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Abstract

Titel ”Lite far man tala” — En kvalitativ studie om socialsekreterares
benagenhet att anmala hot och vald i arbetet

Forfattare Sandra Odbom och Susanne Jansson

Nyckelord hot och vald, socialsekreterare, anmalningsbenagenhet, arbetsmiljo

Att hot och vald mot socialsekreterare forekommer ar ett véalkant fenomen. Men hur
benédgenheten att anmala det man utsétts for &r daremot inte lika kant. Vi har for att 6ka
kunskapen om deras arbetssituation valt att lata socialsekreterarna sjélva beratta hur de tanker
kring att gra anmélningar samt vilken betydelse de ger dem och pa sa satt fa forklaringar till
deras benégenhet att anmaéla, vilket &r syftet med studien.

Uppsatsen ar kvalitativ och baseras pa intervjuer med atta socialsekreterare och tva chefer
fran tva av Goteborgs stadsdelar. | studien stallde vi fragor om hur socialsekreterarna
hanterar hot- och valdssituationer, vad de anser om uttrycket lite fir man tila” samt hur de
kopplar anmélan till sin arbetsmiljo. Empirin analyserade vi med hjalp av teorier om
organisationskultur, human serviceorganisationer och coping.

Resultatet visar att socialsekreterarna inte tenderar att anméla situationer de kan hantera,
vilket bl a beror pa att de har en hog toleransniva. Toleransnivan stts inte av den enskilde
socialsekreteraren utan ar en frukt av en mentalitet som finns inom yrkesgruppen och
samhaéllet i stort om att det ingar i yrket att kunna hantera hot- och valdssituationer. De
anmaler vidare inte situationer om de inte upplevt en radsla och drar ingen parallell till att
anmala med syftet att anvanda anmalan som en del i det forebyggande arbetsmiljoarbetet.



Forord
Vi vill tacka vara respondenter som stallde upp pa att bli intervjuade trots stor

arbetsbelastning, utan deras bidrag hade det inte blivit ndgon uppsats.

Vidare tackar vi forfattare varandra for ett gott samarbete.

2010-04-22 Sandra och Susanne
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1. Inledning

Att hot och vald mot socialarbetare forekommer &r ett valkant fenomen. Det finns mycket
skrivet i amnet i stort; varfor situationer med hot och vald uppstar och hur man kan férebygga
det. I en ny undersokning fran februari 2010 av Akademikerforbundet SSR framkommer att
nastan 9 av 10 socialsekreterare upplever att det finns risk for hot och vald pa deras
arbetsplats och att var femte sjalv utsatts for hot eller vald i arbetet. Enligt Arbetsmiljoverkets
hemsida (www.av.se 1) sa ar det for en socialsekreterare det vanliga att ndgon gang ha rakat
ut for hot eller vald i sitt arbete och att det formodligen hander fler tilloud an vad som gar att
utlésa av statistiken, morkertalet &r antagligen stort.

Omradet ar intressant for oss da vi snart genomgatt socionomutbildningen och sa smaningom
ska trada ut pa arbetsmarknaden och in i yrkesrollen som socionomer. | det sociala arbetet
stoter man pa manniskor som pa olika satt befinner sig i utsatta livssituationer, ofta kan
missbruk och psykisk ohalsa vara inblandat. Om hot och vald ar en del av yrket som
socialarbetare, hur ska vi da bete oss nar vi rakar ut for en sadan situation? Hur hanterar vi en
hot- eller valdssituation och vidare hur mycket forvantas vi hantera i form av hot eller vald
fran klienter eller brukare inom ramen for vart yrke.

En bakgrund till detta ar att det finns mer eller mindre uttalade forestallningar om att som
socialsekreterare ska man “'téla lite” och att det ingér i professionen att hantera utsatta och
frustrerade manniskor. 1 en tillsynsrapport fran Arbetsmiljoverket (2007) framkommer det just
att manga socialsekreterare har en hog tolerans for hotfullt beteende fran sina klienter, flera
ansag att "Det ingar i jobbet ndr man moter ménniskor i kris”. Vidare har Sveriges Radio
(www.sr.se) gjort en egen undersokning i samband med att tidigare ndmnda undersokning
fran Akademikerforbundet SSR offentliggjordes. Sveriges radio har undersokt totalt 49 fall av
direkta mordhot som de senaste tva aren riktats mot socialsekreterare i landet och som
polisanmalts. | 32 fall har polisanmalningarna inte lett till nagot atal och i en stor del av de
fallen hade polisen inte pabdrjat en forundersékning och flera berdrda socialarbetare ska ha
beréttat att polis, aklagare och till och med domare i tingsratten sagt till dem att hot och vald
ingar i jobbet inom socialtjansten. Att hot- och valdssituationer kanske inte alltid tas pa stort
allvar av bade socialsekreterare sjalva och samhallet tycker vi ar beklagligt och vi undrar hur
detta kommer sig samt vad det betyder for oss sjalva och var arbetssituation i framtiden.

1.2 Problemomrade

Hot och vald inom socialt arbete &r ett svart amne. Dels pa grund av morkertalet, man vet inte
hur vanligt forekommande det &r, och dels pa grund av att det &r svart att definiera vad som &r
hot och vald. Olika manniskor har olika uppfattning om vad som &r hot och vald for dem,
vidare har man olika toleransniva och formaga att hantera hot- eller valdssituationer.

Jorgen Lundalv har skrivit boken Harmoni och sakra méten (2007) med syftet att forsoka
skapa mer diskussion om den utsatthet som moter den enskilde yrkesutévaren ute pa faltet.
Han menar att det &r anmarkningsvart att dessa fragor inte fatt strre uppmarksamhet inom
exempelvis professionsomradet socialt arbete och han ger majliga forklaringar till detta. Det
moderna samhallet till skillnad fran andra samhallsformer har utvecklats till ett risksamhélle
dar hot och valdsinslag kommit att fa en alltmer okad betydelse i sjalva riskprofilen. Hot och
vald kan vidare upplevas som kansliga och svara omraden att belysa av flera skél. Det kan
vara svart att tala om hot och vald som ett direkt problem for socialarbetarna eftersom de star
klienterna nara och moter deras utsatthet och av det kan félja en svarighet att rikta kritik mot
klienterna, anméla dem eller den egna arbetssituationen. En annan forklaring kan vara att
socialarbetaren fortranger mojligheten att han eller hon, eller nagon kollega i arbetsgruppen,
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kan drabbas av exempelvis ett dverfall. Att tdnka sa ar naturligt och ar nagot som méanniskan
stédndigt upprepar som en typ av skyddsmekanism, detta drabbar inte mig (Lundélv, 2007).

En av oss forfattare gjorde sin praktik pa ett socialkontor och i den aktuella personalgruppen
fordes en diskussion om hot och vald utifran begreppet arbetsmiljo, det vill saga att om det
finns en stor risk att bli utsatt for hot och vald paverkar det kanslan av att kanna sig trygg pa
arbetsplatsen och i forlangningen arbetsmiljon. Socionomyrket &r brett och risken for att bli
utsatt for hot eller vald pa sin arbetsplats skiljer sig forstas beroende pa inom vilket omrade
man jobbar. Yrkesgruppen socialsekreterare med myndighetsutdvning kan sdgas ha en dubbel
roll da man bade ska ta beslut som paverkar klientens liv och samtidigt agera stodjande och
relationsskapande. Pa ett socialkontor ar det alltsa en del av det dagliga arbetet att fatta och
delge negativa beslut for klienten. Vi vet fran tidigare forskning (Lipsky, 1980) att en
anledning till att klienter uttalar hot eller brukar vald kan vara att de upplever en maktloshet
infor myndigheten eller kanner sig frustrerade. Forskning séger ocksa (Sandstrom, 1996) att
ett gott bemotande férebygger hot och vald, men att det i situationer av stress och hog
arbetsbelastning inte alltid finns mojligheter att ge det. I tillsynsrapporten fran
Arbetsmiljoverket (2007) visade det sig att socialsekreterarna ofta upplevde att de hade
begransade mojligheter att arbeta professionellt eftersom arbetsbelastningen och/eller
begransade resurser forhindrade dem.

Hur kommer det sig da att situationer med hot eller vald inte alltid anmals? Pa det namnda
socialkontoret fanns det just diskussioner om att det ingar i arbetet att hantera besvarliga eller
hotfulla klienter, men det fanns ocksa en annan diskussion som handlade om att &ven om man
kan hantera det sa kan det vara en god idé att gora en anmélan. Anledningar som togs upp for
att gora en arbetsskadeanmaélan var for att ha underlag att forbattra arbetsmiljoarbetet, for att
skydda sig sjalv och sina medarbetare och att anmalningar i form av statistik pa sikt skulle
kunna hoja statusen for yrkesgruppen socialsekreterare.

Fran socialsekreterarna pa namnda socialkontor forstod vi att det finns skilda uppfattningar
om vilka situationer av hot eller vald som ska anmalas, var toleransnivan ska ligga och vad en
anmalan kan féra med sig. Diskussionerna fortsatte oss forfattare emellan och vi tyckte att just
detta hur man talar om hot och valdssituationer pa det faktiska socialkontoret skulle vara
intressant att titta narmare pa. Till detta kommer vara erfarenheter fran socionomutbildningen.
Vi upplever att man dr inte talar s& mycket om risken for att bli utsatt for hot och vald som
praktiserande socionom. En annan erfarenhet av praktiken som bidrog till vart intresse fér hur
man talar om hot och vald var att vi studenter i seminariesammanhang talade olika om hur
man ska agera nar man utsatts for hot och vald eller diskriminering. En del hade noll tolerans
nar det galler att bli utsatt for hot eller vald medan en del hittade ursakter till klienters
beteende. Vi tror att detta med att hitta forklaringar och ursakter ar nagonting som ar vanligt
forekommande inom yrket, da en stor del av socionomutbildningen handlar om att lra sig att
forsta manniskor i deras sammanhang och kanna empati.

Sammanfattningsvis tycker vi av ovanstaende att det vore intressant att underséka vad de
olika uppfattningarna géllande hot och vald &r, och vad man ska hantera eller tala som
socialsekreterare beror av. Samt vilka hot- eller valdssituationer som anses bor anmalas och
varfor.



1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna uppsats ar att beskriva och ge forklaringar till bendgenheten hos
socialsekreterare med myndighetsutévning att anméla nar man utsétts for hot eller vald pa sin
arbetsplats. Detta vill vi gora for att bidra till en 6kad kunskap om socialsekreterares
arbetssituation.

De forskningsfragor vi har for avsikt att studera ar:

» Hur definierar socialsekreterare och chefer vad som ar en hot eller valdssituation?
Skillnader och likheter.

* Vilka for- respektive nackdelar finns det med att géra en tillbuds- arbetsskade- eller
polisanmalan?

» Vilken betydelse ges anmélningar pa arbetsplatsen?

*Vilka forklaringar finns till att bendgenheten till att anméla skiljer sig mellan
socialsekreterare?

« Vilka faktorer ligger bakom det férmodade morkertalet av hot- och valdssituationer som
inte anmals?

*Vilken roll spelar uppfattningen lite ska man tala” bland socialsekreterare och chefer nér
det kommer till bendgenheten att anméla hot- eller valdssituationer

1.4 Uppsatsens fortsatta disposition

| det foljande kommer vi att presentera regelverket och nagra relevanta begrepp for vart
problemomrade. Sedan foljer ett avsnitt med tidigare forskning och vald teoretisk
referensram. Var undersokningsmodell och vart tillvdgagangssatt i insamlande av empiri samt
analysmetod beskrivs innan sjalva resultaten presenteras i narrativ form varvat med belysande
citat. Analys och diskussion av empiri foljer sedan innan uppsatsen avslutas med en
slutdiskussion dér vi knyter an till studiens syfte.



2. Regelverket och relevanta begrepp
Vi vill i det foljande ge ett sammanhang till vart valda amne. Det gor vi genom att presentera
relevant lagstiftning, den formella anmalningsgangen samt begreppet psykosocial arbetsmiljo.

2.1 Regelverket

Arbetsmiljolagen (1977:1160) ar en tvingande lag med fokus pa arbetstagaren och dennes
arbetsstélle. Dess 6vergripande syfte dr enligt 1 kap. 1 § AML att ”forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet samt att &ven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo”. Vidare finns i AML
regler om skyldigheter for arbetsgivare och andra skyddsansvariga att férebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet. Det finns ocksa regler om samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare, t ex regler om skyddsombudens verksamhet, som bygger pa att man har ett
gemensamt intresse av en god arbetsmiljo (Nitzelius & Soderlof, 2009). Arbetsgivaren har
huvudansvaret i arbetsmiljoarbetet. Ofta utser arbetsgivaren en chef som foretrader honom
eller henne. Chefen behover kanna till arbetsmiljolagen och de arbetsmiljoregler som galler
for verksamheten, s att arbetsmiljoarbetet kan laggas upp pa ett bra sétt (www.av.se 2).

Arbetsmiljoverket far efter Regeringens bestimmande utfarda bindande foreskrifter vilka
aterfinns i Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (AFS). Med ett systematiskt
arbetsmiljoarbete menas att det finns fungerande rutiner pa arbetsplatsen for att férhindra
ohalsa och olycksfall och detta arbete regleras genom (AFS 2001:1). | denna férordning far
arbetsgivaren ett verktyg for att kunna styra verksamheten sa att personalen far en bra
arbetsmiljo bade fysiskt och psykiskt (Nitzelius & Soderlof, 2009).

Arbetsgivaren ar enligt arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) skyldig att utreda orsakerna till olyckor, sjukdomar och
allvarliga tillbud i arbetet. Vid allvarligare fall av en arbetsskada eller ett olycksfall pa en
arbetsplats som leder till sjukfranvaro ar arbetsgivaren enligt 2 § skyldig att anmala handelsen
till Arbetsmiljoverket som da beger sig ut till arbetsplatsen for att undersoka hur liknande
héndelser kan férebyggas i framtiden (www.av.se 2).

2.2 Tillbuds- och arbetsskadeanmaélan

Enligt Arbetsmiljoverket ska man som arbetstagare anmala alla olyckor och sjukdomar som
uppstatt i arbetet (www.av.se 2). Férutom kroppslig skada kan det galla ohélsa pa grund av
den psykosociala arbetsmiljon. Det kan vara konflikter pa arbetsplatsen eller hog
arbetsbelastning som orsakat ohalsan, men om man pa grund av hot eller vald skadats i arbetet
ska aven det anmalas. Handelser av psykosocial natur kan vara svara att definiera som tillbud
eller allvarliga tillbud. Tillbud kan &ven goras om nagonting som skulle ha kunnat handa.
Exempel pa det kan vara en enstaka krankande handling inom ramen for en mellanmansklig
konflikt. Ett hot om vald &r vanligtvis ett tillbud och ska anmalas till verket om handelsen
inneburit allvarlig fara for liv eller hélsa, t ex knivhot eller hot med skjutvapen, mordhot som
upplevs som allvarligt menat, annat hot om vald mot person eller svarare fall av mobbing. Om
tillbudet &r allvarligt ska det ocksa anmélas som arbetsskada. Alla skador ska anmalas oavsett
om de lett till sjukfranvaro eller inte.

Om man blir skadad i sitt arbete sa & man enligt lagen om arbetsskadeforsakring skyldig att
informera sin arbetsgivare om detta. Arbetsgivaren i sin tur maste da omedelbart gora en
arbetsskadeanmalan till Forsakringskassan pa en sarskild blankett, anmélan ska vidare ske i
samrad med skyddsombudet. Om arbetsgivaren inte anmaler till Férsakringskassan kan den
skadade sjalv gora det. Vid en arbetsskada ska en Arbetsskadeanmaélan vid personskada
skickas till Forsakringskassan eftersom de har ansvaret for arbetsskadeforsékringen, det vill
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sdga de handlagger ratten till ersattning vid en arbetsskada. Genom att medverka till att
arbetsskadeanmalan fylls i s3 noggrant som mojligt sa hjalper man till att lyfta fram och peka
pa brister i arbetsmiljon och genom att visa var problemen finns hjalper man
Arbetsmiljoverket i dess arbete (www.av.se 2).

2.3 Ett exempel pa anmalningsgangen i en av Goteborgs stadsdelar

Vi pratade per telefon med en tjansteman pa personalavdelningen i SDF Larjedalen
2010-03-01. Enligt honom sa ska anmalningsgangen se ut pa foljande satt, sedan kan vara en
skillnad fran hur det de facto gar till i de skilda stadsdelarna.

Arbetsgivaren (t ex chefen for aktuell enhet) ansvarar for att arbets- eller tillbudsanmalan
uppréttas, ofta skriver den utsatte anmalan sjalv och chefen skriver pa eller sa fylls anmalan i
gemensamt. Anmaélan ska sedan skickas till personalavdelningen som tar kopior pa anmélan
och ger en till huvudskyddsombudet pa arbetsplatsen och arkiverar en annan. Originalet
skickas till Forsakringskassan (det galler bara for arbetsskadeanmalningar). En gang om aret
raknas sedan antal arbetsskade- och tillbudsanmalningar samman till statistik inom stadsdelen
och anvénds som underlag i t ex skyddskommittéer och samverkansteam.

2.4 Psykosocial arbetsmiljo

Med ordet arbetsmiljo menar lagen allt som paverkar en manniska i arbetet, bade den fysiska
och den psykosociala omgivningen. Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) skriver att en
god arbetsmilj6 inte bara handlar om att undanrdja fysiska risker och att lokalerna ar
andamalsriktiga utan att det ar lika viktigt med en miljo dér de anstéllda kan paverka sin egen
arbetssituation och déar det inte forekommer alltfér stora psykiska belastningar eller starkt
styrt eller bundet arbete. Det &r dessutom viktigt att man i sitt arbete far mojlighet till
omvéxling, sociala kontakter, sammanhang mellan olika arbetsuppgifter, sjalvbestammande
och ansvar och helst ocksa till personlig och yrkesmassig utveckling (Lennéer-Axelsson &
Thylefors, 2005). Forfattarna menar vidare att bilden av den psykosociala arbetsmiljén
kompliceras av att manniskor upplever en och samma faktiska arbetsmiljo olika. Ens
upplevelse fargas av personliga behov, laggning och ambitioner. Vad som for en person
innebar en stimulerande frihet kan av en annan upplevas som ett angestskapande kaos. Vissa
manniskor trivs bast nar de far ra sig sjalva, medan andra vill ha samarbete och nara kontakt.
De skriver vidare att hur man upplever saker och ting kan vara kopplat till faktiska
forhallanden pa arbetsplatsen men ocksa beroende pa tidigare erfarenheter och den aktuella
livssituationen, upplevelser kan ocksa vara medvetna eller omedvetna. Den psykosociala
miljon eller klimatet skapas forst sedan objektiva foreteelser i omgivningen bearbetats av
individen. Om klimatet ska forandras racker det inte med att paverka yttre forhallanden.
Aven manniskors upplevelser behéver ibland forandras (Lenéer-Axelsson & Thylefors,
2005).



3. Tidigare forskning och teoretisk referensram

Vi sokte efter litteratur och artiklar om hot och vald i socialtjansten via GUNDA, LIBRIS,
SWEPUB och Artikelstk, framst med s6korden socialt arbete, hot och vald och arbetsmiljo.
Det gav resultat i form av litteratur om bland annat vad som férebygger hot och vald och
varfor hot och vald uppstar. Vidare sa har hemsidor hjélpt oss med information som till
exempel Arbetsmiljoverket och Akademikerforbundet SSR. For att komma runt att vi inte
kunde hitta ndgot om just anmalningsbenagenhet sa letade vi pa sokord som kan tankas ha
med det begreppet att gora, eller ligga bakom benéagenheten att anmala. Forutom ovanstaende
databaser sokte vi ocksa i Social Services Abstracts och Google Scholar. Exempel pa
ytterligare sokord vi anvande i olika kombinationer var: arbetsplatskultur, kommunikation,
human serviceorganisationer, ledarskap, socialisation, social work, work environment,
organizational culture, discourse med mera.

Vi vill beskriva nagot om vad arbetet for myndighetsutdvande socialsekreterare innebar for att
ge en forstaelse for den komplexitet som finns i relationen mellan yrkesutévande och klient,
och for att fa en forstaelse hur det kommer sig att situationer med hot och vald kan uppsta
darfor valde vi att beskriva arbetsforhallanden och klientrelationen inom human
serviceorganisationer. Vidare valde vi att anvdnda oss utav teori om organisationskultur
eftersom det finns pa alla arbetsplatser och for att det kan hjélpa oss att forsta och forklara
arbetsplatskulturen pa socialkontor som vi tror har en betydelse for hur deras uppfattningar
om hot och vald ser ut. Teorier om coping anser vi passar in i sammanhanget av var uppsats,
da de kan ge en forstaelse for hur socialsekreterare hanterar hot- eller valdssituationer.

3.1 Kunskapshild

Lundalv (2007) skriver att det inte finns nagon samlad kunskapsbild eller statistik 6ver hot- och
valdsutvecklingen inom socialt arbete i Sverige trots att socialarbetare mer eller mindre
regelbundet blir utsatta for hot eller vald av klienter. Lundalv skriver vidare att detta ar
anmarkningsvart da problemet handlar om sakerhet och trygghet for bade socialarbetare och
klient, men dven narstaende som kollegor och anhoériga som kan utg6ra utsatta grupper i det har
sammanhanget. Det finns inte heller ndgon enhetlig eller total statistik Gver omradet att tillga,
enligt Lundalv (2007) har varken arbetsgivare, arbetsgivarorganisationer,
arbetstagarorganisationer, Arbetsmiljéverket, Statistiska Centralbyran, forsakringsbolagen eller
andra tankbara statistikférande instanser nagon heltackande statistik. Men det finns statistik over
antalet arbetsskadeanmalningar och polisanmélningar som f6ljd av hot eller vald mot
socialarbetare. Det finns dock ingen kunskap om morkertalet, det vill séga férekomst och
utbredning av det hot och vald som aldrig anméls (Lundalv, 2007).

Vi instammer med bilden som Lundalv ger. Vi har inte heller lyckats hitta nagon enhetlig
eller total statistik. Vi har dessutom st6tt pa svarigheter med att hitta tidigare forskning och
undersdkningar gallande socialsekreterares anmalningsbenégenhet nér de blir utsatta for hot
eller vald. Vi vet inte mer an att det finns ett stort morkertal och vissa anledningar till varfor
man inte anmaler. Dessa kommer att presenteras nedan. Vi har i brist pa tidigare forskning
géllande socialsekreterares anmalningsbendgenhet valt att ta med forskning inom ett bredare
falt, inom vard och social omsorg, dit vi anser att socialtjansten kan réknas tillhdra. Denna
forskning presenteras ocksa nedan, eftersom vi tycker att den kan kopplas samman med
socialsekreterarna.

Arbetsmiljoverket genomférde under 2005-2006 en tillsyn av socialsekreterares arbetsmiljo
som redovisas i en rapport fran 2007. De genomforde 400 inspektioner fordelade pa 139
arbetsstallen/forvaltningar for att kontrollera att kommunerna som arbetsgivare vidtar de



atergarder som kravs for att forebygga arbetsrelaterad ohalsa bland socialsekreterare. | denna
tillsyn sa var hot och vald ett av de prioriterade omradena. Arbetsmiljoverket skriver i
rapporten (2007) att for att adekvata atgarder ska kunna vidtas mot bl a hot och vald ar
arbetsskade- och tillbudsrapportering viktiga verktyg i det forebyggande arbetsmiljoarbetet.
Det framkom dock i inspektionerna att dessa inte anvéandes pa ett effektfullt satt pA manga
socialkontor. Arbetsmiljoverket redovisar att tillbud ibland rapporterades men att det ofta
radde en oklarhet om innebdrden av begreppet tillbud och det visade sig vara oklart nar och
vad man som socialsekreterare forvantades anmala. | och med tillsynen kom det ocksa fram
att manga socialsekreterare tal valdigt mycket fran sina klienter. Arbetsmiljoverket (2007)
skriver att flera ansag att ”Det ingar i jobbet ndr man moter ménniskor 1 kris”. Detta
tillsammans med okunskap om lagstiftningen var anledningen till att socialsekreterarna tog
verbala krankningar och hot utan att rapportera eller gora nagon anmalan. De skriver vidare
att nar allvarligare hot uppstar, som exempelvis mordhot, sa var det vanligare att
rapporteringar och anmalningar gjordes och att grova hot eller valdshandelser i de allra flesta
fall hade forgatts av flera mindre tillbud. De menar att det av denna anledning &r viktigt att ha
bra rutiner for bade anmélan och analys av tillbud och att rutinerna ar vél kanda av alla.
Arbetsmiljéverket stallde efter tillsynen manga krav kring rutiner for interna
tillbudsanmalningar och for anmalan av allvarliga tillbud och olyckor till Arbetsmiljéverket.
Arbetsmiljéverket skriver i rapporten att erfarenheten fran projektet ar att langt ifran alla
arbetsgivare kéanner till skyldigheten att anmala tillbud som har inneburit fara for liv och halsa
(Arbetsmiljoverket, 2007).

| en undersokning som gjorts av Akademikerforbundet SSR (2004) som handlade om
problemsituationer som ror hot och vald i arbetet som socialsekreterare, intervjuades 401
socialsekreterare inom kommunala forvaltningar (29 % var handlaggare inom ekonomiskt
bistand). I unders6kningen redovisas resultat som att 4 av 10 handelser géllande hot och vald
leder till polisanmélan och att det som framst inte polisanmals &r verbala hot. Av
polisanmalningarna ledde halften av dem till rattegang. Nar socialsekreterarna uppskattade
hur manga av hot och valdshandelserna som dokumenteras och utreds inom deras verksamhet
ar det 24 % som anger att det ar alla handelser. 19 % anger att det ar nastan alla, medan 13 %
anger de flesta och 18 % en del. Vidare uppger 5 % att inga handelser dokumenteras eller
utreds, 2 % att de inte har haft sadana situationer och 9 % att de inte vet. Pa fragan om det
finns dokumenterade rutiner kring hur man bor arbeta och agera vid hot och valdssituationer
svarar 31 % av socialsekreterarna att de inte har eller inte vet om de har ndgra dokumenterade
rutiner, vilket betyder att 3 av 10 i undersokningen inte anser sig ha ndgra dokumenterade
rutiner (Akademikerférbundet SSR, 2004).

Akademikerforbundet skriver i sin handbok Hot och vald i arbetslivet™ att alla tillbud eller
handelser med hot eller vald ska dokumenteras och utredas och att allvarligare tillbud
dessutom ska anmalas till polis, Arbetsmiljoinspektion och Forsékringskassa. Att det inte
alltid gors en polisanmalan, skriver de kan bero pa att situationen inte uppfattas som sa
allvarlig hos den som blir hotad, eller att hotet uttalats i s& fortackta ordalag att arbetstagaren
av erfarenhet vet att en anmalan inte kommer att leda till atal. I andra fall kan motstandet
hérrora ur rédsla for repressalier.

Arbetslivsinstitutet gav 2000 ut antologin Hot och vald i vard och omsorg”. Kapitlen belyser
olika aspekter av hot och vald, samt férekomst och uttrycksformer i olika miljoer och for
olika yrkesgrupper. Antologin skrevs som en del i ett projekt som startades pa initiativ av
forskare vid Arbetslivsinstitutet for att 6ka kunskapen om hot och vald i arbetslivet, samt for
att utveckla en bas for fortsatt forskning och for intervention och férebyggande insatser. Trots



att hot och vald pa arbetsplatsen beskrivs som ett allvarligt arbetsmiljoproblem i antologin
anses kunskapen vara begransad. Ett skal till detta ar att hot och vald inte alltid anmals eller
dokumenteras via intervjuer och enkéter enligt Menckel (2000a). Att manga tvekar att anmala
hot- eller valdssituationer har enligt Sandstrom (1996) att gora med att den utsatte i manga fall
sjalv, personligen, maste sta for anmalan. Den utsattes adress, telefonnummer med mera kan
pa sa vis komma klienten till kdnna, som i sin tur kan tankas vilja hamnas. Sandstrom (1996)
anser att det om majligt ar det lampligt att arbetsplatsen star for anmalan, varpa det blir
arbetsledarens uppgift att anmala, vilket kan underlatta for den utsatte. Breakwell (1997)
menar att skl till att manga handelser inte rapporteras ar brist pa organisationspolicy eller
riktlinjer for att rapportera. Det handlar om okunnighet om den policy som finns, avsaknad av
végar for att rapportera samt den tid och den satsning som behovs for att rapportera
(Breakwell, 1997).

Statistik fran Arbetsmiljoverket 6ver anmélda arbetsskador som orsakats av hot och vald de
senare aren visar att de i genomsnitt ledde till fa sjukdagar. Under 2007, 2008 och 2009 sa var
det sammanlagt 54 olycksfall féranledda av hot eller vald som resulterade i sjukfranvaro. Med
en viss forenkling kan man pa sa vis se att omradena med |ag skadefrekvens, oftast har en lag
genomsnittlig sjuktid. Nordin (2000) skriver i antologins ”Forekomst i olika arbetsmiljoer” att
anmaélningsbendgenheten ar en viktig forklaring till detta. Han menar att dar skadefrekvensen
ar 1ag ar det framst lindrigare fall som inte anmals. | storre utstrackning anmaéls de fall som
bedéms allvarligare, vilket resulterar i att den genomsnittliga sjuktiden blir lang. Eftersom
inte alla handelser leder till en dags arbetsfranvaro, exempelvis vid lindrigare hot kan det
innebdra att manga handelser aldrig kommer fram i nagon statistik, eftersom de aldrig
registreras (Nordin, 2000).

Sandstrom (1996) skriver att det ar viktigt att man gor en arbetsskadeanmaélan, da detta ar ett
sétt att visa for beslutsfattare att hot och vald férekommer pa arbetsplatsen och att det kan
behdvas vidtas atgarder. Carlenius och Aakvaag (1996) beskriver vidare vikten av att alla
anstallda inom den kommunala omsorgen, saval socialtjanst, Forsakringskassa som
sjukvardspersonal vet var gransen gar. De menar att det inte ska vara upp till den enskilda
tjanstemannen att avgora hur mycket oacceptabelt beteende som far forekomma innan man
vidtar atgarder, till exempel nér klienten bor lamna kontoret eller nar en anmalan bor goras.
Forfattarna menar att om gransen ar ungefar densamma hos alla anstéllda ger det mindre
spelrum for de klienter som forsoker skapa splittring i miljon. I langden innebar det stérre
trygghet for bade anstallda och klienter. Det ar darfor viktigt att de olika forvaltningarna &r
overens om vilket slags beteende som man accepterar fran klientens sida och inte accepterar.
For att kunna uppratthalla detta krévs det att man lojalt haller pa de granser man kommit
dverens om (Carlenius & Aakvaag, 1996).

Menckel, som &r redaktor for antologin “Hot och vald 1 vard och omsorg” inleder med att
beskriva att vald och hot pa arbetsplatsen ar ett allvarligt arbetsmiljoproblem inom den sociala
omsorgen. Rinnan och Sylwan (2000) bidrar till antologin med kapitlet ”Reaktionsmonster
och anpassningsstrategier” dér de skriver att det inom allt socialt arbete uppstéar konflikter
mellan ménniskor. Sarskilt sker det i de relationer dar en part &r beroende av den andra for sitt
psykiska och fysiska valbefinnande och att de hjalpsokande ofta brottas med stora problem,
vilket gor att det inte ar sa markligt att aggressioner kommer till uttryck. Det som forfattarna
daremot tycker ar markligt och forskrackande ar hur manga arbetsplatser som sopar
problemen under mattan istallet for att forandra situationen. De menar att relationer och
kontakter som &r beroendebaserade aldrig kommer att bli enkla eller sjalvklara, det som
daremot ar majligt ar att hitta teoretiska redskap och forhallningssatt. Dessa redskap kan vara



oss till hjalp for att forsta hur man kan l6sa dessa konflikter. Forfattarna talar for behovet av
forskning och utvecklingsprojekt kring den psykosociala arbetsmiljon dver hela omsorgsféltet
(Rinnan & Sylwan, 2000).

Vitsaara och Menckel (2000) har i antologin utvarderat en enkatstudie om utsatta
yrkesgrupper, gjord av Arbetslivsinstitutet som en annan del i det ovan namnda projektet. De
skriver att det inom kommunal omsorgsverksamhet, dar handlaggare ingar fastan de flesta i
undersokningen hor till aldreomsorgen (80 %) &r vanligt att hot- och valdsincidenter intraffar
dagligen eller flera ganger i veckan. Yrkesgrupper som har vardande uppgifter utsatts oftare
for fysiskt vald medan personalgrupper med arbetsledande uppgifter i storre utstrackning
utsétts for verbal aggression. Handlaggare &r den yrkesgrupp som oftast forefaller utsatta for
verbalt hot direkt eller per telefon, bade fran vardtagare och anhériga (Vitsaara & Menckel,
2000).

Mork-Karlsson (2000) gjorde ett projektarbete om ett lokalt arbetsmiljoproblem hos sin egen
arbetsgivare 1998, som finns med i antologin ”Hot och vald i vard och omsorg”. Hot och vald
fran vardtagare var den vanligaste orsaken till anmalningar av arbetsskada/tillbud inom den
séarskilda omsorgen i Arvika kommun. Hon fér samma resonemang som Carlenius och
Aakvaag (1996) med vikten av att komma fram till en gemensam definition av var gransen
gar, da bendgenheten att anmala tycks ha att géra med hur man upplever incidenten. | hennes
undersokning till varfor man inte anmaéler har ndgon svarat att ’skadan blev sa liten” och
andra att de anméler “allt”. Forfattaren for ett resonemang om vad de menar med allt” varpa
hon skriver att det &r viktigt att personalen kommer fram till en gemensam definition av hot
och vald. Mork-Karlsson (2000) skriver att om man dagligen far ducka for slag finns det risk
for att man tillslut inte anser det vara hot eller vald. Konsekvensen kan bli att man forst
anmaler den dagen da slaget traffar, darfor menar hon att det &r viktigt att personalen vid
aterkommande tillfallen diskuterar dessa fragor vid t ex arbetsplatstraffar. Hon menar att gor
man inte det &r risken stor for att toleransnivan gradvis hajs tills situationen blir ohallbar.

Om en kvalitativ uppféljande studie gjord 1991 av arbetsskadeanmélningar som gjorts av
personal inom den sociala hemtjansten (gallande savél psykiska som fysiska handikapp och
missbruk m m) som rakat ut for hot och vald skriver Rinnan och Sylwan (2000) i ”Hjilparens
utsatthet” att den subjektiva upplevelsen av en kridnkande och hotfull situation har stor
betydelse for den utsatta personens vidare bearbetning av det intraffade och hur hon kommer
att ga vidare. Krankningens karaktar, relationen till forévaren, den uppfattade intentionen att
skada, bakomliggande missbruk/psykisk storning och arbetsplatsens attityd till hot och vald ar
faktorer som kan paverka den totala upplevelsen av ett dvergrepp. Vidare menar Rinnan och
Sylwan (2000) att allvaret och konsekvenserna av icke fysiska hotelser, trakasserier och andra
former av krankningar &r betydligt svarare att erkdnna som gemensamma arbetsmiljoproblem
an synliga kroppsskador.

Ett annat skal till att kunskapen ar begransad nar det géller hot och vald ar att det fortfarande
finns kunskapsluckor i forskningen. Menckel (2000b) skriver att endast ett begrénsat antal
svenska studier har kunnat identifieras inom vard — och omsorgsarbetet och att nagra
avhandlingar har skrivits om hot och vald gallande denna grupp. Hon skriver att den
internationella forskningen ar mycket bredare men oftare fokuserar pa egenskaper hos
forovaren/vardtagaren och den drabbade sarskilt inom den psykiatriska varden, medan den
svenska forskningen i storre utstrackning forefaller att fokusera pa arbetsplatsen/arbetsmiljon.
Det finns med andra ord olika fokus i svensk och internationell forskning nér det galler hot
och vald inom omsorgsyrken. I ’Skilda fokus i forskningen” skriver Vitsaara (2000) att den



nuvarande kunskapen leder fram till nya fragor och vad den framtida forskningen bor inriktas
mot samt att det finns behov av att utveckla nya modeller for riskanalyser. Bland annat anser
han att det behévs mer forskning och utvecklingsverksamhet for att kunna kartlagga risker
och for att kunna vidta nddvandiga atgarder for att skapa en trygg och saker miljo for saval
personal som hjalpbehévande. Han poangterar att det vidare dr det manga fragor som behéver
belysas ytterligare. Nagra fragor berér anmalan, om vilka anmalningar det ar som leder till
atgarder eller inte, hur behovet ser ut att registrera valdshandelser hos personalen och
huruvida det kan vara instrument for att hoja medvetenheten kring hot och
valdsproblematiken pa arbetsplatsen.

Med bakgrund av tidigare forskning och de kunskapsluckor vi stott pa, vill vi motivera att var
studie om socialsekreterares anméalningsbenagenhet kan vara ett bidrag for att 6ka den
allmanna kunskapen om socialsekreterares situation gallande hot och vald. Att fa reda pa
socialsekreterarnas egen bild av situationen gor att det kan underlatta att deras arbetsmiljo
forbattras.

3.2 Arbetsforhallanden och klientrelationen i Human serviceorganisationer
Socialsekreterare arbetar inom socialtjansten som placerar sig under begreppet human
serviceorganisation. Human serviceorganisationer &r ett samlingsbegrepp for organisationer
som pa olika satt arbetar i nara kontakt med méanniskor, begreppet kan definieras pa olika satt
men det var Yeheskel Hasenfeld som myntade begreppet pa 1980-talet (Jonsson, 2005).

Hasenfeld (1992) anvéander begreppet ramaterial om de manniskor som kommer i kontakt
med human serviceorganisationer, inte for att han ser dem som objekt utan for att belysa att
alla organisationer behdver input i form av ramaterial for att producera sina produkter eller
tjanster. | kontakt med en human serviceorganisation genomgar individen en
transformeringsprocess, i socialtjansten t ex blir individen en klient som utreds och blir
foremal for en insats. En parallell till detta ar da Johansson (1992) skriver att det centrala i det
han kallar grasrotshyrakraternas verksamhet (som har far anses betyda samma sak som human
servicearbetare) dr omvandlingen av individer till ’fall” eller “arenden” och att en gemensam
erfarenhet for klienter dr upplevelsen av att bli “hanterad”. Hasenfeld (1992) skriver att i och
med att det & manniskor som ar ramaterial i human serviceorganisationer sa blir arbetet ett
moraliskt arbete eftersom en handling som involverar manniskor inte kan vara vardefri. Man
utfor inte bara en konkret handling som till exempel att betala ut férsorjningsstod utan med
det foljer en moralisk vardering av klienten som oundvikligen paverkar dennes sjalvbild.
Hasenfeld (1992) menar att arbetet sker i en moralisk kontext dar human servicearbetarna
stalls infor fragor som: ska klienter bli behandlade som objekt eller subjekt? Vem bar ansvaret
for klientens situation? Vilka klienter ska prioriteras i arbetet? Ska klienter fa vara med och
bestdmma Gver deras insats?

Lipsky (1980) kallar offentligt anstéllda tjanstemén som lérare, poliser, socialarbetare och
sjukvardspersonal for “street-level bureaucrats”, till svenska allméint oversatt till
grasrotsbyrakrater, och vi tolkar det som att det betyder ungefar det Hasenfeld kallar
humanservicearbetare. Det Lipsky (1980) menar utméarker en grasrotsbyrakrat &r att de dels
har direktkontakt med medborgarna och dels har en stor handlingsfrihet i utférandet av sina
arbetsuppgifter. Lipsky (1980) menar att den handlingsfrihet som grasrotsbyrakraterna
besitter kommer sig av att deras arbetsuppgifter & komplexa och inte latt kan utforas efter
regler eller manualer. En anledning till det &r att de situationer som grasrotshyrakraterna
befinner sig i &r for komplicerade for att ett sjalvklart handlingssatt ska vara aktuellt i en viss
situation. Vidare sa maste de manskliga dimensionerna av situationen vagas in och for att

10



kunna anpassa verksamheten till individen och dess speciella omstandigheter sa maste
handlingsfrihet foreligga (Lipsky, 1980). Det &r alltsa upp till den enskilde tjanstemannen att
gora en bedémning av vad som &r en adekvat handling i den specifika situationen med
klienten. Handlingsfriheten gors sig aven géllande i beslut om formaner och sanktioner till
klienter. Besluten harror fran de regler och foreskrifter som bestamts genom politiska beslut
men de formedlas direkt via grasrotsbyrakraten till klienten. | och med att de beslut som tas
far en direkt paverkan pa manniskor foljer det att grasrotsbyrakraten maste hantera klientens
reaktioner pa dessa beslut (Lipsky, 1980).

Grasrotsbyrakraterna delar aven andra arbetsforhallanden (Lipsky, 1980). De resurser som
finns till forfogande ar inte tillrackliga i forhallande till de arbetsuppgifter som ska utforas. Sa
nar till exempel beslut ska tas maste de ofta goras under tidspress och med begransad
information. Detta gor att en osékerhet finns i arbetet, dels for att klienterna &r komplexa och
dels for att beslut maste fattas ofta och relativt snabbt. Det som &r mest utmarkande med de
otillrackliga resurserna ar att det gar manga arenden per anstalld samtidigt som man har lite
tid till varje arende (Lipsky, 1980). Detta kan innebéra ett problem for den anstéllde da han
eller hon kanske tvingas att franga de professionella normerna for hur arbetet ska utforas for
att kunna hantera den radande situationen (Jonsson, 2005). Lipsky (1980) skriver att brist pa
resurser ar karaktaristiskt for grasrotsbyrakratier och det kanske inte heller kan forandras da
efterfragan pa service tenderar att 6ka sa att den alltid moter upp de resurser som finns. Om
man tillfor mer resurser till arbetet sa kommer det att &tas upp av efterfragan sa darfor ar det
som inbyggt i arbetet som grasrotsbyrakrat att man maste géra mera med till exempel den
personalstyrka som finns. Vidare sa ar grasrotsbyrakratiers klienter for det mesta ofrivilliga
eftersom de erbjuder service som inte kan fas nagon annanstans (Lipsky, 1980). En person
som ansoker om forsorjningsstdd har inte blivit tvingad av organisationen att gora det men
anses anda vara ofrivillig da person kanske inte har nagra alternativ att sakra sin inkomst. Da
klienterna ar ofrivilliga paverkar det relationen och interaktionen mellan byrakrat och klient,
klienten ar tvungen till att ha en kontakt och fogar sig efter den makt som byrakraten besitter i
relationen (Lipsky, 1980).

Johansson (1992) skriver att den relation som uppstar mellan socialsekreterare och klient till
stor del omges och bestdms av den organisation som den uppstar i och att det ar det som
skiljer den fran andra typer av sociala relationer. Samtidigt som klientrelationen ar en kontakt
mellan tva manniskor sa ar den ocksa en relation mellan organisation och klient. Konflikten
mellan att vara en organisationsrepresentant och méanniska ar alltsa inbyggd i yrkesrollen och
att det innebar en ambivalens att véxla mellan sitt personliga beteende och det beteende som
organisationen foreskriver (Johansson, 1992). Johansson (1992) skriver vidare att klienten ar
mer an det som star i akten, i relationen framtrader manniskan och dens individuella séardrag,
personlighet och omstandigheter kommer till uttryck i interaktionen med gréasrotsbyrakraten.
Klienten far nu i tjanstemannens 6gon alltmer karaktaren av en unik individ desto oftare,
under ju langre tid och ju mer intensivt relationen fortgar. Johansson (1992) skriver vidare att
om forvandlingen till klient innebar en anonymisering eller depersonifiering av individen sa
kan relationen mellan denne och grésrotshyrakraten innebara en repersonifiering,
personligheten kommer tillbaka och klienten blir allt mindre lik ett rent fall.

3.3 Organisationskultur

Med kultur avses det vanligen, enligt Wolweén (2000) de gemensamma antagandena och
uppfattningarna som delas av organisationens eller gruppens medlemmar. Han beskriver att
man ofta brukar anvénda sig utav begrepp som attityder, normer och varderingar for att
beskriva de gemensamma uppfattningarna som rader. Det kan vara alltifran hur
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organisationsmedlemmarnas syn pa varlden ser ut till uppfattningar om tid och rum och den
manskliga naturen (Wolwén, 2000). Enligt Jacobsen och Thorsvik (1998) lars den radande
kulturen i en grupp ut till nya medlemmar som det riktiga sattet att uppfatta, tdnka och ké&nna i
forhallande till specifika problem. Den nyanstéllda kan pa detta satt socialiseras in i gruppens
meningsvarld, vilken definierar vad som &r rétt och fel, forfattarna beskriver det som de
“trafikregler” som galler i gruppen. En grupps kultur behéver nédvéndigtvis inte spegla
organisationens formella struktur, enligt Jacobsen och Thorsvik (1998).

Breakwell (1997) skriver att alla organisationer som har egna anstéllda har en egen kultur och
nér den ar grundlagd ar den 6verordnad alla enskilda gruppmedlemmar. Alvesson (1988)
benadmner denna kultur som foretagskultur. Foretagskulturen anger ideal och riktlinjer for
forstaelse och handlande i foretaget och paverkar bl a beslutsfattande, kommunikation och
sammanhallning. Han menar att den uttrycks och kommuniceras i symbolisk form, genom t ex
historier och skamt som illustrerar varderingar och ideal. Den upprétthalls av speciella riter
och ritualer vid t ex anstéllning och befordran, av ceremonier vid personalsammankomster
samt av myter om viktiga handelser och personligheter i foretagets historia. Breakwell (1997)
beskriver att kulturen fungerar som ett icketalat sprak, pa vilket vi reagerar som svar pa nagon
hemlig komplex kod, som aldrig skrivits ned men som anda forstas av alla. Enligt Breakwell
(1997) omfattar organisationskulturer ofta bade 6ppet och underforstatt koder som avgor vilka
slags manniskor som ska anstéllas, det satt som saker ska utforas och sagas pa, relationen
mellan ledningen och de anstéllda, vikten av att tillfredsstélla klienternas behov och krav,
betydelsen av arbetsmiljén och de faktorer som motiverar produktivitet, t ex socialt
erkannande. Forfattaren skriver att bl a omsorgsyrkena ar sérskilt komplexa eftersom de
uppstar i en blandning av professionell etik och koder om praxis som samspelar med
ledningssystemets etiska normer. Samtidigt paverkas de av traditioner och minnen som hor
ihop med det speciella yrket (Breakwell, 1997).

Sékerhetskulturen ar en av aspekterna pa organisationskulturen, skriver Breakwell (1997) och
fortsatter med att den dr ett resultat av de individuella varderingar, gruppvarderingar, attityder
och uppfattningar och den kompetens och de beteendeménster som avgér engagemanget och
hur sékerheten i en organisation hanteras. Den kan delvis omges av formella, 6ppna regler och
foreskrifter eller praxis. Andra aspekter omfattar de regler som ar oskrivna och osynliga for
den oinvigde men forstddda om n inte av alla i organisationen. Enligt forfattaren ar
sakerhetskoderna avgorande faktorer for beteendet i manga krissituationer. De avgor t ex hur
man tolkar och samtycker till de officiella sakerhetskoderna. En vanlig formell riktlinje for
rutiner kan vara att man ska begéra hjalp om man blir hotad av en klient. Enligt Breakwell
(1997) satter sig da den dolda sikerhetskoden emot det och sager att det skulle vara feghet
eller inkompetens. Da kan det vara svart att ignorera det och begéra hjalp, enligt Breakwell
(1997). Wolwen (2000) k&nnetecknar en stark organisationskultur bl a som att medlemmarna
har god kunskap om organisationens mal och medel, att de delar uppfattningen och kan forsta
sin egen roll i organisationen. Det ar aven viktigt att medlemmarna ska kunna kommunicera
Oppet med varandra, vilket forutsatter att det finns trygghet och lyhérdhet inom
organisationen (Wolwén, 2000). Jacobsen och Thorsvik (1998) skriver att starka kulturer inte
alltid ar positiva utan kan leda till motstand mot nya synpunkter och till grupptankande. Ett
symptom till grupptankande ar att man vill utveckla ett enhetligt tdnkande inom gruppen,
vilket gor att gruppen pa detta satt kan utsatta eventuella avvikare for tryck om att t ex halla
tyst. Det finns alltid en fara nar en grupp préglas av en enhetlig kultur, da gruppen ar mer
intresserade av att vara eniga an att diskutera och analysera kritiska forslag fran sina
gruppmedlemmar (Jacobsen & Thorsvik, 1998). Wolweén (2000) menar att konsekvenserna av
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en stark organisationskultur inte heller alltid &r av godo, da det kan skapas mycket kraftiga
och ibland kréankande reaktioner mot den som vaéljer att avvika i gruppen.

3.4 Coping

Coping ar inget enhetligt begrepp, olika teoretiker definierar det olika, beroende pa vilken
teoretisk grundstallning de har. Soker man pa coping i Nationalencyklopedin (www.ne.se) far
man fram att det dr en: “term inom psykologisk stressforskning, introducerad av R.S. Lazarus,
for olika strategier att hantera pafrestningar och krav. Lazarus visade att kroppsliga reaktioner
i en psykiskt pafrestande situation kan modifieras av mentala strategier for att hantera
situationen. Dessa iakttagelser har senare styrkts i bade experimentella och naturliga
situationer. Aven om copingbegreppet dnnu véntar pa en entydig definition har det fatt stor
betydelse inom t ex stressforskning, psykosomatik och kognitivt inriktade psykoterapier”.
Lazarus och Folkman (1984) definierar coping som ”Constantly changing and behavioural
efforts to manage specific external and/or internal demands that are appraised as taxing or
exceeding the resources of the person” (s.41). Det &r utifran denna utgangspunkt som vi véljer
att betrakta coping.

Starke (2003) beskriver i sin avhandling tva copingstrategier. Den kanslofokuserade och den
problemfokuserade, vilka har identifierats av Lazarus, som introducerade copingbegreppet
inom den psykologiska stressforskningen (www.ne.se). Hon skriver att kdnslomassig coping
utgors av mentala anstrangningar, som bland annat innebar att individen forsoker finna det
positiva i sadant som kan uppfattas negativt. Enligt Starke (2003) séker individen genom
kognitiva anstrangningar att fordndra betydelsen eller meningen med en handelse eller
situation. Detta kan ske genom att individen anvander copingstrategier som leder bort fran
eller som undviker det som upplevs stressande, liksom att individen anvéander strategier som
uppmarksammar orsaken till stress. Denna strategi anvands ofta nér individen upplever att
situationen inte gar att forandra eller paverka (Starke, 2003). Problemfokuserad coping ar
enligt Starke (2003) att individen forsoker paverka situationen och omstandigheterna vid de
tillfallen da individen uppfattar att det finns en majlighet till forandring. Forfattaren menar att
individen genom handling forsoker att forandra den verkliga innebdrden av relationen mellan
sig sjalv och omgivningen. Denna typ av coping innebér savél kognitiv problemldsning och
direkt handling gentemot sig sjélv eller omgivningen (Starke, 2003).

Sandstrém (2007) skriver att de psykologiska forsvarsreaktioner som vi mobiliserar nar vi
utsétts for farliga och dramatiska handelser brukar kallas for copingmonster, vilket enligt
honom kommer fran engelskans “’to cope” = att klara av. Man kan séga att den nedan
beskrivna modellen &r en teori om coping, dar Sandstrom beskriver fyra olika monster, som i
detta sammanhang menas med hur man anpassar sig till och forsoker bemaéstra inre och yttre
hot (Sandstrém, 2007). Det forsta monstret beskriver forfattaren som férnekande av
situationens realitet, vilket ar ett genomgaende reaktionsmonster i traumatiska situationer dar
man utesluter vissa delar av verkligheten. Den som reagerar mycket rationellt behdver ta till
sig de k&nsloméssiga reaktionerna i efterhand, liksom den k&nsloméssigt berdrde behdver
integrera tankande och forstaelse. Nar manniskor fornekar hela situationen ér det en sa pass
kraftig chockreaktion att det &r bra att ta till professionell hjélp (Sandstrém, 2007). Det andra
monstret beskrivs som rationell reaktionstyp, dar manniskor som reagerar pa krissituationer
blir osentimentala och rationella. De gor ofta det som behdver géras, samtidigt som de
skarmar av kanslorna. | efterhand kommer sedan ofta kénslorna fram spontant, garna i form
av sorg, gor de inte det kan man behdva hjélp att komma i kontakt med kénslorna (Sandstrom,
2007). Sandstrom (1996) skriver att problemfokuserad coping i viss man kan beskriva denna
reaktionstyp. Det tredje monstret beskrivs som regressiv reaktionstyp, déar den regressiva
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reaktionstypen ofta reagerar med att fritt uttrycka kénslor av sorg, ilska, skrack eller
forvirring, samtidigt som de stanger av sitt tankande och sin forstaelse. Nar dessa funktioner
stédngs av innefattar formodligen reaktionstypen en regression, enligt Sandstrom (2007), vilket
ar en atergang till barnlika reaktioner. Det ar de kognitiva funktionerna som saknas, darfor
behéver man tanka dver situationen, for att minnas vad som hande och for att forsta
sammanhanget, for att slutligen kunna forsta sina egna reaktioner (Sandstrém, 2007). Enligt
Sandstrom (1996) kan den ké&nslofokuserade copingen beskriva denna reaktionstyp. Det fjarde
monstret beskrivs som de som fokuserar pa andra, dar vissa manniskor reagerar genom att
fokusera pa andras situation istallet for pa sin egen. Att man riktar sig helt mot andra, gor att
fler runtomkring en ocksa riktar uppméarksamheten mot andra, vilket kan resultera i att den
utsatte blir bortglomd. Enligt Sandstrom (2007) kan personen darfor i efterhand behdva
integrera kénslor och tankar, relaterade till den egna situationen.

Sandstrém (1996) menar att olika manniskor reagerar olika i traumatiska situationer. De flesta
manniskor reagerar pa nagot av dessa satt i krissituationer. Ar fallet inte s& &r det oftast for att
situationen inte ar mer stressfylld &n vad man kan hantera.

3.5 Sammanfattning tidigare forskning och teoretisk referensram
Fran ovanstaende kapitel om tidigare forskning och teorier tar vi i huvudsak med oss féljande
in i den fortsatta delen av uppsatsen med undersdékning och analys;

Att det finns ett morkertal géllande hot- eller valdssituationer eftersom de aldrig anmals samt
att det finns en uppfattning om att man ska hantera en viss mangd hot eller vald da man
arbetar inom socialtjansten och traffar utsatta manniskor pa olika sétt. Human serviceyrkena
delar arbetsforhallanden i och med att man har ett stort handlingsutrymme och lite resurser till
sitt forfogande. Vidare sa ar arbetet komplext eftersom det & manniskor man arbetar med
samtidigt som man ar representant for en myndighet eller organisation. Detta gor att
relationen till klienten innefattar en dubbelhet som kan skapa dilemman fér human
servicearbetaren. Fran teorierna om organisationskultur tar vi med oss att de pa alla
arbetsplatser finns en kultur kring hur fenomen uppfattas och vilka arbetssatt organisationen
bor ha. Kulturen férmedlas till organisationens medlemmar pa ett informellt satt och denna
kultur &r 6verordnad alla enskilda medlemmar. Angaende coping sa tar vi med oss att det
handlar om strategier manniskor anvander sig av for att hantera pafrestningar och krav.
Strategierna ar individuella och kan vara kognitiva eller direkta handlingar gentemot sig sjalv
och omgivningen. Om man blir utsatt for en stressfylld situation som hot eller vald sa brukar
man reagera enligt nagot av fyra olika copingmaonster.
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4. Forskningsdesign och tillvagagangssatt

4.1 Val av undersdkningsmetod

| var uppsats har vi for avsikt att ta reda pa socialsekreterares syn pa och upplevelse av sin
arbetsmiljo och arbetssituation for att férsoka forsta hur det paverkar bendgenheten att anméla
nar de blir utsatta for hot och vald. Eftersom vi ska utga ifran personers upplevelser och
beréttelser anser vi att en kvalitativ metod passar bast. Syftet med den kvalitativa
metodstrategin &r att utifran ett helhetsperspektiv i ett visst studerat avseende forsoka fa fram
kunskap om individens subjektiva upplevelser utifran hennes egna ord, uttryck och
meningsbeskrivningar (Larsson, Lilja & Mannheimer 2005).

Vi bedomer att forskningsintervjuer ar lampligast i var undersokning. Kvale och Brinkmann
(2009) beskriver i ”Den kvalitativa forskningsintervjun” att tekniken man anvénder sig av i
forskningsintervjuer ar halvstrukturerad. Aven om strukturen vid intervjun liknar ett
vardagligt samtal utnyttjar den som professionell intervju ett angreppssétt och en frageteknik
av arteget slag. Forskningsintervjuer ar varken ett 6ppet samtal eller ett strangt strukturerat
frageformular. Den genomfors enligt en intervjuguide som koncentrerar sig till vissa teman
och som kan omfatta forslag till fragor (Kvale & Brinkmann 2009).

Den intervjustrategi som vi anvande oss av i undersdkningen ér ’den allménna
intervjuguiden”, som innebadr att vi som intervjuare formulerade ett antal relevanta teman,
som &r kopplade till syftet och fragestallningarna (Larsson, Lilja & Mannheimer, 2005). Till
en borjan formulerade vi fyra teman; arbetsmiljo, klienter, anmélan, hantering/tolerans.
Fragorna vi ville stélla till dessa teman blev omfattande och aven om fragorna var intressanta
sa fick vi vid en genomgang skara ned kraftigt pa antal fragor. Fragor om arbetsmiljo och
klienter gjorde vi om och vavde in i de tva nya huvudtemana: anmélan och hantering/tolerans.
Detta gjorde vi for att renodla undersokningen at ett hall och undvika att ta ett alltfor stort
grepp om problemomradet. Da vi i undersokningen tankt intervjua bade socialsekreterare och
chefer gjorde vi tva olika frageformular dar fragorna anpassades efter de tva grupperna. Flera
av fragorna ar samma till bade socialsekreterare och chefer, medan andra endast stélls till en
av grupperna. Frageformularen kan lasas i Bilaga 1 och 2.

| enlighet med den allménna intervjuguiden (Larsson, Lilja & Mannheimer, 2005) sa var det
oppna fragor vi formulerade till varje tema, for att méjliggora variationer i informanternas
svar. Under sjalva intervjuerna sa stalldes inte fragorna i ndgon exakt ordning och fragorna
formulerades inte heller exakt, detta for att kunna folja informanten i samtalet och vidare hur
samtalet foll sig naturligt.

4.2 Undersdkningsmodell och urval

Bland det forsta vi gjorde i arbetet med denna uppsats var att samla in statistik rérande hot
och vald mot socialsekreterare, for att anvanda som underlag i formuleringen av syftet. Utan
nagra siffror skulle det bli svart att hitta ett fenomen att ta avstamp ifran.

Vi ville hitta statistik som berattar hur manga anmalningar av hot eller valdssituationer som
gors av socialsekreterare i Sverige och sedan satta det i korrelation med hur manga
socialsekreterare som upplever hot eller vald pa sin arbetsplats. Om det skulle visa sig vara en
diskrepans mellan upplevelse av hot och antal anmélningar sa skulle det ge en ingang till
undersokningen. Vi var medvetna om att det finns ett morkertal, det vill s&ga att alla
incidenter inte anmals men vi ville anda prova att ta fram siffror pa gjorda anmalningar, dock
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upptackte vi sd smaningom att det inte & majligt att gora en sadan jamforelse da underlag
saknas.

| telefonkontakt med Arbetsmiljoverket i Vastra Gétaland mottog vi information om deras
arbetsskadestatistik, foljande stycke ar hamtat fran detta telefonsamtal, 2010-02-26.
Arbetsmiljoverkets statistik bygger pa arbetsskadeanmélningar som skickats till
Forsakringskassan. Statistiken ror i forsta hand de arbetsskador som lett till sjukfranvaro.
Arbetsskadeanmalningar av olycksfall som inte leder till sjukfranvaro nar Arbetsmiljoverket
via Forsakringskassan men det gors ingen manuell genomgang av dessa fall och darmed
saknas tyvarr statistik for dessa. Pa Arbetsmiljoverkets hemsida, kan man ta del av deras
arbetsskadestatistik men statistiken ar sammansatt i variabler som fangar upp stora omraden
och vi behdvde darfor hjalp att utlasa statistiken da vi enbart ar intresserad av en typ av
arbetsskada; de som genererats av hot- och valdsituationer samt en yrkesgrupp,
socialsekreterare. Tjanstemannen pa Arbetsmiljoverket gjorde dver telefon kdrningar at oss i
Arbetsmiljéverkets statistik och fick fram att under aren 2007, 2008 och 2009 sa var det 54
olycksfall foranledda av hot eller vald som resulterade i sjukfranvaro. Denna siffra galler for
hela Sverige, statistiken bygger pa bade socialsekreterare och kuratorer da de har samma kod i
systemet, vidare omfattar statistiken hela yrkesgruppen om ca 32 000 personer. Totalt 54 fall
under tre ar for hela Sverige och bade socialsekreterare och kuratorer tycks inte vara en hog
siffra men vi observerar att siffran géller for de arbetsskadeanmalningar som lett till
sjukfranvaro. Som underlag till denna uppsats var vi framst intresserade av siffror for de
arbetsskadeanmalningar som gors av socialsekreterare i lindriga fall av hot och vald pa grund
av att det ar dar morkertalet bor finnas. Da detta inte finns fick vi radet av Arbetsmiljoverket
att vanda oss direkt till stadsdelarna i Goteborg och be att fa ta del av deras
anmaélningsstatistik i form av gjorda arbetsskadeanmalningar men &ven de
tillbudsanmalningar som gors da det géller hot eller valdssituationer.

Vi vande oss till Goteborgs Stad och Stadskansliet for att fa information om hur
organisationen kring detta med arbetsskade- och tillbudsanmélningar &r gjord och om
Goteborgs Stad for gemensam statistik dver detta eller om det sker ute i de enskilda
stadsdelarna. Vidare skulle vi underséka om det i Goteborgs stad finns statistik dver hur
socialsekreterare upplever hot och vald i de olika stadsdelarna. Med tanken att relatera
enskilda stadsdelars anmélnings- och upplevelsestatistik och se om antal tilloudsanmalningar
korrelerar med upplevelsen av hot. Forhoppningen var att sadana siffror skulle ge en
végledning i intressanta fall (stadsdelar) att undersoka. Var utgangspunkt var att ringa in tva
stadsdelar med intressanta, och olika siffror, for att kunna gora en jamforelse i studien. Tva
hypotetiska ingangar till studien var: faktiska skillnader mellan socialkontor i antal
anmalningar, som inte borde finnas da de upplever samma mangd hot, och se vad som
forklarar skillnaderna. Upplevda skillnader, men skillnaderna &r inte sa stora i antalet gjorda
anmalningar, och se vad som forklarar skillnaderna.

Vi fick information ifran Stadskansliet om hur de enskilda stadsdelsforvaltningarna utfor och
sammanstaller olika uppfoljningsrapporter och rapporterar in resultatet till dess
stadsdelsnamnd som i sin tur redovisar resultaten till Stadskansliet. Pa Stadskansliet
forbereder man sedan siffrorna och rapporterar till Kommunstyrelsen d v s politikerna.

Via Goteborgs Stads hemsida stétte vi pa en sammanstallning av de arliga N6jd Medarbetar -
enkaterna som gors runt om i staden. N6jd Medarbetar Index for 2009 kan nas via Goteborgs
Stads hemsida (www.goteborg.se). Nojd Medarbetar Index tas fram av SCB pa uppdrag av
Goteborgs Stad och mater hur medarbetarna i staden varderar sina arbetsforhallanden. Dess
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syfte dr att ge en helhetssyn pa arbetsforhallandena och indikera vilka omraden som ska
prioriteras i ett forandringsarbete. Undersékningen inkluderar i stort sett alla kommunalt
anstallda inom samtliga verksamhetsomraden i Géteborgs Stad. | rapporten gar att utlasa hur
till exempel IFO verksamheterna i Goteborg varderar faktorer som till exempel
Delaktighet/Paverkan, Ersattning, Trygghet/Trivsel och Arbetstillfredsstéllelse. Varje faktor
har en rad pastaenden och de besvaras med hjalp av en tiogradig skala. Enligt SCB:s
undersokningar kan betyg under 5 sdgas motsvara “inte godkint”, gransen for “ndjd” verkar
gé vid betyget 6 och betyg pa 8 eller hogre kan tolkas som "mycket n6jd”. Pastaendena
summeras sedan till ett betygsindex for den enskilda faktorn. Faktorernas betygsindex kan
variera mellan 0 och 100, ju hdgre vérde desto battre betyg. Motsvarande tolkning av
betygsindexen som av de enskilda fragorna ger att betygsindex under 40 betraktas som icke
godkanda och betygsindex pa 75 eller hdgre kan tolkas som att de ar mycket godkanda.

IFO verksamheterna ger ett betygsindex pa 69 for faktorn Trygghet/Trivsel vilket ar relativt
hogt. Vi intresserade oss for de fragor i Trygghet/Trivsel som ror hot och vald och hade en
onskan att fa veta hur de olika stadsdelarnas IFO verksamheter svarat pa dessa. Vi vande oss
till Stadskansliet igen, eftersom de enskilda stadsdelarnas svar inte gick att urskilja i
rapporten, och de kunde vara behjalpliga i att bryta ner statistiken at oss. Vi fick statistik pa
vad 14 av de da 21 stadsdelarna (de 14 storsta stadsdelarna) svarat pa foljande. Pastdendet Pa
var arbetsplats kan vi ta hand om hot och valdssituationer pa ett bra sitt” har varderats av IFO
verksamheterna (1080 svaranden) till i genomsnitt 6,7 (lagsta och hogsta varde: 6,0 och 8,0).
Faktorn Trygghet/Trivsel innehaller vidare dven tva ja- eller nejfragor. P4 fragan “Har du vid
minst ett tillfalle under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for vald pa din arbetsplats™ har
stadsdelarnas svar gjorts om till procent av de svarande medarbetarna som blivit utsatt,
spannet ror sig mellan 0 och 9 %. P4 frdgan ”Har du vid minst ett tillfdlle under de senaste 12
manaderna blivit utsatt for hot pa din arbetsplats™ har stadsdelarnas svar rort sig mellan
spannet 7 och 24 %.

Da det inte finns nagon samlad statistik for antal arbetsskade- och tilloudsanmalningar i
Goteborgs Stad ringde vi runt till de 14 stadsdelar som vi fatt info om tidigare fran No6jd
Medarbetar Index. Vi stéllde fragan: Hur manga arbetsskade- och tilloudsanmalningar har
gjorts pa grund av hot eller vald inom IFO verksamheten i stadsdelen under 2009?

Vid rundringningen fick vi ta del av inte helt lika urval, nagon stadsdel kunde inte sarskilja
arbetsskade- och tilloudsanmalningar i sin statistik till exempel, men det storsta problemet
med att fa reda pa hur manga anmalningar som gjorts pa grund av hot eller vald av
socialsekreterare ar det faktum att IFO verksamheterna i Goteborg ar sa olika organiserade
och innefattar i olika utstrackning forutom myndighetsutévande socialsekreterare aven till
exempel administrativ personal och receptionister men dven habiliteringspersonal kan
innefattas. Vi ser det som att de siffror vi fick in ar en vagledning i val av stadsdelar att
undersoka ndrmare snarare dn en sanning om de enskilda socialkontorens upplevelse- och
anmalningsstatistik.

Vi raknade ihop arbetsskade- och tillbudsanmélningarna (angaende hot och vald) till en
summa och det gav att den stadsdel, av de 14 vi undersokt, som gjort flest anmalningar under
2009 hade gjort 20 stycken medan det fanns en stadsdel som under samma ar inte gjort nagon
anmalan alls. Med siffrorna fran antal upplevda hot och antal anmalningar framfor oss ringade
vi in nagra intressanta fall. Vi beslutade att vi skulle vanda oss till enheterna for ekonomiskt
bistand for att fa en samstammighet i undersékningen och underlatta jamforelser da de olika
enheterna inom IFO moter olika typer av klienter och som vi forestéller oss olika typer av
hotsituationer.
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Den stadsdel vi sag verkade mest intressant hade 20 % upplevda hot och en tillbudsanmalan
men vid kontakt avhojde tyvarr stadsdelen att medverka pa grund av stor arbetsbelastning. Vi
tog darefter kontakt med fem andra stadsdelar vars siffror ocksa var intressanta men svaren
fran stadsdelarna dréjde sa darfor beslutade vi att kontakta alla stadsdelar pa var lista for att fa
till stand nagra intervjuer 6verhuvudtaget. Det visade sig vara ett svalt intresse av att delta,
som vi forstod var pa grund av stor arbetsbelastning. Till slut fick vi besked att en stadsdel
ville stalla upp pa intervjuer och vi bokade in ett antal intervjuer for att gardera oss om inte
nagon annan stadsdel ville stélla upp.

Den stadsdel som ville delta i studien var ett av vara intressanta fall. 24 % av de medverkande
i N6jd Medarbetar enkaten inom stadsdelens IFO verksamhet hade ndgon gang under 2009
blivit utsatt for hot och totalt hade 20 tillbuds- och arbetsskadeanmalningar gjorts under
samma ar. Stadsdelen &r vad man kan kalla en socioekonomiskt utsatt stadsdel. De
socialsekreterare som fran borjan ville delta i intervjuer ar organiserade i tva olika grupper,
mottagning och ekonomiskt bistand. | mottagningsgruppen ville tva personer delta och i
gruppen for ekonomiskt bistand tva personer. Enhetscheferna for dessa tva grupper kunde
ocksa delta. En intervjuperson som tillkom arbetar idag i ett samverkansteam men ar anstalld
av stadsdelen och har arbetat pa det aktuella socialkontoret, varpa vi gjorde bedémningen att
den intervjun kunde anvéndas. Vidare pa plats i stadsdelen under en av vara intervjudagar
lyckades vi fa till ytterligare en intervju med en socialsekreterare i gruppen for ekonomiskt
bistand som tog sig tid att medverka.

Sent under uppsatsen fick vi tillslut klartecken att en till stadsdel kunde stélla upp och att vi
dar skulle fa genomfora tva intervjuer med socialsekreterare. Chefen i den stadsdelen kunde
p g a tidsbrist inte vara med och inte heller fler socialsekreterare. Denna stadsdel &r ocksa vad
man kan kalla en socioekonomiskt utsatt stadsdel med samma siffror som den férstnamnda.
24 % hade nagon gang under 2009 blivit utsatta och hade ocksa totalt 20 tillbuds- och
arbetsskadeanmalningar. En av socialsekreterarna jobbar med ekonomiskt bistand och den
andra har arbetat lange med ekonomiskt bistand men arbetar nu i ett samverkansprojekt for
manniskor utan myndighetsutévning. Eftersom det fran borjan varit var avsikt att jamfora tva
stadsdelar, valde vi att ta med dessa tva for att i alla fall fa en idé om tankar fran en annan
stadsdel.

Fran stadsdelarna mottog vi mer detaljerade siffror om antal anmalningar gjorda under 2009
pa enheterna. | den stadsdel vi intervjuade socialsekreterare fran tva enheter fick vi uppgifter
om att i mottagningsgruppen arbetar sju socialsekreterare och de har cirka 350 drenden, i
mottagningsgruppen gjordes under 2009 fyra tillbudsanmalningar och tre
arbetsskadeanmalningar varav tva av dessa aven ledde till polisanmalningar. | enheten for
ekonomiskt bistand arbetar 24 socialsekreterare och de har cirka 1450 drenden, i enheten for
ekonomiskt bistand gjordes under 2009 tva arbetsskadeanmalningar. | den andra stadsdelen
arbetar 26 socialsekreterare i enheten for ekonomiskt bistand och de har cirka 1900 arenden, i
enheten gjordes under 2009 en arbetsskadeanmalan.

4.3 Genomforande av undersékningen och respondenterna

Bade Sandra och Susanne deltog i atta av intervjuerna. Intervjuerna agde rum i samtliga
respondenters arbetsrum och tog mellan 35-55 minuter. Vi turades om att intervjua, den som
inte intervjuade antecknade och stallde kompletterande fragor. Tva av intervjuerna
genomforde Sandra sjalv. Som hjalpmedel vid intervjuerna anvénde vi 0ss av en bandspelare,
for att kunna koncentrera oss pa amnet och for att mojliggora en dynamik i samtalet (Kvale &
Brinkmann, 2009) aven for att i efterhand kunna ga tillbaka till bandet och lyssna igen. Vi
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borjade intervjun med att kort beratta om uppsatsens syfte och informera om etik, innan
intervjun kan barja ar det viktigt att fa ett informerat samtycke av intervjupersonerna (Kvale
& Brinkmann, 2009). Se 4.5 Etiska dvervéganden.

| intervjuerna deltog foljande:

Stadsdel 1

Enheten for ekonomiskt bistand

Enhetschef Pernilla 12 ars yrkeserfarenhet

Socialsekreterare Maria 4 ars yrkeserfarenhet

Socialsekreterare Therese 5 ars yrkeserfarenhet

Socialsekreterare Elin 12 ars yrkeserfarenhet

Socialsekreterare Patricia (Idag Samverkansteam) 8 ars yrkeserfarenhet

Mottagningsgruppen

Enhetschef Carina 19 ars yrkeserfarenhet
Socialsekreterare Klara 3 ars yrkeserfarenhet
Socialsekreterare Vega 1 ars yrkeserfarenhet

Stadsdel 2

Enheten for ekonomiskt bistand

Socialsekreterare Ulla-Britt 2 ars yrkeserfarenhet

Socialsekreterare Inger (Idag Samverkansteam) 16 ars yrkeserfarenhet

Om enheten for ekonomiskt bistand och mottagningsgruppen

Socialsekreterarna pa enheten for ekonomiskt bistand arbetar med utredningsarbete gallande
handlaggning av forsorjningsstodséarenden enligt socialtjanstlagen (SoL), i ndra samarbete
med 6vriga handlaggare inom individ- och familjeomsorgen och deras samverkanspartners.

| enheten laggs fokus pa forsorjningsstod med langtidsberoende medan mottagningsgruppen
ansvarar for de nya ansdkningarna om forsorjningsstoéd samt handhar daglig jourverksamhet.
De arbetar dven med tillfalligt ekonomiskt bistand, (ca sex manader) dar de utreder réatten till
ekonomiskt bistand enligt SoL.

4.4 Val av analysmetod och genomfdrande av analys

Efter intervjuerna lyssnade vi tillsammans igenom banden och noterade intressanta uttalanden
samt diskuterade svaren vi fatt och dess innebord. Sedan delade vi upp intervjuerna emellan
oss och transkriberade dem pa egen hand. Vi transkriberade hela intervjuerna men valde att
inte skriva ut dem ordagrant med paus o s v eftersom det inte har nagon betydelse for den typ
av analys vi ville gora, da vi inte ska fordjupa oss i ndgons upplevelsevarld pa det sattet.
Vidare tog vi bort delar fran intervjuerna som ibland kom in pa fragor som rorde sig for langt
bort fran intervjuguiden.

Den vanligaste formen av dataanalys &r idag att koda eller kategorisera intervjuuttalandena
(Svenning, 2003) vilken &r den metod vi har tagit hjalp av genom hela analysarbetet.
Texterna lastes efter transkriberingen noggrant igenom bade sjalvstandigt och tillsammans
och med texterna framfor oss forsokte vi sedan se monster och teman utifran syftet och dess
fragestallningar. Svenning (2003) skriver att det pa det har stadiet i analysen ar viktigt att
forskaren har ett Oppet sinnelag, vilket vi hade i atanke. Vi kom sedan éverens om vilka
utdrag fran intervjuerna vi ville ha med i redovisningen av var empiri. Da vi skulle
sammanstalla empirin foll det sig naturligt att sortera in dem under teman som féljde av
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intervjuguiden, se 5. Redovisning av empiri. Vi presenterar resultatet i narrativ form som
varvas med utvalda citat som belyser resonemanget.

Med sammanstallningen av empirin framfor oss stallde vi fragor till materialet for att besvara
var 6vergripande analysfraga som vi formulerade till: Vad beror diskrepansen mellan
upplevelsen av hot och antal gjorda anmalningar pa? Besvarandet av denna fraga med hjélp
av tidigare forskning och valda teorier ledde fram till ett antal faktorer som vi tycker oss kan
se ligger bakom benagenheten hos socialsekreterare att anméla hot- eller valdssituationer.

4.5 Etiska Overvaganden

Kvale och Brinkmann (2009) skriver att forskning &r genomsyrad av etiska och moraliska
fragor och att det finns manga etiska riktlinjer man bor folja i sin forskning. Etiska problem
forekommer under hela uppsatsarbetet, vilket vi hade i atanke redan i borjan av
undersokningen nar syfte, fragestallningar och frageformular formulerades. Nér vi
formulerade intervjuguiden sa tankte vi pa att inte ha med for personliga fragor da en person
som varit utsatt for en hot- eller valdssituation eventuellt kan uppleva fragor om det som
jobbigt. I och med detta téankte vi pa det Kvale och Brinkmann (2009) skriver om den etiska
principen att man ska “gdra gott” och att man ska beakta att en undersokningsperson lider sa
lite skada som mgjligt. Larsson, Lilja och Mannheimer (2005) skriver att nar man gor
kvalitativa studier kravs det att man som undersokare noga tanker igenom de etiska fragor
som &r kopplade till att fa ta del av privat och i manga fall kénslig information fran
respondenten. Detta beaktade vi da vi genomférde intervjuerna och fragade om
socialsekreterarna blivit utsatta for hot och vald, vi gick varsamt fram och gravde inte i
héndelsen/handelserna. | vissa fall dér det var valdigt kansligt, stdngdes bandspelare av och
det som berattades behandlades inte i analysen.

| utskrift av intervjuer och analys av empiri har vi ocksa tagit hansyn till de etiska problemen.

Namnen pa respondenterna ar fingerade och eftersom det var mycket farre man an kvinnor
som medverkade i undersdkningen har vi valt att kalla alla respondenter vid kvinnonamn for
att skydda respondenternas identitet. VVar avsikt med undersokningen &r inte att jamfora
utifrn konstillhorighet sa vi anser inte att det bor ha nagon betydelse for analysen. Vidare sa
kommer vi inte att kunna gora en jamforelse mellan stadsdelarna, dels for att det skulle ge
missvisande resultat, da atta av respondenterna kommer fran en stadsdel och tva fran en
annan, dels for att skydda respondenternas identitet, framfcrallt de tva som representerar en
egen stadsdel. Vi gor darfor i redovisningen av var empiri ingen skillnad fran vilken stadsdel
uttalandena kommer ifran.

En tumregel bland de etiska riktlinjerna &r att fa informerat samtyckte fran sina
intervjupersoner, att man informerar de medverkande om undersékningens allménna syfte och
att de ar informerade om hur undersékningen ar upplagd samt vilka konsekvenser som kan
uppsta genom medverkan, bade risker och fordelar (Kvale & Brinkmann, 2009). Det ar ocksa
av storsta vikt att undersokningspersonernas deltagande bygger pa frivillighet med ratten att
dra sig ur nér som helst. Vi borjade varje intervju med att ta upp dessa aspekter med
respondenterna. Konfidentialiteten bor ocksa uppfyllas i undersékningen, det betyder att
undersokningspersonernas identitet och uttalanden inte ska kunna avsldjas. Skulle
uppgiftslamnarens identitet kunna komma att k&nnas igen, ska dennes godkénnande ges
(Kvale & Brinkmann, 2009). Vi upplyste respondenterna om att det kan bli svart att halla dem
anonyma infoér varandra inom stadsdelen och i enheterna da manga visste att vi skulle komma
och aven vilka socialsekreterare som deltog i undersékningen. Alla respondenter visade
forstaelse for detta och gav sitt medgivande.
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4.6 Metodologiska reflektioner

Var undersokningsmodell med det systematiska tillvagagangssattet i val av stadsdelar att
undersoka ser vi som en tillgang till uppsatsen. Arbetet med att hitta statistik som underlag
for att vélja ut intressanta fall i val av stadsdelar till var undersokning tog tid men det ar aven
en styrka da vi inte valde stadsdelar pa mafa. En nackdel med detta forarbete som vi inte
insag till fullo i borjan av uppsatsarbetet ar att socialsekreterare inom socialtjansten har en
stor arbetsbelastning som gjorde det svart for oss att fa tag pa respondenter. | efterhand ser vi
att vi kanske skulle ha borjat med att kontakta stadsdelar for att 6ka chanserna till att fa tag
pa tva stadsdelar med lika manga svarande respondenter. Da hade vi kunnat fa till stand en
jamforelse dven om det inte varit de mest intressanta fallen som stallde upp. Vi hade anda tur
att de stadsdelar som till slut kunde stélla upp hade intressanta siffror. Deras siffror var exakt
samma och det hade varit intressant att se vilka forklaringar de gett till dessa. Stadsdelarna
utgjorde som sagt tva lika fall, optimalt sa skulle det ha varit tva olika fall. En jamforelse
hade varit en styrka och det var var intention. Dock ser vi en fordel i att anda fa respondenter
fran tva stadsdelar i och med att vi i alla fall kunde ana nyanser pa de tva socialkontoren i hur
socialsekreterarna talar om hot och vald. Nyanserna till trots sa valde vi att inte sétta
uttalanden fran de tva stadsdelarna emot varandra i en jamforelse eftersom det hade blivit
missvisande resultat att lata tva respondenter representera en stadsdel. En annan fordel med
att en stadsdel tillkom &r att det for respondenterna i den andra stadsdelen inte ar lika l&tt att
urskilja vem som sagt vad. En jamforelse mellan stadsdelar hade gett oss méjlighet att satta
var empiri i relation till ett stérre sammanhang. Men istéllet blev det mer en jamforelse av
hur socialsekreterare generellt ser pa de fragor vi stillde och det sager anda nagot om vilka
faktorer som ligger bakom socialsekreterares bendgenhet att anmala eller inte anmala hot
eller vald situationer.

Var tanke fran borjan var att undersoka en varsin stadsdel for att effektivisera arbetet, men vi
valde istallet att tillsammans intervjua informanterna i den stadsdel som forst stallde upp med
atta informanter for att 6ka var studies validitet. Kvale och Brinkmann (2009) skriver att da
forskaren bade &r ett matinstrument och uttolkare av mening vid analysering av data sa kan
det bli ett problem med studiens reliabilitet och validitet. Att vara tillsammans under sjalva
intervjuerna var positivt da den som satt bredvid kunde koncentrera sig pa att lyssna och
anteckna samt flika in kompletterande fragor som intervjuaren inte tankt pa. Vi forfattare hade
aven olika satt att intervjua och tanka kring svaren sa att vi gjorde flertalet av intervjuerna och
genomlyssningen av dessa tillsammans var en bra sak for att fa en gemensam och
kompletterande uppfattning infor analysen.

Vidare sa skedde analysarbetet tillsammans vilket ocksa kan sagas ha okat studiens validitet,
da validitet bl a handlar om undersdkarens formaga nar det kommer till att analysera sin data,
som att kontrollera, ifragasatta och teoretiskt tolka sina upptackter (Kvale & Brinkmann,
2009). Att vi gjorde s& manga moment tillsammans ar en styrka da vi diskuterade t ex: vad
menade personen med att sdga sa? Hur ska det har forstas? Vad tycker du?

| en kvalitativ studie sker ingen direkt matning av ett fenomen och darfér kan man inte
faststalla reliabilitet pa ett enkelt satt (Kvale & Brinkmann, 2009), man &r snarare ute efter att
beskriva ett visst fenomens kvalitéer, nagot som vi forsokt géra darfor kan vi inte diskutera
var empiri i form av reliabilitet. Vidare sa ar generalisering av vara resultat begransad som i
alla kvalitativa undersokningar (Kvale & Brinkmann, 2009) men nagra av vara resultat
stdammer eller stimmer inte i vissa delar med tidigare forskning. Att relatera sina resultat till
tidigare undersokningar kan vara en hjélp i kvalitativ forskning for att ge sina resultat en viss
generaliserbarhet.
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5. Redovisning av empiri
Resultaten av var empiri kommer vi att redovisa nedan i en form som i stora drag foljer
intervjuguiden och dess teman.

5.1 Definition av vald respektive hot

Respondenterna hade lattare att definiera vald &an hot. De beskriver vald som nagot fysiskt och
utatagerande, t ex nar en klient kastar nagonting, eller rér vid dem pa nagot stt i syfte att
skrammas eller for att de ar arga. Ett par socialsekreterare menar att vald ar mer synligt an hot
och kan ge upphov till skada eller risk for att bli skadad. En annan socialsekreterare uttrycker
att hon kanske inte skulle kalla det vald utan mer ett hot om nagon skulle putta henne for att
hon inte blir skadad utan kanner sig mer radd.

Bada cheferna gar ett steg langre och menar att vald kan vara bade fysiskt och psykiskt och en
av dem uttrycker det som att “man behover inte sla for att man ska tycka det ar vald mot en”.
En chef menar vidare att ibland sa kan man hamna i en diskussion kring det har med kulturen,
att olika kulturer har olika uppfattningar om vad som &r hot och vald, dar nagon sager att det
bara &r kulturen, de menar ingenting med det. Chefen poéngterar att hot och vald inte har
nagonting att gora med kulturer och att det inte ar tillatet i ndgon kultur att man hotar: "hér ar
det lagstiftningen i Sverige som géller och ingenting annat”.

De flesta tycker det ar svart att definiera hot, som en socialsekreterare uttrycker det sa ar det
en subjektiv upplevelse. Respondenterna menar att det finns manga olika former av hot, det
kan vara att en klient uttalar ndgon form av hot eller att de beter sig pa ett satt som blir
hotfullt. Hot kan t ex komma via brev, meddelanden, i telefon, via telefonsvararen eller vara
indirekta hot via andra. Hoten, beskriver en annan socialsekreterare, kan vara diffusa, det
behdver egentligen inte uttalas ett hot men upplevelsen kan &nda bli hotfull. Det kan vara
nagot skrammande i blicken eller sattet att prata. En socialsekreterare beskriver vidare att det
oftast &r ett hot ndr man far ”den obehagliga magkénslan” som kan komma utan att klienten
uttalat nagot specifikt. Hoten kan dven handla om hot om vald, det kan vara nagot som
klienterna uttrycker att de kommer att géra som t ex att séga ”jag ska doda dig...” eller hota
med att de ska skada socialsekreterarna eller deras barn pa nagot satt. Vidare kan de hota om
att de ska leta efter dem, ta reda pa var de bor eller att de ska kontakta dem efter jobbet.

En socialsekreterare uttrycker att hot kan vara lika obehagligt som vald medan en annan
menar pa att hot kan vara lika pafrestande som vald och att begreppen darfor ar svara att skilja
at eftersom de kan ge samma konsekvenser som t ex sjukskrivning.

En chef sager att hot ar allt som sdgs mot socialsekreterarens vilja och den andra chefen &r
inne pa samma bana och menar att hot ar den subjektiva upplevelsen, den enskildes
uppfattning om vad som ar hot och menar att hot for denna chef inte &r en objektiv bedémning
’dr det ndgon som upplever ett hot, ja dé dr det ett hot”.

En socialsekreterare lyfter fram en annan aspekt da hon menar att stress i arbetsmiljon i sig
utgor ett hot. Om man som handlaggare i ett mote ar stressad sa kanner klienten av det och
kan ké&nna sig krankt vilket hon menar kan leda till en hotsituation.

5.2 Erfarenheter av hot och vald

Samtliga socialsekreterare och chefer som vi intervjuat uppger att de nagon gang under sitt
yrkesliv har blivit hotade av klienter, for de allra flesta har det hant flera ganger. Att ha blivit
utsatt for vald ar mer ovanligt men har férekommit om &n inte i samma utstrackning.
Reaktionerna hos socialsekreterarna nar de blivit utsatta for en hotsituation skiljer sig at i
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deras berattelser om hotsituationer de varit med om men kanslor som aterkommer &r radsla,
ilska, ledsenhet och kénsla av obehag. Nedan redogor vi for utdrag ur respondenternas
berattelser om kanslor och reaktioner vid hotsituationen.

Vega berattar att hon i hotsituationer blir kdnslomassigt avskarmad och inte tar det personligt.
Hon beskriver det som att hon gar in i den professionella rollen och gor en jamférelse med om
hon métt en person pa stan som uppférde sig sa som klienter kan uppféra sig, da hade hon
blivit radd. Therese beréttar att hon kanner sig véldigt krankt och férbannad att hon ska bli
utsatt for det eftersom hon bara gor sitt jobb. Hon fortsatter att hon far en klump i magen néar
hon blir hotad och blir ledsen dver att situationen sparat ur. Klara beréttar om tva sorters
upplevelser. 1 en hotsituation dar klienten var paverkad av narkotika och handlade i
vredesmod uppfattade hon inte hotet som sa illa. | en annan situation dar klienten som hon
uttrycker borde vara vid sina sinnens fulla bruk sa kande hon framst ilska och att hon inte
skulle behova sta ut med detta. Hon kande starkt att klienten inte skulle fa gora s&@ mot henne
utan konsekvenser.

Maria sager att oavsett hur manga ganger man blir utsatt sa & man ovan da nagon inkraktar pa
ens trygghet. Hon beskriver det som att man forst far en chock och att efter det s& kommer
fragorna om hur man ska ga vidare och vad man kan fa for hjalp. En chef sager att man blir
radd varje gang aven om det ingar i yrket att vara utsatt, men att man kanske slapper kanslan
tidigare i processen efter hotsituationen. Elin beskriver ocksa radsla da man blir utsatt vilket
hon menar brukar forsvinna efter nagra dagar eller veckor. Klara beréattar att hon kant sig radd
efter en handelse, speciellt till och fran arbetsplatsen. Hon kénde en oro av att klienten kunde
sta och vanta pa henne, eftersom han hade forfoljt henne innan. Hon var orolig for att han
skulle soka upp henne och fullfdlja den hotbild han uttalat.

Inger beskriver en hotsituation som véldigt obehaglig och att det tog mycket kraft att tanka pa
om klienten menade allvar eller inte, att hon blev rddd och att den radslan satt kvar i henne
med tankar som “tdnk om han dyker upp och forfoljer mig”. Inger sdger vidare i
sammanhanget att ”man kan inte sitta som en container och ta emot skit, hur kul &r det att man
har utbildat sig i 3,5 ar med avsikt att hjélpa folk och de ringer och skéller hotar och kranker
en, klart man mar daligt ndr man laser dorren och aker hem”.

Ulla-Britt berédttar om en handelse dar klientens hot inte utgjorde den primara
kansloupplevelsen. Det var da hon blev utsatt for ett hot och pa uppmaning av en kollega
larmade. D4 tidnkte hon "herregud, vilken stor grej det blev av det hédr”. Nir alla kollegorna
kom springande var det detta som gjorde att hon blev uppstressad sjélv, hon beskriver att hon
fick hjartklappning av att situationen blev en sa stor grej. Situationen kandes inte bekvam da
cheferna efterat kom in direkt i anslutning till handelsen och ville prata &ven om hon sager att
det visar pa att rutinerna for hot och vald fungerar. Ulla-Britt sager vidare att hon efter
handelsen tyckte det var jobbigt att ga till arbetsplatsen eftersom hon inte orkade med all
uppmarksamhet fran sina kollegor och att de tyckte synd om henne. Hon tyckte dock att det
var fint av kollegorna och &r tacksam for omtanken men eftersom hon inte tyckte att
handelsen var sa allvarlig kande hon det som att alla trodde att hon férminskade handelsen
och inte tog det till sig. Ulla-Britt sager att kollegorna menade att det var en slags
forsvarsmekanism och att reaktionerna kommer sedan. Hon upplevde detta som mer
besvérande &n sjélva hotsituationen. Hon tror att hon troligen kant annorlunda om hon upplevt
situationen som verkligen hotfull for da hade uppbackningen kéants mer pa sin plats. Som
situationen var sa uttrycker hon att det var mer synd om klienten eftersom det ar han som har
det svart och inte hon.

23



Patricia beskriver att det var ”pirr i magen” att komma till jobbet dagen efter eftersom hon
inte visste om klienten skulle komma tillbaka. Klienten var psykiskt ostabil och vaxlade
mycket i humoret sa hon visste aldrig hur han skulle bete sig.

5.3 Tillvagagangssétt efter hotsituationen
Efter att respondenterna varit med om hotsituationer sa har processen gallande hur man gatt
vidare med handelsen sett olika ut. Manga har gatt vagen via chef och anmélan medan andra
vant sig till kollegor eller hallit det for sig sjalva.

Bada cheferna beréttar att de har en handlingsplan mot hot och vald som innehaller en
checklista for vilka moment som ska gas igenom vid en hot- eller valdssituation, vilket
socialsekreterarna instammer i och generellt tycker fungerar bra. Chefen Carina sager att de
anvander den checklistan vid bade tillbud och arbetsskador och fortsatter med att det ocksa
handlar om att den enskilde ska fa stod i form av ett samtal nar handelsen intréffat. Efter ett
par dagar foljer man upp handelsen med handl&ggaren for att se hur det ar. Sedan efter en
langre period, kanske en manad, foljer man upp igen hur det ar med handlaggaren. Hon séager
vidare att handlaggaren alltid kan komma for samtal férutom de har tre tillfallena. Vidare sa
erbjuder arbetsplatsen externt samtalsstod och taxi till och fran arbetsplatsen. Tillsammans
med handldggaren diskuteras om en polisanmalan ska goras. Carina vill gérna att man gor en
anmalan for att markera for klienten. Hon forsoker diskutera med handlaggaren att det ar
viktigt att gora det och att hon kommer finnas med i tingsratten om det blir forhandling. Men
hon poéngterar att det alltid 4r den enskilde handlédggaren som bestimmer “vi tvingar ingen
att gora anmédlan”. Carina uppger att tillbuds- och arbetsskadeanmaélan alltid gors vid hot-
eller valdssituationer.

Klara beréttar att hon & mycket n6jd med stodet fran sin arbetsgivare efter hotsituationen.
Hon séger att arbetsgivaren fanns med fran forsta stund i form av erbjudande om samtal men
aven i praktisk form som taxi hem fran jobbet. Flera av socialsekreterarna instammer i detta
med att bli erbjuden samtal och taxi. Det ser olika ut vilka resurser som socialsekreterarna har
tackat ja till. Ulla-Britt beskriver att hon uppfattade erbjudandet att aka taxi som tvang men att
hon &nda tackade nej till detta da hon tyckte att det drog till sig for mycket uppméarksamhet.
Pa erbjudandet om att fa aka hem efter handelsen valde Ulla-Britt att stanna for att hon inte
ville forstora hindelsen. Aven Inger avbojde taxi hem och tinkte “jag tar sparvagnen, han
kanske bara dndé hotade varfor ska jag gora s stor grej utav det?”.

Patricia bekraftar gangen vid en hot- eller valdssituation fran arbetsgivarens sida. Hon
tillagger att man kan traffas efterat och att det da ar flera klienter som bett om forlatelse nar de
varit hotfulla mot handlaggarna, hon menar att det har blivit nagonting bra efterat. Ibland
hander det att man byter handlaggare och att det da det kan vara jobbigt for alla inblandade.

Vega séger att hon beréttade om h&ndelsen for sin chef dven fast det inte var ett uttalat hot,
chefen fragade da om det var nagot hon ville géra nagonting at. Vega tyckte inte att hon
behdvde nagot stod fran arbetsplatsen efter att ha pratat med sina kollegor. Hon valde att inte
anmadla och chefen fragade inte heller om hon ville gora tillbuds- eller arbetsskadeanmalan.

Patricia berattar om en situation dér inga direkta atgarder vidtogs. Chefen fragade om hon
ville anméla men hon anmalde inte, ingen sorts anmalan gjordes, och hon fortsatte som
handl&ggare till klienten. Therese sdger daremot att hennes chef vid alla tillfallen ombett
henne att skriva en arbetsskadeanmélan och att de &ven har diskuterat om polisanmalan ska
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goras eller inte. De pratade igenom situationen och hon fick information om mojligheten att fa
stod genom externa samtal. | ett fall gick Therese inte direkt till chefen, utan fragade chefen
om de kunde prata senare vid tillfalle. Hon tror sjalv att det berodde pa att hon blivit lite
avtrubbad. Chefen fick henne sedan i samtalet att inse ”det hér ar inte okej”. Hon séger vidare
att man tyvarr nog har lite hogre toleransniva an vad man borde. Therese sdger att:

Var chef ar véldigt bra nar det galler detta, sd man vet att hon tar det pa allvar om det
ar nat, vilket gor att man inte behover ha den kéanslan jag &r lite 16jlig eller sa, det kan
da vara minst lika enkelt att prata med henne som med kollegorna. Ska man gé
vidare och prata med klienten staller hon upp och &r med

Ulla-Britt berédttar om en situation som inte erbjéd mojlighet till direkt stéd. Hon var ensam
kvar pa kontoret, alla hade gatt hem. Hon ville inte ga fran kontoret sjalv och hon hittade en
kollega pa en annan enhet som hade bil och som hon fick aka med in till stan. Ulla-Britt
berattar att hade hon inte hittat kollegan tror hon att hon hade ringt nagon eftersom hon inte
ville ga fran kontoret sjalv. Efterat gick hon inte vidare pa nagot satt, hon pratade inte heller
med sin chef om det intraffade dock pratade hon senare med sin forste socialsekreterare.

Elin beréttar om nér hon blev hotad i borjan av yrkeslivet som socialsekreterare, hon séger att
hon inte hanterade handelsen s& bra genom att inte ga vidare med det till chefen eller i form
av anmalan. Hon s&ger att hon idag troligen hade reagerat annorlunda och inte bara nojt sig
med det. Elin fortsatter att man idag inom socialtjdnsten pratar mer och mer om anmélan och
att hennes nuvarande arbetsgivare ar tydlig med att de ska anméla héndelser.

Vidare angaende handlingsplanen tycker Vega att den tillampas bra nar det hander nagonting
men att den inte kan svara pa nar det ska eller inte ska goras en anmalan. Maria sager att hot
ar en del av arbetet. Det hander inte varje dag men det forekommer sa darfor maste man ha en
beredskap. Hon berattar att de pa arbetsplatsen jobbar mycket forebyggande och det ar
implementerat i deras arbetssétt, t ex ar de alltid tva nar de anar att det kan bli ett kansligt
lage. Att bara larm, vara tva vid hembesok, ringa nar man kommit tillbaka fran hembesoket
gors for att forebygga hotsituationer “rutinerna ingar i vart arbete precis som att bevilja
ekonomiskt bistand, det sitter i ryggméargen”. Therese beréttar att hon &r slarvig med att f6lja
rutinerna, t ex att man ska ha larm pa sig som hon nastan alltid glommer, hon tror att de &r
luttrade pa nagot vis, nar det dyker upp en handelse upplever hon att alla skérper sig ett tag
men att manga sedan tappar det. Hon hoppas dock att inte alla & som hon. Therese fortsatter
generellt om handlingsplaner och sager att hon foredrar att prata om sma saker som man kan
komma ihag ordentligt istéllet for att de blir stora feta dokument som ser fina ut men som
folk inte riktigt vet vad de innehéller”.

5.4 Arbetsplatskultur

De flesta av socialsekreterarna sager att det ar ett Gppet klimat pa deras arbetsplats pa sa satt
att man kan prata och ventilera med varandra om hot- och valdsfragor. Det ar ofta nar en
incident intraffat som diskussioner pa arbetsplatsen blossar upp. En socialsekreterare sager
vidare att ”man kan inte g runt och téinka pa att det finns risk for hot och vald i vart arbete
dagligen, da blir man nervs bara genom att ga i korridoren”. Annars tas &mnet kontinuerligt
upp under aret bland annat som en punkt pa APT eller vid behov vid handledningstillfallen.
Att fa beratta om handelsen anses som viktigt bland respondenterna, att vara observanta infor
varandra och ta sig sjalv pa allvar ar saker som ges betydelse i samtal med kollegor.

Sa hir sdger Vega “folk dr ganska uppmérksamma pd om man séger nét att: men det &r inte
ok, det kanske du borde sdga till chefen om”. Liknande sdger dven Therese. Hon tror vidare
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att man reagerar starkare nar nagon annan berattar medan om det hander en sjalv sa vill man
kanske forklara situationen. Patricia ndmner dock att alla inte vill berdtta om vad de varit med
om och att det hant flera ganger att flera av kollegorna inte har haft en aning om att nagon
kollega blivit hotad eftersom den utsatta inte ville beratta. Marias uttalande stodjer detta; hon
sager att man inte behdver ga ut och berdtta att man blivit hotad, vilket hon inte heller gjorde,
men att arbetsledningen informerade kollegorna om vad som hant. | hennes fall blev det en
diskussionsfraga for hela gruppen, som hon dock inte deltog aktivt i. Patricia tycker sjalv att
det &r bra for arbetsklimatet att man talar om vad som hént for att slippa “’korridorssnack”, vet
man inte vad som hant menar hon, ar det 1att att borja spekulera. Patricia menar vidare att det
ar viktigt att veta vilken kollega det handlar om sa att hon kan ta hansyn till den och erbjuda
sin hjalp.

Therese ddremot menar ”vad har man ritt att veta som kollega?” och att detta &r situationer
man stélls infor nar arbetsledningen meddelar att en hotsituation har intraffat. Beroende pa
grad av hot brukar arbetsgruppen samlas vilket hon forknippar med en samtidig radsla for att
man gor det for stort, ~att man hasar upp stamningen”. Klara beréttar att de haft diskussioner
pa arbetsplatsen, dar manga tycker att man for gruppens skull borde géra en anmalan, hon
menar att det ar valdigt latt att tinka och kanna sa rent generellt men menar att om man sitter i
en sits dar man faktiskt blir hotad och ska ta det beslutet sjélv, kanske man inte vill. Hon
fortsatter att i den situationen kénna sig tvingad att gora det nog inte alls skulle vara behagligt
utan snarare jobbigt. Hon tycker att det ar en fin tanke att alltid anmala, &ven om det inte
haller i praktiken.

Klara beréattar ocksa att hennes arbetsgrupp &r valdigt tajt och att de pratar om det mesta
Oppet. Men hon kan inte s&ga att relationen till hennes arbetsgivare &r lika 6ppen. Daremot nér
det galler hot och vald sa menar hon att hon skulle séga till for att det vill hon inte bara sjalv.
Hon fortsatter dock med att saga att med de polisanmélningar hon gjort sa kan hon kanna att
om det skulle komma fler sa kanske hon skulle uppfattas som jobbig av chefen. Hon &r orolig
for att hennes férmaga att bemota kanske skulle bli ifragasatt i langden. Hon tror inte att nagot
skulle ségas rakt ut men att det skulle kannas av.

Socialsekreterarna upplever att de har ett gott std i sina kollegor ’det mérks att vi &r
socionomer, vi tar hand om varandra”, menar en socialsekreterare. Ulla-Britt menar att i
hennes fall s& blev uppmarksamheten fran kollegorna néstan éverdriven, visserligen tycker
hon att det ar bra att det inte tystas ned. Hon menar att olika chefer ser pa hot och vald pa
olika sitt, chefer hon haft genom aren har varit mer att de "har sopat det under mattan, vi ska
inte gora en stor grej utav det och skramma upp folk”. Hon berittar att cheferna anség att det
inte gor gott att mejla ut och dverinformera, for att folk blir rddda. Med sin nuvarande chef
upplever hon det inte sa.

Om arbetskultur sdger Patricia vidare att ”hur kulturen &r har mycket att géra med
arbetsgruppen, hur man hanterar problem, inte bara hot och vald”. Hon stiller fragan om i fall
att man inte upplever att man far stod och hjélp, varfor ska man da anméala? Hon menar att om
man mar bra och det ar en bra arbetsmiljo dar man kanner att man far stod sa finns det en
mening att anméla.

Chefen Carina séager att hon tror att stodet fran kollegor kan skilja sig fran grupper till grupper
men att hon har en uppfattning om att man hyser stor omsorg om varandra. Den andra chefen
Pernilla sager att ”det ar valdigt 6ppet, det ar oke;j att vara radd, det har vi ocksa i hot- och
valdsplanen”.
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Inger sager:

Vi &r rutinerade eftersom det hander hela tiden, tror att alla ndgon gang rakat ut for
det om man jobbat mer &n ett ar har. D& vagar man prata om det, det hor till
vanligheterna. Hander flera ganger per manad, det &r som att prata om véader

Flera har svart att svara pa var toleransnivan ligger i deras arbetsgrupp men Therese sager att
man aldrig férnekar andras kanslor av att nagot var hotfullt. Men hon tror daremot att alla ar
ganska hérdade, de klarar och tar emot ganska mycket, kanske for mycket menar hon. Hon
har aldrig upplevt en machokultur “kom igen nu eller vad 16jligt att du tdnker sa”. Den enda
gangen hon st6tt pa attityden att man ska vara lite macho ar nar hon blev hotad pa telefon, hon
blev inte jatteradd men irriterad och stélld och berattade om vad som hant till sin forste
socialsekreterare, varpa den sade “varfor hotar du inte tillbaka?”. Det tyckte hon inte var okej
och att det var illa att hora fran sin forste. Men hon gick inte vidare med hotet da hon inte var
speciellt radd.

Efter en hotsituation sdger en socialsekreterare att hon “’pratar av sig” med kollegor och dven
hemma ibland. Hon menar att det ar svart att gora det hemma, eftersom de blir radda for
hennes skull, det ar svart for dem att satta sig in i arbetet, de vet inte vad det handlar om,
nagot som aven en annan socialsekreterare talar om. Hon fortsatter att nar man berattar om
hotsituationen hemma och far deras reaktioner forstar hon vilken skev bild hon har av vad
man ska kunna hantera. Vega menar att om man aldrig har jobbat pa ett socialkontor vet man
inte vilka hot som kan uppsta eller hur man kan hantera dem. Hon pratar mycket med
kollegor, da de ofta upplevt liknande situationer, vilket gor det lattare for henne att hantera
den upplevda situationen.

5.5 Fordelar och nackdelar med att anmala

Flera av socialsekreterarna ser fordelar med att anméla hot och valdssituationer i och med att
de uppmarksammar de situationer som forekommer pa arbetsplatsen och speglar hur
problemet med hot och vald ser ut i verkligheten, genom bl a statistik.

Bada cheferna sager att tilloudsanmalningarna &r bra att ha som underlag for att kunna
utveckla verksamheten. Carina sidger: “tillbuden, det hdnder inte s& mycket med dem, utan de
blir en del av statistiken for att kunna se helheten, hur vi kan jobba med detta for att undvika
liknande situationer”. Klara sidger samma sak, att arbetsgivaren pa sa sitt ocksé kan se
samband i rutiner eller i den fysiska miljon och pa sa satt forbattra och minska risken att
liknande situationer uppstar igen.

Fordelar som Elin, Maria och en av cheferna, Pernilla uttrycker det med arbetsskadeanmalan
ar att det gar att harleda handelsen nar det handlar om ersattningar och férsakringar eller om
man skulle behdva bli sjukskriven efter handelsen. Chefen Carina séger att
arbetsskadeanmalningarna aven kan ha en nytta gentemot klienterna pa sa satt att de forstar att
de ar en viss niva pa de samtal som pagar pa kontoret och att de maste vara med pa
spelreglerna. Hon beréttar att hon som chef ibland har samtal tillsammans med klienten och
den utsatta handl&ggaren, efter det intraffade.

Nar det handlar om férdelar med att polisanmala klienter, framkommer en vilja hos

socialsekreterarna av att sétta granser for att visa att det inte ar okej vad de utsatts for. Chefen
Pernilla menar att det alltid &r bra att polisanméla.
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Generellt namner inte socialsekreterarna speciellt manga nackdelar med olika sorters
anmalningar. Ingen patalar att det finns nackdelar med tillbuds- eller arbetsskadeanmalningar.
En nackdel med att gora en polisanmélan tror Elin kan vara att man skulle blir orolig for
hamnd, hon kan darfor forsta kollegor som nojer sig med att inte anmala, som &r radda att
bara forvarra situationen. Ulla-Britt tror i likhet att man kanske inte kénner sig trygg eller
skyddad som anmaélare och darfor kanske inte anmaéler. Patricia sager att hon har svart att se
hur man kan fortsatta att jobba med en klient som man anmalt, varpa det skulle bli en nackdel.
Klara sager att det kanske kan bli en nackdel for en sjalv om anmalningarna blir for manga,
som namns innan kan man fa kéanslan av att chefen tvivlar pa en.

Inger berattar om forsta gangen hon blev hotad och gjorde en polisanmalan. Nagra manader
efter att anmalan gjorts blev hon kort uppringd av polisen som sa att ”ord star mot ord” och att
det inte var nagon idé att ga vidare med héndelsen. Hon kande det som att polisen bara ville
ha ett okej fran henne, sa att de kunde lagga ned anmaélan, vilket hon upplevde som
krankande. Andra gangen hon blev utsatt for hot valde hon att inte anméla, dd hon tinkte “det
leder inda inte till ndgonting, s& vad tjinar det till?” Polisanmalan ledde inte till ndgot beréattar
aven Maria och kommer inte ihdg om det gjordes en férundersokning. Klara har battre
erfarenhet av att gora polisanmalan, dar klienterna i fraga blivit domda och erkant. Hon tycker
att det var vart att polisanmala eftersom det ar viktigt att markera vad som ar ratt och fel, hon
fortsatter med att det var viktigt for henne som person. En annan podng med anmélan tror hon
kan vara att nya medarbetare ser exempel pa att det ar okej att ga vidare med en handelse, sa
som hon gjort. Hon tror dock att det kravs att man jobbat ett tag for att anmala. Hon beréttar
att hon sjalv i borjan som socialsekreterare ibland fick hora saker pa telefon men att hon da
inte var sa pass saker i sitt jobb eller pa sig sjélv, att hon lat det passera.

5.6 Att inte anmala

Fastan socialsekreterarna inte berattar om sa manga nackdelar med att anmala finns det anda
manga skal till att de inte anmaler eller till att de tror att de inte anmaler, vilka redovisas
nedan.

Skél kan vara att hoten inte anses som tillrackligt grova av socialsekreterarna eller att det for
dem kan vara svart att veta nar det ar ett hot, det finns manga subtila hot. Therese beréttar att
man pa arbetsplatsen pratat om att dessa hot ocksa ar hot men att hon sjdlv angdende detta “ar
helt virdelos med att gé vidare med det”. Hon tror att om man réknar med de subtila hoten, sa
ar det nog mycket som inte anmals. Andra skal kan vara att man inte kanner sig sa hotad och
att man inte blir radd. Manga patalar dock att de tror att de allra flesta anméaler om man
verkligen ként obehag. Andra skél kan handla om att socialsekreterarna har vana av att bli
utsatta for hot och vald eller undervérderar vad de varit med om. Vega sdger: “’det ar en sak att
fa ett hot 6ga mot 6ga men det hander ju i telefon véldigt ofta, man glommer lite bort det sen
nér telefontiden &r slut, tror man blir van”. Klara ger fler forklaringar om att inte polisanmala:

Jag tror man ar orolig, att man tanker det ar omstindligt, det kanske blir rattegang.
Ska jag behova traffa den har personen, far det efterverkningar, blir han annu mer
foérbannad om man polisanméler? Vad kommer mina kollegor att tycka kommer de
tycka att jag &r mesig, jag tror det finns en sadan radsla

Det &r flera socialsekreterare som uttalar en radsla for att kollegor ska tycka att de &r mesiga
eller att de 6verdriver genom att anmala handelsen.

Angaende att inte arbetsskadeanmalan gors tror Klara ar for att man inte tycker handelsen var
sa farlig och sa tanker man inte mer pa det. Dessutom maste man ga in till chefen och fylla i
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papper, vilket hon tror folk tycker &r bokigt. Therese menar att om man inte tar tag i
situationen direkt kan det vara knepigt att ta det vid ett senare tillfalle, finns inte tiden kan
man tappa det. Hon sager:

Det &r sé stressat har, ibland kan man trycka undan sin egen magkéansla, man tappar
bort den, man har inte tid att vara radd. Det ar s& mycket kring klienterna att man
tappar bort sina egna kanslor

Elin sager dels att man ibland véger in i bedémningen att vissa av klienterna mar valdigt
déligt och dels att lite skit far man ta” vilket bidrar till att man inte anméler. ”En som sa att
hon skulle skjuta mig angrade sig sedan. Jag hade kant henne jattelange och var inte ett dugg
radd for henne, darfor anmalde jag inte” sager Therese.

Patricia sager att hennes personliga asikt ar att svenskar kan vara mer benagna att anmala:

Det kan vara s att man tror pd att ratt ska vara ratt. Invandrarhandlaggare kan tycka
vad hjélper det? Vad ar det for mening att anméla? Eller att man har hogre tolerans
och kan stanga av lite grann.

Vad som &r ett hot och hur man upplever kénslan av att bli hotad skiljer sig och beror dven pa
personlighet, hur mycket man tolererar eller vad man upplever som hot och kréankning. En
socialsekreterare ger ett exempel med en kvinna fran en annan kultur som sagt att hon skulle
doda henne. | samtal med chefen tillsammans med kvinnan tyckte hon att det blev valdigt
uppfostrande och tyckte att det var ratt 16jligt och insag att hon inte var ett dugg radd for
kvinnan men kvinnan behdvde forsta inneborden av det sagda och forsta att man inte far gora
sa. Senare berattade en kollega for henne som var fran samma land som kvinnan att de grova
orden i deras kultur inte betyder sa mycket, darfor kande hon att det skulle vara fel att
polisanmala men att det var viktigt att prata med kvinnan om det.

Nedan foljer nagra exempel fran socialsekreterare om nar anmalan ska goéras.

Klara séger att man kan goéra en anmélan &ven om man inte ar radd, om man sjalv vill det, for
att enligt handlingsplanen ska alla hot anmalas. Maria namner ocksa handlingsplanen och
sager att det i den ingar att alltid gora anmalan. Patricia berattar om ett satt hon tycker &r bra
efter en incident:

Det &r nyttigare for alla inblandade att man efterét har ett forsoningsmote med chef
eller forste for att reda ut vad som hant, om man fortfarande star kvar vid sitt hot i
efterhand nar man inte langre &r upprérd. Gér man det skulle jag anmala. Angrar
man sig skulle jag inte anmala det

Chefen Pernilla séger att skal till att man inte anméler &r att man &r radd och att det dven beror
pa om man har erfarenhet av att géra anmélan eller inte. Hon sager att alla blir radda, dven de
aldre men har man varit med om nagra situationer sa kanske man vagar mer & om man &r ny.

En socialsekretare berattar om att hon tycker att hon har hittat ett bra sétt att bemota ett uttalat
hot. Vid ett par tillfdllen har hon gjort som sa att hon fragat klienten ”ska jag uppfatta detta
som ett hot, hotar du mig nu?”. D4 har klienten svarat ’né tolka det inte sa” hon forklarar
vidare “om du hotar mig nu, &r jag skyldig att polisanmaila” Nér klienten tagit tillbaka det
sagda och bett om ursakt har hon nojt sig med det och inte gjort ndgon anmélan. En annan
socialsekreterare beréattar att om nagon klient ar otrevlig eller hotfull pa ett méte kan man inte
fasta sa stor vikt vid det eftersom det &r en sjalv som ska ha hand om den klienten nasta
manad ocksa. Hon menar att man pa nagot satt far tanka att klienten blev frustrerad i en viss
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situation som gick ut 6ver en och intraffar det sedan fler ganger maste man goéra nagonting at
det.

5.7 Lite far man tala

Flera av socialsekreterarna uttrycker att man far tala att klienterna ibland gapar och skriker
och anvander fula ord. De visar en forstaelse for klienternas utsatta situation och deras
frustration vid t ex ett avslagsbeslut. Daremot séger de att de tycker det borjar ndrma sig ett
hot ndr frustrationen tar sig uttryck som ett slag i bordet eller nér uttalanden riktas mot
handlaggarens person. Maria sager att under sjalva hotsituationen sa maste man tala det,
nagon maste ju hantera klienten, men fortsatter att det ar viktigt att sedan ga vidare enligt
handlingsplanen och anméla. Klara ger ett exempel dar hon sjalv stott pa uttrycket. Hon
berattar om att i en rattegang sa blev personen domd men vid ett yrkande om skadestand gavs
motiveringen att de har en utbildning som gor att man ska kunna harbargera méanniskors
angest och hantera att man ibland utsétts for hot och sadant.

Chefen Carina tycker inte alls om uttrycket “lite far man tala” och menar att detta ar en
arbetsplats dar man maste fa kanna sig trygg och ma bra. Chefen Pernilla séger att man inte
ska tala hot och vald men att ibland sa anvander klienter fula ord och att det &r en annan sak,
att det "tyvérr kanske ingér i arbetet ndr man jobbar med utsatta manniskor”.

Vega sdger att mentaliteten finns. Hon tror att det ocksé dr de sjdlva som satt den ribban: vi
jobbar med socialt arbete och da ingar det att kunna hérbargera folks kanslor, skulle det da
komma sadana saker sa far man ta det”. Hon beskriver det som att det har blivit som en
snoboll som rullat pa, att det &r okej. Men hon tycker egentligen inte att det &r okej. Hon
beréttar om att i borjan nar man ar ny sa kanner man inte att man ar saker pa klienten och nar
man kan avbryta samtalet. Hon tilldgger att man kan avbryta métet nar man vill, sa fort man
kénner sig obekvam”. Klara beréttar om att nir man ar ny sé vill man och har gérna en tro pa
att man ska kunna gora en forandring hos manniskor och att man alltid har mojligheten att
gora det. Nar man jobbat ett tag sa menar hon att man inser att det faktiskt kanske inte gar.
Hon tror att det finns en viss dvertro och att man pa grund av det nagonstans kanske blir
besviken om man blir hotad, ”man tinker oj d&, jag lyckades inte”.

Ulla-Britt sager att man nar man borjar som handléggare pa ekonomiskt bistand ar man
forberedd pa att det kommer med yrket, man far ta det onda med det goda. Hon séger att:

Man ska inte tala att bli hotad men man ska nog vara jakligt medveten p& vad man
ger sig in i for yrke. Man ska inte tala det men vara medveten att klienter kan hota,
vet man med sig att man ar en valdigt kanslig person far man nog soka sig ndgon
annanstans inom socialt arbete helt enkelt

Inger tar upp en aspekt som inte nagon annan namner och det ar att ndgonting som hon tycker
hé&nder oftare &n tydliga hot ar krdnkningar av olika slag. Hon beréttar att hon i borjan tog
emot mycket men att hon nu borjat saga ifran efter att en kollega sagt till henne att hon inte
behdvde tala sddana krinkningar frin klienter. Hon fortsitter: “jag dnskar att jag hade vetat
fran dag ett att det inte finns nagon anledning for oss att sitta och ta skit och grejor som hora
och nér de héller pa finns det ingen nytta att halla i luren”. En annan socialsekreterare menar:

Vi gor mycket mer &n vad man ska gdra. Egentligen tycker jag inte man ska
acceptera nat sént beteende men samtidigt &r det vart arbete och vi har utbildats for
att kunna ta emot frustration. Vi &r klienternas sista utpost och det &r vi som
bestdmmer om de ska kunna betala hyran. Sen om de anser att vi har fattat fel beslut,
jag kan forsta frustrationen dven om det inte ar okej att man hotar en annan person.
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Hander det en gng och man vet att den hér personen inte ar san i vanliga fall, sa
tycker jag att det ar okej men inte att det upprepas

5.8 Klientrelationen

Vilken typ av relation man har med klienten ges av manga av socialsekreterarna betydelse for
bade hur man uppfattar hotet liksom hur man gar tillvaga efter situationen om man anmaler
eller inte. Chefen Pernilla tror inte att man inte anméler for att man haft en bra relation med
klienten jag kdnner den hér klienten, han menar inte allvar, sa tinker vi inte”.

Chefen Carina séger att hon hoppas att hennes medarbetare &r sa pass professionella att de
inte later klientrelationen och kannedom om klientens situation vaga in i sin bedémning nar
det kommer till att anméla hot och vald. Hon tror dock att om man kanner en person val,
kanske man vet vad man inte ska sdga, hon menar da att antal hotsituationer formodligen blir
farre. Maria menar att man inte tolererar mer nar man k&nner personen men att man kanske
inte marker nar personen blir hotfull eftersom man kénner varandra val. Elin vill inte heller se
att relationen inverkar pa ens benagenhet att anmala, hennes erfarenhet ar att hot och vald
uppstar tidigt i kontakten nar man inte kanner varandra riktigt och hon tycker att det klingar
av ju battre man l&r kdnna varandra.

Nagra socialsekreterare menar att upplevelsen av hot beror pa vem det ar som hotar. Vet man
lite om personen, t ex hur de ar i psyket eller lite om kulturella skillnader som gor att det kan
lata varre an vad det ar kan man kanske ta ett hot &ven om man borde ta det pa fullt allvar. Ar
det ndgon man inte riktigt kanner tycker de att det & mycket mer obehagligt. Ofta tenderar
man att vilja ge en forklaring till det intréffade. Klara forestéller sig att vid ett allvarligt hot
som “’jag ska doda dig” kan man ddaremot bli mer ridd om det &r en klient man kanner val &n
en klient man traffat forsta gangen, i och med att man da kanner sig mer sviken och kréankt.

En del tycker att klientrelationen paverkar ens bendgenhet att anmala, ett exempel som ges &r
att en relation som man jobbat pa och byggt upp kan forstoras. Therese tycker att
klientrelationen paverkat och sdger nar det handlar om att polisanmala:

Jag tycker att man som klient ska ha méjlighet att angra sig, d&ven om det inte ar okej
att hota kan man ha en kénsla av att personen forstar hur fel det blev. Kénner man
sedan att det inte finns nagot egentligt hot paverkar det med att man inte anméler
eftersom man inte vill g6ra en stor grej utav det. Det ar hemskt att siga men s ar det

Hon séger vidare att det nastan kan bli en nackdel att ga vidare for att om personen inte far

mojlighet att ta tillbaka det kan det i sig bli en konflikt, att man inte tar emot ursakten. Hon

sager dock att ar det nagon som inte visar nagon som helst slags forstaelse for att man blivit
krankt och hotad som handlaggare, sa ska man for allas basta ga vidare. Vidare sa upplever
hon att oftast sa ber de allra flesta om ursakt eftersom man har en relation.

Socialsekreterarna ger mottagningsgruppen och enheten for ekonomiskt bistand olika
arbetsforutséttningar. Vega beréattar att det i mottagningsgruppen ar svart att veta vilka
klienterna ar eftersom det ofta ar de som traffar dem forsta gangen och da vet de inte hur
klienterna ska reagera vid forsta avslaget. Hon tror bade att det ar lattare att anmala klienter
som man inte har en sa bra relation med, samtidigt som klienterna i sin tur har lattare att hota
en socialsekreterare de inte har nagon relation med.

En annan socialsekreterare sager i samma linje som Vega att de pa hennes enhet till skillnad
fran mottagningsgruppen har en langvarig kontakt med klienterna, varpa hon tror hon att det
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ar mer hot i mottagningsgruppen. Hon uttrycker det som att man i hennes enhet kan vélja en
konflikt mer och att man kan strida for nagonting med klienten men att man sen kan slappa
det. I mottagningsgruppen tror hon att man maste vara mer fyrkantig, vilket gor att det kan
uppsta konfrontationer. Denna socialsekreterare sager att de i hennes enhet har béttre
forutsattningar att forklara sina beslut och ge en andra chans.

5.9 Statistik

For att vi ytterligare skulle fa en kansla av morkertalet, alltsa det som inte anmaéls fick
samtliga informanter ge spontana kommentarer till sin egen stadsdels siffror i upplevelsen av
hot och vald och antal gjorda anmalningar under 2009.

Chefen Pernilla uttrycker att siffrorna var héga i forhallande till den nollvision de har i
stadsdelen och att hon hade hoppats pa battre siffror men menar att det ar oundvikligt nar folk
har det svart med lagkonjunktur och trangboddhet. Hon menar att siffrorna kan lata mycket
men att man ska ta dem i férhallande till den volym man hanterar i stadsdelen.

Nar det galler antal gjorda anmalningar tycker flera socialsekreterare att siffrorna ar laga. Ett
par socialsekreterare tror att det finns ett morkertal som inte anmals, de ger samma anledning
till det da det tror att handlaggarna i deras stadsdel har en hog smarttroskel, en
socialsekreterare menar att tva tredjedelar av alla handelser inte blir anmélda. En annan
socialsekreterare tror samtidigt att de i hennes stadsdel ar ratt bra pa att anméla vilket har med
ledningen att gora och vilken installning chefen har till det hela. Sa har sager ytterligare en
socialsekreterare om antalet gjorda anmalningar for 2009:

Alldeles for fa. | genomsnitt en gang per vecka far vi mail fran chefen att
handlaggarna varit utsatta och vad som hant. Darfor later det véldigt lite med tanke
pa den problematik vi har i omradet och med tanke pa de manniskor som ar aktuella,
som &r traumatiserade och har psykoser m m

Chefen Carina sager att hon inte vet hur manga incidenter som inte blir anmélda utan bara vet
nar handlaggarna kommer till henne och att hon hoppas att de uppfattar att det ar okej att
komma till henne nir som helst ”jag vet ju inte vad som hiander for de enskilda handldggarna
men jag hoppas vi har ett sdidant klimat att man faktisk kommer om man blivit utsatt”.
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6. Analys och diskussion

Chefer och socialsekreterare anser att hot och vald ska anmalas men i var undersokning
framkommer det att det &r langt ifran alla hotsituationer som anmals. Det finns ett stort
morkertal, vilket &ven tidigare forskning stodjer. Vad beror diskrepansen mellan upplevelsen
av hot och antal gjorda anmalningar pa?

6.1 Formell hallning

Socialsekreterarna i undersokningen har en samsyn i deras definitioner av hot och vald. De
menar att vald ar lattare att definiera an hot. I var undersokning sa framkommer att det ar mer
ovanligt att bli utsatt for vald &n hot. Daremot har samtliga socialsekreterare och chefer
uppgett att de blivit hotade av klienterna och for de allra flesta har det hant flera ganger.
Enligt Vitsaara och Menckel (2000) sa ar det vanligare att utsattas for verbal aggression som
handlaggare an for fysiskt vald. Det fysiska valdet drabbar oftare personer som arbetar med
vardande uppgifter. Cheferna anar vi garderar sig kring sina definitioner av hot och vald da de
sdger att vald ocksa kan vara psykiskt, “man behover inte sla for att man ska tycka det ar vald
mot en”. Det 4r anmérkningsvirt att ingen av socialsekreterarna definierar begreppet pa
liknande sétt, en socialsekreterare sdger t ex att ’jag skulle nog inte kalla det vald utan mer ett
hot om nigon skulle putta mig for att jag inte blir skadad utan kdnner mig mer rddd”. Detta
tror vi kan bero pa att cheferna maste halla en hogre niva i deras definition, det vill séga att de
har en befattning som kraver att de utat och formellt sett har en lag bedémningsniva av vad
som &r hot respektive vald. Beddmningen av vad som &r en hotsituation for en
socialsekreterare ar enligt respondenterna subjektiv vilket framkommer i resultaten av
empirin. Det kan vara en anledning till att cheferna maste gardera sig sa att allas subjektiva
upplevelser av hot eller vald accepteras pa arbetsplatsen. De har ett ansvar infor medarbetarna
att formedla att inget hot eller vald tolereras, dels for att folja handlingsplanen och dels for att
folja lagstiftningen.

6.2 Subtila hot

Respondenterna har svarigheter att definiera hot, vilket kan vara en forklaring till att inte alla
handelser anméls. De menar pa att det finns manga olika former av hot. Vi férstar det som att
de kanske svaraste hoten att greppa ar de subtila hoten. En socialsekreterare beskriver att ett
hot kan vara nér man far ”den obehagliga magkéinslan” som kan komma utan att klienten
egentligen uttalat ett hot. Det handlar i dessa fall mer om klientens satt att prata eller att de har
nagonting som upplevs skrammande i blicken. En annan socialsekreterare beréattar att
eftersom det finns manga diffusa hot gar man inte vidare da man inte kan satta fingret pa vad
som hant. Vi tanker angdende dessa situationer att man som socialsekreterare inte da heller
anméler eftersom man inte vet vad det & som man ska anmala.

6.3 Rédsla — forutsattning for att anmala

Enligt Sandstrom (2007) sa reagerar man oftast enligt fyra olika copingmonster da man utstts
for farliga och dramatiska handelser. Han menar vidare att om man inte reagerar enligt nagot
av dessa monster sa ar situationen oftast inte mer stressfylld an vad man kan hantera. Enligt
Arbetsmiljoverkets rapport fran 2007 sa anmals allvarligare hot framforallt, vilket vi dven kan
se i var understkning. For att géra en anmalan kan vi se ett genomgaende monster hos
socialsekreterarna i var undersokning att dven de behover bli radda eller att det ska vara en
mycket obehaglig upplevelse for att de ska anméla. Vi tror att det beror pa att man inte ser en
anledning att anmala en situation som man kan hantera, eftersom man inte blivit radd. Det
verkar som att man inte anmaler om man anser sig kunna hantera en situation.
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Socialsekreterarna kan se flera fordelar som en anmalan for med sig, som att de kan
uppmarksamma arbetssituationen och ge underlag till férsakring vid eventuell sjukskrivning.
Daremot sa kan vi inte se att man kopplar ihop att en tillbuds- eller arbetsskadeanméalan kan
goras &ven om man inte blev radd i situationen. Det verkar inte som att férdelarna en anmélan
kan fora med sig bidrar till att de anmaéler fler situationer. Var slutsats ar alltsa att
socialsekreterarna inte gor en anmalan for att det ska bli ett verktyg i arbetsmiljoarbetet, det ar
snarare en effekt de kan se nar anmélan vél ar gjord.

6.4 Hantering av hot och vald

Vidare sa har vi sett i var empiri att det finns en tidsaspekt nar det kommer till att varfor en
tillbuds- eller arbetsskadeanmalning inte blir gjord. En socialsekreterare tror att manga inte
anmaler nar de bedomer att handelsen inte var sa allvarlig och att det har att géra med att det
innebar merarbete i form av att ga till chefen och fylla i papper. En annan socialsekreterare
ger en annan forklaring och tar ocksa hon upp tidsaspekten om &n pa ett annat satt

Det &r sé stressat har, ibland kan man trycka undan sin egen magkansla, man tappar
bort den, man har inte tid att vara radd. Det &r sa mycket kring klienterna att man
tappar bort sina egna kanslor

Socialsekreterarna har mycket att géra och hinner inte riktigt tanka pa vad de blivit utsatta for,
vilket ar typiskt for human serviceyrken, att forfoga dver lite resurser som t ex tid. Enligt
Lipsky (1980) sa kommer detta arbetsférhallande inte heller att kunna andras i och med att det
ligger i arbetets natur, att efterfragan pa service moter upp de resurser som finns.

Vi tror att socialsekreterare efter en hotsituation kan tro att de hanterat den men i sjalva verket
kanske det ar sa att deras arbetsforhallanden gor att de inte har tid att hantera. Om man
upplever att man inte har moéjlighet att forédndra situationen skriver Starke (2003) att man kan
anvanda kénslomassiga copingstrategier for att undvika eller leda bort det som upplevs som
stressande, nagot vi tror sker hos en socialsekreterare nar magkanslan om att man varit utsatt
trycks undan. Ett exempel pa problemfokuserad coping, d v s nar man uppfattar att det finns
en mojlighet till forandring (Starke, 2003), ar en socialsekreterare som berattar om hur hon
hanterar situationen nér hon uppfattat att ndgon uttalat ett hot mot henne, hon fragar da: ’hotar
du mig nu, fér om du gor det &r jag skyldig att anmaila dig”. D4 brukar klienterna backa och
be om ursékt och hon later det vara s och anmaler inte. Genom sin direkta handling andrar
denna socialsekreterare den verkliga innebdrden av situationen till att klienten inte har hotat
henne. Om en stressfylld situation trycks undan kommer enligt Sandstrém (2007) kanslorna
ofta fram i efterhand i form av sorg och att man da i efterhand kan behdva bearbeta dessa
kanslor. Vi kan se en risk for att det har inte &r ett ovanligt scenario for socialsekreterare i och
med den arbetsbelastning som rader pa socialkontor. Vi tanker att det inte ar svart att forsta att
om man inte far chansen att bearbeta vad man har varit med om och kéanslorna sedan hinner
ikapp en blir det for mycket att hantera. Vi tror att det inte ar ovanligt att det kanske blir en
sjukskrivning som féljd av att man inte bearbetade ké&nslorna i anslutning till handelsen.

6.5 Chefens och handlingsplanens betydelse

| Arbetsmiljoverkets rapport fran 2007 framkommer att langt ifran alla arbetsgivare kanner till
skyldigheten att anmala tillbud som inneburit fara for liv och hélsa, vilket &r en orsak till att
anmalningar inte gors. Detta har inte vi kunnat se i var undersokning, vilket vi bl a tror dels
kan bero pa att cheferna sjélva varit utsatta for situationer och darmed tar det pa allvar men
ocksa att de tycker att fragan &r viktig. Cheferna upplevs av socialsekreterarna som
engagerade i fragan och angelagna om att de ska anméla. En chef sager att tillbuds- och
arbetsskadeanmaélan alltid gors vid hot- eller valdssituationer. Tva socialsekreterare uppger
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daremot att de varit med om att ha pratat med sin chef om vad de blivit utsatta for men att
inga anmalningar gjorts. De ger ett exempel pa att situationer som kommer till chefens
kannedom &nda inte alltid anmals, d v s att morkertalet smyger sig in i de handelser som blivit
uppmarksammade pa chefsniva.

| Akademikerforbundets SSR:s undersokning fran 2004 talas om att 31 % av
socialsekreterarna inte hade eller visste om de hade nagra dokumenterade rutiner kring hot
och vald. | kontrast till detta star socialsekreterarna i var undersékning som &r val bekanta
med att det finns en handlingsplan och dven vad den séger i stort. Att man ar val medveten om
handlingsplanen beror enligt flera respondenter pa att den diskuteras regelbundet samt att hot
ar vanligt forekommande i stadsdelarna och darfor lyfts fragan ofta till diskussion.
Diskussionen halls levande, nagot som en socialsekreterare uttrycker ar viktigt.
Socialsekreteraren har erfarenhet fran att ha jobbat i en annan stadsdel som inte var speciellt
utsatt och menar att dar Iag handlingsplanen i en lada ungefar och togs fram utifall att det
hande nagot, vilket inte horde till vanligheterna. Vi tanker oss att om det ar sa att
handlingsplanen halls levande utifran att det hander mycket pa socialkontoret hur ser det da ut
pa socialkontor i mindre utsatta stadsdelar? Det skulle kunna vara som sa att handlingsplanen
och rutiner inte &r lika k&nda som i de stadsdelar vi undersokt. Vilket skulle kunna resultera i
att nar det val sker en hotsituation sa finns inte kunskapen om hur man gar tillvaga for att
hantera situationen, men &ven efter situationen med hur man gor en anmaélan vilket skulle
kunna vara en forklaring till att morkertalet spas pa. Vi ser att handlingsplanen &r
betydelsefull for att satta en formell gréns for vad man ska hantera men vi ser det som att den
informella toleransnivan &r starkare. Sa att det hander mycket i stadsdelarna och att
handlingsplanen dérfor &r levande gor att rutinerna kring hur man férebygger hot- och
valdssituationer blir battre men det paverkar formodligen inte socialsekreterarna att anmala
mer.

6.6 Det Oppna klimatet och kollegornas betydelse

Kénnedom om handlingsplanen och att hot- och valdssituationer ska anmélas finns som sagt
hos socialsekreterarna. Breakwell (1997) skriver att sakerhetskulturen ar en av aspekterna pa
organisationskulturen. Han menar att pa arbetsplatser sa ar en vanlig formell riktlinje for
rutiner i en krissituation att man ska begara hjalp nar man blir hotad av en klient. I kontrast till
den formella riktlinjen menar han att det kan finnas en dold sdkerhetskod i
organisationskulturen som sager att begara hjalp nar man blir hotad skulle kunna tyda pa
feghet eller inkompetens. Vi har stétt pd denna radsla i var undersokning ”vad kommer mina
kollegor att tycka?”. Vi kan ana att det finns en informell, osynlig praxis om att man
forminskar det man sjélv varit med om vid en hot- eller valdssituation, i kontrast till den
formella praxisen om att alla hot- och valdssituationer ska anmalas.

En socialsekreterare sager att det inte finns nagon machokultur pa arbetsplatsen, vilket vi
uppfattar som att det &r i hogt i tak med att berétta for kollegor om nér man blivit utsatt, det
finns ingen som t ex sdger “vad fanig du 4r nu”. Man pratar mycket kollegor emellan och
hjalper varandra att uppmarksamma att den situation de varit med om inte &r okej och fragar
’ska du inte ga till chefen?” men samtidigt forminskar man det man sjélv varit med om. Man
tar varandra pa allvar, men tar man sig sjalv verkligen pa allvar, fragar vi oss. Vi tror att det
finns flera anledningar till att det ser ut sa.

En mojlig anledning till att man inte sjalv begar hjalp men att det ar lattare att begara hjalp at
en kollega &r att man da inte sjalv bryter mot sékerhetskoden pa detta satt. I undersokningen
berattar socialsekreterarna att det finns ett Oppet klimat pa sa sétt att man kan prata om hot
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och vald t ex pa fikarasten da man berattar om en klient som sagt nadgonting grovt. Vi tror att
trots sdkerhetskoden ger det 6ppna klimatet en mojlighet for socialsekreterarna att ventilera
situationen, dven om de véljer att inte ga den formella vagen genom att beréatta for chefen och
gora en anmalan. Hanteringen av handelsen stannar darmed i fikarummet och forklarar varfor
mycket av det som hander aldrig nar chefen, vilket ar en anledning till att det finns ett
morkertal som inte registreras i statistiken. Detta morkertal antar vi ar mycket storre &n det
tidigare morkertal vi namnde med de situationer som inte blir anmalda trots att de natt chefen.

En annan anledning till att man kan fokusera mer pa sina kollegor &n pa sig sjalv ar att vi
forestaller oss att genom att ta hand om en kollega som blivit utsatt sa kanske man bearbetar
en situation som hant en tidigare men som man inte berattade om for nagon nar det hande. Vi
tanker att en socialsekreterare pa detta satt kan bearbeta sin egen handelse. Enligt Sandstrom
(2007) sa ar ett copingmonster att man fokuserar pa andra, att man istallet for att reagera pa
sin egen situation fokuserar pa andras.

6.7 Prestige

Vi tror vidare att det finns en prestige i yrket som gor att man inte garna vill beratta om en
situation som man kanske uppfattar som ett misslyckande. Har man en tro pa att forandring
kan ske hos klienten sd kan man da man blir utsatt for en hotsituation bli besviken ”man
tdnker oj da, jag lyckades inte” som en socialsekreterare uttrycker det. Nar man blir besviken
ar det forstaeligt om man kéanner en prestige infor att beratta om det for andra. Alla yrken har
aspekter som foder en yrkesstolthet, i socionomyrket sa tror vi att vara professionell i métet
med klienten och fa till stand ett forandringsarbete med klienten &r viktigt for den enskilde
socialsekreterarens kansla av kompetens och stolthet. Att beratta for sina kollegor tycks i var
undersokning inte vara sa farligt, det kan socialsekreterarna bjuda pa om an i férminskande
ordalag men daremot att ga till chefen ar vérre. En socialsekreterare berattar om att hennes
formaga att bemota klienter i langden kanske skulle bli ifragasatt om hon gor fler
anmaélningar. Hon tror inte att det skulle ségas rakt ut men att det skulle k&nnas av. Detta ser
vi som ett exempel pa arbetsplatskulturen som Breakwell (1996) beskriver formedlas till dess
medlemmar via ett icketalat sprak. De koder som arbetsplatskulturen formedlar ar inte
nedskrivna men forstas anda av alla. Vidare sa tror vi inte att man i andra yrken har den har
typen av prestige i motet med manniskor, t ex i en matbutik om man som kassorska blir hotad
tror vi inte att det ar ett problem att tala om vad man blivit utsatt for eller ar nagot man haller
for sig sjélv.

6.8 Socionomyrkets karaktér

Vi tror ocksa att en anledning till att man bryr sig sa mycket om varandra och kanner lojalitet
med sina kollegor har att géra med sjalva socionomyrket, vilket innefattar att kdnna empati
och kunna sitta sig in 1 andras situation. ’Det mérks att vi dr socionomer, vi tar hand om
varandra”, menar en socialsekreterare. En frdga som hér fods hos oss forfattare 4r hur det ser
ut hos andra yrkeskategorier, hur t ex poliser eller aklagare tar hand om varandra efter en hot-
eller valdssituation.

Det finns mycket som forenar sa kallade gréasrotsbyrakrater i deras arbetsforhallanden. Att
man har ett stort handlingsutrymme tillsammans med begrénsade resurser att utfora sitt arbete,
att de personer man arbetar med ofta ar ofrivilliga i kontakten med organisationerna, samt att
man i direkt kontakt far méta manniskor och deras reaktioner pa de beslut man fattar (Lipsky,
1980). Vi tror att nar det géller hantering av hot- eller valdssituationer sa skiljer det sig mellan
yrkeskategorierna inom human serviceorganisationerna. Det som vi ser &r utméarkande for just
socionomer ar till exempel detta att en hantering sker kollegor emellan, att man visar stor

36



forstaelse for kollegans utsatthet och att man hyser stor omsorg om varandra. Det gor man
sakert i de andra yrkeskategorierna ocksa pa olika satt men det som tillkommer ytterligare for
socionomyrket ar att ett férandringsarbete pagar som kraver nagon form av hallbar relation
med klienten, som t ex poliser och aklagare inte har. Att forklara klienters beteende eller ge
dem chansen att be om forlatelse for sina handlingar tror vi ligger néara hos socionomer da en
relation ofta &r nédvéandig mellan socialarbetaren och klienten. Vi tror inte att det &r
nodvandigt att forsoka forsta en person som hotat en da man inte har nagon relation med dem.
Vidare sa kanske inte andra yrkesgrupper kanner sig misslyckade om de skulle bli utsatta for
ett hot i och med att de inte har sig sjalv som insats i relationen med klienten. Vi tror inte
heller att valet mellan att anmala en situation eller inte ar lika komplext inom vissa andra
human servicekategorier, undantaget skulle kunna vara sjukvards- och omsorgsyrken som
aven de i manga fall har en relation till sina patienter.

6.9 Klientrelationen

Vi har uppfattat att klientrelationen alltsa kan ha en speciell inverkan pa socialsekreterare i
och med de sarskilda férhallanden som den lever under, med ett forandringsarbete i kontrast
till myndighetspersonen, human servicearbetaren. Klientrelationen har en dubbel karaktar da
det &r dels en kontakt mellan tva manniskor och dels en kontakt mellan en organisation och en
klient (Johansson, 1992). Hur socialsekreterarna hanterar denna komplexitet ser lite olika ut
och deras utsagor om i fall att klientrelationen paverkar deras benagenhet att anmala hot- eller
valdssituationer likasa. Ibland sa ger socialsekreterarna klienten majlighet att forklara sig eller
ta tillbaka hotet, en socialsekreterare menar att om man da inte tar emot ursakten sa kan det i
sig bli en konflikt och det menar vi da ocksa pa satt och vis skadar relationen. Att forlatelse
finns som en mojlighet &r att socialsekreterarna visar en forstaelse for klientens situation, att
socialtjansten ar sista utposten. Johansson (1992) beskriver att klienten i en langvarig relation
framstar som en unik individ och vi tror att det kan paverka benagenheten att forlata eller
forsta en klient. Inom andra yrken tror vi inte att det har med forlatelse existerar i samma grad
for ar man inte som socialsekreterarna heller beredda pa att bli hotade lar man ga vidare och
anméla handelsen i en helt annan utstrackning.

Men vi tror att klientrelationen paverkar bendgenheten att anméla i och med de nackdelar att
anmala for klientrelationen som beskrivs av socialsekreterare. En socialsekreterare sager att
hon har svart att se hur man skulle kunna fortsétta arbeta med en klient man anmaélt, som vi
tror handlar om att man inte vill att en relation man byggt upp ska forstéras. En annan sager
att man inte faster sa stor vikt vid handelsen da man maste traffa klienten igen i kommande
moten, vilket vi tror handlar om att man maste forsoka bibehalla en ndgorlunda god relation
till klienten for att kunna arbeta tillsammans. Vi tanker oss att i en langvarig relation lagger
man ned mycket arbete och dven en del av sig sjalv, man anvander sig sjalv som verktyg da
kanns det mer nar man bli hotad. En socialsekreterare forestéller sig att hon skulle bli mer
radd om en klient som hon kénner val skulle hota en till livet i och med att man kénner sig
mer sviken och krénkt. Det blir darfor naturligt att hitta forklaringar och vilja stélla till ratta
samt veta vad man gjort for fel.

Socialsekreterarens relation med klienten har betydelse bade for hur man kanner nar man blir
hotad och om man anmaler eller inte, vilket framkommer i var undersokning. En av cheferna
sdger dock ”jag kdnner den hér klienten, han menar inte allvar sa tinker vi inte hir” Vissa av
socialsekreterarna kan inte heller se att relationen skulle inverka pa ens benagenhet att anméla
medan nagra av socialsekreterarna menar att upplevelsen av hot visst beror pa vem det ar som
hotar. Att upplevelsen av hot beror pa vem det ar som hotar stods dven av tidigare forskning.
Rinnan och Sylwan (2000) menar att man efter en hotsituation bearbetar och gar vidare med
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handelsen pa olika satt beroende pa hur den subjektiva upplevelsen av hotsituationen ser ut
vilket bl a har att géra med relationen till férovaren.

En socialsekreterare beréattar att hon kéande starkt att klienten inte skulle fa géra sa mot henne
utan konsekvenser da hon bara gor sitt jobb, en polisanmalan gjordes men sa ser det inte ut i
alla situationer. En annan socialsekreterare berattar angaende att gora polisanmélan; att om
klienten angrar sig och ber om ursékt sa later hon det vara for att inte géra en stor grej av det.
En annan socialsekreterare berattar att hon tycker att det &r bra efter en incident att man har ett
s k ”forsoningsmote” tillsammans med bade klienten och chefen. Hon menar att om inte
klienten da star kvar vid sitt hot nar de inte langre &r upprorda och angrar sig, anmaler hon
inte. Vi tanker att om man i ett mote med klienten efter handelsen lyckas na ut och som vi ser
det fostra klienten genom att fa dem att forsta att de gjort fel samt att de ber om forlatelse ser
man ingen anledning att anméala det men om de inte ber om ursakt och inte forstar att de gjort
fel s& gar man vidare och gér anmalan. For att satta en grans och forsoka fa klienten att forsta.

6.10 Granssattning

Carlenius och Aakvaag (1996) skriver att det ar viktigt att alla anstallda inom t ex
socialtjansten vet var gransen gar for vilket beteende som accepteras av klienten innan man
vidtar atgarder. De menar att om gransen ar ungefar densamma hos de anstallda sa ger det
mindre spelrum for klienter som forsoker skapa splittring i miljon. For att uppratthalla den har
gransen sa galler det dock att alla lojalt haller pa den grans man kommit 6verens om
(Carlenius & Aakvaag, 1996). Som vi ser det sa har arbetsplatsen formellt en nolltolerans och
en klar grans for vad som ar accepterat beteende fran klienterna, men den halls inte dar och
det tror vi beror pa att hot ar en subjektiv upplevelse och &r svardefinierat men vi tror ocksa
att det beror pa att den informella gransen &r hogre dn den formella. Socialsekreterarna sager
att det rader ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen for att tala om hot och vald. Vidare sa uttrycks
en vilja att fa ta del i vad som hander och vilken kollega det &r som &r utsatt, men nagon
undrar ocksa hur mycket man har ratt att veta som kollega. Pa arbetsplatsen tycker manga att
man for gruppens skull borde gora en anmalan, men en socialsekreterare menar att det ar latt
att tanka och tycka sa, nar man sjalv sitter i sitsen att anmala ar det inte lika enkelt. Det &r ju
sd att anmalan &r frivillig. D& man star infor att polisanméla kanske man inte vill och skulle
man da kanna sig tvingad hamnar man i en svar situation mellan att kollegorna tycker man &r
mesig och de nackdelar som finns och som en anmélan kan fora med sig sasom radsla for
hamnd fran klienten och oro 6ver att det ar omstandligt och att man ska mota klienten i ratten.
”Jag tycker det dr en fin tanke att alltid anmila dven om det inte héller i1 praktiken”.

6.11 Arbetsplatskultur och grupptankande

De flesta av socialsekreterarna sager som namnts tidigare att det ar ett oppet klimat pa deras
arbetsplats, vilket bl a enligt Wolwén (2000) &r ett viktigt drag for en stark
organisationskultur. Att kommunicera 6ppet med varandra forutsatter att det finns trygghet
och lyhordhet i organisationen, vilket vi tycker oss se. Att ha en stark kultur enlig Jacobsen
och Thorsvik (1998) ar inte alltid positivt da det kan leda till motstand mot nya synpunkter
och leda till ett grupptéankande. Vi ser ett grupptédnkande hos socialsekreterarna i t ex detta att
om det ar hotfullt for kollegan sa ifragasatter man det inte.

Om man avviker fran grupptankandet daremot och lamnar den gangse toleransnivan for vad
som &r ett hot ses det inte som positivt av de andra kollegorna. En socialsekreterare tar upp ett
exempel med en kollega pa hennes enhet som inte anmaler nagonting, som sticker ut. Vi antar
att den har kollegan har en hogre toleransniva an sina kollegor och pa sa satt blir han en
avvikare i de andras 6gon. Aven om arbetsplatskulturen kan vara stark och ar 6verordnad de
enskilda medlemmarna (Breakwell, 1997) som i exemplet ovan kan vi se att personer i vissa
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fall har en individuell coping som ar 6verordnad arbetsplatsens gemensamma toleransniva och
hur de gar vidare nar det uppstatt en hotsituation. Forefaller det sig sa har kan man som
avvikare fa ta konsekvenser av det, genom kraftiga reaktioner som av Wolwén (2000)
beskrivs kan te sig krankande for den som avviker.

Vi har ett exempel pa en socialsekreterare i var undersokning som vi tolkar har en
toleransniva som skiljer sig fran kollegornas. Hon beréttar om en situation déar hon
uppmanades av en kollega att trycka pa larmet, vilket hon annars troligen inte hade gjort.
Detta tror vi kan ha att gora med att hennes chef pa hennes tidigare arbetsplats inte
uppmaérksammade hotsituationer utan hellre ’sopade dem under mattan” som hon beskriver,
varpa hennes toleransniva troligen var hogre dn vad den gangse toleransnivan var pa den nya
arbetsplatsen. Vi ser det som att hon nu blev fostrad av sina kollegor att sanka toleransnivan i
enlighet med deras niva. Hon tyckte vidare att det var jobbigt att som hon beskriver bli
patvingad kollegornas uppfattning om att hon blivit utsatt for ndgonting hon sjalv inte
upplevde att hon blivit. Att kollegorna menade pa att det var ett copingmonster och att hon
fornekade handelsen allvar gjorde att det blev sapass jobbigt att hon inte kande for att ga till
arbetsplatsen dagen darpa.

6.12 Hog toleransniva

Arbetsmiljoverket skriver i sin rapport fran 2007 att manga socialsekreterare i deras
undersokning tal mycket fran sina klienter och att de menar att det ingar i jobbet nar man
moter manniskor i kris. Detta ser vi ocksa i var undersokning. Att socialsekreterarna har just
en hog toleransniva tror vi kan vara en anledning till att det finns ett morkertal av situationer
som aldrig blir anmilda. Ett sdtt att hantera &r att ha en hog toleransniva for da ’hinder” ju
inte s3 manga situationer. Ett belysande exempel pa att det finns en hdg toleransniva generellt
inom yrket ar da en socialsekreterare berattar om hur hon sjélv far upp dgonen for vilken skev
bild hon har om vad man ska hantera nar hon hemma beréattar om situationer pa jobbet och far
starka reaktioner pa det.

Den hdga toleransniva som finns pa jobbet galler dock bara dér, en socialsekreterare
uttrycker: “ute pa stan skulle jag bli jatteradd”. Det verkar som om man har en roll hemma
och en professionell yrkesroll. Vi forestaller oss att nar man kommer till jobbet tréder man in i
den professionella yrkesrollen och anammar den toleransniva som kommer med yrket. Aven
om det verkar vara sa att en tolerans for att hot och vald forekommer generellt inom yrket, sa
ser toleransnivaerna férmodligen olika ut beroende pa vilket socialkontor man jobbar pa och
som befasts genom arbetsplatskulturen. Arbetsplatskulturen satter ramar fér hur man ska
forsta och ga tillvaga i olika fragor inom organisationen (Breakwell, 1997). Vi tror att
arbetsplatskulturen dven paverkar hur man gar tillvaga vid hot- eller valdssituationer.
Handlingsutrymmet inom human servicearbete &r stort (Lipsky, 1980) och arbetsplatskulturen
hjélper till att begransa det genom att forma hur arbetet ska géras men éven vilka varderingar
och ideal som bérs av organisationen (Breakwell 1997).

6.13 Tillvanjning

En annan viktig faktor till att toleransnivan ar hog hos socialsekreterarna kan vara for att det
skett en tillvanjning hos dem. En teori som vi har angaende tillvanjning &r att man med aren
som socialsekreterare borde bli mer van vid hotsituationer. Man skulle da kunna tanka sig att
det skulle kunna vara som sa att man da inte anmaler sa mycket eftersom man &r van och inte
ser det som ett hot. Men ett sadant monster kan vi inte se i var undersokning, det vi ser ar att
det verkar vara precis tvartom att man anmaler mer och att det pa sa satt betyder att man har
fatt en lagre toleransniva med aren. | undersékningen gavs exempel pa att man inte gjort
nagon anmalan nar man varit ny i yrket. Forklaringar som ges till det &r att man som ny ar
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osaker pa sitt jobb och &ven pa sig sjalv och inte har nagonting att géra med vilken
toleransniva man egentligen har. Darfor tror vi att fler anmalningar gérs nar man jobbat nagra
ar och ar mer saker pa sitt jobb och sig sjalv.

Dock blir man alltid radd nar en hotsituation sker men efter manga erfarenheter kanske man
lar sig hantera situationer och darfor inte reagerar da “mindre” hot uppstar. Vidare om man
kénner klienten sd uppstar formodligen mindre antal hot eftersom man dé vet vilka “knappar
man inte ska trycka pa”.

6.14 Skillnader mellan mottagnings- och forsorjningsstédsgruppen

| intervjuerna tog en del socialsekreterare upp att forutsattningarna for att raka ut for en
hotsituation skiljer sig beroende pa i vilken enhet man jobbar. De tror att socialsekreterarna i
mottagningsgruppen ar mer utsatta. | mottagningsgruppen maéter man klienter for forsta
gangen och ofta ar det dar som man far leverera det forsta avslagsbeslutet. Hur klienten
reagerar pa det vet man inte eftersom man inte kanner personen och det kan medfcra en
osakerhet i motet. En socialsekreterare séger att hon tror det &r lattare att anmala klienter som
man inte har en relation med och att klienter i sin tur har lattare att hota en socialsekreterare
de inte har en relation med.

Kanske ar det sa att man i mottagningsgruppen ar mer tillvanda eftersom fler hot hander men
samtidigt har man inget behov av att forsta eller ta emot ursékter da man inte kanner

personen. Vi tror inte heller att det finns prestige pa det sattet att man kanner ett misslyckande
eftersom man inte har hunnit satsa i ett férandringsarbete. Detta tror vi &r anledningarna till att
man anmaler mer i mottagningsgruppen. Vi kan aven se i siffrorna fran den ena stadsdelen att
det har skett fler anmalningar i mottagningsgruppen, sju stycken jamfort med tva stycken i
forsorjningsstodsgruppen. Siffrorna sager annu mer om vi beténker att i mottagningsgruppen
arbetar sju socialsekreterare med 350 arenden och att det i forsérjningsstodsgruppen arbetar
24 socialsekreterare och de har 1450 &renden.

| forsorjningsstodsgruppen sa kanner man klienterna val vilket gor att mindre antal hot
uppstar. Vidare sa uppstar mindre hot eftersom socialsekreterarna inte behdver vara sa
“fyrkantiga”, de kan vilja vilka konflikter de gar in i med klienten i storre utstréackning.
Forsorjningsstodsgruppen &r alltsd mindre utsatta men ursaktar ocksa mer nar det val hander.
De har battre forutsattningar att forklara sina beslut och ge en andra chans, vi férstar det som
att de inte behdver vara lika harda som i mottagningsgruppen. Vi ser det som att i
mottagningsgruppen sé star socialsekreteraren pa det ’byrékratiska” benet, att relationen dér
framst ar ovan ndmnda relation mellan en klient och en organisation. | forsérjningsstods-
gruppen sé star socialsekreteraren pa det "minskliga” benet, att relationen dar framst &r
mellan tvd manniskor.

Det finns ett stort morkertal i bada enheterna som uppstar av olika anledningar och kan
forklaras av de anledningar vi namner ovan. En socialsekreterare menar att tva tredjedelar av
det som sker pa kontoret inte anmals, likasa menar en annan socialsekreterare att det &r
alldeles for fa anmalningar da de i genomsnitt en gang per vecka far mejl fran chefen att en
handlaggare varit utsatt. En chef uttrycker att siffrorna ar hoga i forhallande till den nollvision
stadsdelen har men att siffrorna ska sattas i relation till den volym man hanterar i stadsdelen.
Vi tycker att siffrorna angaende upplevda hot och anmalningar som vi gick in i studien med ar
missvisande. De tva stadsdelar vi har undersokt har flest antal gjorda anmélningar i staden
men om man slar ut antalet pa stadsdelarnas volym sa forstar vi det som att det inte handlar
om att stadsdelarna ar béattre pa att anmaéla, de &r snarare mer utsatta och egentligen kanske de
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har mindre bendgenhet att anméla utifran resonemanget att mer utsatthet ger en hogre
toleransniva.

6.15 Kommer med yrket

Vi fragar oss var den toleransniva som finns kommer ifran. En chef sager att tyvarr sa
kommer det med yrket att ta emot fula ord och att en risk for att hot- eller vald uppstar,
eftersom man arbetar med utsatta manniskor. Vidare menar en annan socialsekreterare att man
bor kanna till att risken att bli utsatt for hot och vald foreligger eftersom det ingar i yrket. Vi
tror att talet om att det ingar i yrket och att man far vara beredd pa det bidrar till att
toleransnivén ser ut som den gor. Som en socialsekreterare sédger “man far ta det onda med det
goda”.

En socialsekreterare sager att mentaliteten med *’lite far man tala” finns i samhallet men att
hon tror att de sitter ribban sjdlva. Vi jobbar med socialt arbete och da ingar det att kunna
hirbargera folks kénslor, skulle det da komma sadana saker s& far man ta det”. Hon tycker

dock inte att det &r okej, utan beskriver det som att det mer blivit som en snéboll som rullar
pa. Aven om man alltid blir radd nér en hotsituation uppstar sa vet man att risken finns.

Vi tror inte att man som enskild kan man ga emot det har eftersom mentaliteten har ett starkt
faste. Forutom att toleransnivan kommer fran yrkeskaren och socialsekreterarna sjélva,
formedlas den &ven via samhéllet, bl a fran institutioner som domstolar, polis och aven
socionomutbildningen. Exempel pa detta ar en socialsekreterare som i en rattegang nekades
skadestand da ratten ansag att hon har en utbildning som gor att hon ska kunna harbargera
manniskors angest och hantera att man ibland utsétts for hot och liknande. Ett annat exempel
ar en socialsekreterare som polisanmalde forsta gangen hon blev utsatt, men anmélan lades
ned eftersom “ord stod mot ord”, och andra gdngen det hinde sdg hon ingen poing med att
polisanmala, da det anda inte skulle leda ndgonvart. Fran utbildningen kan vi forfattare bidra
med ett eget exempel pa hur man direkt socialiseras in i att tdnka som en socionom. Vi anser
att utbildningen ocksa formedlar att man far tala lite som socialarbetare, da mycket fokus
ligger pa klienten och dess situation. Sjalvklart ar detta naturligt men da man anvander sig
sjalv som redskap ar det viktigt att bli medveten om vad som kan tolereras och nar en grans
ska dras for vad man bor kunna hantera och ursékta.

Som ny i yrkesrollen vet man inte detta och da finns en risk att man tolererar mer an vad som
egentligen kan kravas, trots ens profession, vilket manga av vara respondenter bekraftar. Om
man som ny kommer till en arbetsplats dar den generella och formedlade toleransnivan ar hog
sa kan det bli att man forsoker matcha kollegor som har en storre hanteringsformaga i och
med deras erfarenheter. Som ny kan man inte matcha den erfarenheten, hanteringsformaga
bor komma med erfarenhet och kan inte appliceras om man inte har uppnatt den nivan pa
egen hand. Det maste finnas ett utrymme att ha en egen toleransniva, inte bara nar man ar ny
utan dven senare da vi alla har olika inbyggda formagor for vad vi kan hantera som
manniskor. Vi har olika forutsattningar fran borjan och det ska finnas utrymme for dessa
variationer. Som vi namnt tidigare forsoker cheferna halla en lag toleransniva generellt och i
det formella talet. En chef beréttar att hon pa introduktionen av nya medarbetare sérskilt
forsoker fanga upp de unga medarbetarna innan de sétter sin toleransniva till kollegornas. Hon
menar att det ar extra viktigt pa sin enhet eftersom det ar vanligt att man som ny socionom
borjar som handldaggare inom ekonomiskt bistand.
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7. Slutdiskussion

De slutsatser vi dragit i analysen besvarar de forskningsfragor vi hade for avsikt att studera
och syftet med var uppsats att beskriva och ge forklaringar till bendgenheten hos
socialsekreterare att anmala nar de utsatts for hot- eller valdssituationer, ar darmed uppfyllt.

En slutsats &r att socialsekreterarna inte anméler situationer som de anser sig hantera. Om de
inte blir rddda anméler de inte. De har en rad satt att hantera situationen, bl a genom att ha en
hog toleransniva. Vi tror att den hoga toleransnivan ar specifikt for socialsekreterare da
arbetet innefattar en komplexitet i och med klientrelationen. Utrymme for forstaelse och
forlatelse tror vi skapas genom den och det far till foljd att manga situationer hanteras och
arbetet gar vidare utan att en anmalan har gjorts. Socialsekreterarna kan se fordelar med en
anmalan i det forebyggande arbetsmiljoarbetet men det ar dock inte en faktor som far dem att
gora en anmalan.

En annan slutsats vi drar fran var undersokning &r att det finns ett formellt tal om att alla hot-
och valdsituationer ska anméalas som star emot ett informellt tal om att en viss mangd ska man
kunna hantera. Det informella talet tycker vi oss se paverkar socialsekreterarna starkare och
bidrar till att situationer inte anmals. Som enskild socialsekreterare satter man inte sin egen
toleransniva infor hur mycket hot- och vald man kan hantera aven om det skulle vara
onskvart. Den uppstar i arbetsgruppen och formedlas via arbetsplatskulturen. Toleransnivan
formedlas dven av samma mentalitet 1 yrkeskaren och dven samhillet i stort som sdger att "lite
far man tdla”. Om benégenheten hos socialsekreterare att anmila hot- och valdssituationer ska
bli hogre sa tror vi att toleransnivan maste séankas hos alla aktorer.

Var undersokning kan bidra till socialt arbete genom reflektioner kring vad man hanterar i
arbetet som socialsekreterare och satta det i relation till vad man egentligen kan begéra att
man ska hantera. Ett redskap att sanka toleransnivan och aven bidra till arbetsmiljoarbetet kan
vara att uppmarksamma vad man faktiskt hanterar genom att géra en tillbuds- eller
arbetsskadeanmalan. Om man som ny borjar arbeta som socialsekreterare sa ska man kunna
hantera en viss mangd som ett led i professionen. Men den mentalitet som finns med lite far
man tdla” dr inte besténdig 1 och med att den faktiskt till stor del kommer frén yrkeskaren
sjalv. Med andra ord sa kan vi paverka att atminstone fa till stand en diskussion kring hur
mycket man ska tala.

Under unders6kningen papekade en socialsekreterare att hon tycker att krankningar fran
klienter ar ett storre problem &n hot och vald. En intressant fraga ar var gransen gar for hur
mycket krankningar man ska ta emot och var den toleransnivan ligger hos socialsekreterare,
vilket ar vart forslag till framtida forskning. Ett annat forslag till vidare forskning ar att om
bematandet ar viktigt for att undvika hot- och valdssituationer, har socialsekreterarna tiden
som behovs till det? Hur mycket klienttid man har pa socialkontoret kan vara intressant att
undersoka inte bara inom omradet hot och vald utan dven inom ramen for klientarbete, da det
géller att ha tid att forklara beslut och planering av insatser och gora klienten delaktig i
forandringsprocessen.
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Bilagor

1. Intervjuguide socialsekreterare
Hantering/Tolerans

Vad definierar du som hot, respektive vald?

Har du varit utsatt for en hot eller valdssituation?
Om ja: hur reagerade du?

Vad gjordes av arbetsplatsen, dig och dina kollegor?

Om nej: Hur tror du att du skulle reagera?

Nar en kollega blivit utsatt for en hot eller valdssituation, vad gjordes da fran arbetsplatsen,
dig och dina kollegor?

Om inte, hur skulle du agera om du/en kollega blev utsatt?
Hur anser du att policyn/handlingsplanen tillampas pa din arbetsplats? (Implementering)

Hur ser arbetsplatskulturen ut pa din arbetsplats géllande synen pa hot och vald? Hur, var och
med vilka pratar du om hot och vald? (Informella attityder och asikter)

Kan du beskriva din relation till personalgruppen och chef? (Stdd, fortroende, 6ppenhet)

Vilka typer av situationer ska man kunna hantera som socialsekreterare, enligt dig? Vad anser
du om uttrycket “lite fir man tala”? Var tror du uttrycket kommer ifrén?

Anmalan

Nar tycker du att det ar lage for att géra en anmalan, gallande hot och vald? (Verbalt, fysiskt
hot eller vald)

Nér tillbud, nar arbetsskada, nar polisanmalan? Varfor? (Vilka kriterier)

Har du gjort en tillbuds- eller arbetsskadeanmalan? Hur gjorde du?
Om inte, Varfér anmélde du inte? Vilken kunskap har du om att géra en anmalan?

Vilken roll spelar klientrelationen nar det géller din bendgenhet att anmala?

Vad kan du se for nytta med att anmalan (tillbud, arbetsskada, polisanmalan)? Vad finns det
for nackdelar?

Hur manga incidenter bedémer du aldrig blir anmélda pa din arbetsplats?
(Foljdfraga: Vi har uppgifter om att 20 anmélningar gjorts under 2009 inom IFO). Vad tanker
du om siffrorna?

Om du gjort en anmalan, ledde den till atgarder?



Slutet mot framtiden: vad tror du forebygger hot och vald situationer i klientmétet?
Forutsattningar for gott bemdétande?

2. Intervjuguide chef
Hantering/Tolerans
Vad definierar du som hot respektive vald?

Hur tillampas handlingsplanen/policyn for hot och vald pa din arbetsplats? (introduktion,
utbildning, forum). Hur implementeras den?

Nar ndgon i personalen varit utsatt for en hot- eller valdssituation, hur ser era rutiner ut? Vad
ar din roll? Socialsekreterarnas? Kollegorna?

Har du sjalv varit utsatt?

Hur upplever du att personalen pratar om sina erfarenheter av hot och vald med dig? Vad ar
din uppfattning av arbetsplatskulturen pa din arbetsplats géllande synen pa hot och vald? Hur,
var och med vilka verkas det pratas om hot och vald? (Informella attityder och asikter)

Vilka typer av situationer, anser du att man som socialsekreterare bér kunna hantera? Varfor?
Vad tycker du om uttrycket lite fir man tala”? Var tror du det kommer ifran?

Anmalan

Nér tillbud, nar arbetsskada, nar polisanmalan? Varfér? (Vilka kriterier verbalt, fysiskt hot
eller vald)

Vilken roll tror du att klientrelationen spelar nér det géller ben&dgenheten att anmala?
Vad kan du se for nytta med att anmalan (tillbud, arbetsskada, polisanmalan)? Vad finns det
for nackdelar?

Hur leder anmalningar till atgarder?
Analyseras anmalningarna, anvéands de i SAM?

Hur ménga incidenter bedémer du aldrig blir anmalda pa din arbetsplats?
(Foljdfraga: Vi har uppgifter om att 20 anmalningar gjorts under 2009 inom IFO). Vad tanker
du om siffrorna?

Slutet mot framtiden: vad tror du forebygger hot och vald situationer i klientmotet?
Forutséttningar for gott bemdétande?



