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FORORD

I foreliggande rapport redovisas projektet “Hantering av hot och vald inom tvangsvar-
den av unga — etik, bemotande och sédkerhet”. Projektet har genomforts av en forskar-
grupp bestdende av personer med skilda kompetenser och erfarenheter. Olika med-
lemmar i gruppen har varit forfattare av olika delar av rapporten, vilket innebér att
avsnitten kan skilja sig nagot med avseende pa skrivsatt och sprakbruk. Samtliga forfat-
tare star dock gemensamt ansvariga for rapporten och har last och godként det slutliga
manuskriptet.

Vi vill tacka den personal inom Statens institutionsstyrelse (SiS) och inom barn- och
ungdomspsykiatrin som besvarat enkéter och medverkat i fokusgrupper och enskilda
intervjuer. Vi har haft formanen att fa intervjua personal som ger intryck av att vara
engagerade i sitt arbete, vilket for en utomstaende framstar som oerhért krdvande och
svart. Vi vill ocksa tacka professor Mikael Sandlund och samtliga deltagare i ett semi-
narium dér en tidigare version av rapporten diskuterades. Projektet har genomforts
med finansiering frén SiS (Dnr 2.6.1-221-2013). Region Orebro lan har svarat for infra-
struktur och kompletterande finansiering till projektet.

Tack ocksa till Ulrika Hylén for administration av den enkdtundersskning som ingér
som underlag f6r rapporten och for faktaunderlag nér det géller program for prevention
av hot och vald, samt till Ing-Liss Bryngelsson for hjélp med administration av enkéaten
inklusive statistisk bearbetning av data.

Orebro i mars 2017
Lars Kjellin
Projektledare
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SAMMANFAT TNING

Tvangsvarden av unga rymmer manga svarigheter nar det géller att skapa ett forhall-
ningssétt gentemot ungdomarna som innefattar ett rehabiliterande perspektiv och en
samtidig medvetenhet om sdkerhetsfragorna. En utgangspunkt fér denna studie var att
problematiken kring hot och vald i institutionella miljder bor belysas utifran tre per-
spektiv samtidigt: etik, bemé&tande och sidkerhet. Syftet var att 6ka forstaelsen for hur
personalen forhaller sig till denna problematik i mdten med ungdomar. Projektet hade
foljande fragestallningar:

1. Vilka varden framtrader i personalens beréttelser om méten med ungdomar?

2. Hur beskriver personalen hindelseférloppet vid valdsamma eller hotfulla hdandelser
som de varit med om i arbetet?

3. Hur beskriver personalen sitt arbete med att férebygga och hantera situationer som
innefattar hot eller vald?

Urvalet till studien var personal som méter unga i sitt dagliga arbete pé tva SiS-institu-
tioner och en barn- och ungdomspsykiatrisk klinik. Datainsamlingen har skett genom
individuella intervjuer, fokusgruppsintervjuer samt enkéter med sarskilt fokus pa upp-
levda kritiska hdndelser. Intervjuer analyserades med kvalitativ innehallsanalys, och
kritiska handelser kategoriserades och beskrevs kvalitativt genom tillimpning av en
metod bendmnd Critical Incident Technique.

Moten i varden. Femton enskilda intervjuer och tre fokusgruppsintervjuer ligger till
grund for analysen dér tre teman som berdr varderingar i varden framtrddde. Det forsta
temat, frin regel till relation, handlar om att personalen uttryckte en forflyttning fran en
regelbaserad vard till en mer individanpassad och relationellt betonad vard. Det andra
temat, sitt att hantera makt och ansvar, handlar om personalens tankar om struktur och
pedagogik, till exempel hur man ska lugna ner upprorda situationer eller stodja ungdo-
marna i att tilldgna sig nya fardigheter. Det tredje temat, en institution med en medveten
kultur, handlar om vikten av att tillhéra en stédjande arbetsgrupp som har en gemensam
grundsyn och ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen. En del av personalen framhaller sér-
skilt ledarskapets betydelse.

Kritiska hdndelser. Personalen beskrev 67 kritiska handelser i enkater. Det fanns flera
beskrivningar av mycket allvarliga hdndelser. Bakomliggande faktorer som kan ha bi-
dragit till den beskrivna hdndelsen var till exempel sammanséttningen i ungdomsgrup-
pen. Personalen beskrev vad som hdnde efter incidenten och vilka konsekvenser som
incidenten gav upphov till. Det fanns beskrivningar av avskiljning av ungdomar och
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skador pa personal som foranledde behov av sjukvard. Personalen gav forbéttringsfor-
slag som till exempel handlade om sammanséttning av ungdomsgruppen, utbildning,
rutiner och ledarskap.

Personalens syn pa hanteringen av hot och vald. Tre fokusgruppsintervjuer ligger
till grund for analysen som utgick fran tre kategorier. Kategorin fore en allvarlig hindelse
handlar om hur personalen upptécker, kommunicerar och bedémer méjliga risker och
hot. Kategorin under en allvarlig hindelse handlar om hur personalen hanterar allvarliga
risker, hot och valdsamma situationer. Hot &r vanliga men blir mer problematiska om
de riktas specifikt mot viss personal och dess familj. I kategorin efter en allvarlig hiindelse
beskrivs behovet av att bearbeta hdndelsen bade med kollegor och berérda ungdomar.
Kollegorna sags som det viktigaste stodet och ménga i personalen beskrev en del brister
irutinerna for hur hdandelser foljdes upp.

Studien ger kunskap om hur personal som frekvent méter hot och vald tanker och hand-
lar kring denna problematik, vilket kan vara anviandbart i ett fortsatt utvecklingsarbete
inom SiS.

6 HANTERING AV HOT OCH VALD.
PERSONALENS SYN PA ETIK, BEMOTANDE OCH SAKERHET | MOTET MED UNGDOMAR PA INSTITUTIONER



ENGLISH SUMMARY

Management of violence — Staff’s view of ethics and safety in meetings with
youngsters in institutions

The starting point of this study was that aspects of ethics as well as safety should be tak-
en into account in meetings with patients and clients. The purpose was to increase the
understanding of how staff in inpatient and institutional settings relate to the perspec-
tives of good care and safety simultaneously in daily meetings with young clients and
patients, especially in aggressive situations. The participants were staff who worked
with youngsters on a daily basis at two institutions run by the National Board of Insti-
tutional Care (SiS) and a child and adolescent psychiatric clinic. The research questions
were: 1) Which values can be found in the staff’s narratives about meetings with young-
sters?, 2) How do staff describe the sequence of events in incidents of violence at their
workplace?, and 3) How do staff describe their work with prevention and management
of violence? Data collection was done through individual interviews, focus group inter-
views and questionnaires based on the Critical Incident Technique method. Interviews
were analyzed with qualitative content analysis.

Three themes of staff values emerged in the analysis: 1) From rule to relationship, an ex-
perienced movement from a rule-based to a more individualized care, 2) Ways to manage
power and responsibility, thoughts about structure and pedagogics, and 3) An institution
with a conscious culture, the importance of belonging to a supportive team with common
basic views and an open climate. The staff described various kinds of incidents of vio-
lence and some of these incidents had serious consequences like seclusion of youngsters
and staff injuries causing need for medical care. A need for more education, improved
routines and organizational support was expressed. The work to prevent violence in-
cluded individually detecting risks and, if necessary, communicating with other staff
members when assessing these risks. Threats were reported as common but hard to
cope with when directed towards a specific staff member and his or her family. The staff
stressed the need, after a serious incident, to process what happened with colleagues
and youngsters concerned. The colleagues were seen as the most important support,
and there were some descriptions of shortcomings in the follow-up routines of violent
incidents.

Keywords: Ethics, violence, prevention, institution, staff.

HANTERING AV HOT OCH VALD. ) 7
PERSONALENS SYN PA ETIK, BEMOTANDE OCH SAKERHET I MOTET MED UNGDOMAR PA INSTITUTIONER



Inledning

Bakgrund

Vard- och omsorgsverksamhet dr ett arbetslivsomrade dér risken for hot och vald &r
stor (Viitasara & Menckel, 2000). Detta géller inte minst den tvangsvard som bedrivs
inom Statens institutionsstyrelses (SiS) verksamheter och inom barn- och ungdoms-
psykiatrisk tvangsvard dar hot och vald &r ett betydande problem som institutionen
maste kunna hantera (Berg, Kaltiala-Heino m.fl., 2013; Calton & Arcelus, 2003; SiS, 2010).
Att hot och vald ger negativa effekter for personal som drabbas ar vél kdnt, men forsk-
ning visar ocksd att enbart oron for att utsdttas kan leda till fysiska symtom (Miranda,
Punnett m.fl., 2011). Det finns indikationer pa att problemen 6kat i omfattning under
de senaste aren (Vardfokus, 2015). Detta ar viktigt att hantera inte enbart som ett ar-
betsmiljoproblem, utan ocksa dérfor att hot och vald inom varden riskerar att forsamra
vardkvaliteten for patienter (Arnetz & Arnetz, 2001).

Den studie som redovisas i foreliggande rapport har genomforts vid tva ungdoms-
hem inom SiS samt vid en barn- och ungdomspsykiatrisk klinik (BUP). I SiS forsknings-
program (SiS, 2015) podngteras att tvdngsvarden av unga rymmer ménga svarigheter
nér det géller att skapa ett trovédrdigt och tydligt férhallningssitt gentemot ungdomar-
na, med ett rehabiliterande perspektiv och en samtidig medvetenhet om sdkerhetsfra-
gorna. Det dr denna balans som stér i fokus for denna rapport: a ena sidan att skapa ett
rehabiliterande klimat pa en avdelning och & andra sidan att upprétthélla en tillrackligt
hog sékerhet for att anstdllda och ungdomar ska kidnna sig trygga. Denna potentiella
konflikt mellan bemétande och sdkerhet finns i alla méten i offentliga sammanhang dér
tjdnstemadn moter medborgare men blir som tydligast i institutionsmiljder dér tvangs-
vérd forekommer eller nér frihetsberévande straff avtjanas. I en rehabiliteringsprocess
ska det finnas mojligheter for dialog och 6msesidig respekt samt en Sppenhet for ett po-
sitivt risktagande dér brukaren med st6d fran personalen efter hand tar alltmer ansvar
over sitt eget liv &ven om det ibland kan leda till bakslag (Bhugra, 2008). Personalens for-
maga att kommunicera och bygga relationer har betonats som en viktig del i det preven-
tiva arbetet for att reducera risken fér vald inom psykiatrin (Spokes, Bond m.fl., 2002).
Kaltiala-Heino & Kahila (2006) argumenterar for att sékerheten vid BUP inte enbart kan
ha en kontrollfunktion utan behéver ses som en integrerad del av en terapeutisk mil;jo.

Pa vilket séitt personal inom institutionsvarden balanserar det rehabiliterande per-
spektivet med sdkerhetsfragorna ar i hogsta grad aktuellt eftersom arbetsskador orsa-
kade av vald har okat under senare ar. Sa ar fallet ocksa inom SiS dér incidenter med
hot och vald har 6kat i antal under 2000-talet trots ett arbete med att fa ner férekomsten
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av sadana problem. Under ar 2015 inrapporterades 2 016 incidenter, varav 124 arbets-
skador anmaldes till Férsakringskassan. Ungdomshemmen stod for 1 492 incidenter,
vilket innebér 6,5 incidenter per 1 000 varddygn, vilket kan jamféras med missbruks-
vardens 3,2 incidenter per 1 000 varddygn. Aven sjukskrivningarna 6kade bland de an-
stdllda under ar 2015 och sjukskrivningstalen var de hogsta som har rapporterats under
2000-talet (SiS, 2016).

I forskningslitteraturen kring vard i institutionella miljéer kan man skoénja tva paral-
lella perspektiv. I ett av dessa perspektiv betonas métets och relationens betydelse for
vardmiljons kvalitet och innehall (t.ex. Henriksen & Vetlesen, 2001). Utgdngspunkten
dr da huvudsakligen empiriska studier som relaterar till vardeaspekter pa varden eller
mer policyinriktade studier som utgér fran hur offentliga institutioners vardekulturer
formas och upprétthélls (t.ex. Lundquist, 1998).

Ett annat perspektiv utgar primart fran fragor kring sidkerhet i syfte att minimera
risken for hot och vald. Denna typ av studier utgdr oftast fran ett arbetsmiljoperspektiv
och innefattar ocksé evidensbaserad preventionsforskning (se t.ex. OSHA, 2004). I stu-
dier med denna utgdngspunkt saknas dock ofta ett etiskt perspektiv.

Iforeliggande rapportavser viatt belysa de tre begreppen etik, bemétande och sékerhet
iettsammanhang. Var utgangspunkt ar att prevention av hot och vald i hog grad ocksa &r
en vardefraga. Detta ar speciellt viktigt for tvangsvarden dér viktiga vardefragor aktua-
liseras i dagliga moéten mellan personal och klienter (Colnerud, 1999; Fulford, Thornton
m.fl,, 2007). Vi utvecklar detta nedan under rubriken Projektets utgangspunkter.

Under senare &r har specifika program for hantering av hot och vald inom vard och
omsorg utvecklats. Fran borjan bestod dessa i huvudsak av hur personal med fysisk
kraft kan méta valdsamma brukare till att numera i férsta hand betona ett forhallnings-
sédtt som innebdr att personal genom kommunikation, verbalt och med sitt kroppssprak,
ska lugna ner situationen som uppstatt. SiS har f6ljt med i denna utveckling genom sitt
program No Power No Lose (SiS, 2011) dédr syftet dr att sa langt som méojligt undvika ett
fysiskt ingripande frdn personalens sida. I en parallell utveckling har de etiska fragorna
inom offentlig sektor aktualiserats alltmer de senaste aren och de flesta organisationer
har bedrivit ett arbete med att tydliggora sina grundlaggande varderingar, ofta bendmnt
vardegrund. Inom SiS har detta arbete resulterat i nya etiska riktlinjer dér tre vardeord
star i centrum for ett onskvért bemotande: respekt, omtanke och tydlighet (SiS, 2014).

Projektets utgangspunkter
I detta forskningsprojekt har vi fokuserat pa etik, bemotande och sdkerhet nér det géller
moten med ungdomar inom tvangsvarden. Trots att det &r relativt vanligt att personal
som arbetar med vard av unga utsétts for vald finns det fa studier om hur personal i
slutenvardsmiljoer uppfattar situationer med hot och vald (Berg, Kaltiala-Heino m.fl.,
2013; Ryan, Aaron m.fl,, 2008). Med den hér studien vill vi darfor undersoéka hur perso-
nalen kan férena etik och sidkerhet i sitt arbete med ungdomar i institutionsmiljo.

Var primédra utgangspunkt &r att alla former av beslut i en viss vardsituation byg-
ger pd en kombination av fakta och véarden (Fulford, Thornton m.fl, 2007). Nar det gél-
ler hot- och valdssituationer maste beslut som regel fattas mycket snabbt och det finns i
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stunden ingen mojlighet till ndgon mer ingaende reflektion om situationens forutsatt-
ningar och tillgdngliga handlingsalternativ. Darfor krédvs att personalen tidigare givits
mdojligheter att utveckla vad som brukar bendmnas som ett etiskt forhéllningssatt. Detta
ar viktigt i tvdngsvarden dér centrala vardefragor pa ett sarskilt sdtt aktualiseras i motet
mellan personal och brukare (Fulford, Thornton m.fl,, 2007). Det innebér att evidens-
baserade behandlingsmetoder behéver kompletteras med ett valutvecklat vardebaserat
synsédtt ddr dessa bada perspektiv beaktas samtidigt, savél i 6vergripande policysam-
manhang som i konkreta beslut i det praktiska arbetet (Fulford, Thornton m.fl,, 2007).

Begreppet etiskt forhdllningssitt ar vanligt forekommande i policydokument och rikt-
linjer inom vardande och behandlande organisationer av olika slag. Begreppet definie-
ras dock séllan och kan darfor latt uppfattas som ett forvisso viktigt men ocksa undfly-
ende begrepp. En central utgangsprojekt i detta projekt dr att etik inte dr nagot som gar
att lagga till i efterhand i en verksamhet utan det kan och bor utgora ett viktigt funda-
ment for en verksamhet. Detta uttrycks ibland som verksamhetens etos varmed menas
de grundldggande vérderingar, savil explicita som implicita, som kommer till uttryck i
den institutionella miljon.

For den enskilde medarbetaren betyder denna grundsyn att det inte &r mgjligt eller
valfritt om man arbetar med ett etiskt férhallningssatt eller inte. Daremot kan graden av
etisk medvetenhet variera mellan olika miljéer och olika personer. Var utgangspunkt
ar att ett etiskt forhallningssétt innebér att personalen gér medvetna val som kommer
till uttryck i handlandet. Det handlar om att arbeta som en reflekterande praktiker (Schon,
1984). En sddan person kan ge skl for sitt handlande och har en férmaga att fa tanke och
handling att foérenas i sddana medvetna val. Detta &dr en stindigt pagaende process och
ar att betrakta som en egenskap hos enskilda eller grupper snarare &n en viss aktivitet.

Var ambition dr att undersoka vilka explicita och implicita vérdepreferenser som
kommer till uttryck i den institutionella miljon. Den teoretiska utgdngspunkten i detta
avseende &r att personalens handlande i allménhet och i hot- och valdssituationer i syn-
nerhet &r ett uttryck for personalens etiska forhallningssétt pa tre olika nivaer.

P& den forsta nivan handlar etik om att fokusera pa sjilva handlandet i sig. Har ror
det sig om valet mellan olika handlingsalternativ dar frdgan inriktas pa vad som &r rétt
eller ordtt handlande. I vér forskning avser vi att spegla denna fragestallning utifran
personalens beskrivning av sina erfarenheter av situationsbundna beslut och de reflek-
tioner som kan goras kring upplevda reella situationer.

P4 en annan niva handlar etik om den handlande moraliska agenten. Hér ror det sig om
vad som &r ett gott eller mindre gott handlande med tonvikt pa egenskaper eller dyg-
der, som utmaérker olika handlande personer i personalgruppen. Denna fraga kan i detta
sammanhang forstds som ett undersokande av vad som av personal uppfattas som dnsk-
varda egenskaper hos dem sjdlva i métet med ungdomarna. Detta kan gélla i varden i
allmédnhet men i det hir fallet med speciell inriktning pa hot- och véldssituationer.

P4 en tredje niva handlar etik om mdten mellan minniska och minniska i varden, det vill
sdga fragor om grundldggande manniskosyn och synen pa mellanménskliga relatio-
ner. Alla méten i varden ar asymmetriska da de bygger pa ett beroendeférhéallande och
pa forekomsten av olika grader av makt. Bakom denna professionella relation mellan
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vardgivare och vardtagare bor det emellertid ocksa finnas en relation dir personalen
moter ett duiform av en vardbehdvande ungdom i ett mellanméanskligt samspel. Vi vill
hér undersodka vad personalen kan berdtta om sin grundlaggande syn pa ungdomar i
varden och hur en personal-klient/patientrelation kan ta form.

Alla dessa tre etiska nivaer kommer till uttryck i bemotandet av den tvangsvardade
ungdomen. Ordet bemé6tande &dr vanligt forekommande inom olika vidrdsammanhang
och syftar ofta just pd den asymmetriska relationen. Nagon klient/patient blir bemott
av personalen pa ett eller annat sétt. Med hénvisning till Buber (1994) sa utgar vi ifrdn
att de flesta relationer manniskor emellan, till vardags likavil som i vardsammanhang,
kan bendmnas sociala. En sddan relation kan lampligen bendmnas som bemétande.
Mera sillan fordjupas en relation till att bli ett mellanminskligt mote dér ett jag moter ett
du. Detta kan dock ibland ske ocksa i en vardrelation dar den professionelle vardgi-
varen moéter vardtagaren som ett subjekt — ett du, dédr bada delar méanskliga forutsétt-
ningar och kan gora en gemensam erfarenhet. Ett sddant djup i en relation som skapar
forutsattningar for ett mellanménskligt mote dr dock taimligen ovanligt och ska sa vara.
Buber menar att vi skulle “fortdras” om alla vara relationer var av den karaktdren. Men,
och detta tilldgg dr fundamentalt, det bor alltid finnas en potential for ett mellanménsk-
ligt mote, sdrskilt i vardsammanhang dar asymmetri och makt maste beaktas nogsamt.

Sikerhetsperspektivet i detta projekt har sin utgdngspunkt i en mer generell definition
av sakerhet som “resultatet av atgarder eller egenskaper som minskar sannolikheten for
att olyckor eller andra o6nskade handelser skall intraffa. Sikerhet star ofta som motpol
till risk.” (Nationalencyklopedin, 2009). Definitionen ovan, liksom Arbetsmiljéverkets
foreskrift om véld och hot i arbetsmiljon (AFS 1993:2), ger klara fingervisningar om vad
som konkret kravs for att just olyckor eller andra odnskade héndelser (t.ex. hot och vald)
helst inte ska intrdffa. Enligt foreskrifterna dr det arbetsgivaren som &r skyldig att vidta
riskforebyggande atgarder. I klartext innebar det att man maste arbeta aktivt for att gora
riskinventeringar och sedan analysera det resultat som man far fram. En enkel form av
riskinventering skulle kunna vara att personal skriver ner kritiska hdndelser pa arbets-
platsen dér hot och vald varit framtrddande eller funderar pa méjliga hiandelser som
kanske dnnu inte intréffat. I en analysfas bor ledning och personal identifiera vad som
gjordes och vad som kunde ha gjorts. Efter detta arbete bor man ha rétt bra kunskap
om i vilka situationer i det vardagliga arbetet som en tkad risk kan foreligga. Det &r till
dessa arbetsrutiner man ska ha sérskilda sdkerhetsrutiner.

Innan vi redovisar var studie ger vi en kort redovisning av forskningsldget pa omra-
det och presenterar arbetet med de etiska riktlinjerna pa SiS, lagstiftningen som beror
det forebyggande arbetet med hot och vald samt aktuella modeller och program for att
forebygga och hantera hot och vald.

Tidigare forskning kring hot och vald | varden

Forskning har identifierat bakgrundsfaktorer som har samband med hot- och valdsin-
cidenter. Det finns en grupp patienter inom varden som utgor en storre risk for hot och
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vald dn vad andra gor (Cembrowicz & Shepherd, 1992; Elbogen & Johnson, 2009; Fitzpa-
trick, 1999; Hobbs, 1991). Det giller till exempel patienter som dr oroliga och irriterade,
har haft personliga forluster i nartid, har ett kroppssprak som avviker, har schizofreni
eller andra psykossjukdomar tillsammans med missbruksproblem, samt unga man
som dr paverkade av alkohol eller droger. De personer som tidigare varit valdsamma
mot andra ménniskor har ocksa en férhdjd risk for valdsamt beteende jamfort med an-
dra (Elbogen & Johnson, 2009). Nér det géller ungdomar spelar uppvéxtvillkoren en
stor roll for risken att den unga ska anvénda vald. Risken 6kar om ungdomen kommer
fran en familj dar vald forekommit eller dar vuxna haft en positiv syn pa valdsanvand-
ning. Risken 6kar ockséd om ungdomen har déliga skolresultat eller 4r med i ungdoms-
grupper ddr vald férekommer, speciellt om ungdomen tillhor ett géng (Herrenkohl,
Maguin m.fl, 2000). Det finns personal som oftare dn andra utsitts for hot och vald
(Landau & Bendalak, 2007), ndmligen de som 1) har en beslutsposition, 2) har en hog
arbetsbelastning, 3) arbetar i ett yrke som de inte har utbildning for, 4) har en of6rmaga
att klara av verbala hot, och 5) utfér ensamarbete.

I forskning om psykiatrisk slutenvard har vardmiljéns betydelse, i vid bemérkelse,
for prevention av hot och vald betonats alltmer pa senare tid (Bowers, 2014). Vissa kli-
niker lyckas battre 4n andra med att skapa en sadan trygg vardmiljo som bidrar till att
halla konfliktnivan lag (Raboch, Kalisova m.fl,, 2010). Cirka 40 procent av allt hot och
vald fran patienter i psykiatrisk slutenvard har enligt en forskningséversikt uppkom-
mit i konflikter ndr personalen begrédnsade patienters frihet eller férvigrade dem ndgot
de 6nskade (Papadopoulos, Ross m.fl., 2012). For att fa en trygg vardmiljé som forebyg-
ger véldsincidenter behovs dtgérder for att skapa tillit mellan personal och patienter
(Gilburt, Rose m.fl., 2008). Faktorer som kan bidra till att skapa en trygg milj6 ar goda
regler pa avdelningen, personalens formdga att vara lugn vid bemétandet av patienter i
aggressiva situationer, personalens vilja att forsoka forsta varfor en patient dr aggressiv
och att upprorda patienter far ett bra bemotande pa ett tidigt stadium (Bjorkdahl, 2010).
Personalen behover ocksa ha ledningens stod i detta arbete, och om stodet uteblir kan
de kdnna sig ensamma och stressade i sin arbetssituation (Dallender, Nolan m.fl., 1999;
NASMHPD, 2006; Pelto-Piri, Engstrém m.fl., 2012).

Etiska riktlinjer

SiS har haft etiska riktlinjer fér vard av ungdomar och véard av vuxna missbrukare allt-
sedan 2000. Riktlinjerna har sin huvudsakliga tyngdpunkt i relationen mellan klienten/
den unge och medarbetaren inom institutionsvéarden. I de forsta riktlinjerna fran &r 2000
anges att da det handlar om vard och behandling utan den enskildes samtycke, sa stéller
det “sérskilt htga krav pa alla anstéllda inom myndigheten vad géller kunskap om etik,
kéanslighet for de etiska problemen och férmaga att handla och forhalla sig etiskt riktigt”
(SiS, 2000). Man podngterar sarskilt att relationen mellan behandlare och klient alltid dr
ojamlik. Klienten &r i beroendestallning till behandlaren, som har maktbefogenheter.
Uppmaérksamheten pa klientens rattigheter och behov anses dérfor vara sarskilt viktiga.
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Dessa forsta riktlinjer innehadller ett antal “etiska regler” i férhallande till klienten,
klientens anhoriga och den anstéllde. Dessa etiska regler fokuserar pa klassiska etiska
grundprinciper sdsom exempelvis respekt for klientens integritet. Varden ska ske med
"klientens bésta for 6gonen” och denne har ratt till delaktighet i planeringen av varden.
Det finns ett flertal uttryck i texten som kan ses som typiska for en paternalistisk syn pa
relationen med ungdomen, om vi med paternalism menar begreppet i dess klassiska
hippokratiska mening, det vill sdga att ndgon agerar utifran det som denne menar &r
bést for den andre. Utgangspunkten &r “att gora gott” gentemot individen trots tvangs-
vardens forutsdttningar. Vidare séger riktlinjerna att SiS verksamhet dr en “samhallelig
handling gentemot individen i hans/hennes intresse”. En rimlig tolkning av denna sats
dr att varden sker utifran antagandet att ungdomen ar i behov av denna vard oavsett
vad denne sjalv anser. Vuxenvarlden vet bast vad som &r “gott” for individen dven om
detta innebér att dennes autonomi kranks.

Naér det géller den anstéllde sa podngteras att denne har rétt till tid for reflektion och
diskussion om etiska fragor eller etiska problem. Vidare betonas att varje anstilld som
far kinnedom om “etiska 6vertramp” ska patala dessa for en arbetsledare.

Allmént kan ségas att dessa tidiga riktlinjer har en tdmligen imperativ karaktar.
Sprakbruket innefattar uttryck som “etiskt riktigt”, “etiska overtygelser” och “hand-
lingsregler som sager hur vi ska handla”. Riktlinjerna bygger i stor utstrackning pa kli-
enternas, de anhdrigas och de anstélldas rittigheter. Samtidigt podngteras att varje rét-
tighet “innebdr en motsvarande skyldighet fér andra”.

Riktlinjerna uppdaterades och utvecklades i en ny version ar 2006 (SiS, 2006). Inled-
ningsvis beskrivs i dessa riktlinjer de svéra etiska utmaningar som personalen standigt
star infor i det dagliga arbetet. Riktlinjerna podngterar att tvang inte endast handlar om
sjdlva beslutet om vard utan att tvang kommer till uttryck i vardagliga handelser i var-
den: “tvadngetivardagen”.

I denna version av SiS riktlinjer anvdnds begreppet “SiS viardegrund”. Ett antal etis-
ka grundprinciper presenteras under det gemensamma begreppet “en humanistisk
maéanniskosyn”. Verksamheten inom SiS beskrivs vara en solidaritetshandling gentemot
en utsatt grupp manniskor med svara problem. Solidariteten anges vara den yttersta le-
gitimiteten for SiS verksamhet. Hér aterkommer en del paternalistiskt fargade yttringar
om att varden sker i den enskildes intresse och motiveras av att gora gott gentemot indi-
viden trots att det sker med hjélp av tvang. Ett sdrskilt avsnitt dgnas at den paradoxala
situationen dér personalen forvintas respektera den enskildes sjdlvbestimmande trots
att varden &r ofrivillig. Utmaningen ligger i att bevara integriteten hos den enskilde
trots att sjalvbestimmandet &r forlorat.

En tredje version av SiS etiska riktlinjer utfairdades &r 2014 (SiS, 2014). I inledningen
av bada dokumenten skrivs att riktlinjerna &r ett komplement till gdllande lagstiftning
och internationella 6verenskommelser sdsom FN:s konvention om ménskliga réttighe-
ter och FN:s konvention om barnets réttigheter. Vidare betonas i bdda dokumenten att
alla som arbetar inom SiS har ett ansvar att arbeta enligt riktlinjerna. Men endast i rikt-
linjerna fran 2006 betonas explicit vikten av “att vi virnar om barnperspektivet i alla
fragor som ror barn, &ven om vi har anvénder begreppet klient”.
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Vid en jamforelse mellan version 2006 och version 2014 framtrader vissa tydliga skill-
nader. Begreppet “vdrdegrund” har nu ersatts med begreppet “grundldggande etiska
védrden”. I 2014 ars version har de paternalistiskt firgade satserna tonats ner; det talas
inte langre om att varden sker i den enskildes intresse eller att varden sker for att gora
gott. Riktlinjerna talar heller inte om att varden ska ses som en solidaritetshandling
fran samhallets sida. Antagligen upplevdes en sddan utgangspunkt som alltfér proble-
matisk med risk for etisk dissonans. I stillet lyfter SiS fram begreppet humanitet som tol-
kas som en uppmaérksamhet riktad mot andra ménniskors behov och svarigheter vilket
ger ett ansvar for dem. Det innefattar ocksa en syn pa den andre som en medmaénniska
som hamnat i utsatta och svéra livssituationer.

I riktlinjerna fran 2014 formuleras tre virdeord for bemdtande: respekt, omtanke och tyd-
lighet. Det dr inte riktigt klart om dessa anses folja av de grundldggande etiska viardena
eller hur relationen egentligen ser ut. Ledningens ambition vid framtagandet av nya
riktlinjer préglades av en 6nskan om bred delaktighet hos personalen och virdeorden
togs fram i en genomgripande och omfattande process som inkluderade alla delar av
SiS verksamhet. De dr formulerade som jag-budskap och uttrycker med ett enkelt sprak
vilken mé&nniskosyn som man inom SiS 6nskar ska prégla hela verksamheten. Det &r
tveksamt om dessa viardeord egentligen uttrycker nagon tydlig etik utan snarare bor de
ses som uttryck for hur relationen med ungdomen bér se ut.

En central utgdngspunkt dr det enkla, men viktiga, konstaterandet att klienten &r en
maénniska. Det pdpekas hur viktigt det dr att respektera att vi ménniskor dr olika och
att den som &r personal maste uppvisa en tolerans for olikhet som ocksa inkluderar
ett vidrdesattande av andras kunskaper och erfarenheter. Med omtanke avses ett aktivt
lyssnande, en vilja att forsta den andres perspektiv och en stédjande grundhéllning. Be-
greppet tydlighet handlar om spraket, savail till form som till innehall. Budskap av olika
slag ska vara tydliga och personalen ska forvissa sig om att klienten forstar vad som
sdgs. Vidare papekas vikten av att f6lja upp det som utlovats verbalt.

Sammantaget ser vi dessa tre vardeord som uttryck for férhallningssétt, grundhall-
ning och kommunikationsméonster gentemot ungdomarna. De etiska riktlinjerna fran
ar 2014 uppfattar vi framfoér allt vara ett dokument som belyser relationen mellan med-
arbetare och den unge. En utveckling av SiS etiska riktlinjer kan utan tvekan skonjas.
I huvudsak bibehalls de etiska grundprinciperna men sprakdrékt och fokusering har
forandrats fran ett samhalleligt till ett personligt perspektiv. Vi ser en forskjutning fran
den organisatoriska till den relationella nivan, fran ett samhéllsansvar till ett person-
ligt ansvar och slutligen fran ett etiskt imperativ till en reflekterande héllning. Gemen-
samt for dem alla &r dock betoningen av varje medarbetares etiska ansvar fér den unge,
for sig sjalv och for sina kollegor.

Lagstiftaren och arbetsmiljon

Arbetsmiljolagens (SFS 1977:1160) forsta paragraf lyder “Lagens dandamal ar att forebyg-
ga ohilsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo”. Den-
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na lag konkretiseras genom ett antal foreskrifter fran Arbetsmiljoverket (Arbetsmiljo-
verkets forfattningssamling: AFS). I detta sammanhang kan det rdcka med att peka pa
tre foreskrifter som har relevans for arbetsmiljo nir det géller arbetet med hot och vald:

1. Véld och hotiarbetsmiljon (AFS 1993:2).

2. Systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1).

3. Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4); denna foreskrift har ersatt Psykiska
och sociala aspekter péd arbetsmiljon (AFS 1980:14).

Lagen och foreskrifterna genomsyras av att det dr arbetsgivaren som har ansvar for att
pa ett regelbundet satt underscka och bedéma vilka risker som kan férekomma i verk-
samheten. I dessa skrifter finns ocksa regler och anvisningar om hur arbetsgivaren ska
vidta atgédrder for att komma till ratta med risker som kan férekomma i arbetet.

Naér det géller foreskriften om Vald och hot i arbetsmiljon (AFS 1993:2) finns paragra-
fer som handlar om riskférebyggande atgérder: att arbetet ska ordnas sa att risk for vald
eller hot om vald sa langt som mojligt férebyggs, forslagsvis med olika sdkerhetsruti-
ner. Andra paragrafer handlar om uppféljande atgérder: att tillbud och hédndelser med
vald eller hot om vald ska dokumenteras och utredas. I Systematiskt arbetsmiljoarbete
(AFS 2001:1) far arbetsgivaren anvisningar hur denne ska undersoka, genomfora och
folja upp verksamheten sa att ohédlsa och olycksfall i arbetet kan férebyggas och en till-
fredsstéllande arbetsmiljo uppnas.

Det finns séledes ett starkt krav pa att arbeta med fragor om hot och vald i arbetslivet.
Det kan dock ibland vara en stor skillnad mellan kraven i lagstiftning och foreskrifter i for-
hallande till hur dessa fragor hanteras pa arbetsplatser. For att hantera dessa krav anvan-
der manga institutioner nagon form av program for att forebygga och hantera hot och vald.

Modeller och program for att forebygga hot och
vald

Det finns flera internationella modeller for att forebygga hot och vald i organisatio-
ner. Tva av de mest kdnda modellerna som férekommer i arbetet med férebyggande
atgarder i tvdngsvarden &dr Safewards och Six Core Strategies. Férutom modeller for att
forebygga hot och véld finns det program som anvands for att praktiskt méta hotfulla
och valdsamma situationer. De program som férefaller vara vanligast férekommande i
Sverige dr Bergenmodellen, No Power No Lose, lagaffektivt bemo6tande och TERapeu-
tiskt Mote med Aggression (TERMA-modellen). Dessa modeller och program presente-

ras nedan, Bergen- och TERMA-modellerna har en gemensam bakgrund och presente-
ras ddrfor tillsammans'.

| Begreppen modell och program anvinds inte konsekvent i litteraturen och dirmed inte heller i denna
rapport. Bergen- och TERMA-modellerna betraktar vi som program trots att de har ordet modell i sina namn.
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Safewards. Bowers forskargrupp (Bowers 2014; Bowers, Alexander m.fl, 2014) har
identifierat sex "doméner” dar konflikter kan uppsta och ddarmed 6ka risken f6r hot och
véld: personalens sammansattning, den fysiska miljon, vad som sker utanfér sjukhuset,
enskilda patienters karaktaristika, patientgruppen och det reglerande ramverket. Enligt
modellen kan personal modifiera kommande risker, till exempel kan rddsla hos patienten
ge upphov till aggressivitet. Personalen kan da forsoka paverka situationen genom att re-
ducera avdelningsfaktorer som kan ge upphov till konfliktsituationer och ddrmed skapa
entryggare avdelningsmiljo for patienten. Oavsett hur trygg miljon d4n dr sd kommer dock
“oroshdrdar” att uppkomma inom de identifierade "domé&nerna”. Nar det intrdffar kan
personalen anvdnda tvang, men det dr viktigt att anvdnda den minst restriktiva metoden
som &dr mdjlig i den givna situationen. Det dr ocksa viktigt att personalen inte anvander
restriktioner och tvangsatgarder pa ett sitt som leder till att fler konflikter uppstar. I stal-
let ska man i méjligaste madn kommunicera med patienten och tillsammans forsoka finna
en 16sning. Personalen har alltsa férutsattningar att med olika metoder och strategier, till
exempel The City Model, som presenteras under rubriken Bergenmodellen, forhindra att
konflikter uppstér i de identifierade “doméanerna”, eller atminstone mildra dessa.

Six Core Strategies for Reducing Seclusion and Restraint Use (NASMHPD, 2006; Te
Pou, 2013), SCS, tar sin utgdngspunkt i att reducera tvangséatgarder och ddrmed ocksa
incidenter med hot och vald. Dessa strategier kan anvandas som en checklista for led-
ningen ndr de arbetar med forandrings- och verksamhetsutveckling. Anvandningen av
Six Core Strategies &r inte utvarderad for institutioner som vardar barn och unga, men
andra program som haft liknande element som SCS har visat sig fungera vél i dessa
miljder (Valenkamp, Delaney m.fl,, 2014). Strategierna &r f6ljande:

1. Ett ledarskap for organisationsforindring. Ledningen tar initiativet till att ta fram ett
overgripande visions- och maldokument, policydokument som innehaller formule-
ringar om vilka vdarden som ska genomsyra verksamheten.

2. Att systematiskt och kontinuerligt anvinda sig av empiriska data for att stimma av i vilken
utstrackning verksamheten foljer virdegrund, policy och rutiner. Har ingér ocksa
grundlaggande uppgifter om hur verksamheten organiserar arbetet.

3. Att arbeta med personalutveckling dér fokus ligger pa arbetsmiljé och arbetsklimat. Det
ar av betydelse att skapa en arbetsmiljo som personalen uppfattar som relativt fri
fran tvang och konflikter. Ett sédant klimat kan uppnas genom att utbilda och trdna
personalen.

4. Att anvinda sig av bedomningsinstrument for att identifiera risker samt beskriva enskil-
da héndelser och metoder for att identifiera personer med trauma, sjalvmordsbené-
genhet och sjdlvskadebeteende etc.

5. Att brukarnas, anhdrigas och andra berdrda intressenters erfarenheter tas till vara och an-
vands pa alla organisatoriska nivier. De behover ocksa ges ett reellt inflytande pa
hur hela organisationens strategi ska utformas.

6. Det ska finnas mdojligheter for debriefing som omfattar inte bara olika metoder, utan ock-
sd hur organisationen och verksamheten sikerstéller att personalen ska fa tillgdng
till debriefing nér de behéver det.
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Lagaffektivt bemotande r ett program av psykologen Bo Hejlskov Elvén (Hejlskov El-
vén & Abild, 2015; Hejlskov Elvén, Veje m.fl,, 2012). Programmet med dess utbildning
och handlingsplaner dr en psykologisk strategi fér bemétande med syfte att forebygga
och hantera aggressiva situationer, och det anvands framst inom vard- och skolsektorn.
Ett lagaffektivt bemotande bygger pa teorier om affektsmitta (McDonnell, 2010). Detta
galler speciellt personer med utvecklingsrelaterade funktionsnedsattningar som har
svarare att sdrskilja egna och andras affekter samt den egna kinsloregleringen &n vad
andra personer har. Nar stressnivan okar blir de extra kénsliga fér omgivningens be-
teende, och da blir det dnnu viktigare att bemdtandet av dessa personer inte dr kon-
fronterande eller argt. Det lagaffektiva bemétandet gér alltsa ut pa att i den potentiella
konfliktsituationen forsoka ddmpa de egna kénslouttrycken. Utover det dr det viktigt
att undvika 6gonkontakt, signalera lugn, backa i stéllet for att svara pa aggression samt
att forsoka avleda personen. Programmet utlovar dessa konkreta verktyg i kombina-
tion med tips pa varningstecken pa en uppblossande konfliktsituation och kunskap om
konfliktens olika faser (Hejlskov Elvén & Abild, 2015; Hejlskov Elvén, Veje m.fl., 2012).

Bergenmodellen har som syfte att forebygga och beméta hot och vald pa institutioner
genom att skapa en vardmiljé som fungerar vél for bade patienter och personal. Program-
met ar en vidareutveckling av TERMA-modellen som ar anpassad till allménpsykiatriska
klinikers verksamhet (Bjorkdahl, 2015). TERMA-modellen utvecklades pa rattspsykia-
triska kliniken pa Haukeland universitetssjukhus i Bergen (Bjorkdahl, 2010) och bygger
pa beprovad erfarenhet fran rattspsykiatrin. Den bestéar av en teoretisk del om bemétande
och etik samt en del med konkreta fysiska skyddstekniker (INOM, 2013). Programmet har
spridit sig utanfor rattspsykiatrin och anvinds pa ett flertal psykiatriska kliniker i Sverige.

I ett utvecklingsarbete som bedrevs i Stockholms lans landsting omformades TER-
MA-modellen och kompletterades med en teoretisk omvardnadsmodell, The City Mo-
del (Bowers, Stewart m.fl., 2011). Detta nya program kallades f6r Bergenmodellen och
provades sedan i en interventionsstudie (Bjorkdahl, 2010; Dagens medicin, 2008; SLL,
odat.). Resultatet visade att Bergenmodellen hade en positiv effekt pa valdspreventio-
nen ur bade ett patient- och personalperspektiv. Modellen anvinds i dag bade inom
vuxenpsykiatrin och barn- och ungdomspsykiatrin.

Grunden i Bergenmodellen ar att forebygga valdssituationer genom att arbeta for
en god relation mellan personal och patient (Bjérkdahl, 2010; SLL, odat.). Den innefat-
tar en teoretisk del ddr det ingdr teorier kring aggressivitet, kultur och organisation,
forhallningssiatt och etik, gransséttning, samarbete, vardmiljo, rutiner och regler. Den
innefattar ocksa en praktisk del med skyddstekniker, “komma-loss-tekniker” och fast-
hallnings-/nertagningstekniker. Det forebyggande arbetet i Bergenmodellen kan delas
upp i tre nivéer. Den forsta nivan innefattar den vanliga vardagen pa avdelningen. D&
handlar det om forebyggande arbete: att bygga relationer samt att skapa tydliga reg-
ler och rutiner. Den andra nivan handlar om irriterade och upproérda situationer dar
personalens arbete bor vara inriktat pa att sdtta granser samt att lugna upprérda och
aggressiva kdnslor for att forhindra att vald uppstér. Den tredje nivan innefattar tydligt
aggressiva eller vdldsamma situationer som ska bemétas genom att personalen fokuse-
rar pa att ta fysisk kontroll for att férhindra skador pé personer.
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Det som framst skiljer Bergenmodellen fran TERMA-modellen &ar influenserna av
The City Model (Bowers, Stewart m.fl., 2011), som beskriver tre personalfaktorer som
anses sarskilt viktiga for att minska konflikter i psykiatrisk vard:

1) Positiv instillning, att ha en forstdelse for patienter med problembeteende och ett hu-
manistiskt och icke-domande synsitt.

2) Kinslomiissig balans, att ha kontroll 6ver de egna kénslorna, speciellt vad géller ilska
ochrédsla.

3) Fungerande ordning pd kliniken vilket innefattar samarbetsférméga, organisatoriskt
stod samt tydlighet kring enhetens regler.

Dessa tre personalfaktorer ska fungera som bakomliggande guidning genom de tre
ovan ndmnda nivderna av det valdsférebyggande arbetet (Bjorkdahl, Hansebo m.fl,,
2013). Under utbildningen uppmuntras personalen att reflektera 6ver sitt eget beteende
mot patienten, savdl som patientens aggressivitet. Personalen far dkad kunskap och
forstaelse om vad som kan orsaka patienters aggressivitet och om hur den kan bemé-
tas. Personal som genomgétt utbildningen hade en mer positiv syn pa méjligheterna att
forebygga och hantera aggressiva situationer dn de som inte genomgétt utbildningen
(Bjorkdahl, Hansebo m.fl., 2013).

No Power No Lose. SiS har, liksom andra institutioner som bedriver tvangsvard
samt manga andra organisationer, arbetsplatsproblem som relaterar till incidenter med
hot och vald av olika grad. Darfor har SiS sedan mer &n tio ar arbetat med ett program
for konflikthantering som kallas f6r No Power No Lose (SiS, 2011). Programmet skapa-
des 2003 av Bernard Taylor, en davarande institutionschef vid SiS. Med utgangspunkt
fran vardeordet respekt, sades malet med programmet vara att skapa optimala férutsatt-
ningar for en god arbetsmiljo samt att vid konflikthantering na l6sningar genom sam-
forstand. Som utmérkande for metoden lyfte man fram att personalen ska:

¢ visaintresse for ungdomen

¢ vara empatisk och aktivt lyssna pa ungdomen

e prataijag-form till ungdomen

* visaenvilja att16sa det underliggande problemet tillsammans med ungdomen.

Under senare ar har man vid SiS gjort ganska stora forandringar och reviderat No Po-
wer No Lose (NPNL). Man har i dag (2016) utbildat samtliga instruktérer inom SiS i
det nya reviderade programmet. Medan den tidigare versionen av NPNL betonade per-
sonalens beteende vid krissituationer och gav teoretiska baskunskaper i konflikthan-
tering, sa fokuserar NPNL i dag mer pa hur man i tidigt skede kan identifiera tecken
pa vald i vardagssituationer. Det reviderade programmet betonar ocksa utbildning av
personalen vad giller skillnaden mellan korttidshantering av valdsamt beteende och
langsiktiga strategier for beteendeférandringar.

I centrum av NPNL finns nagot som kallas fér Grundliggande sikerhetshdllning. Det ar
regler som ska ge vigledning hur man ska agera vid konflikter, vara lugn och tillgripa
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tvangsmetoder endast om det foreligger omedelbar risk for skada. I programmet finns
dven traning i hur man utévar fysiska tvangstekniker som dock endast far utforas under
overvakning av speciellt trdnad personal. For att underhalla kunskap om och fardig-
het i den grundldggande sékerhetshallningen, sérskilt vad avser verbalt nedtrappande
och lugnande tekniker och fysiska interventioner, sa tranar och praktiserar personalen
kontinuerligt dessa principer genom rollspel och andra 6vningar i realistiska scenarier.

I SiS presentation av NPNL i dess reviderade form &r det tydligt att fokus ligger pa
kunskap om sddant som skulle kunna initiera hot- eller valdssituationer. Utbildningens
mal var att genom konflikthanteringsprogrammet NPNL stidrka personalens forméga
att forebygga, mota och hantera hot och vald i SiS vardmiljéer. Dagens NPNL har en
tydlig utbildningsplan som bestér av fem sa kallade moduler av savél teoretisk som
praktisk natur, fordelade pa en dag av undervisning och fyra tvatimmarspass av tra-
ning for varje anstdlld sett under ett &r.

Modul 1 kallas for Viild och aggression inom slutenvird dar syftet dr att sdtta in NPNL
i sitt ssmmanhang. Det innebdr bland annat att man tar upp och belyser vardagssitua-
tioner dar det kan finnas en 6kad risk for véld. I denna foérsta modul pekas ocksa pa att
NPNL &r en metod eller ett verktyg for kortsiktig hantering av upptrappade situationer
med vald. Daremot betonar den inte behandling eller mer langsiktiga strategier for att
fa till stdnd beteendeforandringar.

Modul 2 kallas for Teoretisk orientering. Har &r syftet att ge personalen baskunskaper
om aggressions- och konfliktteori med utgadngspunkt fran de psykologiska huvudteo-
rierna om ménsklig aggression och vad som kan sétta i gang aggression och vald inom
slutenvarden.

Modul 3 kallas for Introspektion och stresshantering. Véldssituationer innebéar hog
kansloméssig anspdnning. I denna modul far personalen kunskap om hur stress och
anspanning paverkar perception och beslutsfattande samt betydelsen av mental forbe-
redelse.

Modul 4 kallas for Tidiga signaler och klientdeltagande. Innehallet i den hir modulen
vill peka pé tidig intervention som en huvudfaktor om nedtrappning och lugnande ska
lyckas. Personalen far trdna sig i att identifiera och svara pé tidiga signaler pa kans-
lomassig anspanning och &ven pé olika former av “uppvarvat” beteende hos ungdo-
marna. [ denna modul vill man &ven lyfta fram betydelsen av klientdeltagande for att fa
kunskap om konfliktsituationer ur just ett klientperspektiv. Genom en sa kallad gemen-
sam krisplan, kan personal och klienter f& hjélp att diskutera tidiga varningssignaler
och hur man skulle kunna hantera olika risksituationer.

Modul 5 kallas for Konflikthantering. I denna sista modul vill man ge personalen en
oversiktlig bild av hur en sekvens av handelser som trappas upp kan se ut och hur ned-
trappande eller lugnande strategier skulle kunna utformas i olika faser. Har introdu-
cerar man den grundldggande sdkerhetshallningen och hur personalen kan fa stéd av
denna i en konfliktsituation.

Sammanfattningsvis: Dagens NPNL bygger pa ett tidigare program, ddr man fo-
kuserar pa kunskap och aktiviteter/atgarder/handling som ligger i eller valdigt néra
den situation dér hot och véld kan férekomma och flamma upp till en storre incident.
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I'NPNL vill SiS lagga stor vikt vid att forsoka ge personal verktyg sa att de kan handla
sa rationellt som mojligt vid konfliktsituationer. Utbildningen ska &ven behandla SiS
etiska riktlinjer och deras tillimpning i konfliktsituationer.
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Syfte och fragestallningar

Baserat pd ovan redovisade utgangspunkter i projektet, tidigare forskning, etiska rikt-
linjer, arbetsmiljolagstiftning, samt modeller och program for hanteringen av hot och
vald var syftet med denna studie att 6ka forstaelsen f6r hur personalen forhaller sig till
etik, bemotande och sékerhet i méten med ungdomar pé institutioner. Projektet hade
foljande fragestillningar:

1. Vilka varden framtréder i personalens berittelser om méten med ungdomar?

2. Hur beskriver personalen hdandelseforloppet vid valdsamma eller hotfulla hdndelser
som de varit med om i arbetet?

3. Hur beskriver personalen sitt arbete med att férebygga och hantera situationer som
innefattar hot eller vald?
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Metod

Datainsamlingen har skett genom fokusgruppsintervjuer (Wibeck, 2000), enkéater om
kritiska incidenter (Westlander, 1999) och individuella intervjuer.

Urval och datainsamling

Tre institutioner ingick i urvalet, tvd ungdomshem frén SiS foreslagna av SiS och en
barn- och ungdomspsykiatrisk klinik (BUP) utvald av forskargruppen. Institutionsmil-
joerna valdes utifran att de skulle vara sa olika varandra som mgjligt for att vi skulle
fa in ett varierat material. Vi sokte alltsa inte ett representativt urval av institutioner
utan ett urval som speglar variationen mellan institutioner, ett sa kallat strategiskt ur-
val. Utifran vart nskemal om att institutionerna skulle vara sa olika som m&jligt, fick vi
tva forslag fran SiS som vi ansdg passade var studie. Malgruppen for det ena ungdoms-
hemmet var pojkar i dldrarna 15 till 20 ar dar majoriteten var omhéndertagna med st6d
av Lag med sdrskilda bestimmelser om vérd av unga (LVU) eller domda enligt Lag om
verkstillighet av sluten ungdomsvard (LSU). Malgruppen for det andra ungdomshem-
met var flickor mellan 12 och 16 ar. Majoriteten var omhdndertagna med stéd av LVU,
men nagra vardades frivilligt enligt socialtjanstlagen. BUP-kliniken tog emot barn och
ungdomar med behov av barn- och ungdomspsykiatrisk slutenvard upp till och med
17 ar i sitt upptagningsomréde. Denna vard kunde ske under tvang med stdd av Lag
om psykiatrisk tvangsvard (LPT) eller frivilligt enligt hilso- och sjukvardslagen (HSL)
enbart.

I'en inledande fas gjordes ett platsbesok for att informera verksamheten om studien.
Datainsamlingen inleddes med fokusgruppsintervjuer varefter enkéten distribuerades
till personalen. Slutligen genomfordes enskilda intervjuer med personal.

Samtlig personal som arbetar med ungdomar och deras ndrmaste chefer ingick i en-
katstudien. Uppgift om aktuella anstéllda fick vi fran respektive institution (Tabell 1).
Fran SiS-hemmen och BUP-enheten besvarade 53 personer enkiten (svarsfrekvens
21 %). Av dessa enkétsvar inneholl 45 (SiS) respektive 22 (BUP) beskrivningar av kritiska
incidenter, totalt 67 beskrivningar. Varje person ombads ange tva kritiska hdndelser som
man uppfattat som mest vdldsamma eller hotfulla under de senaste tva ren. Av de per-
soner som beskrivit kritiska hiandelser, var det inte alla som beskrivit tva, en del hade
bara tagit med en hdndelse. Nagra svarande kan ha beskrivit ssamma faktiska handelser,
men antalet sddana dverlappningar gér inte att med sékerhet utldsa av materialet. I en-
kéten ingick dven en fraga om vi fick ta personlig kontakt i ett senare skede.
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TABELL |
Svarsfrekvenser avseende enkitstudien.

Enhet Antal personer Antal personer  Antal Antal personer  Antal personer
som fick enkdten som besvarade  beskrivningar  som tillit som blev
distribuerad enkaten (KI) telefonintervju  intervjuade

enskilt

BUP 76 18 22 6 5

SiS | 125 24 28 10 5

SiS2 53 I 17 7 5

Summa 254 53 67 23 )

I urvalet till fokusgrupps- och enskilda intervjuer ingick samtliga yrkesgrupper som
arbetar med ungdomar. En fokusgruppsintervju med minst fem deltagare genomfor-
des vid varje institution. Onskemalet fran projektet var att vi skulle fa en grupp med
deltagare med olika aldrar och med en sa jagmn konsférdelning som méjligt. En avdel-
ningsforestandare eller annan chef hjilpte oss med beslut om rétt tidpunkt for intervju
(ndr ménga av personalen var i tjanst), att finna deltagare och sitta samman gruppen
samt boka lamplig lokal. Néar det géller de enskilda intervjuerna intervjuades 15 perso-
ner, fem personer pd varje institution. Vi ringde till samtliga personer som svarat ja pa
frdgan om vi fick kontakta dem och uppgivit ett telefonnummer. Av dessa intervjuade
vi dem som det var praktiskt méjligt att nd, vilket resulterade i 14 intervjuer. P4 en av
SiS-institutionerna intervjuades ytterligare en person som inte besvarat enkéten och
inte deltagit i ndgon fokusgrupp, men som upplevt kritiska incidenter.

Instrument

Fokusgruppsintervjuerna utférdes med stod av en frageguide (Bilaga 1) som fokuse-
rade pa etik- och sdkerhetsfragor generellt samt praktisk hantering av hotfulla och vald-
samma situationer.

Enkit. Instruktionen som gavs i enkéten (Bilaga 2) var: “Vi skulle vilja veta vilka tva
héndelser som du uppfattat som mest vdldsamma eller hotfulla under de senaste tvé aren
och vad som hénde da”. Har ombads personalen att beskriva handelseférloppet tempo-
ralt: fore, under och efter, utifran kritiska incidenttekniken (Westlander, 1999). Dessutom
tillkom fragor om hdndelsen fatt ndgra konsekvenser, medfort tgéarder eller &ndrade ru-
tiner samt eventuella forslag pa hur liknande héndelser skulle kunna férebyggas.

De enskilda intervjuerna gjordes med utgdngspunkt i de kritiska incidenter som
fanns i enkéten. Intervjun gjordes sedan med hjélp av en frageguide uppbyggd kring tre
omraden: incidenten, bemd&tandet och varderingar i organisationen (Bilaga 3).

Frageguiderna var semistrukturerade eftersom syftet var att fa till ett samtal for att
fanga de resonemang om bemétande och sékerhetsfragor i méten med ungdomar som
personal har. Fokusgrupperna genomférdes av tvé personer fran forskargruppen och
de enskilda intervjuerna i huvudsak av en av dessa personer. Samtliga intervjuer spela-
des in och transkriberades ordagrant.
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Analys

Avsnittet Moten i varden. Enskilda intervjuer och fokusgruppsintervjuer analyserades
med kvalitativ innehallsanalys (Graneheim & Lundman, 2004; Hsieh, Shannon, 2005)
med syfte att finna manifesta och latenta teman i materialet. Metoden valdes for att den
ger en god mdjlighet att tolka materialet i varierande djuphetsgrad och abstraktions-
nivd. Intervjuerna lastes forst igenom av tva av forfattarna for att fa en global bild av
materialet och for att kalibrera den kommande analysen.

Efter denna 6vergripande ldsning av materialet initierades en néra lasning av texten
ddr meningar och stycken som bedémdes vara relaterade till syftet med studien iden-
tifierades. Dessa sa kallade meningsbirande enheter betecknades med en kod baserat pé
innehallet. Genom att sortera dessa koder for att finna likheter och skillnader med avse-
ende pd innehall, skapades subteman. Ambitionen var att dessa tolkningar skulle hallas
sa textndra som majligt men genom den kondensering som arbetet innefattade tillkom
emellertid ocksa tolkande inslag. Trovédrdigheten i tolkningen stéds genom de citat som
redovisas i texten. Nista steg i analysen var att tolka genomgaende tradar for att fanga
materialets teman.

Avsnittet Kritiska hdndelser. Metoden som tillimpades bygger pa Critical Incident
Technique, introducerad och utvecklad av John Flanagan (Flanagan, 1954). Den utveck-
lades som ett intervjuverktyg men har ocksa anvénts i enkédtform (Hensing, Timpka
m.fl., 1997; Pelto-Piri, 2003).

Initialt uppréttades ett kategoriseringsschema som i allt vasentligt f6ljde fragorna
1-7 i enkéten (se Bilaga 2). Dessa sju forsta kategorier utgjordes saledes av personalens
beskrivningar. Till dessa adderades sex kategorier som handlade om vem som utévade
véld mot vem, hur upprinnelsen till hindelsen var (risksituation, of6rutsagbar, planerad
risksituation etc.), vilken typ av vdld som férekom, organisationens beredskap/respons
pa hdndelsen, egna kommentarer samt en sammanfattande observation/analys om det
mest viktiga i hdndelsen.

Utifrdn dessa 13 kategorier inordnades personalens beskrivningar under sex rubri-
ker: 1) Olika typer av incidenter, 2) Ungdomars beteenden/Viktiga hdndelser innan in-
cidenten, 3) Faktorer lingre bak i tiden som kan férklara incidenten, 4) Vad hénde efter
incidenten? 5) Konsekvenser av incidenten samt 6) Forbattringsforslag.

Avsnittet Personalens syn pa hanteringen av hot och vald. Analysen gjordes av tva
av forfattarna med kvalitativ innehallsanalys (Elo & Kyngas, 2008; Hsieh & Shannon,
2005). Syftet var att fa fram konkreta (manifesta) beskrivningar av hur personalen age-
rade fore, under och efter en hiandelse med hot eller vald. Forst utvecklade vi en ana-
lysmatris for hanteringen av hot eller vald som innehdll tre kategorier: Vad intrédffade
1) fore, 2) under och 3) efter en kritisk incident? Texten lastes igenom flera ganger for att fa
en bild av materialet i sin helhet. Samtliga textavsnitt som pa nagot sitt berérde hante-
ring av hot och vald markerades i texten och kodades och placerades i nagon av de tre
kategorierna. For respektive kategori grupperades sedan textavsnitt som hade liknande
innehall i subkategorier som beskrevs. Efter ytterligare analys minimerade vi antalet
subkategorier till atta. Nar vi var 6verens om den slutliga kategoriseringen kontrollera-
des analysen och slutresultatet korrigerades.
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Det var ibland svart att avgora om ett textavsnitt skulle placeras i kategorin fore eller
under en kritisk incident. Vart val var att 1) risker som inte beskrevs som upplevda hot
placerades i subkategorin fore en allvarlig hdndelse, men om en personal 2) tydligt ut-
ryckte att de uppfattade ett reellt hot mot dem sjilva eller en annan person som méste
hanteras sa hdnvisades detta textavsnitt, och ddrmed subkategorin, till kategorin under
en kritisk handelse.

Forskningsetik

Personalens medverkan i studierna bygger pa frivillighet genom informerat samtycke.
Insamlade data hanteras med den sekretess och de sdkerhetskrav som stélls pa denna
typ av forskning. Detta innebar bland annat att inga obehériga personer har tillgang till
forskningsmaterialet i ndgon form. Resultaten sammanstélls och publiceras pa ett sa-
dant sétt att inte enskilda personer kan identifieras. Projektet foljer etiska riktlinjer som
géller for forskning och har godkédnts av Regionala etikprévningsndmnden i Uppsala
(Dnr 2014/112).

Da detta arbete inte 4r en sprakanalys har vi for att underlétta lasningen i ndgra av de
citat som dterges i resultatredovisningen nedan gjort smérre redigeringar av talspraket.
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Resultat

Redovisningen av resultat dr strukturerad sa att respektive avsnitt (4.1, 4.2 och 4.3) sva-
rar mot var och en av studiens fragestédllningar (se s. 23).

I huvudsak géller de resultat som redovisas i rapporten saval SiS som BUP. I de fall
dér beskrivningar av ett visst slag endast finns inom den ena av verksamheterna om-
ndamns detta sérskilt.

Moten | varden

I denna studie ville vi fdinga personalens berdttelser om méten med ungdomar, métets
forutsattningar och de varderingar som de ger uttryck for. De tre teman som framtréd-
de i analysen (Tabell 2) representerar olika aspekter pa den fragestédllning som studien
syftade till att klarldgga. Vi kommer har att kortfattat beskriva vad vi tolkat som hu-
vudresultaten av studien utifran vad som framkommit inom respektive tema (Tabell 2).
Darefter ger vi en mer detaljerad beskrivning av hur dessa teman och subteman vuxit
fram utifran citat fran intervjumaterialet.

TABELL 2
Tre teman och nio subteman som framtradde i analysen.
Teman Subteman
Fran regel till relation Skapa tillit genom ndrhet och distans

Det naturliga samtalet
Forstdelse som grund fér hopp om férdndring

Satt att hantera makt och ansvar Att utveckla strategier
Att trygga situationen
Kénslomadssig kontroll

En institution med en medveten kultur Gemensam grundsyn — oppet klimat
Stédjande arbetslag
Ledarskapets betydelse

Det forsta temat, som vi valt att rubricera frin regel till relation, innefattar utsagor dar
personalen uttrycker viarderingar som vi uppfattat handla om relationella fenomen i
vérden. I studien framtradde roster frdn personalen som uttryckte en forflyttning fran
en regelbaserad vard till en mer individanpassad och relationellt betonad vard. Hér
fanns personal som betonade relationens betydelse for att skapa tillit som en foérutsétt-
ning for en god vard. En relation som bygger pé forstaelse for ungdomens situation kan
vara en viktig forutséttning for att skapa hopp om férandring.

Det andra temat, som vi valt att rubricera sitt att hantera makt och ansvar, innefattar
utsagor som betonar vikten av att “ligga steget fore” nér det géaller struktur och peda-
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gogik. Har fokuseras pa metoder och strategier som vissa i personalen lyfter fram pa
ett sarskilt sitt. Det innefattar strategier som personalen sjdlva anvédnder sig av for att
exempelvis kyla ner en upphettad situation dér risken fér hot och vald bérjar bli uppen-
bar. Vidare innefattar det utsagor som handlar om strategier som personalen forsoker fa
ungdomarna att tilldgna sig for att de ska kunna hantera sina egna kanslor och hand-
lingar.

Det tredje temat, som vi valt att rubricera en institution med en medveten kultur, innefat-
tar utsagor om vikten av att tillhora en arbetsgrupp som har en gemensam grundsyn
med sarskild tonvikt pa betydelsen av ett ppet klimat pa institutionen. Vidare bygger
temat pa beskrivningar av vikten av att det finns ett stddjande arbetslag, sdrskilti svara
situationer som uppstar pa institutionen. En del av personalen framholl ledarskapets
betydelse for att forma en medveten kultur. I detta avseende framkommer emellertid
att personalen ofta 6nskade sig ett mer aktivt och tydligt ledarskap.

Fran regel till relation

Hos en del av informanterna framkom en férdndring i synsétt, som i grunden kan be-
skrivas i termer av frin regel till relation. Har betonades ett kvalificerat arbete som bygg-
de pa kontinuitet och forstaelse fér den unga manniskans specifika livssituation, och
dér grundsynen numera var att férdndring framst skapas i ett relationellt samspel och
inte genom regler av olika slag. Har fick vi berdttelser som tydligt talar om vikten av att
anvianda den egna personen som redskap i ett ofta svart fordndringsarbete med ungdo-
mar. Detta tema baserar sig pé foljande subteman:

¢ Skapa tillit genom nédrhet och distans.
* Detnaturliga samtalet.
¢ Forstaelse som grund for hopp om fordndring.

Skapa tillit genom narhet och distans. Ménga av de personer vi talat med betonar vik-
ten av att klara pendlingen mellan nédrhet och distans och att detta &r en central kompo-
nent i att vara professionell. Det innefattar att kunna ga néra séval psykiskt som fysiskt
i de situationer ddr ungdomen behéver detta. Att kramas som ett tecken pa ndrhet &r
ingen stor sak, sade nagon.

Och da sa sitter vi i handledning och vi pratar om nérhet, distans tror jag det var, temat
... jag har inga problem att krama patienter. Jag har inga och det &r ménga pa avdelningen
som inte har nanting emot det och sa vissa gor det aldrig. Alltsd det dr inte sa stor grej for

oss liksom.

Att vara fysiskt ndrvarande betonades av flera i personalen. Det betonades att det var
viktigt att vistas bland ungdomarna och kommunicera med dem under sa stor del av
arbetstiden som mgjligt.
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Och rent fysiskt sa kan man ju sitta sig hos pojken, man kan klappa honom pa axeln. Jag
ser, bekrdftar honom i att han inte mar bra eller att man ser att det &r nanting som &r be-

svarligt: Jag kan fraga hur vi skulle kunna gora for att hjalpa honom.

Det betonades ocksa fran personal hur viktigt det dr att kunna bedéma hur ndra man
far vara. Det kan vara sa att ungdomen kan tilldta kontaktpersonen att ge denne en
klapp pa axeln, men att ingen annan bor gora sa. Nagon uttryckte att ndrhet dr “en
skyddsaspekt” som tillsammans med personalens prestigeloshet i motet gor det moj-
ligt att bygga den tillit som krédvs for att lyckas i behandlingsarbetet.

Det hir bygger pa min respekt for dig, du kan erkidnna att du gjort fel och du kan be om

ursdkt pa ett juste satt.

Det fanns personal som menade att det oftast inte &r ett problem att skapa en relation
till patienten men att problemet i stillet &r att undvika en alltfér nira relation. Det be-
tonades att det &r viktigt att uppratthalla rollerna som personal och ungdom. Ett s&tt
att uppratthalla en rimlig distans &r att lita pa att institutionen och andra vuxna runt
ungdomen tar sitt ansvar, vilket gor att ansvaret for den enskilde personalen kan be-
gransas.

Ytterligare aspekter i relationsskapande som framkom i intervjuerna ar betydelsen
av dkthet, “det ska kdnnas dkta”. Det dr viktigt att hitta ndgot av gemensamt intresse att
samtala om for att skapa relationer och visa att personalen inte vill fungera som “vak-
ter” pd institutionen.

... hitta nanting som dr gemensamt eller vara drlig i att jag kan inte sa mycket om det hér.

Da kan man ldra av en unge sa att sdga i stdllet. Att man inte fungerar som en vakt hér.
Det dr genom dktheten i métet som majligheten till tillitsfulla relationer skapas.

Nej man jag tycker ju, alltsa, for mig, ja det ar valdigt viktigt ndnstans, det ska vl kdnnas

dkta, det maste det ju gora.

Iintervjuerna framtradde ocksa betydelsen av att personalen &r trygga i sig sjdlva, har till-
lit till ungdomen och utgar fran det positiva och valfungerande som finns hos var och en.

Tillit tror jag &r viktigt. Ha tillit till barnet. Tanka lite sa dér salutogent och forstd att det
finns s& mycket som dr positivt och bra i det hér barnet. Ja sjdlvklart med respekt ocksa
ska man sjdlvklart behandla och lyssnande ... Det &r vél dar nanstans. Tillit, respekt och

lyssnande.

Nagon av de intervjuade betonade ocksé vikten av att vara prestigelds och att kunna
visa svaghet savil i motet med ungdomarna som kollegor emellan.

28 HANTERING AV HOT OCH VALD.
PERSONALENS SYN PA ETIK, BEMOTANDE OCH SAKERHET | MOTET MED UNGDOMAR PA INSTITUTIONER



Det har ju med bemoétande att gora och det har ju att géra med vara brister. Som personal
eller som vuxna eller som manniskor. Alltsa vi brister i det har motet. Mer eller mindre kan
man vél sidga. Det ar ju svara moten det hir och det ar frustrerade ungdomar som har farit

illa. Och framfor allt tappat fortroendet for vuxenvarlden. Som vi da ska aterskapa igen.

Det naturliga samtalet. I intervjuerna fanns beréttelser om viljan att framja mojligheter
till att ha goda samtal: att skapa en kédnsla av att det &r bra att 5ppna sig och skapa relatio-
ner. De ville dstadkomma samtal med ungdomarna, inte bara planerade utan &ven hitta
mdojligheter till spontana samtal i vardagen. Exempelvis férekom det att man anvéande
tiden pa kvéllen, nir det var dags att ldgga sig, som en méjlighet till naturliga samtal.

Det kan vara vid ldggning att man gér in 20 minuter, det dr vanligt att de har svart att
komma till ro och sova de hdr ungdomarna. Att man jobbar med lite nattning, lite godnatt-

saga eller sitter och pratar lite.

Ett annat sdtt som ndmndes var att boérja samtala om den unges intresseomrade eller
genom att gora ndgot tillsammans som den unge gillar. Om den unge har ett specialin-
tresse som man inte behérskar géller det att vara 6ppen med det, men att sdga att man
vill ldra sig. Det viktiga med samtalet &dr att personalen lir kinna ungdomen och att
ungdomen ldr kdnna personalen for att skapa en relation. De unga testar personalen i
bdrjan men néir en relation dr uppréttad ar risken for aggression mellan ungdomen och
personalen mindre. Personalen har da ocksa lattare att "1dsa av” ungdomen.

Om personen har hittat nagot som den gillar, att spela tv-spel, sa kan man ju borja dér. “Ja,
vad kul att du har hittat det har.” Och sen kan man ocksé lyfta upp det som behéover lyftas.
Da har man fatt nan slags kontakt: att man har lyft upp nat positivt eller att mamma kom-

mer om 2 timmar eller ...

Forstaelse som grund for hopp om foérandring. Frdgan om struktur leder latt tanken
till struktur och regler, men i vért intervjumaterial kan vi ocksa se tydliga spar av ett
arbetssdtt som bygger pa situationsanpassad variation och kontinuerliga éverviganden
om vad som dr bast fér ungdomen i den specifika situationen.

... och den forandringen tycker jag sker sakta men sikert och sen sa blir det ju ett annat
sétt att arbeta ... Det dr att g ifran det dér regelhéftet till att forsoka jobba pa individniva

liksom. Ar ju en omstéllning och svart.

Personalen menade att om de arbetade individbaserat kunde det bidra till att ungdo-
men kan fa ett hopp och en tro pa att en férdndring dr méjlig.

For det ar ju hemskt ndr man inte ser det, att det finns hopp, eller hur? Det 4r ju det som &r
sa underbart att jobba med ungdomar. Att man hoppas pa att kunna gora en skillnad. Sa

fron till nanting som far gro liksom.
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Att jobba med ett fordndrat sitt att tala om ungdomarna nimndes som ett konkret
exempel, som kan bidra till en utveckling av arbetet. Att tala om ungdomen som ett
subjekt och inte bendmna hen som hens sjukdom eller hens karaktédr betonades som
avgorande. Ett exempel kan vara att tala om ungdomen som blir védldsam och inte den
véldsamma ungdomen.

... detdrju det hér att du ska inte, vi ska inte bendmna patienten som valdsam patient utan
det &r en patient som det blir vdldsamma héndelser kring. Sa vi ska inte identifiera méan-
niskorna med sitt symptom eller sin diagnos och s vidare. Och det hér det &r jattesvart for
manga att se de hir hérfina skillnaderna men att de gor gigantisk skillnad nér vi tilliampar
eller inte tillimpar det hér.

En viktig forutsittning for att kunna skapa en god relation var en tro pa att forandring
dr mojlig och att man i férsta hand ser manniskan och inte handlingarna som personen
har gjort. Detta var ett synsatt som framkom i manga av intervjuerna.

Vi vet att det dr relationerna som gor att ungdomarna gar framat, att de vill samtala. Att
det gor att de inte sticker hérifran. Vi har inte tillrackligt hoga stangsel for det; naturligtvis
ar det lasta dorrar och stangsel som haller dom inne, men framfor allt &r det relationer som
gor det.

Det var tydligt att personalen sag betydande skillnader mellan personal kring synstt. I
intervjumaterialet beskrevs att det kunde finnas asikter om att ungdomarna inte ska ha
det f6r bra f6r da finns det en risk for att de vill vara kvar pa institutionen. En av perso-
nalen talade om ett synsitt hen inte delar men som férekommer.

Ungdomen ska inte ha det sa bra har f6r da fastnar ungdomen, sa darfor sa ska man ha ett
ganska svalt bemotande ... Nej. Jag har sa svart att tro pa det dar. Det pratas sa mycket om
att ungdomarna hér ska inte ha sa roligt. Dom ska inte ha trevligt och det hér har vart sa
hér under alla mina ar hér att jag blir galen pa det dér. Alltsé jag tror inte att man stannar
langre &n vad man behover for att man tycker det ar kul. Jag tror inte dom stannar for min
skull.

Den problematik som synsattet ovan ger rost for fick vi berattat fér oss pa olika satt,
men vi fick aldrig hora ndgon av de intervjuade framféra detta sjdlva varfor det far for-
bli en indirekt rapportering av asikter som kan finnas pa en institution.

Sitt att hantera makt och ansvar

En stor del av utsagorna i intervjuerna handlade om strategiska och metodiska forbe-
redelser av olika slag. Det kan gélla dels generella strategier och férhallningssitt i be-
handlingsarbetet, dels metoder i situationer dar hot och vald haller pa att uppsta i mil-
jon. Detta tema baserar sig pa f6ljande subteman:
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¢ Attutveckla strategier.
¢ Atttrygga situationen.
¢ Kéinslomaéssig kontroll.

Att arbeta i en behandlingssituation som innehdller savil en frivillighet som, i vissa
fall, ocksa ett tvang innebér att personalens handlande i motet blir speciellt betydel-
sefullt. Vi kdnner till sedan tidigare forskning att personalen genom sitt agerande kan
forhindra att valdsamma situationer uppstar. I och med denna utgangspunkt blir det
intressant att férdjupa vad personalen som utfér detta arbete uppfattar som vasentligt i
motet med ungdomen och vilka handlingsalternativ som de ser vara méjliga.

Att utveckla strategier. Flera i personalen lyfte fram det pedagogiska uppdraget pa
institutionen och gjorde ocksa jamforelser med att vara fordlder. En central uppgift for
bade personal och fordldrar anses vara att hjdlpa ungdomarna att hitta nya strategier
for att 16sa sina problem. Detta kan beskrivas som en behandlingsmetod, men ocksa
som ett forhallningssétt till ungdomar av mer pedagogisk art med etisk bakgrund.

Ja men det &r vél det man kan gora. Jag tdnker, det dr ju det jag menar med stillforetra-
dande fordlder ocksd. Man kan ldra sina barn att ga men inte vart. Det handlar ju ndnstans
om att jag har rustat mina barn for ett liv i vuxenvérlden, eller hur? Och det &r ju lite det
man gor har ocksa. Man forsoker lara ungdomarna att hitta andra strategier och losa sina
problem pa. Att det inte upprepar nanting som har varit, som blir ett hinder. Utan hitta en

annan vég, gor pa ett nytt sitt.

Vi tolkar detta forhdllningssatt som ett sétt att aktivt forebygga situationer med hot och
vald genom att ge ungdomen redskap for att kunna kontrollera sina kédnslor och dér-
med ta beslut om handlingar som dr mer genomtdnkta och mer ldngsiktiga &n tidigare.
Forhoppningen &r, som vi tolkar det, att om man kan hjédlpa den unge att utveckla stra-
tegier, som bygger pa nagot annat dn vald, sd kan man ddrmed minska antalet inciden-
ter ddr hot och vald forekommer.

De allra flesta av vara ungdomar har sé stora svarigheter, framfor allt pa var avdelning.
Men vi brukar ju hjdlpa dem att hitta strategier for att i stillet for att sld nan pa kéaften eller
slanga mobler eller att de kan g in pé sitt rum eller du vet, de kanske, man pratar ju med
dem. "Vad kan vi gora? Hur kan vi hitta ett sitt?” Fér om de tappar kontrollen infér en
grupp ar ju da ytterst jobbigt. Det har de gjort sd manga ganger i sitt liv sa att vi férsoker ju
att hjdlpa dem att inte tappa kontrollen.

Attutveckla strategier for att klara savil vardagliga rutiner som samspel med ménnisk-
or i olika livssituationer tolkar vi vara centralt i behandlingsarbetet. Att den unge efter
avslutad behandling har hittat nya végar for sitt handlande och nya sétt att handskas
med sina kénslor uppfattar vi vara ett viktigt mal i behandlingen.

Att trygga situationen. Detta subtema bygger pa utsagor som beskriver hur perso-
nalen hanterar vardagen och kritiska situationer med malséttningen att ungdomarna
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och personalen ska kdnna sig trygga i vardagen. Ett sdtt att gora det dr att skapa en
struktur for vardagslivet som fungerar och att vara tydlig med de regler som géller pa
avdelningen pa ett icke-provocerande sitt.

Dédremot har vi ju vdldigt manga som mar valdigt daligt i perioder, ddr vi ju bar ansvaret
for om dom lever till ndsta dag ndr dom indikerade sjdlvmordstankar och &ven har gjort
sjalvmordsforsok och sant. Man vet inte riktigt om vi racker till har? Har vi koll? Trygghet
for mig ar ju nanstans att kdnna att jag vet att i princip nastan vad som &n hander hér sa
16ser vi det pa ett bra satt. Det dr nan sorts trygghet liksom.

Att skapa denna trygghet ar ett stindigt pagaende arbete eftersom problemen hos ung-
domarna och gruppdynamiken kan skifta snabbt, speciellt ndr en ny ungdom kommer
till avdelningen. Det dr omgjligt att vara forberedd pa varje situation. Darfor géller det
att lita pa att arbetsgruppen kan 16sa skiftande situationer och att man sjélv har hittat en
form av grundtrygghet.

Men det handlar nog mycket om att man &r trygg i sig sjdlv. Jag ar ju livserfaren. Jag ar
ganska tuff sjélv. Jag vet vad jag dr och vad jag kan.

Ett sdtt att skapa en trygg situation &r att vara proaktiv. I intervjuerna finns exempel pé
hur personalen berittar att om de mérker att nagot 4r pa gang av negativ art sa sétter de
helt enkelt stopp pa ett avvdpnande sétt. Man tar en slags paus och fortsétter att prata
lite senare.

Det dr om jag marker till exempel att nu taggar han upp har, gar i gang hér lite mer och da
brukar jag bara sdga “vet du vad, nu tar vi en paus hér, sa ga du ut och rok nu, s kommer
jag antingen tillbaka lite senare i dag eller i morgon, sa tinker du pa det som vi har pratat

om nu och jag ska ocksa tanka”.

Att ligga steget fore uppfattar vi vara en helt central strategi i personalens handlande
och dér personalens formaga till observation och identifikation av ungdomens sprakliga
och fysiska agerande dr avgorande f&r hur en situation kan avstyras fran att bli hotfull.

Man far ligga lite fore eller ha kanske en, alltsa bdde med kroppssprak och annat, inte nét
hotfullt och sen har vi ju sa hér att blir det hotfullt sa ar det ju alltsa, vi ska ju vara valdigt
rddda om oss. Och nér vi dr det sa ar viju ockséa rddda om ungdomen naturligtvis nér vi ar
det. Att det inte blir nagra handlingar.

I flera intervjuer finns berédttelser om kollegor som inte klarar nedtrappning, utan som
med sitt agerande i stéllet eskalerar situationen och ddrmed bidrar till en negativ valds-
utveckling. Det ar svart att sdkerhet uttala sig om detta handlar om svarigheter med
att identifiera hotbilden eller problem med att i situationen skapa en lugn och nedtrap-
pande kommunikation.
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... men det &r ju valdigt mycket vardagsrelation skulle jag sdga att man jobbar rétt hart pa
faktiskt sa att sen om det smaller tédnker jag om jag har jobbat hért pa en relation sa ar det

ju mycket ldttare for mig att trappa ner en eventuell upptrappning.

Att arbeta med relationen till den unge beskrivs saledes som ett férhallningssatt som
utgor grunden for motet med ungdomen sévil i vardagen som i tillspetsade situationer.
Att sédtta granser ar ett tydligare och mer aktivt férhallningssétt som beskrivs i inter-
vjuerna. Somliga beskriver detta som sdrskilt viktigt i borjan av en ny relation for att
markera var gransen gar for att senare kunna vara mera flexibel.

Jo men jag tycker det kdnns meningsfullt. For att jag kan se varfér ungdomarna dr hér, och
jag tror att det dr en viktig tid i deras liv. Att det finns vuxna som sétter granser och som

bryr sig om dem och sé férsoker om man séger, plantera sunda tankar och regler och vanor.

Att sdtta granser kan ocksa innefatta att fysiskt ingripa vid en hotfull situation. Nagon
i personalen betonade ungdomarnas svarigheter att faktiskt kunna ldsa av personalens
granssattning vilket verkar vara ett vanligt forekommande problem da ungdomarna
kan moéta en stor méngd personal bara under ett dygn. Detta kan innebéra att det fore-
kommer olika férhallningssétt i motet med ungdomen déir gréanserna sitts pa olika sétt.

Naér situationer uppstar som gar utanfor de ramar som institutionen anser &r accep-
tabla kravs ett fysiskt agerande for att markera, “hit men inte ldngre”.

Vi tolererar ju inte hot och vald. Det &r ju varan policy. Sen att det hdnder, det gor det ju.
Vi tréffar ju pa ungdomar som ar frustrerade av olika anledningar. Och det &r klart att det

uppstar situationer. Men vi maste gransa dem ...

Att sétta granser beskrevs som nédvandigt men besvérligt for savél personalen som for
ungdomen. Hér beskrevs att det i en del arbetslag ar naturligt att i efterhand samtala
om hédndelsen och stétta den i personalgruppen som varit tvungen att utféra granssatt-
ningen. Man betonade ocksa vikten av att samtala med ungdomen om vad som hént
och vilka kénslor det vickt. Det beskrevs vara viktigt for savél personal som ungdom
“att stimma av laget”. Dock forefaller det variera starkt bland personalen vad man upp-
fattat som hot eller véld. Det fanns de som sade att de aldrig upplevt sig hotade men
ocksa de som beskrev det som dagligt forekommande i vardens vardag.

Men hot, uttalade hot om annat 4n “jag ska doda dig” forekommer ju vart tredje pass man
jobbar i princip. Och ibland oftare vilket egentligen inte tas nan 6ver huvud taget, det gor

man ingenting at.

I intervjun med en personal som inte ként sig hotad kan situationen tolkas som en 6m-
sesidig omsorgshandling. “Jag tar av mig nycklarna och glaségonen nér jag gar in for
att samtala med ungdomen”, sade en i personalen. Med émsesidighet menar vi att den-
na handling kan ske utifran en oro for att sjdlv bli skadad eller verfallen och bestulen
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pa nycklarna, men handlingen kan ocksa vara symbolisk och riktad som ett budskap
till den unge: Jag ska inte utmana dig genom att jag sitter ensam i ditt rum och har till-
gang till nycklar. Ndgot som anges vara sarskilt viktigt dr att motet med ungdomarna
kan tryggas genom att visa bekréftelse och ge narhet.

Kinslomaissig kontroll. En annan viktig faktor i att ligga steget fore &r att inte dras
med i det emotionella kraftspel som kan uppstd pa en institution. Personal beskriver
formagan att kunna hantera sina kinslor i det vardagliga arbetet som en del i ett profes-
sionellt férhallningssatt. Kinslomassig kontroll &r speciellt viktigt i hotfulla situationer.
Forst dd kan man utdva sitt professionella inflytande for att lugna i situationen.

... det vécker ju nanting hos mig nar méanniskor gor andra illa. Det 4r en naturlig kdnsla
jag har. Jag kan bli arg pa dem som mobbar, till exempel jag kan bli det. Akta arg utan att
agera ut det. Och jag tycker att det ar bra att jag fungerar sa. Men det géller, har géller ju
nanstans att vara mer pedagogisk eller mer professionell &n att leva ut sina kénslor. Och
jag kan tycka att det &r bra att jag fungerar sa ... ja, men det kan ju ocksa bli ett 6vertramp.

Men det handlar nog lite om vilken relation man har ocksa till personen ifraga tror jag.

Personal refererade till No Power No Lose pa SiS och till Bergenmodellen i psykiatrin
ndr de beskrev hur de genom att ha kdnslomaéssig kontroll ger utrymme, bade i tid och
med fysisk distans, i en given situation for att deeskalera en hotfull situation.

Men fér vi nu in véldigt mycket med No Power No Lose, alltsa det &r ett bra stt att inte g

emot eller ga ndra utan dra sig tillbaka, vara lite sa har.

En institution med en medveten kultur

Det tredje temat handlar om vikten av att finnas pa en institution med en medveten kul-
tur. Detta kan avldsas i personalens upplevelser av sin arbetsplats, men ocksé i ungdo-
mens erfarenheter av sin tid pa institutionen, nagot som vi kommer att aterkomma om i
en senare delstudie. Detta tema baserar sig pa tre subteman:

¢ Gemensam grundsyn — 6ppet klimat.
¢ Stodjande arbetslag.
¢ Ledarskapets betydelse.

Gemensam grundsyn - oppet klimat. Flera av de intervjuade pekade pé vikten av
att ha en gemensam grundsyn péd institutionen. Det podngterades sérskilt att det inte
rdcker med att ha gemensamma virdeord. Det géller ocksa att man har en gemensam
grundsyn som alla anser att man kan stédlla upp pa och dven kunna sta for i situationer
med svéra beslut gentemot ungdomarna.

Ja, den ena dagen é&r ju inte den andra lik och det &r ju, jag tror att en del alltsa, det &r ju
en vildig pafrestning tror jag. Och jag tror att det &r viktigt att de som arbetar jobbar pa
samma satt. Alltsd har samma basic eller grund om man séger sa det inte blir att du blir
den onde och jag den goda. Utan att har den killen fatt ett nej eller ja sa kor vi pa det.
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Personalen beskrev att de bejakar dokumenten om vardeord, men vi tolkar intervju-
erna som att det viktiga &nda anses vara vilken kultur de faktiskt lyckats skapa pa av-
delningen. Det géller att kunna foérena en gemensam grundsyn med att tillvarata det
faktum att personal dr olika och ddrmed kan ha olika roller i arbetet.

Dar &r alla ganska klara med och jobbar efter liksom. Det skulle jag sédga. Och sen har, sen
ar det ménga som har sin egen sitt eget satt att komma dit eller sitt eget sétt att gora det
pa liksom. Man har ju olika roller och s& dar men grundvérderingarna dr ju lika skulle jag

sdga.

Det gar, enligt flera av de intervjuade, inte att skriva in i ett dokument hur man ska
skapa en relation med en annan méanniska. Det handlar snarare om huruvida perso-
nalen tillsammans med chefer lyckats skapa en kultur pa en avdelning som stddjer ett
relationsskapande forhallningssétt. Ungdomarna behover ocksa ldra sig att respektera
att personal dr olika.

Och d3, d4ven om killarna stor sig pd att nan typ, nan kollega, for nan kollega &r pa ett visst
vis eller sa dér. Sa tdnker jag att de maste forhalla sig. Det &r precis sa det &r, sa har ser
sambhallet ut. Vi har en massa olika och det giller ju oss ocksé tdnker jag. Sa lange man

agerar professionellt.

Att ha ett 6ppet klimat i personalgruppen framstod som ett ideal och enligt manga till
och med en forutsittning for att skapa ett gemensamt férhallningssitt. I ett 6ppet kli-
mat finns det ocksa mojligheter att vaga visa sig svag. Om det ar svart att forhélla sig
till en ungdom sa uttrycker en del av de intervjuade att man ska kunna tala om det for
sina kollegor: att man den dagen helst jobbar med ndgra andra ungdomar. Da &r det
ingen som raljerar dver att man visar sig svag. Aven om nagon som personal gjort valet
att inte arbeta med en viss ungdom sa maste denne vara 6ppen for att ungdomen kan
vilja kommunicera, men personalen behéver da inte sjdlv soka upp ungdomen. Om per-
sonalen blir osdker pa hur man ska gora eller vilket beslut som bor fattas ska denne da
kunna visa sin osdkerhet.

Absolut. Jag kan ju vid minsta osékerhet om jag inte véljer att bli osdker sa kan man alltid
fraga sina kollegor och sin chef men vi har ju faktiskt &ven det dokumentet.

Samtidigt som det &r viktigt med ett Sppet klimat och att kunna visa osédkerhet infor
kollegor betonades ofta vikten av att man som personalgrupp dr enig och tydlig kring
vilka beslut som géller gentemot ungdomarna.

Stodjande arbetslag. Eftersom personal uttryckte att “den ena dagen inte dr den an-
dra lik” sa kravs det att personalgruppen och den enskilda personalen &r lyhorda for
vad som hander i ungdomsgruppen. Denna lyhoérdhet dr 6msesidig, ungdomar har ofta
en god uppfattning om vad som ror sig bland personalen.
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— Men du séger att ni ldser av eleverna?

Jag tycker att vi dr relativt bra pa det.

— Men laser inte eleverna av er?

Jo det gor de hela tiden.

Personalen kan uppmaérksamma att en ungdom mar daligt eller &r pa daligt humér. De li-
tar pa sina iakttagelser och pabdrijar arbete med en gang for att understka vad som ér fel.

... man fér lita pd magkénslan ganska mycket och den hir den som kommer av alla de har
tusentals situationer man har vart med om under sin tid man har arbetat hér sa att man ser
att nu dr det nanting pa gang. Vad ar det liksom. Man kanske inte kan skriva ner det och

sdga exakt vad det 4r som &r pa gang men man kidnner det liksom utifrdn vissa smagrejer.

Denna kunskap om tidiga tecken kan bara delvis skrivas ner, det handlar om att ut-
veckla en kunskap och kénsla for situationen. Detta satt att arbeta gor att personalen
lér sig hantera olika situationer och ibland kan dessa lardomar ocksa anvéandas for att
forbattra rutinerna pa avdelningen.

— Och jag menar, hur mycket erfarenhet man &n har sa gar ju samtal olika bra. Kan man
val sdga.

- Jajaabsolut.

— Ibland n&r man ju fram, ibland gar det ju absolut inte.

— Och att man har ett 6ppet sinne och for det, men man blir ju aldrig fullard, det dr nog
valdigt farligt att sdga det.

— Nja, nej det kan man inte séga.

P& en avdelning hade personalen infort metoden tvaminutaren dar man samlar samt-
liga som kan ldmna avdelningen och snabbt hér med varandra hur de uppfattar ldget
pa avdelningen. Dérefter véljer personalen en strategi f6r hur situationen ska hanteras.
Arbetsgruppen kan ocksa fungera som en ventil ndr man behover prata av sig om svara
hédndelser. Det fanns dock beréttelser fran personal som uppfattade att varken andra
professionella eller ens privata ndtverk kunde forsta den arbetssituation som de befann
sigi, vilket gor att den egna arbetsgruppen dr det viktigaste stddet de har for att klara av
arbetet med ungdomarna.

Man kan ju bli erbjuden samtal dar da men jag kdnner att vi som jobbar pa golvet, det ar,
alltsa det dr nog battre eller det kdnns battre och ldttare att prata med dem man jobbar med.
For jag tanker att det dr svart for nan utifran som inte jobbar att tinka sig hur det kan vara.

Pa nat sattsa ...

Ledarskapets betydelse. Det var vanligt forekommande i intervjuerna att lyfta fram
betydelsen av ett aktivt ledarskap. Man efterfrdgade dnnu mer arbetsledning och
coachning fran ledningen, speciellt i svéra situationer eller i arbetstyngda perioder.
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Alltsa vi har ju, kritiken som ofta kommer fran personalgruppen ér ju att vi vill ju se mera
utav vara chefer att de ska vara delaktiga i verksamheten. For perioder nér det har varit en
tung arbetsbelastning bade fér avdelningen ... Det har varit en kanske en mer kravande
ungdomsgrupp sa har ju vi ibland efterfragat att “Nu behover vi mer stdttning fran er”...
Och det har vl énda varit den stdende bade kritiken och berommet till vara chefer att vi

behover er som aktiva ledare. Att de forsoker svara upp till det.

Flera ur personalen beskrev att deras chef inte hade tid att vara speciellt mycket pa av-
delningen och déarfor inte heller alltid f6ljde upp incidenter ordentligt. En del personal
beskrev hur de ringt chefen for att fa stod eller att finna strategier nér de haft en ung-
dom som de inte lyckas hantera nar det géller hotfulla eller valdsamma situationer. Det
har hént att personal efter sddana samtal uppfattat att de maste sta ut med hot fran ung-
domarna.

De hér hoten, det ingar i vart jobb. Far vi som svar da.

Ibland kan personalen uppfatta att de far nya arbetsuppgifter men inte nagra verktyg
for att hantera uppgifterna. Det kan vara ungdomar som egentligen samtidigt skulle
behdva avancerad behandling av psykiatrin eller ett behandlingshem. Ett annat exem-
pel 4r ensamkommande flyktingbarn.

Ja, nej, det kédnns lite sa har. Alltsa jag tycker det, ibland kdnns det sa hér, de sitter diruppe
i Stockholm och bara séger saker, bara skickar ut arbetsuppgifter ... Skickar ut arbetsupp-

gifter, det hir ska ni gora och ni ska gora sa hdr men vi far inga verktyg.

Personal pd avdelningen maste ofta delge negativa beslut till ungdomarna som kan
komma fran till exempel socialtjansten, domstolen eller ldkaren. Personalen far sillan
bra underlag for varfor besluten ser ut som de gor och kan dérfor inte alltid forklara
beslutet f6r ungdomen. Detta kan skapa ilska och frustration hos ungdomen och riske-
rar att medfora att en aggressiv situation uppstar. Vissa av personalen ¢nskade att de
som fattar negativa beslut ocksa tar ansvaret for att formedla det och samtidigt forklara
for ungdomen varfor beslutet dr taget. Man efterfragade ocksa méjligheten att ibland fa
delge positiva beslut till ungdomarna och inte enbart negativa beslut.

Det beskrevs ocksa hur personal oftast, tillsammans med kollegor och chefer, kan
16sa svéra situationer, men att de samtidigt kan kdnna sig 6vergivna av ledningen.

Nej. Ibland &r jag sa javla forbannad. Och det har hént ... alltsé ett par situationer dir per-
sonal har gatt hem for att de inte har orkat med. Det 4r inte acceptabelt, fick ingen respons

fran chefer runt omkring hér ...
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Beskrivning av kritiska handelser

Syftet med denna delstudie var att erhdlla mer detaljerad kunskap om hur personal och
institutioner arbetar med att férebygga och hantera situationer med hot och vald. Ge-
nom att fa ta del av hur personalen beskriver hotfulla och/eller vdldsamma incidenter
isitt vardagliga arbete, har vi mdjlighet att ur arbetsmiljoperspektiv formulera och, di-
rekt eller indirekt, besvara ett antal fragestdllningar som &r i linje med projektets 6ver-
gripande syfte:

* Vilka dr personalens upplevelser i samband med hot- och/eller valdsincidenter?

¢ Vilka olika former av hot och vald férekommer och vilka dr det som drabbas?

¢ Hur hanteras hot- samt valdsincidenter av personal och organisation?

* Hur resonerar personalen kring incidenterna och hur anviands tvangsétgarder?

e Vilka forbattringar kan enligt personalen goras for att férebygga hot- och véldssitua-
tioner pa ett etiskt hallbart sétt?

Dessa fragestéllningar fokuserar pa kvalitativa aspekter i arbetsmiljon, dar utgangs-
punkten &r att verkligheten kan uppfattas pa méanga olika sétt. Vi stravar inte efter att
generalisera eller att belysa omfattningen av ett fenomen. Syftet dr i stéllet att forsoka
fa svar pa fradgor som handlar om upplevelser, synsétt och beskrivningar. De data som
finns att tillgd i den hér typen av design dr ord och beskrivningar.

For att illustrera eller fortydliga nagon typisk beskrivning, finns ett antal citat in-
sprangda i texten. Dessa citat har angivits med kursiv stil.

Olika typer av incidenter
Tre olika typer av incidenter kan urskiljas bland personalens beskrivningar:

1) De incidenter som uppstar helt plotsligt, de som kommer som en blixt frdn klar him-
mel: Just ingenting foregick hindelsen. Hiindelsen var helt oprovocerad (SiS). Den unge sldr
pid saker och beter sig hotfullt och aggressivt pd avdelningen. Frin att vara lugn till vildigt ag-
gressiv av ingen anledning (SiS). Patienten var till synes lugn, tog plotsligt en stol och borjade
krascha avdelningen (BUP).

2) De incidenter som har foregatts av ndgon héndelse, till exempel ett negativt besked
frén personalen, gransséttning, diskussion, brak mellan eleverna: Diskussion om med-
icin. Ungdomen vill ha medicin trots att den enligt ordination skulle tagits tidigare. Mojligen
sprikforbistring (SiS). Pd ett morgonméte fick elever reda pd att de skulle delta pd en aktivitet
under foljande vecka. Rorigt pd avdelningen med negativt inflytande fran annan elev (SiS).
Vid griinssittning blev patienten aggressiv och borjade kasta porslin i golvet varpd underteck-
nad fick ta tag i och brotta ner patienten (BUP).

3) De incidenter dér droger och/eller psykisk problematik varit framtrddande: En elev
var pdverkad av droger. Flera elever var uppe pd natten och gomde sig pd toaletten. Elever for-
soker gira upplopp (SiS). Ungdomarnas problematik, missbruk, diagnos bidrar. Ungdomarna
far inte som de vill. Enligt ungdomarna bemoter personalen dem pd fel sitt (SiS). Uppvarvad,
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psykotisk patient fir tag i ett varmt bleck frin matvagnen och dmnar kasta ut innehdllet (varm
soppa) over nagon (BUP).

Ett annat sétt att kategorisera de typer av hot och vald som férekommer, dr huruvida
det ror sig om fysiskt vald eller om nagon annan typ av vald. I personalens beskriv-
ningar kan vi identifiera minst tva typer av hot och véld. Det kan rora sig om f6ljande:

1) Fysiskt vald: Ofta dr det slag och sparkar som personalen far ta emot men de kan dven
bli utsatta for bett eller att féremal kastas mot dem. I vissa fall ger sig ungdomarna pa
féremal/inredning, med slag och sparkar eller genom att sétta eld pa inredning: Fick
en td avsparkad (SiS). Stryptag bakifran nir personal satt ned i en stol (SiS). Patienten slog
sonder dagrummet, undertecknad och annan personal hindrade/tog tag i patienten som fick in
ndgra vilriktade sparkar mot smalbenen (BUP).

2) Verbalt vald/hot om vald: En genomldsning av personalens beskrivning av de kritis-
ka hdndelserna, ger starkt intryck av att verbala hot av olika grad ar dagligt férekom-
mande och ett inslag i ndstan all konfrontation mellan personalen och ungdomarna.
Inte helt séllan finns dodshot uttalade: En elev blir hotfull och uttrycker hot mot familjen.
Eleven dr arg och gir dirifrin. Hotar dven annan personal (SiS). Skulle hoppa pd mig och
mirka mig dir personal far gd emellan och stoppa ungdomen (SiS). Patienten mycket hotfull
mot personal och gor utfall och slar (BUP).

Notabelt &r att det i beskrivningarna praktiskt taget inte finns nagra sexuella trakas-
serier eller hot upptagna. Detta hindrar inte att dessa kan férekomma men vi noterar
att de inte fanns med i de handelsebeskrivningar som vi fick in f6r analys. Vi kan vidare
notera att hot och vald kan riktas direkt mot personal, men det kan dven vara en effekt
av att personalen gar emellan ungdomar som brakar/slass inbérdes. I vissa fall har hot
och vald uppstatt i samband med sjdlvskadebeteende, som att dunka huvudet i viggen
eller skéra sig med nagot vasst féremal. I ndgot enstaka fall finns inslag av vald fran per-
sonal i samband med fasthallning: Ungdomen kiimpade sd mycket dd hen hélls mot golvet att
det knakade i armbdgen. Hen fortsatte att kiimpa i timmar (SiS).

Ungdomars beteenden/hiandelser innan incidenter

Ska man forsoka att om mojligt forebygga incidenter med inslag av hot och véld, ar det
naturligtvis viktigt att undersoka om det finns situationer, tecken eller indikationer
som skulle kunna ségas forebada detta. Vilka dessa ar finns det troligtvis kunskap om
bland personalen och inte séllan torde de vara grundade pa egna eller av kollegor 6ver-
forda erfarenheter. Inom institutionerna kan véld férekomma pa néstan alla stéllen: i
elevrum, i dagrum, i korridorer, i tranga utrymmen, i klassrum, pa toaletter etc. Om
man beaktar detta att hot och vald kan férekomma néstan 6verallt pa institutionerna
och kopplar det till att det kan uppsta helt plotsligt utan férvarning, i samband med
mattider, vid laggdags, under fritid och i samband med negativa besked, granssattning
eller vid en allmén diskussion, sa forstar man att det kan vara svart eller hart ndr omoj-
ligt att i manga lagen forebygga hot- och/eller valdsincidenter.
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Det kan dven forekomma vald utanfor institutionerna dir personal tvingas ingripa.
I en av de rapporterade kritiska hdndelserna beskrivs en véldsincident pé en ishockey-
rink, ute bland allménheten: Tre elever hamnar i héftig diskussion pd isen och bérjar sliss med
klubbor och skridskor och andra tillhyggen mitt bland allméinheten. Personal fick stryk (SiS). 1
flera av hdndelsebeskrivningarna framskymtar att det ibland finns en f6rhojd véaldsrisk
isamband med att personalen maste limna ett negativt besked /markera granssattning;
Tar till hot och vild for att fd sin vilja igenom. Hade delgivits beslut om vird i enskildhet. Den
unge blev da agiterad, varvade upp sig sjilv och skrek pa ett hotfullt sitt (SiS). Negativa besked
for ungdom leder till vild med foremdl (5iS). Undertecknad gjorde en grinssittning genom att
sdga till att patienten inte fick visa sina bara armar med en massa drr efter sjidlvskadan utan fick
vilja pd att sitta pd sig en troja eller gd in pd sitt rum ... blev dd aggressiv och borjade sli sonder
saker (BUP).

Trots vad som namndes ovan kan man dock pé basis av erfarenhet inte sallan forutse
situationer da det finns en forhojd risk for att hot och/eller vald kan forekomma. Detta
rdcker dock inte alla ganger da varje situation/hdndelse i sig har potential att utveckla
sig at ndgot ovantat hall. Och &ven om man skulle kunna férutsdga vilket detta hall blir,
finns 4nda strategin att om mojligt inte bruka vald frdn personalens sida vilket gor att
det i vissa fall blir ungdomarna som har ett visst bestimmande 6ver hur situationen
utvecklar sig. Vi ska dock komma ihag att de hdandelser som finns rapporterade i per-
sonalens beskrivningar utgér minnesvérda hot-/valdsincidenter. I vardagen undviks
helt sikert ménga incidenter just genom personalens erfarenhet och deras samkordhet.
Vi kan dven i beskrivningarna notera att ungdomarna ganska ofta i mer tillspetsade si-
tuationer valjer att atminstone i ett forsta lage ga 16s pa mobler och inredning. Detta kan
“latta pa trycket” sa pass mycket att det inte senare uppstér vald mot personal. Ibland
kan det dock enbart vara ett inledande skede till vald: Nattligt upplopp. Samtliga intagna
delaktiga. Stor kalabalik. Eld tindes pa tvd olika platser. Elen kortslots. Omfattande skadegorelse.
Slagsmil med polis och liknande (SiS).

Faktorer ldngre tillbaka i tiden som kan forklara incidenter

Bland de fragor som personalen ombads att besvara i sin handelsebeskrivning, fanns
dven fragan om det fanns faktorer langre tillbaka i tiden som méjligen skulle kunna
forklara incidenten. Har fick vi svar av skiftande karaktar.

1) Vissa tolkade “ldngre tillbaka i tiden” 4ndé& som réatt mycket hdndelser i nutid: Hen
hade deltagit i forberedelser till upplopp samt direfter forsokt uppvigla 6vriga (SiS). Tidigare
suicidforsok. Avslag pd asylansokan (SiS). Ungdomarna som hade en "position” i gruppen
kinde varandra sedan tidigare. Oron som personalen redan tvd veckor tidigare kiint togs inte
pd allvar/flera upplevde att man inte blev lyssnad pad (SiS). Mojligtvis att patienten tvingats
vara pd avdelning med patienter med svdra problem och att patienten "smittats” av detta. Om
det varit majligt med omplacering kanske det varit gynnsamt (BUP).

2) En del angav skiftande forklaringar som var kopplade till ungdomens uppvaxt/ur-
sprung och/eller dennes psykiska status: Diagnosen som hen hade och svirigheter for
nya miljer samt svdrigheter att umgds med jamnidriga (SiS). I detta fall en ungdom med grava
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trotssyndrom och uppforandestorning, en ungdom som har svirt att underordna sig normer
och regler och som ofta tar till hot for att fi sin vilja igenom (SiS). Har en jobbig bakgrund, bli-
vit slagen av pappa och mamma. Forildrarna skilda numera, forsokt bo hemma hos mamma,
fungerade i tvd veckor, tagit droger och umgitts med fel personer (SiS). Patienten ensamkom-
mande flyktingbarn. Svir tid och mycket kringflackande innan ankomst till Sverige. Ingen
kontakt med anhdriga, endast en god man. Kanner sig "bollad” mellan olika instanser och har
gjort allvarligt menade suicidforsok (BUP).

3) Det var naturligtvis svart for personalen att ange troliga faktorer tillbaka i tiden som
kan foérklara incidenten. Det visade sig ocksé att pafallande manga antingen valt att
inte besvara den fragan eller angivit ett svar som speglade deras osékerhet: Vet ej/Nej/
Inget specifikt. Mojligen sprik/Inte vad jag vet/Det tror jag inte/Ibland och ibland inte/Sikert/
Det finns det vil alltid (SiS och BUP).

Sammantaget torde man kunna sédga att i den man som personalen skrivit ner nagra
troliga forklaringsfaktorer som lag langre tillbaka i tiden, kopplades merparten ihop
med individen, dennes diagnos, sjukdom eller storning. Det fanns dock dven ett antal
kopplingar till familje- och uppvéxtfaktorer. Man kan d&ven notera att det i I personalens
kommentarer under rubriken Forbéttringsforslag finns daremot tankar som kan hérle-
das till faktorer som ligger utanfr/bortom individen och kdrnfamiljen (t.ex. utbildning
av personalen, bemanning och ledarskap).

Vad kan hinda efter incidenter?

Hur personalen beskrev vad som hdnde efter incidenten varierade i sdval djup som om-
fattning. De flesta beskrivningarna fokuserade pa vad som hiande taimligen omedelbart
efter incidenten. Overlag fick vi uppfattningen att detta var handelser som ingick i vad
man kunde vénta sig forr eller senare.

Slaende &r dock att beskrivningarna visar pé att det ibland knappast hdnder négot
alls efter en viss hdndelse, medan det vid andra tillfdllen hdander ratt mycket. Denna va-
riation torde spegla det att hotet och valdet som kan ske &r sé olika och péverkar perso-
nal och verksamhet pa olika satt. Fick torka blod och tinder frin golv och vigg. Sikra lokalen
fran tillhygge. Rapportera till jourhavande chef. Fortsatte att arbeta (SiS). Satte oss och talade ut
om det som héint (SiS). Fortsatte gymnastiken (SiS). Personal satt med elever och pratade om det
som hiint. Hirbirgera elevernas dngest. Chefen hirde av sig till berdrd personal pd kviillen (SiS).
Inget hiinde (SiS). Krisgrupp hjilpte den personal som blev utsatt for stryptag. Eleven blev flyt-
tad till ett mer sitkert stille (SiS). Samtal (SiS). Spegling och genomging men ingen utvirdering
hur man gor i framtiden (BUP). Biltesliggning plus tvingsmedicinering (BUP). Patienten lug-
nade sig (BUP). Vi lamnade rummet och patienten fick, dvervakad, eget utrymme (BUP).

Om man under denna rubrik dven tar med vad personalen skrev om vilka dtgarder
som vidtogs for att hantera problem som incidenten medférde, far vi ofta en lite bredare
uppfattning hur hot- och valdsincidenter paverkar personalens arbetsmiljo och arbetet
i vardagen. Av personal som besvarat denna fréga (flera svarade “inget” eller limnade
svarsraderna tomma), kan man i stort indela svaren géllande eventuella atgérder i tre

grupper:
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1) Samtal med kollegor/eleven/patienten: Samtal med kollega. Erbjudande om vdrd. Likte
pd ndgra veckor (personal fick skador pd arm och rygg) (SiS). Personal diskuterade dagen efter
och senare pd handledning (5iS). Pratade med personal som varit inblandade under dessa in-
cidenter. Pratade med eleven och forklarade att beteendet var oacceptabelt (SiS). Kollegialt tog
vi hand om varandra (SiS). Prata med kollegor (BUP). Spegling (BUP). Vi pratade ihop oss for
att alla skulle ha en gemensam bild av vad som ska goras ndista gang. Ska vi gd in genast, ska vi
avvakta och sd vidare. Detta for att undvika diskussioner i situationen bland annat (BUP).

2) Fokus pa nagot som rér ungdomen/relationen till denne: Uppriitthilla regler och rutiner
oavsett personlig dsikt om till exempel rokning. Skapa en tydlig struktur (SiS). Forsokte hitta
andra strategier for att bemdta den unge (5iS). Blev vaksam pd allt frin beteende till om det sak-
nas bestick. Gdr helst bakom elever vid promenader (SiS). Hen flyttades till annan avdelning
diir hen virdas i enskildhet (SiS). Patienten flyttas si smdningom till annan avdelning (BUP).
Vara vaksam och respektera patientens behov av ensamhet, di hen sd tydligt markerade beho-
vet av att vara skild fran medpatienter och personal (BUP). Biltning efter lakarbeslut (BUP).

3) Tankar och forslag som ror organisation, verksamhet och ledning: Anmilan till
Arbetsmiljoverket. Myndighetens rapporteringssystem och uppfolining med personal (SiS).
Informerade didvarande chefer att vi ej kan hantera ungdomar med den problematiken, behdv-
de annan vird dn den SiS kunde ge (SiS). Infora kamratstodjande grupp, forsvann for minga
dr sedan (SiS). Omfattande dtgirder. Arbetsledningen tog detta pd stort allvar och vidtog adek-
vata dtgirder. Stor eloge till avdelningsforestindaren vid den tiden. Kom till jobbet pi ledig
tid och ledde arbetet (SiS). Skapade forum for diskussion i olika konstellationer. Bland annat
i den egna personalgruppen och i konflikthanteringsgruppen (SiS). Fick tyvirr ingen hjilp,
min upplevelse var att detta ingick i jobbet. Jag var oerfaren och ridd att siiga vad jag tyckte
kring dessa pifrestande dr (SiS). Incidentrapport. Hindelsen diskuterades i personalgrupp
och med chef plus eventuell psykolog for att se om vi kan gora bittre/forebygga (SiS). Alldeles
for fi atgirder om ndgra alls. Tvdrtom hinde detta i en tid did mingden handledning drogs
ned och klyftan mellan ledning och personal bara 6kade och med den minskade det omsesidiga
fortroendet (BUP). Diskussioner med bitridande verksamhetschef. Moten pd arbetsplatsen for
att samordna vdra insatser och vara samkdrda i processen (BUP).

De mest forekommande atgérderna efter en hot- och valdsincident var samtal med kol-
legor i olika former och spegling (en genomgang och utvardering som en grupp gor
av sitt sétt att fungera). Ur arbetsmiljosynpunkt var det en viktig kommentar som en
nyanstélld personal hade: Fick tyvirr ingen hjilp, min upplevelse var att detta ingick i jobbet.
For att tillhandahalla nyanstéllda en bra introduktion till vad arbetet innebér, vad som
ingarijobbet och vad som faller utanfor det som rakt av ska accepteras, dr det viktigt att
just klargora detta initialt.

Konsekvenser av incidenter med hot och vald

Personalens beskrivningar av konsekvenser som incidenten medférde kan i de flesta
fall antingen hénforas till fokus pa den egna personen/personalgruppen men ocksa, i
mer enstaka fall, med eleven/patienten i centrum. I allt vasentligt urskiljer vi tva typer
av konsekvenser: fysiska konsekvenser samt de som &r psykiskt relaterade.
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Bland de fysiska konsekvenserna vittnade hdndelsebeskrivningarna om féljande:
Skador pd arm och rygg; Smiirtor i kitke och ansikte som medforde att det var svirt att iita; Av-
sparkad td; Foljder av att néstan tappa medvetandet vid ett angrepp; Bldmirke/sdr pd armen
(samtliga SiS); Fysiskt ont samt traumatiserad; Bldmdrken och en stukad led i handen; Rivmiir-
ken och ont i foten; Skador i axeln, likarbesok — virktabletter, lingvarig sjukgymnastik (BUP).

Rapporteringen av konsekvenser med mer psykisk baring dvervéager bland de han-
delsebeskrivningar som vi erhallit: Osikerhet i gruppen; Tod av inblandad personal slutar
efter ett tag; Personal kan md daligt och behova uppfoljning. Ungdomarna tar sjukskoterska och
psykolog hand om; Sjukskrivningar, brist pd somn, osikerhet pd jobbet och i samarbetet; Psykisk
trotthet och obehag under ett par dagar pd grund av dodshot; Jag oroade mig for att hamna i olus-
tiga situationer di jag var gravid; Jag hade ont i magen dd jag skulle till jobbet (SiS); Psykisk och
fysisk ohilsa; Oro for att komma till arbetet; Angest och oro; Ont i ben, stress och daligt mdende;
Oro over att eventuellt ha fitt blodsmitta (BUP).

I'flera av de beskrivningar som handlar om psykiska konsekvenser av hot- och valds-
héndelser, kan man mer eller mindre ana att tankar och oro ligger och gnager &ven ut-
anfér den forlagda arbetstidens borjan och slut. Generellt ger de kritiska handelserna
anledning att fundera 6ver hur vdl man kan fullgéra krdvande arbetsuppgifter om man
samtidigt dr orolig for att ga till jobbet och kanske far somnproblem.

Forbattringsforslag

Samtidigt som personal ombads beskriva ett antal kritiska hdndelser de varit med om,
lamnades utrymme for eventuella férslag pa hur rutiner skulle kunna dndras for att
undvika liknande incidenter i fortsdttningen. Denna punkt &r naturligtvis av stort in-
tresse da den utgor forbéttringsforslag fran personer som varit med om hot och vald i
det 16pande arbetet. I den médn personalen skrivit nadgot pa denna fraga, var det ofta i
form av nagra ord eller en mening. Troligtvis skulle vi ha fatt mer detaljerade forslag
om vi hade intervjuat personalen, att skriva ner dem i samband med en enkit dr kanske
mindre optimalt.

Personalens forslag kategoriserades under sex olika rubriker: Bemanning, Annan
placering av ungdomar, Syfte/vardplan, Rutiner, Utbildning samt Ledarskap/orga-
nisation. Pa sitt satt utgor samtliga forslag en viktig rost fran personal som star nira
verksamheten och de incidenter som denna rapport ytterst handlar om. De ger en na-
got storre tyngd nér personalens férslag syns samlade. De férslag som redovisas nedan
kommer frén savél de tva SiS-hemmen som den utvalda BUP-kliniken.

e Bemanning: Bland de forslag/kommentarer om forbattringsforslag som personalen
lamnat i sina handelsebeskrivningar, tog de upp 6énskemal om fler personal pa av-
delningen vid 6kad suicidrisk, sa att man skulle kunna vara med ungdomen mycket,
ta promenader etc. Over huvud taget var detta med higre personaltithet/forstirkt be-
manning ndgot som lyftes fram i flera av forslagen. Med fler personal sa skulle ... sd-
kerheten bli tydligare for alla inblandade.

e Annan placering av ungdomar: En kategorisering som vid genomldsning visade
sig, var de forslag/kommentarer som pekade pa annan och béttre placering av vissa
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ungdomar. Det rérde sig framst om att man inte skulle blanda ... ungdomar med hég
respektive ldg risk till vdld. Man uttryckte ocksé att det var ... svdrt att arbeta med ung-
domar som inte pratar svenska liksom att vissa menade att det finns barn med speciella
diagnoser som inte ska placeras pa akuta SiS-hem. Detta géller till exempel autistiska
barn. Likasa tog nagon upp att ... patienter med vissa diagnoser fir inte virdas pd samma
vdrdyta. Att man ... noga kontrollerar med alla berdrda instanser (socialtjinst bl.a.) kring
beslut for patienter som dr behandlingshemsplacerade eller omhindertagna enligt LVU togs
ocksa upp nér det gdllde placering av ungdomarna.

Syfte/vardplan: En samsyn, ett samarbete och ett gemensamt agerande av all personal togs
upp i fler &n en kritisk hdndelse. Nagra menade att det &r viktigt att ... forstd de bakom-
liggande orsakerna till valdsamheterna i stillet for ytforindringar som till exempel fardighets-
trining. Man berorde dven vikten av individanpassade atgéarder, att skapa trygghet sa
att man far 6kad forutségbarhet. I en kritisk hdndelse kunde man ldsa att det var vik-
tigt att inte forstora upp incidenterna, inte skuldbeldgga ... och absolut inte polisanmiila.
Att bryta destruktiva grupprelationer genom o6verflyttning till andra avdelningar
samt strdva efter kortare vardtider angavs ocksa som forbattringsforslag.

Rutiner: Bland de forbattringsforslag som kunde inordnas i kategorin Rutiner, tog
nagon upp detta med att ... alltid vara pi sin vakt vid utflykter med elever. Flera berérde
rutiner som hade med regler och tydlighet att gora ... vi mdste bli bittre pad att gd in och
markera tydligt om vad for beteende som iir okej. Andra forslag som togs upp var dterinfo-
rande av kamratstodjargruppen som forsvann for manga dr sedan, uppfoljning av alla inci-
denter och att ... riskbedomning ska vara en firskvara. Nagon pekade pa att det ibland
kunde ta alldeles for lang tid att fatta beslut om balteslaggning. Ett béttre samarbete
mellan fram- och bakjour efterlystes.

Utbildning: Har var det egentligen endast tre forslag som framférdes och alla gdllde
handledning: ... har bett om handledning for mig och personal hur vi ska agera vid trotssyn-
drom efc. ... handledning for nattpersonal ... obligatorisk handledning.
Ledarskap/organisation: I en kritisk hdndelse framfordes som forbéttringsforslag
att det stélldes ... higre krav pd att personal bide fysiskt och psykiskt kan std for fattade
beslut plus att SiS som organisation blir mer samspelt och har en samsyn ifriga om avskilj-
ning. Andra forslag kopplade till ledarskap/organisation var att det &r viktigt att det
finns nagot forum for att férebygga incidenter, att gemensamma regler och riktlinjer
formeras och déar dven personalens asikter vags in/att man lyssnar pa personalen,
samt att man har mobila team. Onskvért var att man prioriterade snabb placering pa
behandlingshem/familjehem.

Det dr intressant att notera under vilka rubriker férbattringsforslagen samlades. For de
med god kdnnedom om den verksamhet som finns vid SiS-hemmen samt vid BUP &r
det sannolikt inga 6verraskningar. Ur ett arbetsmiljoperspektiv dr det dock viktigt att

se hur personalen vill att vard, verksamhet och arbetsvillkor ska forbdttras. I denna del

av rapporten far man en tamligen god bild 6ver hur hot- och valdsincidenter “ser ut pa
golvet”, hur personalen upplever dessa samt vilka eventuella forbattringar som kan ske.
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Personalens syn pa hanteringen av hot och vdld

Utgangspunkten for analysen av intervjuerna var att beskriva hur personalen hantera-
de hot- och valdshédndelser framst utifrdn ett arbetsmiljoperspektiv. En kategorisering
av det empiriska materialet gjordes utifran tre forutbestimda kategorier (Tabell 3).

* Det som sker fore en allvarlig hdandelse.
¢ Det som sker under en allvarlig hdndelse.
¢ Det som sker efter en allvarlig hdndelse.

TABELL 3
De tre forutbestimda kategorierna och étta subkategorier.
Kategori Subkategori
Fore en allvarlig hdandelse Ungdomsgruppen som riskfaktor

Riskbeddmningar i vardagen
Overldmningar

Under en allvarlig hdndelse Att hantera identifierade risker och hot
Att hantera véld
Efter en allvarlighdndelse Personalens kdnslomdssiga bearbetning

Stédet till ungdomarna
Den formella hanteringen

Under kategorin fore en allvarlig hindelse finns beskrivet hur personalen upptécker och
beddmer méjliga risker och hot. Ingen specifik fraga stédlldes om ungdomarna som ar
placerade pa institutionerna. Det finns dnda ett flertal utsagor om att ungdomsgrup-
pens sammanséttning kan vara en riskfaktor. Personalen beskrev hur de for en inre
dialog om hur situationen ser ut och eventuella risker. Fér personal finns det specifika
situationer som &r forknippade med risker. For att fa information om situationen pa in-
stitutionen sker 6verlamningar nédr ny personal paborjar arbetspass. Nar man upptackt
en risksituation kommuniceras detta med arbetslaget och det kan ocksé vara aktuellt
att gora en mer formell riskanalys. En strategi formuleras ddr malséttningen &r att det
inte ska intréffa en valdsam handelse.

I kategorin under en allvarlig hindelse utgér vi fran hur personal berattade om allvar-
liga risker, hot samt valdsamma situationer. Personalen kan ofta avvérja vald, men
ibland uttryckte personalen att de behéver “ga hela vigen”, vilket innebér att perso-
nalen &r beredd pa ett fysiskt ingripande. Vidare problematiserade nagon av persona-
len informella 6verenskommelser som finns mellan personal om hur de ska agera vid
dessa hidndelser. Personalen ansag att det var bra med traning och att synkronisera sitt
agerande personal emellan, men att det samtidigt inte gar att férbereda sig pa alla situa-
tioner som kan uppsta. Personalen beskrev att de oftast &r véldigt koordinerade, men
ibland kan personal d@ven reagera pa att en kollega beter sig oldmpligt. Hot dr vanliga
och personalen kan oftast hantera dessa, men de beskrevs som problematiska om de
riktas mot personalens privatliv.
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Nér personalen beskrev vad som sker efter en allvarlig hindelse gjorde de det i forsta
hand i termer av att det finns ett behov att bearbeta hindelsen vad géller hdndelsefor-
lopp, men framfor allt emotionellt. Kollegorna sags som det viktigaste stodet efter en
valdsam hdndelse d&ven om ledningens engagemang uppskattades. Personalen beskrev
hur deras bearbetning gatt till och att det fanns en del brister i dessa rutiner. Nér det
géllde ungdomarna tog personalen for givet att sddana hdndelser ska diskuteras, och
det verkar som det finns uttalade strategier for hur personalen ska ga till védga. Till sist
nagot om det formella arbetet efter vdldsamma héndelser.

Vad hinder fore en allvarlig hindelse?
Ungdomsgruppen som riskfaktor.

Vi har sérskilt vardkravande ungdomar, vilket innebar att de har ett storre omvardnads-
behov. Det ér kartlagt redan innan. De har ocksa andra typer av svarigheter som kanske

leder till andra typer av situationer.

Personal beskrev hur sammanséttningen av ungdomsgruppen och olika grupperingar
som bildas pa institutionen har en avgdrande betydelse for hur riskfylld de uppfattar sin
arbetsmiljo. Det handlar om ungdomarnas personligheter, svarigheter och behov, vilket
isin tur paverkar personalens forhallningssétt for att minimera risken f6r vald. De flesta
av personalen tog upp det utagerande véldet, men ndgra av personalen inom BUP ansag
att det indtvanda, i form av sjélvskadebeteende, var betydligt svarare att hantera.

Flera av personalen beskrev ungdomarna som bade vuxna och barn och att de
snabbt pendlar mellan dessa ytterligheter. A ena sidan som barn med ett behov av an-
svarstagande vuxna. A andra sidan som personer vilka r kapabla att kunna fororsaka
allvarliga fysiska och psykiska skador.

— De dr ju sm4, kénsliga, ledsna, foértvivlade och ensamma.

—Ja herre Gud ja.

— Det ér barn.

— Det &r verkligen sa.

—De kanske inte har fatt ndgon kram av sina fordldrar eller sa har de inte fatt godnattsaga ens.

— Det svajar ju hela vérlden f6r dem.

Nagra av personalen beskrev ungdomarna som sarskilt vardkravande med ett stort
omvardnadsbehov. De tillskrevs ha stora sociala svarigheter, med bland annat stora
brister i anknytning. Ungdomarna uppvisar beteendestérningar som en del personal
kopplade samman med en svar psykiatrisk problematik, vilket medfér att de dr sarbara
i sociala sammanhang. Ungdomarna kan ofta ha en djup misstro mot sin omgivning
som framst riktar sig mot vuxenvérlden. Denna misstro, samt konflikter mellan ung-
domarna och personalen, dr ndgot som personal inom SiS uppgav att de har att hantera
mer eller mindre 16pande. I BUP-intervjun diskuteras hot och vald endast forknippat
till enskilda individer under specifika omstandigheter.
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Da dr det sju ungdomar som gaddar ihop sig mot personalgruppen. Det &r det och det och

det. Pa nagot sétt dr det ju néstan ldttare att hantera dn ndr de ar grupperade mot varandra.

Konflikter inom ungdomsgruppen, eller ndr nagon enskild ungdom &r utsatt av andra
ungdomar, dr betydligt svarare att upptéacka. Det finns en jargong bland ungdomar som
alla accepterar, men ibland kan personal ha svart att skilja ut om ett sprakbruk &r en
jargong som kan accepteras eller om det férekommer mobbning. Det leder till 6verva-
ganden hos personal om att vdlja mellan att bryta in och gé emellan eller backa och
avvakta. Véljer personal att avvakta kan ungdomar ibland tolka det som att personalen
inte bryr sig.

Riskbedomningari vardagen.
Man kdnner ju med en gdng om det &r nagonting pé gang. Det finns ju i luften.

Ett forsta steg att identifiera risksituationer ar att uppfatta att nagot ar pa gang. Flera
av personalen uttryckte det som att de utvecklat en intuitiv kidnsla for det. En personal
som inte hade arbetat sd ldinge pa institutionen ansag sig ha svart med att “1dsa” av risk-
situationer och forlitade sig pa kollegor som hade langre erfarenhet. For att fa en sddan
erfarenhet ansags det nodvéandigt att ha varit med om flera handelseférlopp som lett
fram till allvarliga hdndelser. Flera av personalen anség att denna férmaéga inte till fullo
kan trdnas fram eller ldsa sig till utan att det &r en praktisk kunskap som foérvarvas i
yrket.

Jag kan kédnna dnda att det handlar om att skicklighet och vana. Om det dr ny personal da
ar det ju en sak. Folk som har jobbat hir lange, de dr ju mer om man sédger kommunikativa

med varandra. Man behover kanske inte sdga sa mycket.
Det finns flera situationer dér personal menade att man bor vara uppmaérksam.

Vi har oftast kommunicerat med varandra. Da 4r man mer beredd. Jag &r det i alla fall. Och

hogre beredskap.

Det kan vara i situationer som innefattar separationer, saisom nar ungdomen ska lamna
institutionen. Det kan ocksa handla om situationer som innefattar beslut om avskilj-
ning och enskild vard eller nédr personalen ska delge ungdomen negativa beslut eller
besked. Speciellt svart blir det om personal inte har hela bakgrunden och forklaringen
till varfor beslutet fattats. En del av personalen, framfor allt inom BUP, tog upp att de
sjdlva kunde utgora en riskfaktor fér ungdomarna genom sina regler, attityder och be-
motanden.

Denna formaéga att identifiera risksituationer skiljer sig fran mer framarbetade risk-
bedémningsmetoder, rutiner, manualer etc. Manga av personalen uppgav att de var
medvetna om att det fanns rutiner for riskbedémningar, men att de av flera skél inte
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tillimpade rutinerna som det var tankt. Daremot gjordes riskbedémningar pa annat
sdtt under arbetspassen.

Sen s4 &r det ju vissa ungdomar utav de hir nya som vi har diskuterat nu i dag. Ar det rim-
ligt att dka en personal med hen? Ja, det kanske vi far se i dagsldget. Gora en bedémning
da. Sa det kanske inte finns det hir formella, men det finns 4nda med. Eller? Sen brister

det ju sa klart.

Flera ur personalen beskrev att miljon pa avdelningarna var sddan att de kontinuerligt
behovde gora riskbeddmningar. Men det fanns flera skil till att de inte gjorde dessa
enligt rutinen. En personal menade att man ensam kan fa ta konsekvensen av en risk-
bedémning, vilket uppfattades som problematiskt. Andra skal var att det inte fanns
tid eller personella resurser. Behovet av att anvédnda sig av riskbedémningsinstrument
skiljde sig ocksa at mellan avdelningar.

Det hir med riskbedémning. Det dr ingenting som 4r sa levande pé denna avdelning, som
det var pa akuten till exempel. Och det (riskbeddmning) dr ju ndgonting som man far sétta

sig in i utifran misstag ocksa.

Det fanns personal som aldrig hade varit med om en riskbedémning med st6d av ett in-
strument. Det verkar som att det fanns svarigheter for personalen att veta nir de skulle
gora riskbedomning med stéd av riskbedémningsinstrument, nar det racker med en
egen bedémning eller om riskbedémning ska ske i dialog med kollegor.
Overlaimningar. Ett viktigt moment &r att férmedla information mellan personal-
grupper, till exempel ndr en arbetsgrupp avslutar ett arbetspass och en annan borjar. Det
finns 6verlamningstillfdllen som &r inplanerade och det finns tillfdllen som spontant
uppstér i det dagliga arbetet. Det kan ocksa vara sa att personalen informerar varandra
om specifika ungdomar. Aven om nagra av personalen gav uttryck for att den inplane-
rade delen av 6verlamningarna inte fungerade, samt de rutiner som &r férknippade med
den, s& forekommer kontinuerligt 6verlaimningar. Behovet av 6verlamningar verkar oka
isamband med att personalen blir medveten om att en risksituation ar férestaende.

Det kdnns 4nda som det &r ett stdende inslag i 6verlimningarna att se hur det ser ut pa de
andra avdelningarna. Ar det eventuellt stokigt hér eller dar. Det svajar lite ddrnere. Och da
kan man ringa ner och det kdnns 4nda som att den kommunikationen forsiggar uppfattar

jag det.

Overlamningar framstar hér dven som ett forum for information om vad som hénder
pa andra avdelningar. For personalen var den informationen viktig, eftersom man har
ett system ddr man gér in och hjélper varandra om négot hander.
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Vad hidnder under en allvarlig hindelse?

Att hantera identifierade risker och hot. Personalen beskrev att de ofta gor 6vervagan-
den i dialog med varandra om de ska ga in med en intervention eller avvakta. Genom
att ga in for tidigt riskerar de att f4 ungdomsgruppen mot sig, vilket kan skapa eller
spdda pa en konflikt.

Man maste tdnka pa nar det dr okej att backa undan. Till exempel i gér kdnde jag att det
var ett tillfdlle. Det dr liksom okej for mig att backa undan. For just den héar incidenten.
Personalen arbetar ju pa olika sétt samtidigt som vi har liknande formella alltsa riktlinjer

och sadant dar.

P& en avdelning tillimpar personalen nagot som de kallar f6r “tvdminutaren”. Det &r ett
sdtt for personalgruppen att kontinuerligt stimma av med varandra och besluta om hur
de ska agera.

Da gar personalen in och later ndgon vara kvar pa avdelningen. Den far informationen sen.
Sa sager vi “"Nu upplever jag att hen inte mar bra och ndgonstans sa kan nagonting handa
omkring hen”. Vi &r uppmérksamma pa det och sa bestimmer vi en ny tid nir vi ska traf-
fas. Kanske om tvé timmar senare eller s& dér. Och sen &r vi uppméarksamma pa hen, och
forsoker lugna, trygga, forebygga att hen inte ska tappa kontrollen.

Tvaminutaren dr ett exempel pa att personalen férsoker hantera hot- och véldssitua-
tioner taktiskt. Personalen kan pa sa vis komma 6verens om hur man ska agera under
en kommande situation. BUP-personalen diskuterar jaimfért med SiS-personalen mer
i taktiska termer, dér vikten av att man som personal 4dr 6verens om vad som ska go-
ras framhalls. I nésta steg problematiserar man detta och menar att det sedan vid en
allvarlig hdndelse d&nda inte &r givet att man gor som man sagt. Bedomningar maste
ske i stunden, men forutsdttningarna att gora ratt bedomningar dr &nda stérre om man
reflekterat tillsammans eller pratat taktiskt innan.

Personalen beskrev att ett sdkerhetstinkande véaxt fram under lang tid och blivit
en del av avdelningskulturen, dédr bade spontana samtal och planerade strukturerade
samtal ingick. De beskrev ett sékerhetstinkande som till exempel handlade om att inte
gd in ensam till ungdomarna pa deras rum. Det fanns tillfdllen dér personal, efter ver-
vagande, var ensam med en ungdom pa rummet. Vid dessa tillfdllen var alltid 6vrig
personal informerad. Detsamma géllde 4ven om personal gick ut ensam med en ung-
dom utanfor avdelningen. I BUP-intervjun ndmndes dven hur de aktivt arbetar med for-
dldrar och anhériga for att forebygga hot- och valdshandlingar hos ungdomarna.

De flesta av personalen ansag att deras kollegor kunde vara en stor tillgang i det f6-
rebyggande arbetet. Ofta fanns det behov att ventilera kdnslor med varandra. Nagra av
personalen beskrev det som att det fanns ett sddant klimat i arbetsgruppen att de kunde
backa undan och lata ndgon annan ta 6ver och fortsitta arbetet i konfliktsituationen,
utan att det blev en prestigeforlust. Generellt framgick av intervjuerna att ett bra klimat
i arbetsgruppen var en skyddsfaktor. Det var svart att alltid férhalla sig professionellt
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i sitt arbete eftersom ungdomarna ofta provocerade personalen, vilket ibland véckte
starka kdnslor. En personal uppgav att hen har ett hetsigt temperament och att hen har
fatt lara sig att tygla sig efter hand och att det varit en vardefull process. De flesta av per-
sonalen menade att tdlamod ar en egenskap som &r viktig i arbetet.

Nagra av personalen beskrev tillfdllen, dédr det trots att situationer bedémts som all-
varliga och varit néra till ett fysiskt ingripande d4nda inte ledde fram till ett sadant. Det
berodde pa att personal agerat med ett ldgaffektivt bemé&tande enligt No Power No Lose
i situationer dar personalen ldst av ungdomens kdnslomaéssiga tillstand. Det bygger pa
att personalen foljt ungdomen under en ldngre tid och dessutom har férstaelse och in-
sikt om vad som kénslomassigt hander med ungdomen.

Manga av personalen beskrev att de ofta utsétts for direkt hot om vald, vilket de &r
vana att hantera inom institutionen. De allra flesta hot som de utsétts for iscensétts ald-
rig. A andra sidan hander det att hoten upplevs som skarpa. Det rader standig oséker-
het kring risken att bli utsatt fér vald. Samtidigt beskrev ndgra av personalen att hoten
tillhor vardagen. Det sker en viss normalisering av den hotbild personalen utsétts for.

Men jag tror att man ocksa blir véldigt brutalt pAmind om detta hur utsatt man &r, samti-

digt som man dr pa en enhet dar just sdidant hander.

Trots utsattheten menade personalen att de oftast kénde sig trygga. Hot var dock betyd-
ligt svarare att hantera nér de riktades mot dem som privatpersoner och speciellt nér
deras familjer hotades.

Nej framfor allt inte om man har smabarn. Jag ténkte pa dem, mina barn &r ju dldre. Men
de som hade smabarn och det blir en jittejobbig situation. Det dr jobbigt ndr man har barn

over huvud taget och inte bara sig sjdlv att oroa sig fér. Man har ju nagon annan.

Att hantera vald. Bakgrunden till att en allvarlig hdndelse uppstar kan vara att nagon
ungdom bryter mot en regel och det ar viktigt att markera granser. Av det skilet star
personalen kvar och om det behovs s gar man “hela vigen”, nér situationen utvecklats
sa att samtal inte racker till for att forhindra en intervention.

Nar vi vet att vi maste std kvar. Nar det ar valdigt viktigt. En valdsam situation. Dar du inte
backar utan du snarare sluter upp. Nar man inser att hdr méste vi ta det hela vagen om det
ar sa. Tyvarr blir det antingen en avskiljning eller ett samtal. Annars gor vi oss sjdlva och

dven ungdomen en bjérntjanst.

Inom BUP beskrev personalen pa liknande sitt situationer vid sjdlvskadebeteende, dér
personalen kommer till en punkt d& man inte nar ungdomen med samtal.

Vad hinder om personalen trycker pa knappen sa att larmet gar? Det mest uppenba-
ra, som nagra av personalen beskrev, var att det kommer personal fran alla hall. I dessa
situationer finns det inte tid att gora ldngre 6vervdganden om hur personalen ska agera.
De behover gé in och ta isdr ungdomar som utdvar vald mot varandra eller ungdomar
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som utdvar vald mot personal. Allt sker mycket snabbt och agerandet sker med viss au-
tomatik. Det framgick att den som larmar ocksa dr den som dirigerar och styr vad den
ankommande personalen ska gora. Nagra av personalen beskrev betydelsen av att vara
overens om hur de ska agera i dessa situationer.

Man har kommit 6verens om att det kan komma och bli en avskiljningssituation. Det kan
bli en valdssituation. Vem tar hoger arm, vem tar vinster arm, vem laser benen vem bér

nér vi transporterar. For man vill att det ska vara skonsamt inte att nagon ska bli skadad.

Enligt personalen rdcker det inte med enbart trdning for att kdnna sig trygga i vald-
samma handelser. Stor vikt laggs vid att fa praktisk erfarenhet tillsammans med sina
kollegor. Betydelsen av att kommunicera och gora rétt saker tillsammans betonades.
Det ansags onskvirt att personalen tillsammans innan gjort upp hur de skulle agera i
ett skarpt ldge, som att ha 6gonkontakt och vara nédra kollegorna.

Antingen har man pratat om det innan. Hinner man inte det utan att det bara uppstar en
situation, sd i den basta av varldar har man gatt No Power No Lose. Da har man trénat eller

synkat sig. Att man har jobbat ihop innan. Att man har koll.

Det sags som en sjdlvklarhet att personalen skulle vara &verens och agera samstdm-
migt. I ett akut skede &r det betydelsefullt att personalen férdelar roller och agerande
mellan sig, till exempel gav ndgon av personalen uttryck for att det finns en 6verens-
kommelse mellan personal att i larmsituationen inte ifragasétta varfor larmet utlosts.
Eventuellt kan det férekomma diskussioner om det efterét. Ibland kan personalen vara
kritisk mot sitt eget agerande, nér de i efterhand far tdnka igenom héndelsen.

Egentligen skulle jag ju tagit ett steg tillbaka, men det gjorde inte jag. Jag tog ett steg framét
och sa “Ursidkta vad ar det som hénder? Jag ser att du ar arg”.

Under intervjuerna framkom att dven personal ibland far behov av att sitta granser for
annan personal, vilket beskrevs intrédffa extremt sdllan. Det kan till exempel vara situa-
tioner nér personal reagerar pa att annan personal agerar alldeles for kraftigt mot ung-
domarna. Dessa situationer sitter ocksé kollegornas lojalitet pa spel. Hur ska personal
agera som kdnner att en kollega gatt for langt? Som personal kanske man i den speciella
situationen kanner lojalitet med ungdomen? Ungdomen har kanske brutit mot regler
eller betett sig pa ett oacceptabelt sdtt, men man kan d4nda inte forlika sig med kollegans
alltfor kraftiga agerande.

Om man ser att ndgon triggar sig sjilv valdigt mycket. “"Nej men limna henne nu d&.” Sa

far man ju ga in och agera for att liksom, lugna ner det.
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Vad hinder efter en allvarlig hindelse?
Personalens kdnslomassiga bearbetning.

Det syns inte pa mig att jag ar berérd av situationen, sa kanske man ocksé glommer av och
kolla laget. Men dven fran chefer och sa, sa var det ju ingen som kollade av hur jag upplevde

den situationen. Sa att det ar lite olika.

Det framstdr som personalen inte alltid patalar eller visar att de har behov av stod for
att bearbeta en allvarlig hdndelse, darfor kan det vara svart for kollegor att avgéra om
en kollega behover stod. I den man personal far stod beror det ofta pa att andra upp-
maérksammat behoven och tar initiativ. Den drabbade personalen kanske vill fortsitta
arbeta och av det skélet inte kdnner efter.

Man kan fa frdgor om "Hur gar det och kdnns det okej? Kan du gora fardigt arbetsdagen?”.

Och man bara svarar “Ja, det &r inga problem”.

Personalen beskrev kdnsloméssiga reaktioner efter allvarliga hindelser och menade att
kollegor visar upp olika reaktionsmonster, darfor kan det vara svart att bedéma stédbe-
hovet vid mindre allvarliga hdndelser. Det &r lattare att ta tag i situationen om det varit
en mycket allvarlig hindelse, da kan den drabbade ockséa forvanta sig mer stod oavsett
vilka behov personen signalerat. Det fanns &ven en osdkerhet kring hur rutinerna sag
ut for att erbjudas stod. En personal beskrev att rutinerna inte hade nagon storre bety-
delse for hen, men det kunde vara avgorande f6r andra.

Jag vet inte hur rutinerna ser ut kring stédet, om man ska erbjudas eller om man ska fraga.

Jag skulle ju inte ha nagra problem att fraga om jag kande att det behovdes.

En kvinnlig personal menade ocksa att personal behandlades olika beroende pa kon.
Det verkar finnas en genusaspekt pa hur personal férvintas klara av att hantera upple-
velser av valdsamma héndelser.

En kollega beskrev att han varit med i en véldsam situation, men att ingen sen fragar ho-
nom sen hur det dr. Vad det gér med honom? Kanske pa grund av att han &r kille? Inte vet
jag, men jag vet att ndr jag fick en snyting vid ndgot annat tillfédlle kom alla och fragade

efteréat.

Tidsaspekten var viktig. Oftast blir man erbjuden st6d i nara anslutning till en héndel-
se, men det framstod som svarare om det gatt en tid efter hdndelsen.

Det bara rann ut i sanden. Det var det som var sa intressant. Men det &r ju tack vare att jag

inte var kvar pa institutionen veckan darefter utan jag var borta.
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Personalen hade ocksa synpunkter pé frdgan om chefernas och ledningens roll i sam-
band med att kdnslomdssigt bearbeta allvarliga héndelser. Nagon av personalen mena-
de att de sjdlva hade ansvar att uppmérksamma ledningen pa att de eller ndgon kollega
behover stod, men det fanns ocksa personer som forvéantade sig att ledningen skulle
vara mer proaktiv och ta initiativ oavsett vad personalen signalerade.

Kollegorna ansags vara den storsta kéllan till stod i samband med att komma vidare
efter en kritisk hdndelse. De brukade stimma av ldget och frdga hur den drabbade madde.

Nar man har varit med om en sddan ganska jobbig eller pafrestande situation, 4r det manga
som dnda tar sig tiden och visa att “Jag bryr mig om hur du hanterar det”, eller "Hur du

mar” och "Hur kédnns det, kdnns det har okej nu?”.

Nagra av personalen ansag att det hade stor betydelse att kollegor stillde fragor. Men
det framgick ocksa att kollegornas omsorg var begrdnsad av tid. Personal menade att de
inte skapar sig det tidsutrymme de kan ha behov av. Arbetsmiljon upplevdes ofta som
mycket pafrestande, och det fanns en stor forstaelse mellan kollegor om behovet av att
samtala om arbetet.

Man kan bli erbjuden samtal, men jag kdnner nog att det &r battre och lattare att prata med
dem man jobbar med pa golvet. For jag tanker att det &r svart for nagon utifran som inte

jobbar att tinka sig hur det kan vara.

Flera av personalen understrok att familj och vanner inte hade forutsattningar att for-
std deras situation pa arbetet. Dessutom utgjorde sekretessen ett hinder att prata om
det som intréffat. Inte heller professionella, sdésom kuratorer och psykologer, kunde till
fullo forsta deras situation. Personal beskrev att stodet fran kollegor var lattillgangligt i
jamforelse med att fa stod av andra professionella och dessutom var det kvalitativt batt-
re. Tillsammans med kollegor kunde man direkt fokusera pa det man behévde prata
om. De behévde inte anstréanga sig med att forklara omstandigheter kring incidenterna.
I den bemérkelsen blev stodet fran kollegorna ndrmast att likna vid en form av sjalv-

hjalpsgrupp.

Det ar omgajligt att forklara for en utomstaende ménniska. Darfor blir kollegorna en d&nnu
mer viktig ventil. I och med att man har en sekretess att forhalla oss till som ar véldigt
tung, blir det att man ventilerar automatiskt pa sitt arbete. For vi kan ju faktiskt inte gora

det ndgon annanstans.

Kollegorna blev i det sasmmanhanget ocksa varandras ventiler, ddr det fanns utrymme
att “pysa ut”. Det framgick av intervjuerna att ett fungerande stdd fran arbetskamra-
terna reducerade behovet av att blanda in andra stodpersoner, men samtidigt var de
utldmnade till sina kollegors stdd efter en allvarlig hdndelse. Daremot kunde systemet
med stodjande arbetskamrater vara sarbart for den drabbade personen.
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Hur ldste man av mig? De gor vdl ndn form av tolkning av mitt maende ocksa. Men nej,
frdgan kom inte. Det hade ju kunnat varit en rutinfraga ocksa. Men det var det inte i det
hér fallet. Utan jag blodde pa handen sa de fradgade hur det gick med handen, men det var
ju uppenbart att handen inte madde sa bra sa att jag fick plaster pa den da, men det var ju
ingen som fragade mig om hur jag madde?

Flera av personalen lyfte fram betydelsen av ledningens bemétande efter en allvarlig
héndelse. Vid négra tillfédllen hade nagon frén ledningen personligen kontaktat dem for
att hora efter hur de médde, vilket uppskattades. Det beskrevs som angeladget av ndgra
av personalen att ledningen tog sig tid.

Chefen var inte pa plats. Det var ju kvéllstid. Men chefen fragade sen vid nésta tillfadlle hur

det var. Bara kollade sa att man var okej och det ar ju uppskattat sa klart.

Stodet till ungdomarna. Det &r inte bara personalen som behver bearbeta allvarliga
handelser kdnslomassigt. Enligt personalen var det viktigt att ga igenom allvarliga
hédndelser med bertrda ungdomar. Négra av personalen gav konkreta beskrivningar
av handelser och vad de gjort vid dessa tillfallen. Férenklat beskrev personal att ungdo-
marna i huvudsak hade tvé reaktionsmonster efter en allvarlig hdndelse, antingen var
ungdomen angerfull eller ocksa distanserad. Vid de tillfdllen ungdomarna var anger-
fulla, ledsna och 6ppna for kontakt uppgav ndgon personal att de fanns dar for ungdo-
marna.

Det blev vildigt dramatisk eftersom det var sa blodigt. Men efterat satt hen bara och hutt-
rade och grét inne i avskiljningen. Hen blev som ett litet, litet barn. Jatte-, jatteledsen. Det

var jatteledsamt. Da satt jag bredvid hen och holl om hen. Jag bad ju om lov forst givetvis.

Men det visade sig svarare att ge stod nar ungdomarna inte ville, vilket enligt flera av
personalen inte var ovanligt.

Det skulle lika garna kunna vara “Du &r en jévla bla bla bla”. Dér gar det inte att samtala.

I samband med avskiljning s& berdttade en personal att det fanns rutiner. Ungdomen
erbjods samtal och kontaktpersonen involverades.

Den som har blivit avskild far givetvis nan typ av uppf6ljning nar det giller samtal kring
héndelsen och avskiljningssituationen med sin kontaktperson. Det basta 4r med den som
har varit inblandad i situationen sa att man kan fortsatta ett behandlingsarbete har med

nagot sa nar lika villkor.

Nagra av personalen beskrev att det planerades att mer kontinuerligt involvera dven de
ungdomar som inte varit direkt inblandade i hédndelser.
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Det sker saker nir det 4r ungdomar pé avdelningen. Vi har pratat om det sjdlva och med
véara handledare. Det &r valdigt viktigt att ndgon ger de andra uppmarksamhet och bryr
sig. Fokus pa vad som skulle kunna vara en jobbig situation fér dem néar deras kompis blir

avskild eller héllen eller vad det nu kan vara. S det har vi 4nda pratat lite kring.

Nagra av personalen uppgav att ndgra ungdomar kunde fa kraftiga reaktioner efter all-
varliga hdndelser. Lika starka som de valdsamma och hotfulla uttrycken kunde vara
under en hindelse, kunde de kédnslomaéssiga reaktionerna vara efterat. Nagon av per-
sonalen beskrev att en del av ungdomarna inte har sa stor kontroll pd vad som hénder
med dem, vare sig fore, under eller efter en allvarlig hdandelse. Av det skédlet menade en
personal att ungdomar som rakade ut for sddana héndelser ofta har ett stort behov av
att fa forklarat for sig vad som skett. Men personalen kan ocksa behova fa information
om skeendet for att kunna forstd det intrdffade och hur det egna agerandet uppfattades
av ungdomarna.

Eller att vi har missat ndgot. For det ska man ju inte sticka under stol med att vi gor. Det
sker ofta att vi missar att de dr uppe och hotar varandra eller de stdter ut ndgon fran grup-

pen. Och sa far man reda pa det i efterhand.

Den formella hanteringen. Personalen anség att det var ledningen som hade det 6ver-
gripande arbetsmiljdansvaret, men nagra av personalen var noga med att betona att det
inte fransade personalen eget ansvar for arbetsmiljéfrdgor. De flesta av personalen var
ocksa overens om att ledningen mer och mer tagit ett tydligare och mer handgripligt
ansvar vad géllde att f6lja upp allvarliga hdndelser. Nagon uppgav att ledningen sag
till att erbjuda samtal med psykolog efter allvarliga hdndelser, &ven om hen sag det som
mycket ovanligt. En annan personal lyfte fram ett konkret exempel nir det hade fung-
erat bra med ledningen.

De som hade varit utsatta kdnde att de hade fatt jattestor uppbackning av chefer och ansva-
riga pa institutionen. Men de kénde ocksa att de hade fatt uppbackning av polisen kring
detta.

Nagra av personalen ansag att ledningen tog initiativ till krissamtal och bjéd in till an-
dra typer av samtal for att informera personal nar nagot hant. Ndgot som de flesta av
personalen sade att de uppskattade.

Det har blivit béttre pa senare tiden. Det &r nagot ganska nytt att da informerar institu-
tionschefen, hogsta chefen, alla pa avdelningar via mejl vad som har héant. Vilken avdel-
ning det har varit. Och att de personer som 4r berdrda tillsammans med avdelningsfore-

stdndare, sjukskoterska och psykologer traffas och diskuterar handelsen.

Naér det géllde de juridiska procedurerna kring anmaélningar och incidentrapportering
ansdg de flesta av personalen att rutinerna var tydliga. Nar en anmaélan gors sa gar allt
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ratt till vdga och de som dr involverade kédnner till vad som ska goras. Detsamma gél-
ler incidentrapporter, men flera av personalen ansag att de sjdlva var daliga pa att ta
initiativ till att skriva sddana. En forklaring kan vara att det for med sig administrativa
uppgifter och merarbete.

Om en personal har blivit drabbad av hot ska det skrivas en incidentrapport. Vi dr ganska
daliga pa att gora det. Den ska skickas ivdg. Den finns pa intrandtet numera sa den ska vl
ga ivég till SiS. Tror jag. Sa ska man val fylla i vilka som har varit involverade. Jag vet inte
om det &r flera &n de som har varit inblandade i situationen. Alla ska vél skriva en sadan in-
cidentrapport. Redogorelsen dar ska vl egentligen vara samstimmig d&. Forhoppningsvis
om vad som har hédnt. Och sa far man ha samtal med SiS och var avdelningsfoérestdndare
om vad som har hént. Det dr sa det ska ga till.

56 HANTERING AV HOT OCH VALD.
PERSONALENS SYN PA ETIK, BEMOTANDE OCH SAKERHET | MOTET MED UNGDOMAR PA INSTITUTIONER



Diskussion

I denna studie har vi sokt efter kunskap om hur hot och vald i institutionella miljéer
beskrivs, hanteras och diskuteras av personal, bade med hjilp av enskilda intervjuer
och genom fokusintervjuer i grupp. Vi har ocksa sokt efter kritiska incidenter via en
enkét. Materialet d&r bdde innehallsrikt och omfattande samt ger anledning till manga
reflektioner.

En forsta reflektion som instéller sig handlar om projektets utgdngspunkt och frage-
stéllningar. Vér teoretiska utgdngspunkt i projektet har varit att forskningsfragan om
hot och vald bor och kan belysas utifrén tre nyckelbegrepp: etik, bemdtande och sikerhet.
Orsaken till detta dr att vi tror att dessa tre begrepp kravs samtidigt for att pa ett till-
rackligt allomfattande sétt belysa denna svara problematik. Det kunskapstillskott som
vimenar oss kunna ge pa omradet baseras pé var stravan att beakta frdgor om dessa tre
perspektiv samtidigt.

Forskning kring hot och vald inom psykiatrisk vard for vuxna dr mycket omfattan-
de. Bowers, Stewart med flera (2011) identifierade 424 empiriska studier inom sluten-
vard. Nagon motsvarande oversikt ndr det géller ungdomar i institutionell vard har vi
inte kunnat aterfinna, men ocksé pa detta omrade finns det en del forskning. Flertalet
studier utgar vanligen fran ett specifikt perspektiv. Ett vanligt perspektiv ar forskning
kring metoder for prevention och omhéndertagande av hot och vald. Exempelvis kunde
Price, Baker med flera (2015) identifiera 38 studier kring olika tekniker for de-eskalering
inom psykiatrisk vard. Pa detta omrade &terfinns studier som anvéant saval kvantita-
tiva som kvalitativa metoder. Ett annat vanligt forekommande perspektiv &r forskning
kring bemditande. Bowers, Stewart med flera (2011) kunde i sin 6versikt identifiera 64
studier kring attityder och perception av véld i psykiatrin hos patienter och personal.
Aven inom ungdomsvard av olika slag finns ett antal studier pa detta omrade. Ett tredje
perspektiv ar sikerhet med avseende pa aggressiva och valdsamma patienter/klienter.
Detta perspektiv dr emellertid, som vi forstar det, inte sérskilt ofta adresserat som ett
eget omrade utan finns vanligen invéavt i studier som férsokt kartldgga faktorer som
kan férklara valdsamt beteende.

Arbets- och vardmiljo

Man kan fraga sig for vem eller vilka som hot och vald ar ett problem. Sjilvfallet &r
det ett arbetsmiljoproblem for personalen. Att vara pa en arbetsplats dar hot och vald
tillhor vardagen kan inge olust och otrygghet som grundlédggande erfarenhet. Det kan
dven ge upphov till faktiska skador och andra allvarliga hdandelser. Lika sjdlvklart &r det
ett problem fér ungdomen som ger upphov till hot- och valdsincidenter men ocksa for
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alla andra ungdomar pa institutionen ifrdga. En institution med hoég férekomst av hot
och vald har anledning att vara bekymrad for kvaliteten i varden och hur en behand-
lande milj6 ska kunna formas under sadana omstandigheter.

Utmaningen for personalen att hantera hot och vald &r betydande och innefattar en
svar avvagning mellan behandling/rehabilitering och sidkerhet. I litteraturen kan man
ibland se att denna avvagning beskrivs som ett val mellan sakerhet och bemétande. Det
kan ocksd beskrivas som en intressekonflikt mellan personalens sikerhet och ungdo-
marnas behandlingsmdjligheter. Fragan dr om detta &r en faktisk eller en konstruerad
konflikt. Ar det mgjligt att med ett gott bemotande och med genomténkta strategier och
metoder férebygga och tidigt bryta destruktiva beteenden hos ungdomarna utan att
gora avkall pa personalens sdkerhet? Kan det till och med vara sé att etiskt medvetna
handlingar bade kan vara terapeutiskt gynnsamma och reducera férekomsten av hot
och vald i institutionella miljoer?

En central fraga pa detta omrdde &r givetvis hur man kan forstd hur hot och vald
uppstar 6ver huvud taget. Sammanséttningen av ungdomsgruppen, dir manga har en
problematisk social bakgrund och dessutom kanske en psykiatrisk problematik dar ag-
gressivt beteende ingar i symtombilden, medfor i sig en 6kad risk fér hindelser av detta
slag. Har kan man tdnka sig att det blir problematiskt med en blandning av personer
dér aggressivitet ar ett sjukdomssymtom och personer dir aggressivitet mera &r tecken
pa bristande social anpassning och/eller felinldrning.

I de modeller och program som vi redovisat som bakgrund for var studie sa finns
det en genomgaende tanke om att hot och vald, trots denna bakgrund nér det géller pa-
tienter/klienter, kan forebyggas och reduceras. Det &r alltsa inte sa att hot och vald &r en
nddvandighetivard och behandling av ungdomar med tanke pa de problem de har med
sig i bagaget, utan att detta till stor del ocksd handlar om vardmiljon i vid bemaérkelse.

Individ- och systemperspektiv

En forsta iakttagelse som kan goras i foreliggande studie dr att det finns en betydande
variation vad géller personalens upplevelser av hot- och valdssituationer. Det dr vanligt
forekommande att personal beskriver att sa gott som varje arbetsdag innehaller nagon
form av hot eller vald och att hoten “ingér i jobbet”, som nagon uttryckte saken. Ett sa-
dant konstaterande kunde emellertid vara férknippat med olika kommentarer. En del
beskrev det som en stindig osdkerhetsfaktor som man hade att hantera i det dagliga
arbetet. Andra beskrev det som en normaliseringsprocess vilket kunde komma till ut-
tryck i att man exempelvis slutat skriva incidentrapporter da det skulle uppta alltfor
stor del av arbetsdagen.

Vihar emellertid ocksa mott personer som néstan aldrig méter hot och vald. Detta &r
dgnat att uppmarksamma. DA vi intervjuat personer fran ett begransat antal institutio-
ner sa dr det svart att tro att det beror pa institutionella skillnader. En méjlig férklaring
kan vara att detta dr tecken pa nagon form av normalisering dar man bagatelliserar
handelser som andra skulle beskriva som hotfulla, det vill sdga att man har en hog tole-
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rans for hdndelser av detta slag. En annan férklaring kan vara att dessa personer genom
sitt sdtt att vara och handla séllan kommer i situationer av detta slag och darfér inte
beskriver det som ett vanligt férekommande problem.

Vid en jamforelse mellan intervjuerna fran SiS-hemmen och fran BUP-kliniken sa
ar likheterna mellan institutionerna mer pafallande an skillnaderna. Det betyder att vi
inte pd nagot mer ingdende sétt kan uttala oss generellt om eventuella skillnader mellan
de bada vardformerna. Vi far emellertid intrycket att man i SiS-intervjuerna och BUP-
intervjun diskuterar fragan om hot och vald utifran delvis olika erfarenheter. Den mest
pafallande skillnaden var att personalen pa ungdomshemmen uppgav att de hanterade
situationer som innefattade hot och vald varje dag. Hot och vald forefaller vara en del
av vardagen pa SiS-hemmen, medan det pa BUP-kliniken mera handlade om en standig
risksituation dar hot och vald kunde ske men att detta 4nda inte skedde sa frekvent som
inom SiS-verksamheten.

Det ar emellertid vél belagt fran tidigare forskning att férekomsten av hot och vald
dels varierar mellan olika vardmiljoer, dels varierar mellan olika personer. Det &r sale-
des av stor vikt att se hot- och valdsproblematiken béde ur ett individ- och ett system-
perspektiv. Pa det sitt som denna studie dr designad sa kan vi inte pa nagot sakert sitt
studera individperspektivet, da vi saknar kunskap om de personer som vi métt varit
med om mycket eller lite hot och vald. Dock finns det information i intervjuerna som
ger oss vissa ledtradar till vad vi uppfattar vara gynnsamma egenskaper hos de perso-
ner som rapporterar begransade erfarenheter av hot och vald.

Beskrivningar av handelser med hot och vald —
lojaliteten satts pa prov

I enkédten som anvandes forsokte vi fainga beskrivningar frén personalen om olika for-
mer av hot och véld som man varit med om i arbetet. Resultaten frdn dessa sa kallade
"kritiska incidenter” visade pa en méangfald av sadana situationer. Vi valde att gruppe-
ra dessa i tre kategorier. I den forsta kategorin beskrevs incidenter som uppkom ovéntat
och oprovocerat. Sédana handelser ar sjalvfallet svara att forebygga och kan vara svara
att bemota just darfor att de inte foregatts av ndgon laddad stamning eller liknande f6-
rebud. Flera personer beskrev just denna typ av incidenter som obehagliga och som en
svarhanterad del av arbetet. I den andra kategorin beskrevs incidenter som foregatts av
nagon specifik hdndelse. Det kunde vara negativa besked eller allméant brak eller andra
héndelser med provocerande innehéll. Denna typ av hdndelser lampar sig sannolikt
béttre for metoder av typen lagaffektivt bemétande som en teknik for de-eskalering.
Dessa incidenter forefaller ha battre mojlighet att férebyggas. I den tredje kategorin be-
skrevs incidenter som personalen tillskriver blandningen av personer, ddr vissa har en
psykiatrisk problematik och andra inte. Ett flertal incidenter hdnférdes av personalen
till fragan om blandad problematik hos ungdomarna. Detta aterkom senare nér vi fra-
gade efter forslag till forbattringar.
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Av beskrivningarna framgar att personalen maste rdkna med incidenter av savél
oférutsdgbar som i varierande grad forutsdgbar karaktdr. Néar det géller de senare sa
lampar sig dessa bést for ett preventivt arbete dar policy och riktlinjer kan vara av vikt
medan de forra kraver helt andra mentala férberedelser som inte kan hanteras pa sam-
ma satt.

En speciell variant av hot och vald som ocksa forekom i incidentrapporteringen
géllde ungdomar med sjdlvskadebeteende som personalen beskrev som besvirliga. Det
fanns exempel pa valdsincidenter som paradoxalt nog uppstatt i samband med att per-
sonalen foérsokt férhindra att ungdomarna begar vald mot sig sjélva.

Personalen ombads ocksé att beskriva vilka atgdrder som vidtogs efter incidenten
ifraga som de beskrivit. Det mest vanligt forekommande var samtal med kollegor,
vanligen av informell karaktér, ibland i mer organiserade former av typen spegling.
Flera efterlyste emellertid att det fanns mer organiserade former for reflektion efter en
incident. Med tanke pa hur vanligt forekommande det &r med hot och véld pa ung-
domsinstitutioner av det slag som vi undersokt, dr vart intryck att stodet att hantera
och bearbeta redan intréffade situationer &dr betydligt mindre utvecklat &n metoder och
strategier for att forhindra att vald uppstar.

En dterkommande kommentar var att det rddde oklarhet om kriterierna fér nér inci-
denten natt en niva som motiverar en polisanmalan. Har efterfragades en storre tydlig-
het och konsensus pa institutionerna.

Av fokusintervjuerna framgick att incidenter med hot och vald manga ganger sétter
lojaliteten pa prov. Personalen beskrev att de stélls infor svara avvagningar i situationer
av detta slag. Intervjuerna visar att det inte ar alldeles sjdlvklart var lojaliteten ligger.
Vanligtvis sluter man upp pa arbetskamraternas sida, men det &r inte sakert att arbets-
kamraternas stallningstaganden alltid 6verensstimmer med de egna vérderingarna
om hur man ska agera i vissa hdndelser.

Relationella, strategiska och kulturella faktorer

Resultatet av vara intervjustudier rérande hur hot och vald kan férebyggas och han-
teras kan generellt sorteras i tre faktorer — relationella, strategiska och kulturella faktorer.
Med relationella faktorer avses hur personalen beskriver énskvirda och fungerande
kvaliteter i forhallandet mellan personal och ungdomar. Strategiska faktorer syftar pa
hur personalen forberett sig mentalt och praktiskt for risksituationer av olika slag dar
hot och vald ingér. I detta begrepp innefattas ockséd metoder som anvénds for att mins-
ka forekomsten av hot och véld. Kulturella faktorer syftar pa hur vardenheten som sys-
tem leds och vilket etos som karakteriserar miljon.

Naér det géller relationella faktorer sa berdttade personal om att de varit med om en for-
skjutning av innehallet i institutionsvarden fran regler till relationer. Vi forstar detta
som en betoning av hur viktigt det 4r att personalen utvecklar fungerande relationer till
ungdomarna som en forutsittning for att skapa férandring. Detta innefattar en villighet
attanvanda den egna personen som redskap i arbetet. Det innefattar ocksa en medveten
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onskan om att fraimja och skapa goda samtal eller, som nagon uttryckte det, naturliga
samtal i vardagen. Vard och behandling bygger, enligt detta synsétt, i mycket hog grad
pa att skapa “dkta relationer” som nagon uttryckte det i intervjun. En férutsittning for
att detta ska fungera synes vara formagan att pendla mellan nédrhet och distans (Welie,
1998). Ett dkta mote forutsdtter att vardpersonalen redan fran borjan vagar méta ungdo-
men i en ndra relation ménniska och manniska emellan. Dock, vilket papekas i intervju-
erna, kan det finnas risk for att gd alltfér ndra en ungdom som inte &r van vid detta och
som utvecklat en allmdn misstro mot vuxna pa grund av besvikelser under uppvixten.

Denna néarhet maste dock frén tid till annan foérbytas i en ndgot mer distanserad posi-
tion. Det rdcker inte med att vara en allmént god ménniska med néra relationer. Man
maste ocksd som personal emellanat inta en distanserad position for att ha féormaga att
bedoma patienten/klienten ur ett professionellt perspektiv. Vem dr hen? Vad tyder den-
nes beteende pa for problematik? Vad betyder det i sin tur fér dennes behandlingsbe-
hov? Det viktiga dr dock att inte som personal bli kvar i denna distanserade position
utan att kunna pendla mellan narhet och distans.

Nar det géller goda egenskaper hos den enskilde personalen sé lyfte flera personer
fram vikten av att vara prestigelos och till och med védga visa svaghet infér ungdomen.
Nagon beskrev det som att det kan vara gynnsamt att visa att man har ndgot att ldra av
den unge ocksd, inte bara tvartom. Det kan vara en start i nagot positivt fér den unge.
Ettliknande uttryckssétt som vi stdtte pa var att “borja dar den unge dr”, liksom att utga
frén det positiva och det som fungerar i stillet for att fokusera pa problem och tillkorta-
kommanden.

Ett nyckelord som aterkom i flera av intervjuerna var begreppet forstaelse. Vi uppfat-
tar att detta beskrevs vara en nodvandig forutsittning for att nad fram till den unge pé
ett bra sitt. Forst nar denne kdnner sig respekterad och sedd sa kan en relation formas
och utvecklas. I ndra anslutning till detta ligger vikten av att inte identifiera personen
utifran dennes eventuella diagnos eller dennes problembild. Personalen betonade att
det dr en markant skillnad mellan att beskriva att ndgon ir valdsam kontra att nagon
blir valdsam.

Vi ska nu 6verga till att diskutera det vi kallar strategiska faktorer. Ett aterkommande
resultat i intervjuerna var betoningen av att personalgruppen var férberedd for hot- och
valdssituationer. Vi uppfattade att en sadan férberedelse bade 4r av generell och indi-
vidrelaterad karaktdr. Pa den generella nivan sa betonades vikten av att personalgrup-
pen dr enig i vilka grundldggande ramar som miljon och behandlingen kréver samt att
man stottar varandra i att upprétthalla dessa granser. Hur vardagsstrukturen utformas
uppfattades vara mycket betydelsefullt for vilket utrymme som tillats for utagerande
beteenden av olika slag.

Det var uppenbart utifrdn intervjuerna att principen om lagaffektivt bemoétande,
som tycks vara den viktigaste faktorn i alla de program som vi studerat, fatt ordent-
ligt fotféste i verksamheten. For SiS del s& formuleras detta i programmet No Power No
Lose, som flera i personalen refererade till, direkt eller indirekt. Var tolkning av detta
forhallningssatt dr att det handlar om att hitta sétt att trappa ner hot- och valdssituatio-
ner i ett sa tidigt skede som mojligt — av flera bendmnt som att “ligga steget fore”. Det
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handlar ocksa om att tidigt i en situation bedéma ldget, med eller utan formaliserade
riskbeddmningsinstrument. Vi fradgade inte konsekvent om personalens erfarenheter
av sddana hjalpmedel men spontant kom det upp en del ifrdgasittanden om sadana in-
strument verkligen hjdlper. Ddremot betonade man vikten av tidig observans av begyn-
nande konflikter och att man da agerade strategiskt och genomtankt enligt pa forhand
6verenskomna satt.

En annan del av det strategiska arbetet handlar om att malmedvetet trdna ungdo-
marna att utveckla egna strategier for att ta hand om sin aggressivitet, som de kanske
sedan tidigare dr vana att spela ut pa ett ohdmmat sitt. Nagon papekade att detta ocksé
ar viktigt darfor att det dr hjdlpsamt for den unge att inte tappa kontrollen, d& detta of-
tast inte for med sig ndgra goda effekter, vare sig for denne sjélv eller fér omgivningen.
Pa sa satt sd finns det ett tydligt etiskt perspektiv ocksa i denna malsdttning som hand-
lar om att vdrna den andres integritet och darmed minska risken att “géra bort sig”
infér andra.

Med var metodik kan vi inte avgdra om ett program som detta har reducerat fore-
komsten av hot och vald. Systematiska studier pa omradet (Price, Baker m.fl., 2015) ang-
er att det dr oklart om utbildning av detta slag fungerar och om det leder till 6nskat re-
sultat. Icke desto mindre ar det var uppfattning att ett sadant forhallningssatt ar etiskt
onskvart under alla omstandigheter.

Det tredje omradet som vi identifierade var kulturella faktorer i miljon pa institutio-
nen. Man talar ibland om en institutions etos, med vilket vanligen avses den vérde-
grund som levs av personalen pa en viss plats. Den kan inte avldsas ur dokument och
foreskrifter men kan mer eller mindre enkelt kdnnas av, savil av ungdomarna sjilva
som av personal och anhériga. Med andra ord: hur &r det klimat som pa ett generellt
sétt kan sdgas kdnneteckna institutionen ifraga?

Ett av de viktigaste malen i all form av vard och behandling av psykiska och sociala
problem &r att f4 ungdomen att kénna och utveckla tillit. Mdnga av ungdomarna kom-
mer ur miljder ddr vuxenvérlden svikit pa olika sitt och darfor vagar de inte alltid att
knyta ndrmare band med nya vuxna, eller &tminstone tar det lang tid innan detta ut-
vecklas. Man kan i detta avseende skilja mellan personlig och institutionell tillit (Eng-
strom, 2008). Med personlig tillit menar vi da férmégan att knyta an till en annan mén-
niska, ge och ta fortroenden till varandra och lita pa den andre. Det ligger saledes pa en
interpersonell niva. Med institutionell tillit menar vi att en vardtagare upplever att den
institution som man befinner sig pa &r en plats ddr man vill vara och som man kdnner
generellt fortroende for.

Vihorde ofta berédttelser om hur viktig just férmagan att skapa tillit &r i ungdomsvar-
den. Det var en blandning av beréttelser om personlig tillit byggd pa dkthet och narhet
men ocksa om institutionell tillit ddr personalen ofta betonade vikten av en gemensam
grundsyn. Man poédngterade vikten av enighet och tydlighet i personalgruppen men
ocksa att gruppen féormadde ta vara pa olikheter i gruppen, bade med avseende pa kom-
petens och personliga egenskaper. I nagon intervju beskrevs vikten av att institutionen
karakteriserades av en kultur som stdder relationsskapande handlande. Detta uppfat-
tar vi som en helt central beskrivning av en énskvéard arbets- och behandlingsmil;jo.
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Inom omrédet kulturella faktorer podngterades ofta betydelsen av ledarskap i termer
av faktisk nérvaro, saval fysiskt som psykologiskt. Pa detta omrade fann vi ett antal be-
rittelser om brister i detta avseende och man efterlyste en storre delaktighet av cheferna
i vardagen. Detta gillde i den vanliga rutinméssiga vardagen men alldeles sdrskilt i
samband med svara situationer dér hot och vald ingick. Det fanns ocksa 6nskemal om
béttre uppfoljning av svara hdandelser med mgjligheter till bearbetning och reflektion av
vad som hidnde och hur personalen hanterat situationen. Flera av de intervjuade pekade
pa att man kollegialt ofta hjélpte varandra med bearbetning men att man dnda saknade
mer strukturerade former for detta dir cheferna tog initiativet. Ledarskapsutveckling
forefaller darfor vara ett omrade som ar viktigt for det framtida utvecklingsarbetet pé
institutionerna nér det géller hot och vald.

Den moraliska dimensionen

Intervjuerna innefattade ocksa samtal om betydelsen av de vardeord som SiS tagit fram
i sina etiska riktlinjer. Vi har uppfattat att dessa riktlinjer utvecklats for varje ny version
i riktning mot en allt starkare betoning pa relationens betydelse. Pa frdgan om dessa
riktlinjer paverkat utvecklingen i personalgruppen sa fick vi mestadels allmédnna och
latt tveksamma svar. Det var svart att se hur personalen tagit till sig virdeorden i nagon
mer konkret mening, men det faktum att utvecklingen inom varden gatt i motsvaran-
de riktning kanske dnda ger anledning att tro att riktlinjerna kan ha bidragit till detta,
men for att svara sékert pa den fragan beh6vs en mer riktad studie.

Var bedomning dr dnda att det finns en parallellitet mellan hur vérden, enligt den
personal som vi moétt, utvecklats och hur de etiska riktlinjerna utvecklats 6ver tid. Det
tycks dock som att riktlinjerna inte riktigt fatt en utformning som ér tillrdckligt anvan-
darvinlig och att det inte dr helt klart om de ingar i ledningssystemet pa institutionen
pa ett tillrackligt tydligt satt.

Under senare ar har énskan om att varden av ungdomar bygger pé evidensbaserade
metoder okat. Kunskapsldget pa detta omrade dr emellertid vetenskapligt begransat
(SBU, 2016) vilket gor att begreppet beprovad erfarenhet blir sarskilt viktigt. Det ska d&
poéngteras att detta inte handlar om vilken erfarenhet som helst. Det kvalificerande be-
greppet “beprévad” betyder att erfarenheten mdste vara samlad, dokumenterad, utvér-
derad och i nagon mening allmant omfattad for att vara tillrackligt stabil som grund.

Fragan ar hur denna strévan efter evidensbaserad praktik &r férenlig med en flexibel
och individanpassad vard. Evidens &r trots allt vetenskapliga bevis som vanligen tas
fram péd gruppniva medan det personalen star med som regel dr en eller ett fatal patien-
ter/klienter som ska bemétas i en tamligen unik situation. Vi vill i detta sammanhang
paminna om att en klok anvidndning av begreppet evidens dr att i stérsta mojliga méan
bygga verksamheten pa forskning och samlad kunskap av olika slag men att denna
maste anpassas till den enskilde individen och den specifika situationen och miljon.

Formagan att kombinera vetenskaplig kunskap med situations- och individanpas-
sad fingertoppskénsla kan ses som tecken pa god professionalitet. De personer som vi
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mott i vara intervjuer stér i extremt svara situationer som ofta innefattar val av hand-
lingsalternativ ddr konsekvensen av det ena eller det andra alternativet inte &r uppen-
bart. Vard av ungdomar med aggressionsproblematik kan inte bedrivas endast efter
véardprogram och riktlinjer, &ven om saddana ocksé behéovs.

I den meningen kan arbetet sdgas ha en moralisk dimension. Inledningsvis talade vi
om att etik och moral kan forstas pa &tminstone tre nivaer — handlingen, den handlande
och synen pa den andre. Vi har i rapporten beskrivit reflektioner frdn personalen som
innefattar alla dessa tre nivaer.

Nér det géller handlingen i bemérkelsen vad som ér rétt eller ordtt handlande sa
motte vi berdttelser om hur personalen forsoker att finna strategier och metoder for att
trappa ner en situation dér hot och vald riskerar att tranga fram. Vi har hort personal
reflektera 6ver vikten av att bemoéta en aggressiv person med de-eskalerande tekniker
som har till syfte att kyla ner situationen och att inte dras med i en emotionell upptrapp-
ning. Detta betyder emellertid inte att backa fran en obehaglig situation men snarare att
aktivt bemota den med lag grad av emotionellt agerande och hog grad av lagaggressivt
handlingsmoénster. Ett sirskilt skdl som angavs for detta var att varken personalen el-
ler ungdomen ska behova tappa ansiktet i situationen eller lockas att bete sig pa ett sétt
som far negativa konsekvenser for denne sjdlv eller fér andra. Vi fick en bild av att detta
slags handlande dr ett resultat av en systematisk utbildning i tekniker och forhallnings-
sdtt fran SiS sida som uppenbarligen satt tydliga spar hos personalen. Det vi saknar
ar emellertid en mer strukturerad uppfoljning, och kanske bearbetning av nagot slag,
i personalgruppen om hot och vald dnda uppstatt i miljon. Vi tror att en sddan upp-
foljning &r viktig av sdvél arbetsmiljo- som behandlingsskél och att dessa samtal med
fordel fors med etiska fortecken eftersom valet av handlingsalternativ inte bara ar en
metodfraga utan ocksa en vardefraga med etisk valor.

I berattelserna fran personalen aterkom ofta reflektioner som kan hanforas till den
andra etiska nivan — den handlande. Manga beskrev egenskaper som ansdgs vara 6nsk-
vdrda och vdrden som ansags vara centrala i detta avseende. Hér betonades ofta att det
avgorande for den “goda personalen” var en férmaga till kommunikation och méten
med ungdomar dar malet dr att bygga relationer. For detta finns det inga fardiga pro-
gram och modeller. Det bygger snarare pa dels den enskildes personlighet och méan-
niskosyn, dels pa det etos som ledning och personal gemensamt lyckas skapa pa en
institution.

Den tredje etiska nivdn handlar om synen pa den andre. Det var inte sa vanligt att
personalen uttryckte sig i sddana termer, men det kan &nda skonjas i uttalanden om
vikten av att se ungdomen inte som en diagnos eller ett problem utan som en ung mén-
niska med problem i bagaget som denne behover hjélp att kunna hantera. Vi fann en
rad berdttelser om goda “sociala” méten i Bubers (1994) mening, men dé och da ocksa
glimtar av “mellanménskliga” m&ten mellan tvd manniskor — en anstélld vuxen och en,
oftast med tvang, intagen ungdom. Att trots en tvadngssituation kunna skapa glimtar av
mellanmaénsklighet som grund for férstaelse och utveckling.
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Styrkor och svagheter med studien

Studien har béade fortjanster och brister. Vi vill med avseende pa brister sarskilt peka
pa att underlaget dr begrédnsat, vilket alltid 4r fallet i kvalitativ forskning. Den centrala
fragan kring studiens validitet 4r hur urvalet gétt till. Vilka personer har vi fatt tillgang
till och finns det anledning att tro att dessa pa nagot sarskilt sétt dr speciella i forhal-
lande till hela arbetsgruppen? Urvalet till de enskilda intervjuerna skedde genom att
personalen som svarade pa den inledande enkéten fick ange om de var villiga att delta
ienintervju. Bortfallet var betydande i bada stegen, savél nér det gillde att svara pa en-
kédten som att stdlla upp pa intervjun. Detta dr emellertid inget helt ovanligt i studier av
detta slag, men maste beaktas vid tolkningen av resultaten.

Det dr svart att tolka skélen till det betydande bortfallet. En méjlig tolkning &r att de
som valde att svara pa enkéten, liksom att senare ocksa stilla upp pa en intervju, var
de som var allra mest engagerade i sitt arbete och som darfor var angeldgna om att dela
med sig av sina erfarenheter. Detta skulle da kunna medféra en obalans nér det géller
synen pa sitt arbete i riktning mot en hogre grad av medvetenhet om sina vérderingar
dn den genomsnittliga personalen. En annan mojlig tolkning kan emellertid vara att det
snarare blivit en 6verrepresentation av personer som &dr missndjda med sin arbetsplats
och dérfor tar tillfallet i akt for att uttrycka sin besvikelse. Vilken av dessa tolkningar
som dr mest korrekt 4r omojligt att besvara. Ett genomgaende intryck vid intervjuerna
var emellertid att vi motte personal som visade ett stort engagemang i sitt arbete och
som gdrna delade med sig av erfarenheter av olika slag. Det var dock inte s& ofta som
dessa erfarenheter uttrycktes i specifika etiska termer.

Vi gor inga ansprak pé att de resultat som vi funnit dr generaliserbara till all perso-
nal, &n mindre till alla ungdomsinstitutioner inom SiS. For att skapa nagot mer genera-
liserbar kunskap hade vi beh6vt gora slumpmassiga urval fran ett stort antal institutio-
ner men det dr mycket osékert om deltagandet hade blivit battre med det forfarandet.
Ett annat alternativ hade varit att ha en komparativ ambition, endera mellan institu-
tioner med olika grad av hot- och valdsproblematik eller mellan personer med olika
mangd erfarenheter av hot och vald. Andra studier far ta vid med dessa ambitioner.

Var ambition har i stéllet varit att méta ett antal manniskor som haft ndgot att berétta
om sin syn pd ungdomar i institutionsvard och sina reflektioner kring etiska perspektiv
pa arbetet. Det dr inte uteslutet, kanske snarare troligt, att vi fatt mota ett urval personer
som har extra hog medvetenhet om dessa fragor, men det far f6rbli en spekulativ kom-
mentar. Hur som helst sa har studien givit oss mycket intressant kunskap om hur en
grupp personer som arbetar i institutionsvard dér hot och vald &r frekvent tdnker och
handlar kring denna problematik. Vi tror ocksa att denna kunskap ar anvédndbar for ett
fortsatt utvecklingsarbete inom SiS.
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Tankbara implikationer for praktiken

Enligt var uppfattning adr forskarsamhaéllets roll att ta fram kunskap, medan berérda
verksamheter har att ta till sig denna kunskap och i méjligaste man omsétta den i prakti-
ken. Vi har dérfoér ingen ambition att peka pa vad SiS eller BUP bor géra med anledning
av vara resultat, men vill andd formedla nagra korta mer praktiskt orienterade tankar.

Vi tror att det dr viktigt att tala ppet om och reflektera Gver att vissa personer tycks
bli involverade i hot- och véldssituationer mer &n andra. Kanske kan en sddan diskus-
sion leda till en d&ndrad och mer gynnsam sammanséttning av personalgrupperna. Pa
motsvarande sétt bor, i den méan det d&r mojligt och inte redan gors, stor vikt laggas vid
sammansattningen av ungdomsgrupperna pa institutionerna. Hur blandningen av
ungdomar med olika problematik ser ut kan utgéra en faktor som paverkar att hot och
véld uppstar. Det forefaller vidare som storre vikt behover laggas pa uppfoljning av
héndelser med hot och vald. Vart intryck ar att stodet for att hantera och bearbeta redan
intrdffade situationer inte &r lika utvecklat som néar det géller preventiva strategier. Har
spelar cheferna en avgdrande roll, och dessa bor ges méjlighet att agera som tydliga och
ndrvarande ledare i verksamheterna och som bérare av de vdrden som institutionen
star for. Generellt tror vi det ar viktigt att diskussion och reflektion om etik, bemé&tande
och sidkerhet halls levande i verksamheterna, till exempel nar det giller hur man far till
stand dkta moten mellan personal och ungdomar, med en gynnsam kombination av
och pendling mellan nidrhet och distans.
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Guide for fokusgruppsintervjuer

Inledning

Syfte: Information om studien och intervjuproceduren till deltagare samt ge bakgrunds-

uppgifter som kontext for huvuddiskussionen.

® Presentation av studien och intervjun (5 minuter).

¢ Intervjuaren introducerar sig sjdlv och eventuell observator/annan forskare.

* Mobiltelefoner avstingda eller pa tyst ldge.

e Forklara kort syftet med studien och vad fokusgrupper dr samt presentera kort 4m-
net for diskussion.

* Ge forsdkran om konfidentialitet och frivillighet.

e Forklara hur materialet ska hanteras —inspelning, transkribering, rapportering, ano-
nymitet.

* Gemojlighet att stdlla fragor.

* Be deltagarna skriva pa samtyckesformuldret. Ange basala regler fér diskussionen —
en person talar at gangen, allas synpunkter dr viktiga s alla ska komma till tals, det
finns inga fel eller rétta svar, vi soker efter olika uppfattningar, konsensus behover
inte uppnas.

Bakgrund (10 minuter)
Inledning, presentation, be varje deltagare i tur och ordning sdga nagra korta ord om
sig sjdlva — sin egen bakgrund, yrke och hur linge man jobbat i slutenvarden.

Studiens fragestillningar
Syfte: att undersoka professionellas forstaelse av det &mne som diskuteras

Etik- och sikerhetsfragor generellt (30 minuter)

e Vilka forum finns for att ta upp fragor om etik och sakerhet i métet med patienter?

¢ Vilken utbildning har du och personalen fatt nir det giller etik och sédkerhet i métet
med patienter?

* Hur mycket arbetsledning och handledning har ni i frdgor om etik och sédkerhet i
motet med patienter?

¢ Finns det policydokument, regler och rutiner vad géller etik, bem&tande och sakerhet?

e Harni varit delaktiga i att ta fram, eller paverkat innehallet, i dessa dokument?

e P4avilketsdtt anvands dessa i det dagliga arbetet?

¢ Hur far ni patienter/klienter att bli engagerade att delta i sin vard?
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Praktisk hantering av hotfulla och vialdsamma situationer (45 minuter)

Hur lyckas personalen vid situationer med hot och vald? Ge exempel pa lyckade och
misslyckade situationer.

Att forvégra patienter/klienter ndgot de 6nskar (eller hantera andra konflikter), hur
gOr man?

Hur utformar man méten ddr man ser en risk for upprordhet fran patienter/klienter?
Finns det riktlinjer om bemoétande av patienter/klienter vid hotfulla eller valdsam-
ma situationer?

Vad ska man gora/inte gora vid hotfulla respektive vidldsamma situationer?

Pa vilket sdtt bearbetas situationen efterdt med personal som deltagit, i arbetsgrup-
pen, med ledning, med patienter/klienter?

Vad dr enhetschefens roll i kritiska situationer?

Hur péaverkas man som personal av hotfulla och valdsamma situationer (hélsa, ar-
betsmoral, effektivitet och vardkvalitet)?

Finns det personal som ar béttre pa att ta hand om svara situationer och som dér-
for blir den/de som framst tar hand om situationer med hot och vald? (inkl genus-
aspekter)

Sammanfattning och avslut (10 min)
Syfte: ssmmanfatta diskussionen, betona skillnader i uppfattningar och perspektiv

Fraga om bisittaren har andra fragor.
Individuellt: Har ni pratat om allt, eller har ni ndgot mer att tilligga?
Information finnsiinformationsbladet, vi kommer ocksa ut och presenterar resultaten.

Kollektivt: tacka deltagarna
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Enkdtfragor om kritiska incidenter

Vi skulle vilja veta vilka tva hdandelser som du uppfattat som mest valdsamma eller hot-
fulla under de senaste tva aren och vad som hdnde da.

Ge en kort beskrivning av den valdsamma eller hotfulla hédndelsen och besvara dér-
efter fragorna nedan.

1) Vad hédnde direkt fore incidenten?

2) Finns det faktorer som ligger langre tillbaka i tiden som kan foérklara incidenten?

3) Vad hande vid incidenten?

4) Vad hinde efter incidenten?

5) Vilka konsekvenser fick incidenten f6r dig (och andra)?

6) Vilka atgirder vidtog du (och andra) for att hantera problem som incidenten med-
forde?

7) Har du foérslag pa hur rutiner skall kunna éndras for att undvika liknande incidenter
ifortsattningen?
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Intervjuguide, enskilda intervjuer
med personal

a0 o =
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. Incidenten

. Vad hiande, beritta?

. Vad foregick hdandelsen?

. Minns du hur du ténkte, sdg du nagra olika alternativ?
. Vad tdnker du nu nér du ser pa det i backspegeln?

. Bemoétandet

. Vad kidnnetecknar ett gott bemotande av elever/patienter?
. Medvetenheten om maktpositionens betydelse.
. Paverkar din kunskap om ungdomens bakgrund och historia ditt bemétande?

Mainniskovardet?

. Finns det hinder for att vara som du vill vara mot ungdomen?
. Kan du uppritthalla dina etiska ideal i en situation préaglad av hot och vald?

Hotfullhet, sdkerhet, tillit, trygghet, distans, vdanskap.

. Fortroende, att vara utvald.
. Ar det ndgon skillnad mellan bemétande och méte? Analys nirhet — distans.

. Vérderingar i organisationen
. Vilka gemensamma vérderingar finns det pa institutionen? Officiella/personalgrup-

pens?

. Vilka av dessa dverensstimmer med dina egna?

. Vilka vérderingar &r efterstrdvansvarda?

. Har du ndgra varderingar som du tycker borde finnas som gemensamma varderingar?
. Finns det virderingar du inte stiller upp pa?

Vad tror du detta med varderingar har for betydelse i det vardagliga arbetet?

. De vérden som finns uttryckta i lagstiftningen, vilka anvants for att beframja ett

etiskt forhdllningssatt pa arbetsplatsen
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Lagar som reglerar ungdomsvarden

LVU Lag (1990:52) med sérskilda bestimmelser om vard av unga. Insatserna skall prég-
las av respekt for den unges manniskovérde och integritet.

Socialtjéanstlag (2001:453)

Lagar som reglerar missbruksvarden

LVM Lag (1988:870) om vard av i missbrukare i vissa fall. Varden skall bygga pa respekt
for den enskildes sjdlvbestimmanderétt och integritet och skall sa ldngt det &r mojligt
utformas och genomféras i samverkan med den enskilde. Lag (2005:467).

Socialtjanstlag (2001:453)

Lagar som reglerar sluten ungdomsvard

LSU Lag (1998:603) om verkstéllighet av sluten ungdomsvard. Verkstilligheten av slu-
ten ungdomsvard skall utformas sa att den démdes anpassning i samhaéllet fraimjas och
att de skadliga foljderna av frihetsberévandet motverkas.

a. Lagstiftningens viardeord: ménniskovirde, integritet, sjdlvbestimmande
SiS Véardeord RESPEKT OMTANKE TYDLIGHET

b. Ta ett ord i taget och fundera pa vad det betyder for dig i arbetet? (uppfoljning kon-
kretisering)

c. Tror du att din tolkning skiljer sig fran andra pa avdelningen?

Lagar som reglerar sjukvarden

Hilso- och sjukvardslag (1982:763)

Lag (1991:1128) om psykiatrisk tvdngsvard
Forordning (1991:1472) om psykiatrisk tvangsvard och rattspsykiatrisk vard
Patientsdkerhetslagen

Sjdlvbestimmande

Integritet

Alla ménniskors lika vérde

Vérdighet

Trygghet

(Kontinuitet)

Sékerhet

Samrad Lpt

Samrad Férordningen

Vard pa lika villkor

5. Kénslor i arbetet

a. Rédsla
b. Egna kénslor och upplevelser
c. Relationen till ungdomen
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Forfattarpresentation

Veikko Pelto-Piri dr socionom fil kand och doktor i medicinsk
vetenskap. Han dr idag aktiv som utredare i Omrade psykiatri
och som forskare vid Universitetssjukvardens forskningscen-
trum i Region Orebro lin. Veikkos avhandling behandlade etiska
overviaganden som personalen gjort i sitt arbete inom psykiatrin i
métet med barn, unga och vuxna patienter. Han har ocksa forskat
om informellt tvang i psykiatrin och om personalens och patien-
ters syn pa fragor om bemotande och sékerhet.

Karin Engstrom arbetar vid Sodertérns hogskola och &r lektor i
| pedagogik. Karin disputerade vid Orebro universitet i imnet pe-
dagogik pa en avhandling “Delaktighet under tvang”. som hand-
lade om ungdomars delaktighet i den barn- och ungdomspsy-
kiatriska slutenvarden. Darefter har fragor som ror delaktighet i
institutionella miljoer utvidgats till att ocksd ha ett fokus pa de
vardepremisser som synliggors i olika situationer dar ungdomar

vistas och dér delaktigheten sétts pa prov, savél i skola som pa
institution. Parallellt med forskningen undervisar Karin i lararutbildningen med fokus
pa sociala relationer och lararen som ledare.

Ingemar Engstrom ar Overlikare och adjungerad professor i
barn- och ungdomspsykiatri vid Institutionen fér medicinska
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Att motverka hot och vald pa vara institutioner ar en viktig fraga for
SiS. Det handlar om att ge en trygg och séker vistelse for vara ung-
domar och klienter, men ocksa att kunna erbjuda personalen en god
arbetsmiljo och férebygga risken for hot och vald pa arbetsplatsen.
Den har studien belyser problematiken kring hot och vald i institu-
tionell milj6 ur ett arbetsmiljoperspektiv och ger personalens syn pa
etik, bemoétande och sikerhet i motet med ungdomar pa institution.
Syftet ar att 6ka kunskapen om personalens sitt att forsta och han-
tera hotfulla och valdsamma situationer som uppstar.

Studien genomfordes pa tva sarskilda ungdomshem och en barn- och
ungdomspsykiatrisk klinik. Med hjalp av en enkdtundersékning och
intervjuer har forfattarna funnit relationella, strukturella och kultu-
rella faktorer som spelar en viktig roll fér hur personalen férstar och
hanterar hot och vald pa arbetsplatsen. De identifierar ocksa viktiga
faktorer som kan motverka hot och vald, till exempel ett 6ppet ar-
betsklimat och genomténkta strategier och metoder. Rapporten ger
en vardefull inblick i hur vélds- och hotincidenter upplevs av persona-
len och kan utgéra ett underlag for fortsatt utvecklingsarbete.
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