan om att SiS tar béttre
hand om sin personal, si att personalen dr béttre rustad for att ta hand om de ungdomar som
verkligen behover deras hjélp. Att arbeta i en emotionell arena som ett sdrskilt ungdomshem
ar nédr de egna kénslorna ska hanteras i symbios med ungdomarnas och kollegornas kénslor sa
blir den emotionella tyngden testad till sin bristningsgrans. Hochschild bendmner detta som
att personalen tvingas att bygga en mur, ett forsvar mot alla de kinslor som sétts i omlopp.
Vilket i sin tur bidrar till en inre stress och tillika kraver att en anstilld inom SiS maste, for att
klara av sitt arbete konstruera en alienation mellan sig sjilv, sin arbetsplats och individerna
som finns pa arbetsplatsen, en arbetsplats dir dygnets flesta timmar spenderas (Hochschild
1983, 17). En forstéelse kan efterskinkas till detta, d& incitamentet med att pdborja en
anstéllning pa SiS kan vara att vara omhéndertagande, empatisk och motiverande. Nagot som
ar svart att kombinera om dverlevnadsmekanismen for att fortsétta vara anstilld inom SiS ar

att alienera sig och bygga en mur mot emotionella intryck och pafrestningar.

Med det sagt upplever vi att den fortsatta forskningen bor beakta dven personalperspektivet
vad avser personalens emotioner och behovet av att utdka strategier for att hantera den
svarnavigerade dubbelheten i att bade kontrollera och varda. Ett sddant forskningsfokus skulle
kunna bidra till att SiS far en hdlsosammare arbetsplatskultur - som inte priglas av en
tystnadskultur. De sdrskilda ungdomshemmen &r en viktig komponent for att bidra till en
positiv samhéllsfordndring och ska agera som den sista hjélpande utvdgen fér ungdomar som
ar 1 det allra storsta behovet av hjdlp och vard. Institutionen behover darfor behélla den
kompetenta personalen som finns, men dven bli en arbetsplats som attraherar ny kompetent

personal som vill bidra till en béttre och tryggare barn-och ungdomsvérd.
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Bilaga 1

Dominant frigestillning: Vilka forvéntningar, normer, virderingar, emotioner och roller
bildas och blir dominanta inom SiS institutionskultur i den interaktion som sker mellan
ungdomarna som tvangsplaceras pa SiS och personalen som arbetar med dessa ungdomar?

Inledande fragor

Beritta om din roll pa SiS (vad har/hade du for arbetsuppgifter)?

Vad har/hade du for bakgrund vad avser utbildning och tidigare erfarenhet?
Hur lédnge jobbade/har du jobbat inom SiS?

Normer och virderingar

Utifran begreppen normer och virderingar, hur pratas det om ungdomarna som ér placerade
hos er sinsemellan dig och dina kollegor?

(Kan du ge ett exempel eller beskriva en situation dir det blir tydligt?)

Fungerar det s att ni som personal dr nérvarande och hor och inflikar i ungdomarnas samtal
med varandra?

Kan du ge exempel pa vilka normer och vérderingar som du uppfattar & dominanta hos
ungdomarna? / Hur upplever du att institutionsmiljon paverkar ungdomarna?

Emotioner och roller

Vilka kdnslor véicks hos dig nir du kommer till/tdnker pé din arbetsplats?

(Kan du ge ett exempel eller beskriva en situation dir det blir tydligt?)

Hur fungerar din relation till andra kollegor? /Har du nagon du kan prata med om.... Mgjligen
ndgot om vilka forvintningar har du pé dina arbetskamrater/upplever du att de har pad
forvéantningar pa dig nér det géller arbetet?

Hur ser du pa ledningen? (Kénner du t.ex. att ni i personalen far uppbackning nir det behdvs?
Atgiirdar de interna problem som personalen rapporterar om? )
Kan du ge ndgot exempel?

Upplever du att du och dina kollegor har den kompetensen som behovs for att jobba i det hér
klimatet? (Kan du ge ett exempel eller beskriva en situation dér det blir tydligt?)

Hur fungerar din relation till ungdomarna placerade hos er? (Kan du ge ett exempel eller
beskriva en situation dir det blir tydligt?)

Kénner du att du forvéntas inta en viss roll nar du kommer till din arbetsplats?

Vem ir det i s fall som forvintar sig den rollen av dig? Ar det kollegor, ledningen,
institutionen eller ungdomarna? (Kan du ge ett exempel eller beskriva en situation dér det blir
tydligt?)

Upplever du att ungdomarna far visa och ge utlopp for sina kénslor pd institutionen?

Eventuella tilléiggsfragor:

Vad upplever du fungerar bra respektive daligt inom SiS?
Vilka ér de storsta utmaningarna som anstilld inom SiS?
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Bilaga 2
Informations- och samtyckesblankett

Studenternas identitet
Linnea Lindh
Trelleborgsgatan 12

21435 Malmo

Mejl: 1i5253li-s(@student.lu.se

Victoria Backman

Carl Krooks gata 40

252 19 Helsingborg

Mejl: vi8612ba-s@student.lu.se

Vid Lunds universitet - Sociologiska Institutionen

Information om examensarbetet
Examensarbetet vill undersoka institutionskulturen inom SiS; vad avser vilka forvantningar,
normer, virderingar, emotioner och roller som blir dominanta i en miljé som tvangsplacerar

unga i ett vardande syfte.

Arbetet genomfors med hjélp av intervjuer med personal inom eller som har erfarenhet av

arbete inom SiS.

Examensarbetet skrivs utifran en forhoppning om att belysa och problematisera hur kulturella
miljoaspekter inom den slutna ungdomsvarden préglar hur personalen arbetar och vidare hur

personalen upplever hur ungdomarna kan paverkas av detta.

Forviantningar om respondentens bidrag

Du som deltagare har valts ut genom ett malstyrt urval alternativt ett snobollsurval, da annan
person rekommenderat dig som deltagare utifrdn din erfarenhet som anstélld inom SiS.

De svar du ger kommer att bidra med en nyansering av den verksamhet som du har jobbat
med eller jobbar vid genom att din arbetsplats &r ett viktigt omrade, som behover belysas och
som dr hogst aktuell med tanke pé rddande politiska debatt; vad avser utredningen som ska
skapa underlag for om det dr SiS vs. Kriminalvarden som &r bést ldmpad att verkstilla
frihetsberdvanden av unga. Dar Kriminalvarden anses ha bittre sdkerhetsrutiner och

behandlingsinsatser, medans SiS anses vara en béttre miljo for de unga.
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Intervjun forvéntas ta ca. 30 minuter.

Ritten att dra sig ur
Du som respondent har ritt att dra tillbaka ditt samtycke att medverka nérhelst du 6nskar, utan

att uppge skal till varfor.

Konfidentiell hantering och datasikerhet
Intervjun kommer att spelas in pa ljudfil for transkribering. Efter transkribering raderas
ljudfilen och samtliga uppgifter under intervjun kommer att anonymiseras s att det som sags

inte kan hirledas varken till person, specifik anldggning eller hindelse.

Aganderiitt till och anviindning av data
Examensarbetet kommer att publiceras som en kandidatexamensuppsats vid Sociologiska

institution vid Lunds universitet.

Plats/Datum Plats/Datum

Studenternas underskrift Deltagarens underskrift
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