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Sammanfattning

Denna uppsats handlar om konflikter och konflikthantering inom kriminalvardens héikten.
Uppsatsen inleds med ett avsnitt om réttsvdsendets organisation i Sverige, vissa
atgarder vintar en misstiankt person, och en kedja i detta led ar vistelse pa hikte. Manga
hiktade har av éklagaren belagts med restriktioner som innebér att deras kontakt med
omvirlden dr begransad. Héktet kan sdgas vara en total institution, som ar en plats dir
ett stort antal manniskor i likartad situation lever ett instdngt och formellt administrerat
liv tillsammans under en langre tid, avskurna frdn samhillet utanfor. Sdkerhet &r den
viktigaste komponenten i héiktet, darfor maste vardarna alltid folja hékteslagen som vi
behandlat kort. Véardarnas och de intagnas situation beskrivs i uppsatsen.
Kommunikation ar en viktig komponent inom konflikthantering, kommunikation pa
institution och fiendebilder i kommunikationen ar nigra av de teorier vi tar upp inom
detta amne. Vidare behandlar vi &mnen som frustration—aggression, disciplin och makt.
Frustration ar en vanligt forekommande kénsla hos de intagna, ofta i samband med
aggression. Vi har fragat oss hur konfliktstrukturen och konflikthanteringen mellan
personal och intagna péverkas i en institution som praglas av makt och disciplin. Vi har
kommit fram till att disciplinen behovs ur sdkerhetssynpunkt och att makt &r en
sjalvklar komponent inom hiktesvirlden. Under analysen av vart empiriska material
(vi har intervjuat vardare och intagna pé ett hikte) har vi sett stora skillnader i parternas
uppfattningar om varandra. Missforstdnd, bristande kommunikation och en uttalad vilja
till distans fran de intagnas sida dr ndgra av de saker som framkommit under
intervjuerna. Tvangsmakt 1 form av forflyttningar och inldsning i speciella observa-
tionsceller ar en sjdlvklar del i vardarnas konflikthantering, de intagna upplever detta
som aggressionsframkallande, en aggression de doljer pd grund av forflyttningsridslan,
samtidigt som det dven kan skapa en kinsla av apati. Vi avslutar uppsatsen med en

analys och diskussion.



Kapitel 1. Inledning, Metod och Disposition

1. 1 Inledning och problemanalys

1.1.1 Perspektiv och fragestdllningar
Foljande undersokning syftar till att undersoka konflikter och konflikthantering mellan
intagna och personal pa ett hikte. En aspekt som vi tyckte var intressant var det som

Dag Victor vid Svea Hovritt sa da han citeras i “Tidskrift for Kriminalvard” -

”Att den dnnu inte domde skall betraktas som oskyldig och allts& behandlas béttre &n en
fangelsedomd. Héktningsreglerna ger stort utrymme for tyckande och tolkas utifrdn
tradition och person. Samma regler tillimpas i helt olika situationer”(TfK, nr.4 1994, sid
23).

Vi dr intresserade av att med ett konfliktldsningsperspektiv undersoka konflikter i en
arbetsorganisation. Vi kallar detta perspektiv “omsesidig konflikthantering ” istillet for
det mer vedertagna begreppet konstruktiv konflikthantering. Detta grundar vi pa vér
uppfattning av att konstruktiv som begrepp kan ta sig méanga uttryck. En konflikt kan
16sas konstruktivt enligt en av parterna men inte enligt den andre. Orsakerna till detta
kan vara flera, exempelvis vid konflikter mellan parter dir en har mojlighet att
anvianda tvdngsmakt. Perspektivet fokuserar pa mellanménskligt samspel i
konfliktsituationer med exempelvis vinna-vinna ldsningar, icke-vdldskommunikation
som mal och medel, och dir varje individs mojlighet att uttrycka och erhélla
behovstillfredsstillelse efterstravas. Med “omsesidig konflikthantering” tar vi det
mellanminskliga perspektivet och forankrar det i bada parterna. Det syftar till bada
parternas chans till en vinna-vinna I6sning. Vi ville undersoka en organisation dir den
strukturella uppbyggnaden utgér mindre bra forutséttningar for individerna att 16sa

sina konflikter pa ovanstdende sétt. Vart val foll pa kriminalvarden av tre anledningar.

1. Beroende pé dess byrakratiska uppbyggnad; en statlig institution vars verksamhet
bygger pa lagar och disciplinatgirder. Amilon och Edstedt beskriver i boken

“Kriminalvard, insikter och utblickar” som foljande:

”Liksom i varje samhille, detta giller inte minst for det tvAngssamhélle som ett faingelse
utgdr, fordras regler for att styra den dagliga verksamheten och den enskildes beteende
samt sanktioner i hidndelse av underlatenhet att folja givna spelregler” (Amilon &
Edstedt, 1998, sid 47).



2. Kriminalvardens personal, i undersokningen representerade av vérdare, har en
arbetsmiljo praglad av sikerhetstinkande och dér detta alltid har hogsta prioritet.
Detta sidkerhetstinkande tror vi paverkar relationen mellan hiktets personal och de
intagna.

3. Det faktum att héktning har en tidsbegriansning innebér att relationen mellan

vardare och intagna blir relativt kortvarig.

Dessa tre faktorer leder oss fram till tva fragestéllningar som lyder som f6ljande:

1. Finns det utrymme for omsesidig konflikthantering i en organisation som prdglas av
kortvariga relationer och ett sdkerhetstinkande? (Detta sdkerhetstinkande grundas pd
forekomsten av hotbilder och risken for att bli utsatt for fysiskt vald.)

2. Vilka forestdllningar har vardare och intagna om varandra och hur paverkar dessa
deras samspel?

Thomas Ekbom menar att samhéillet maste erkénna att kriminalvarden &r ett
konfliktomrade, dir manniskor mots med olika varderingar och olika intressen under
mycket svéra betingelser. Sjdlva utgdngspunkten for kriminalvarden dr ju konflikten
mellan den enskilde lagdvertrddaren och samhéllet. Ekbom menar vidare att
kriminalvarden ar ett komplicerat ménskligt omrdde med ménga tillféllen till tuffa
kriser. Men ocksd mdjlighet till analys och bearbetning av allméngiltiga problem som
t ex isolering av manniskor och behandling i tvangsinstitutioner (TfK, nrl, 1988, sid 1).

En normativ definition av ett mojligt resultat av konflikthantering har format véra
fragestdllningar. Definitionen adr hdmtad fran den alternativa konfliktlosningsrorelsen,
hir beskriven av Folger, Poole och Stutman 1 ”Working Through Conflict”:

It is often said that conflict can be beneficial/---/conflict allow important issues to be
aired; they produce new and creative ideas; they release built up tension; they can
strengthen relationships; they can cause groups and organizations to re-evaluated and
clarify goals and missions; and they can also stimulate social change to eliminate
inequities and injustice” (Folger et al. 1997, sid 1).

Utifran vart antagande att hiktets uppbyggnad utgoér simre mojligheter for att nd detta
resultat undersoker vi med hjilp av var fragestillning om sa ér fallet.

Den vedertagna definitionen av en konflikt dr en interaktion mellan av varandra
omsesidigt beroende ménniskor som uppfattar oférenliga mal, intressen och har en
uppfattning om att motparten hindrar dem att uppné dessa (Folger et al.1997, sid 4).
Vérdarnas och de intagnas interaktion bygger pa ett ensidigt beroende fran de intagnas

sida (da de ar frihetsberdvade och deras kommunikation med omvirlden dr mer eller



mindre beroende av virdarna) och en naturlig maktojdmnhet som enligt var forforstaelse
kan leda till frustration om de intagna uppfattar att vardarna utdvar sin makt pa ett
felaktigt satt. En viktig del i en konfliktstruktur 4r kommunikationen mellan parterna och
hur de uppfattar varandra (forestillningar, attityder och fiendebilder). Det &r enligt
Folger et al. i uppfattningssfaren som konflikter kan uppsté, hir finns dven utrymme for
missforstdnd (Folger et al. 1997, sid 4). Vi undersoker diarfor hur vardarna och de
intagna ser pd varandra och hur deras kommunikation fungerar. Vidare skriver Folger et
al. att for att konflikt ska uppstd maste den enes eller badas beteende fa konsekvenser for
den andre, 1 hiktessituationen finns utrymme for anvindandet av tvangsmakt fran
personalens sida och en hotbild mot personalen frén de intagnas sida. Lds mer 1 avsnitt
8.2. Vi undrar darfor hur personalen arbetar for att hiaktet skall vara s& konfliktfritt som

mojligt.

1.1.2 Syfte

Foreliggande uppsats har som syfte att undersoka hur konfliktstrukturen ser ut i en
arbetsorganisation med hogt sdkerhetstinkande infor de existerande hotbilder samt dess
mdjlighet till anvandandet av tvdngsmakt. De intagna befinner sig inom organisationen
under en begridnsad tidsperiod vilket innebidr att deras relation till personalen och
tvartom blir kortvarig. Da en vinna-vinna ldsning motiveras i en konfliktsituation
anvinds bevarandet av relationen som mal for att 16sa konflikten pa ett dmsesidigt vis.
Undersokningen syftar dven till att identifiera vilka metoder som anvénds for att 16sa
och forebygga konflikter mellan vardare och intagna. Inbyggt i systemet finns tva
naturliga grupperingar (vardarna och de intagna), vilkas forestillningsvérldar och
attityder om varandra har betydelse for samspelet. Foljande undersokning syftar till en

Okad forstaelse for hur de hanterar sina konflikter.

1.2 Metodavsnitt
1.2.1 Metodval
Det finns olika tillvigagangssitt for att besvara vara fragestdllningar. Eftersom
uppsatsen syfte ér att undersoka konflikter mellan ménniskor, maste vi for att fa dkad
forstaelse komma aktorerna ndra. Det dr viktigt att vdlja den metod som passar bast for
de fragestillningar vi arbetar med. I var kunskapssdkande process har vi valt en
kvalitativ metod med intervjuer. Enligt Holme och Solvang &r utmérkande drag for

kvalitativ metod riklig information om fa enheter, man intresserar sig for sammanhang



och struktur. Forskaren syftar till forstaelse snarare &n forklaring, hon/han dr ocksa en
deltagare med vetskapen om att hon/han paverkar resultat genom att bara vara

nirvarande (Holme & Solvang, 1996, sid 78).

1.2.2 Insamling av information

Hur vi organiserar insamling av information féar tydliga konsekvenser for den
information vi far fram. "Kvalitativa metoder syftar till att fanga egenarten hos den
enskilda enheten och dennes speciella livssituation” (Holme & Solvang, 1996, sid 82).
Andra kriterier for att diskutera tillvigagangssittet och hur resultatet uppnatts ar
reliabilitet och validitet. Palitligheten i kvalitativa undersokningar dr inte frimst
relaterad till studiens replikerbarhet som i kvantitativa metoder, utan relaterar framst till
en Okad forstaelse. En forstaelse som i sin tur grundar sig pa studiens validitet dvs. om
vi fatt giltig (valid) information eller ej. Detta &r enligt Holme och Solvang inte helt
problemfritt da forskarens upplevelse av situationen kan vara felaktig. Vi har hojt vér
undersoknings validitet genom att under intervjuernas gang be respondenterna att
klargora den information vi varit osdkra pd om vi forstatt ritt. Vi har dven under
intervjuerna kontinuerligt sammanfattat deras berittelser och anvint parafraseringar.
Vidare skriver de att hur vi skaffar oss pélitlig information ar avgérande for vilken typ
av intervju vi anvinder oss av. Den typ vi anvént kallas “respondentintervju”, och gar
ut pé att vi intervjuar personer som sjilva ar delaktiga i den foreteelse vi studerar
(Holme & Solvang, 1996, sid 104).

Négra vinklande effekter som intervjusituationen som metod kan innebédra beskrivs av
Deaux, Dane och Wrightsman. De dr socialpsykologer och ndmner for oss tva
vinklingar som vart metodval kan ge undersokningsresultatet;

e FEvaluation apprehension, an individual’s concern about performing correctly
and being positively evaluated by observers. A potential problem in studies in
which subjects are aware that they are being observed.

o Experimenter expectancies, the researcher’s beliefs about what should happen
in a study. These beliefs can influence the outcome of the research (Deaux,
Dane & Wrightsman, 1993, sid 413 f¥).

En annan viktig socialpsykologisk péverkan kan vara det som Mitchell och Jolley

ndmner i sin bok “Research Design Explained”:



e Social desirability, a bias resulting from participants giving responses that make
them look good rather than giving honest responses (Mitchell & Jolley, 1996,
sid 611).

I kvalitativa metoder kan man byta ut begreppet validitet mot relevans. Holme och
Solvang refererar till Enderud som tar upp tva kriterier pd relevans centrala for
kvalitativ metod, aktorsrelevans och forskarrelevans. Intressant for uppsatsen ar
forskarrelevans som innebér att resultaten bidrar med antingen bruksvirde,
forstaelsevirde och/eller nya teoretiska kunskaper. I foreliggande undersokning strévar
vi efter att nd forstaelsevirde; vilket innebér att resultaten kan bidra med en mer total
och fordjupad forstéelse av de fenomen som undersoks. Aktorsrelevans kan uppnds om
vi efter tolkat material dterbordar informationen till respondenterna och de kan kédnna

igen sig eller fa 6kad forstaelse om sig sjdlva (Holme & Solvang, 1996, sid 71).

1.2.3 Tolkning av information

I bearbetningsprocessen av materialet fran intervjuerna har vi antagit en hermeneutisk
ansats. Vi har genom vara erfarenheter, minnen och vér forforstaelse tolkat materialet.
Denna kunskapsprocess betonar inkdnnande och forstaelse. Forstaelsen av det vi
studerar blir visserligen osékrare dn exempelvis den positivistiska, men den blir ocksa
rikare och mer nyanserad (Thurén, 1991, sid 51).

Lindberg refererar i "Pragmatisk Fordndring” till Kvale som menar att i en

forskningsprocess dir intervjuer och observationer anvénds dr hermeneutiken dubbelt
relevant, eftersom processen omfattar badde skapandet och tolkandet av texter

(Lindberg, 1999, sid 24).

1.2.4 Den hermeneutiska cirkeln

Lindberg beskriver den hermeneutiska tolkningsprocessen med hénvisning till
Alvesson och Skoldbergs beskrivning av den hermeneutiska cirkelns bestdndsdelar. De
menar att god hermeneutisk tolkning alternerar mellan fyra aspekter: tolkningsmonster,
text, dialog och uttolkning. Alterneringen mellan de olika aspekterna innebér att
processen pendlar mellan del -helhet och forforstaelse -forstdelse. Startpunkten &r
uttolkarens forforstdelse som kritiskt bor reflektera dver sina forestéllningar och vara
beredda pé att lata dem omvandlas. Tolkningsmonstret utformas i dialog med texten,
som kan bestd av sdvil skrivna som talade ord. Uttolkning innebér att dialogen under

processens gang formulerar deltolkningar. Tolkningsmonstret &ndras da



deltolkningarna dndras vilket ger uttolkaren en djupare forstaelse som i sin tur paverkar

forforstaelsen (Lindberg, 1999, sid 16fY).

1.2.5 Etik

Vi har vid genomf6randet av intervjuerna foljt HSFRs forskningsetiska principer for
humanistisk-samhillvetenskaplig forskning. Det fyra individskyddskrav som innebér:
1. Informationskravet, vi informerade respondenterna om undersdkningens syfte.

2. Samtyckekravet, respondenterna informerades om att deras deltagan var frivillig och
de garanterades anonymitet.

3. Konfidentialitetskravet, deras intervjuer spelades in pa band och dokumenterades pa
ett sddant sitt att identifikation inte d4r mdjlig. Originalmaterialet forstordes efter
offentliggorandet av undersdkningen.

4. Nyttjandekravet, vilket innebdr att de uppgifter de lamnat anvinds i det for dem

ndmnda forskningssyfte (www. hsfr.hum/sam.se, 2002-01-09).

1.3 Empiri och praktiskt tillvigagiangssitt

1.3.1 Urval

Vi tog kontakt med Kriminalvardsstyrelsen och fick genom dem kontakt med
enhetscheferna pa hiktet. Hiakteschefen pa den for oss aktuella avdelningen valde ut
respondenter bland de intagna och ur personalen. Vi hade sdledes ingen kontroll dver
urvalet. Vi intervjuade fyra ur personalen och fyra intagna. De intagna var alla pa en
gemensamhetsavdelning, dér de fick rora sig fritt pa bestdmda tider under dagen. Tva
av de intagna hade varit hdktade flera ganger och de andra tva var forstagdngshiktade.
Detta paverkade materialet pé sa sétt att vi fatt en bredare forstéelse av de individuella
skillnaderna. En inomgruppsanalys dr inte aktuell eftersom urvalet ér litet. Deras
individuella svar dr enligt oss tillrackliga for att fa en okad forstaelse for héktets
konfliktstruktur. Detta urval kan pa inget vis ge en representativ bild av hiktets
generella konfliktstruktur utan vi tolkar det material vi fatt genom intervjuerna och
forsoker sdledes nd en okad forstdelse for respondenternas arbets- respektive
livssituation.

I personalgruppen arbetade tre pa gemensamhetsavdelningen varav en av dessa tre

var arbetsledare for ett arbetslag av intagna som hade en arbetsuppgift. Den fjarde



arbetade pé en avdelning for hiktade med restriktioner. Detta urval paverkar materialet
och stéller hogre krav pa bearbetandet av materialet och i analysen eftersom det inte ar
en homogen grupp. Hér bidrar urvalet till en djupare forstielse av de konfliktstrukturer
som finns och hur konflikter hanteras, detta eftersom vardarna kommer ifran olika
avdelningar.

Var forstaelse av hiktets struktur vidgades ytterligare av den guidade visning av

hiktets olika avdelningar som gjordes i anslutning till intervjuerna.

1.3.2 Intervjuer

Vi gjorde respondentintervjuer den 3-4 december 2001 pa hiktets besdksavdelning.
Varje intervju varade ca 45 minuter och vi anvidnde en diktafon som
dokumentationsverktyg och intervjuerna var vid alla tillfdllen obevakade. For att
klargora var neutralitet och understryka vér objektiva instdllning borjade vi intervjun
med en kort presentation. Vi ville reducera risken for missforstand angdende var
eventuella partiskhet gentemot grupperna. Vi forklarade saledes att vart syfte med
undersokningen var att 6ka var forstaelse for konfliktstrukturen i ett hikte och att vi
inte stod pa nagons sida. Genom litteraturstudier har vi utarbetat tva frageformuldr med
syfte att besvara véra fragestdllningar. Det frageformulidr som lag till grund for
intervjuerna med de intagna fokuserade pa konflikter, relationer, makt/respekt,
kommunikation och frustration/det jobbigaste med att vara hdktad. Vardarnas
frageformuldr fokuserade pé konflikter/konflikthantering, relationer, kommunikation,
makt och arbetsmiljo. (Se bilaga 1). Vi utformade tva olika frageformuldr for att sa

ingdende som mojligt fa en bild av respektive grupp.

1.4 Disposition
Uppsatsen dr indelad i sex overgripande kapitel med underrubriker som foljer i
nummerordning.  Det forsta kapitlet innehaller sammanfattning, inledning och
problemanalys, metodavsnitt, empiri och praktiskt tillvigagingssatt samt disposition.

I kapitel tva redovisas uppsatsens praktiska utgangspunkter med en inledande
beskrivning av réttsvisendets organisation i Sverige och totala institutioner foljt av en
beskrivning av den intagnes respektive personalens situation inom kriminalvarden.

I kapitel tre redovisas de teoretiska utgangspunkterna, vilka bestar av teorier om
kommunikation, frustration-aggression och makt. I kapitel fyra och fem redovisas det

empiriska materialet under teman som vi delat in materialet i under



bearbetningsprocessen. De intagnas intervjuer redovisas under: Konflikter, Relationer,

Makt/Respekt, Kommunikation, Frustration/Det jobbigaste med att vara hdktad.

Intervjuerna med vérdarna redovisas under: Konflikter/Konflikthantering, Relationer,

Kommunikation, Makt, Arbetsmiljo. Uppsatsen avslutas med en analys och

slutdiskussion foljt av reflektioner om vidare forskning. Uppsatsens disposition

redovisas 1 tabell 1.

Tabell 1.

Kap 1 Kap 2 Kap 3 Kap 4 Kap 5 kap 6
Sammanfattning | Praktiska Teoretiska Redovisning av Redovisning Analys,

Inledning Utgangspunkter | Utgdngspunkter | empiriskt av  empiriskt| slutdiskussion
Metodavsnitt material, material, och vidare
Empiri intervjuer med de | Intervjuer med | forskning
Disposition intagna vérdarna




Kapitel 2. Praktiska utgingspunkter

2.1 Riittsvisendets organisation i Sverige.

Ekbom, Engstrom och Goransson skriver i sin bok “Brott, straff och kriminalvard” om
rattsvdsendets organisation i Sverige. Forfattarna tar bl.a. upp vilka atgirder som
véantar en misstidnkt person; ndr en person misstinks for brott vidtar polis, aklagare och

domstol dessa atgéirder i foljande ordning:

2.1.1 Atgéirder

1. Gripande: om en person misstinks for brott som kan ge fingelse far han gripas av
polisen. Den gripne far héllas kvar hos polisen i hogst 12 timmar for forhor. Polisen tar
kontakt med aklagare och begér personen hiktad. 2. Anhdllande: den gripne ska for att
kunna anhéllas vara pa sannolika skil misstinkt for ett brott som kan ge fiangelse i
minst ett ar. Det finns dven nagot som kallas utredningsanhdllande som innebér att det
ar synnerligen viktigt att personen anhélls i avvaktan pd ytterligare utredning- da
behover det inte finnas fulla skél for hiktning. 3. Hdktningsframstdillan: om en person
sitter anhéllen maste aklagaren gora en hdktningsframstéllan utan drdjsmal och senast
klockan tolv tredje dagen efter anhéllan. Vilket leder till en 4. Hdktningsforhandling:
nir domstolen- tingsrétten fatt in en haktningsframstéllan ska den senast nasta dag halla
hiktningsforhandling och besluta om det finns skil att hdkta personen eller ej. Detta
sker ocksd under helger. 5. Hdktning: héktning far aldrig ske senare dn fyra dygn fran
gripandet. Nér hiktning beslutats far personen vistas pa héktet tills domstolen domer i
malet. Fram till dess dr den hédktade ansedd som oskyldig till dess motsatsen bevisats.
Domstolen bestimmer om personen ska friges eller forsdtta att vara hiktad. Om
personen doms till fingelse kan han/hon fa stanna kvar i hiktet tills domen vunnit laga
kraft och ska borja framstidllas. Hérefter vantar atal, rittegdng, dom och till sist

kriminalvérd (Ekbom et al. 1996, sid 33f¥).

2.1.2 Hdiktets intagna och personal

I héktena forvaras:

gripna och anhallna.

héktade.

fangelsedomda som nojdforklarat sig eller som har en dom som vunnit laga kraft.
personer som inforpassats efter avvikelse fran anstalt.

domda pa fri fot som inforpassats.

personer som omhéndertagits efter beslut av dvervakningsndmnd.



e  personer som tagits i forvar enligt utldinningslagen.

/-=-/

I ett hakte arbetar:

e  hikteschef, som under regionchefen har overgripande ansvar for verksamheten i hiktet, leder
arbetet 1 enlighet med lag och andra forfattningar som styr verksamheten samt de riktlinjer
som Kriminalvardsstyrelsen och regionmyndigheterna beslutar.

e inspektorer (vid landets storre hdkten), som har ansvar for olika delar av hiktets operativa
verksamhet.

e arbetslagschefer som leder vardarna i det dagliga arbetet.

® virdare, som antingen dr dagarbetande kontaktmén/---/eller som arbetar i centralvakt eller
under natten med mer traditionellt vaktarbete.” (Ekbom et al. 1996, sid 170).

2.1.3 Vistelse pa hdktesavdelning

Lagen om behandlingen av hidktade och anhallna (1976:371) star som grund for hur de
hiktade och anhéllna ska behandlas. Den person som héktats och kommer till ett hikte
ska senast vid ankomsten kroppsvisiterats for att se till att personen inte har nagot
foremal pé sig som inte &r tillatet i forvaringslokalen. Detta sker si ldnge det inte ar
uppenbart att inte kroppsvisitering behdvs. Senare far den intagne pa héktet
kroppsvisiterats om det finns anledning att misstdnka att han/hon har ett otillatet
foremal pa sig. Kroppsvisitering kan ocksa ske stickprovsvis eller om en storre
undersokning av lokalen (eller vissa delar av den) gors av sdkerhetsskél, och den
hiktade har haft eller har sdrskild anknytning till det utrymme som berdrs av
undersokningen. Om den héktade ska ta emot eller haft obevakat besok eller om den
hdktade kommer tillbaka efter att ha wvarit utanfér forvaringslokalen kan
kroppsvisitering ske. Aven i andra fall 4n de som beskrivits ovan fir ytlig
kroppsvisitation goras, enligt 2§ i hdkteslagen far sa ske om det bedoms nddvandigt av
sakerhetsskél, och om det endast avser sokning av vapen eller andra farliga foremal.

I hikteslagen finns dven foljande bestimmelser: en hdktad som vill vara tillsammans
med andra intagna pa héktet ska i skilig utstrickning ges tillfélle till det, om det &r
mojligt med tanke pé lokalerna och det inte finns hinder av sdkerhet- eller
utredningsskal (3§). Om det inte finns synnerliga hinder ska en héktad ocksa fa vistas
utomhus under minst en timme per dag (8§). Den hdktade har ingen arbetsplikt, men
arbete (eller annan jamforlig sysselsittning) ska erbjudas om det dr mgjligt. En héktad
bor, om utredningsskél inte forhindrar, ges mojlighet att f6lja med i omvérlden med
hjélp av TV, tidningar och radio. Den hidktades behov av forstroelse bor ocksa
tillgodoses i skilig utstrackning. (6§).

En hiktad ska fa ha kontakt med omvérlden genom brev, telefonsamtal och besok,

om inte sékerhet eller utredningsskil forhindrar detta. Brev som en hdktad skickat till
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en svensk myndighet eller till sin offentlige forsvarare ska skickas utan granskning. Om
en hiktad inte far skicka eller ta emot brev utan foregdende granskning ska det
kvarhéllas, med brevet far inte 6ppnas utan den hiktades medgivande.

Det kan hidnda att en besokare far medhavda foremal undersokta, besokaren kan dven
fa genomgd kroppsvisitation. Besoken ska vara bevakade om sdkerhet- eller
utredningsskél kraver detta. Av samma skél kan telefonsamtal avlyssnas, men da maste
den héktade veta om det. En offentlig forsvarare har dock alltid ritt att traffa den
hiktade 1 enrum (11§), och deras telefonsamtal far ej avlyssnas (12§).

Det ar mycket ovanligt att en hiktad beviljas permission, men om missbruk inte kan
befaras kan permission beviljas for besok av nérstdendes begravning, (eller annat fall d&
det finns synnerliga skil). Under en sadan permission ska den hiktade i regel vara

overvakad (13§) (Ekbom et al. 1996, sid 205).

2.1.4 Restriktioner for anhallna och hdktade

Manga som sitter hiktade har si kallade restriktioner som inskrinker mojligheterna att
vistas tillsammans med andra anhéllna eller hiktade, att se pa TV eller lyssna pa radio,
lasa tidningar eller ta emot besdk och brevvixla. For att se hur manga anhallna och
hiktade som hade restriktioner genomfordes 1991 en enkdtundersdkning av
riksédklagaren. Denna undersokning visade att 80 % hade restriktioner av nagot slag
under anhallningstiden. Efter haktningsforhandlingen hade 60 % restriktioner. 21 % av
de hiktade fick sina restriktioner #ndrade under hiiktningsperioden. Andring av
restriktioner innebdr oftast att dessa mildras eller upphor att gilla. Av de som hade
restriktioner hade 84 % kvar dem efter en vecka, 67 % efter tva veckor, 44 % efter tre

veckor, 14 % efter fyra veckor och 3 % efter tva ménader (Ekbom et al. 1996, sid 208).

2.2 Totala institutioner

2.2.1 Definition av totala institutioner

Erving Goffman har skrivit en bok om en speciell organisationsform som han kallar
”Totala institutioner”. Han utforde féltstudier 1 syfte att fa kunskap om den intagnes
sociala virld som den upplevdes subjektivt av honom sjalv. Goffman sjélv skriver i
inledningen att han med detta syfte hade svarigheter att forhélla sig opartisk. Vilket
mycket tydligt kommer att framsta i foljande beskrivning av de intagnas respektive

personalens situation.
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Enligt Goffmans definition av en total institution &r det en plats att bo och arbeta pa,
dér ett stort antal ménniskor i likartad situation lever ett instingt och formellt
administrerat liv tillsammans under en léngre tid, avskurna fran samhéllet utanfor
(Goffman, 1961, sid 9). Den totala institutionen ar en social hybrid, den &r dels en
boendegemenskap, dels en formell organisation och i vart samhélle utgors de av
tvangsanstalter for fordndring av ménniskor, dessa institutioner &r priglade av ett
ofrivilligt medlemskap. Det finns olika typer av totala institutioner och vare sig en viss
total institution upptridder som en god eller ond kraft i samhillet, s& har den makt.
Goffman beskriver varje sddan institution som ett naturligt experiment i manipulation
av personligheten (Goffman, 1961, sid 18ff).

Undersokningen ar utford pa 50-talet vilket ur kéllkritisk stdndpunkt kan anses vara
inaktuell. Argumentet for detta dr att boken har bidragit till en 6kad forstaelse av de
intagnas varld och hur samspelet med personalen fungerar.

Den totala institutionens inneslutande eller totala karaktir symboliseras av hindren for
socialt umginge med vérlden utanfér och for medlemmarna att avldgsna sig. Dessa
hinder ar ofta inbyggda i inrédttningens rent fysiska utformning i form av lasta dorrar,
hoga murar och taggtrad.

En grundldggande social ordning i det moderna samhéllet ar att individen brukar
sova, roa sig och arbeta pa skilda hall, med olika méanniskor, under olika auktoriteter,
utan att folja nadgon Overgripande rationell plan. Det centrala draget for totala
institutioner kan beskrivas som ett nedbrytande av de murar som vanligen skiljer dessa
tre livssfarer at. Pa en total institution dr skillnaden:

o For det forsta utfors alla aspekter av livet pd samma plats och under en och
samma auktoritet.

e For det andra péagar varje fas av medlemmarnas dagliga aktiviteter i omedelbart
sdllskap med en massa andra ménniskor som alla behandlas pa samma sétt och
ar tvungna att gora samma sak tillsammans.

e For det tredje ar alla faser i de dagliga goromalen noggrant planerade, sa att en
aktivitet Overgar i en annan, i forvag planerad aktivitet; hela raden av aktiviteter
patvingas ovanifrdn genom ett system av klart formella regler och officiella
skrivelser. Slutligen samordnas de olika patvingade aktiviteterna enligt en enda
plan, utformad for att uppfylla institutionens officiella malséttning (Goffman,

1961, sid 13ff).
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2.2.2 Forhallningssdtt mellan grupperna

De totala institutionernas viktigaste drag &r att manskliga behov hos stora grupper av
mainniskor behandlas genom byrékratisk organisation (Goffman, 1961, sid 15). Detta
far konsekvenser i det mellanménskliga samspelet och Goffman menar att det i totala
institutioner finns en grundldggande klyfta mellan en stor administrerad grupp,
vanligen kallad de intagna, och en liten 6vervakande personal. De intagna bor pa
institutionen och har begriansad kontakt med vérlden utanfér murarna; personalen har
ofta atta timmars arbetsdag och ar socialt integrerad med virlden utanfér. Var och en
av grupperna tenderar att uppfatta den andra i trdngsynta fientliga stereotypier;
personalen ser ofta de intagna som bittra, fortegna och opélitliga, medan de intagna
vanligtvis ser pa personalen som nedlatande, 6verldgsen och elak. Personalen tenderar
att kénna sig overldgsen och rattfardig; de intagna tenderar att atminstone pa ett eller
annat sitt kdnna sig underldgsen, svaga, klandervirda och skuldbelastade. Den sociala
rorligheten mellan dessa bada skikt dr mycket begrinsad; det sociala avstandet mellan

dem &r vanligen stort och ofta formellt reglerat (Goffman, 1961, sid 16).

2.3 Den intagnes situation

Hikteslagens (1976:371 dndrad genom 1987:765) forsta paragraf lyder som foljande:
”1§ den som dr hiktad pd grund av misstanke om brott eller av annan anledning far ej
underkastas mera omfattande inskrdnkningar i sin frihet 4n som pékallas av &ndamalet med
hiktningen samt ordning och sdkerhet. Hiktad skall behandlas sa att skadliga f6ljder av
frihetsberdvandet motverkas. I den méan det lampligen kan ske, skall atgédrder vidtagas for
att ge hiktad det personliga stod och annan hjélp som han behover. Sddana &tgérder far
dock vidtas endast om den héktade samtycker dartill.” (Ekbom et al. 1996, sid 185).

Sékerhet dr den viktigaste komponenten i héktet, hdg grad av sdkerhet ska
upprétthallas vid hiktet. De intagna i1 hiktet ska placeras i hénsyn till kravet pa
avskildhet, samtidigt ska storsta mdjliga oppenhet erbjudas inom héktet. Samarbete
med forhorsledare och éklagare ska ske i syfte att minska omfattningen av restriktioner.
All personal ska arbeta for att underlitta vistelsen och ge de intagna en god omvardnad.
Meningsfulla aktiviteter ska erbjudas enskilt eller i grupp. Kriminalvardsstyrelsens
verksamhetsmal for budgetiret 1995/96 var bl. a. att hdktena ska uppréatthalla en hog

grad av sdkerhet, antalet rymningar ska vara noll. Avvikelser i samband med extern

verksamhet ska vara noll (Ekbom et al. 1996 sid 184).
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2.3.1 Intagningsproceduren enligt Goffman

Det ar karakteristiskt for intagna att de kommer till institutionen med en beteendekultur
som de fétt fran en privatvarld — ett sétt att leva och bete sig som tas for givet dnda tills
de blir intagna pé institutionen. Detta innebér en driglig jag- uppfattning som tillater
individen att utfora forsvarsmekanismer efter eget gottfinnande for att komma till rétta
med konflikter, vandra och misslyckanden (Goffman, 1961, sid 20). Redan vid
ankomsten, skriver Goffman, berovas den intagne pa detta stdd som denna jag-
uppfattning utgér och hans personlighet undertrycks systematiskt, lat vara ofta
oavsiktligt. Goffman skriver att det under intagningsproceduren samlas fakta om den
intagnes sociala stillning och tidigare upptrddande som antecknas i en dossier som dr

tillgénglig for personalen (Goffman, 1961, sid 26).

2.3.2 Psykologisk paverkan av isolering

Nar det géller psykologisk paverkan av isoleringen i ett hikte, gjordes 1982 en sirskild
studie av Solveig Danielsson-Ekbom vid Institutionen for tillimpad psykologi i Lund.
Studien visar att de som tidigare varit med om isoleringssituationer ar béttre pé att utit
dolja sin oro. De verkar ofta vara oberorda av situationen, medan de pa ett omedvetet
plan repeterar sin angest dver isoleringen. Personer som upplever denna situation for
forsta gangen &dr utatagerande mot personal, men de har ingen referensram att ga
tillbaka till.

Ovissheten pa hiktet upplevdes som jobbig av de intagna, till exempel
géllandehdktesrutinerna. En del intagna menade att informationen om dagliga rutiner
var bristfallig. Ovissheten om vad som skedde pa utsidan, t ex hur nira och kéra médde,
upplevdes ocksa som jobbig av de intagna. Autonomiforlusten var ett stort problem for
de intagna, att bli inldst i cellen upplevdes som deprimerande och en kinsla av
maktloshet var pataglig hos ménga (Danielsson- Ekbom, 1982 sid 37ff).

Goffman beskriver de konsekvenser for den intagne 1 form av exempelvis rollforlust
som foljer intagningsproceduren da den intagne berdvas sin identitetsutrustning. Vilket
innebdr ett forhindrande for individen att visa sin normala bild av sig sjdlv for andra
(Goffman, 1961, sid 25). Isoleringen i sig leder enligt Goffman till en temporir
rollforlust. Den intagne finner att vissa roller gatt forlorade for honom pa grund av den
mur som skiljer honom fran vérlden utanfor (Goffman, 1961, sid 22).

Den intagne kan finna att hans vanliga forsvar gentemot angrepp pé personligheten

kollapsar pa grund av att han inte kan forsvara sig pa vanligt séitt genom att skapa en
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distans mellan sig sjilv och en situation som kan upplevas kriankande (Goffman, 1961,
sid 34). I en konfliktsituation har den intagne inte samma mojlighet till ansiktsraddande
atgirder. Under normala forhéllanden ute i samhéllet kan en person, genom den
atskillnad han upprétthdller mellan sina olika roller, 4stadkomma att de erkédnnanden
och underforstadda ansprdk som han stiller for egen del nir han befinner sig inom ett
aktivitetsomrade inte sétts pa prov genom att jimforas med hans upptrddande i andra
sammanhang. P4 totala institutioner &r livssfiarerna desegregerade och den intagne ar
utsatt for stindig kontroll med risk for efterfoljande dokumentation eller kommentarer
(Goffman, 1961, sid 34).

De intagnas mgjlighet till planering av sin tid gillande framtida handlingar tas ifran
honom och han blir underkastad en auktoritet. En social kontrollprocess finns i varje
organiserat samhélle men dr mer detaljerad och restriktiv pa en total institution
(Goffman, 1961, sid 35). Balansen i en individs handlingsliv bryts effektivt ned av
plikten att anhalla om tillatelse eller medel for smésaker som man i vanliga fall kan
utfora pa egen hand. Goffman skriver att denna plikt inte bara forsétter individen i en
underordnad eller beroende roll som &r onaturlig for en vuxen, utan blottar ocksé hans
handlande for personalen (Goffman, 1961, sid 37).

Personalens auktoritet dr en del av vad Goffman beskriver som ett “trappstegsformat
auktoritetssystem”, varje medlem av personalkategorin har bestimda rittigheter att
uppratthalla disciplinen hos varje medlem av kategorin intagna, varvid sannolikheten

for sanktioner klart 6kar (Goffman, 1961, sid 38).

2.3.3 Beloningar och Bestraffningar

Beloningar och bestraffningar &r utméarkande for den totala institutionens organisation.
Inom ramen av ordningsregler, foreskrifter och forbud erbjuds de intagna ett litet antal
klart definierade beloningar och féorméner i utbyte mot lydnad. Beldningarna har en
integrerande effekt genom att de aterupprittar relationen med den vérld man forlorat
och ddmpar symptomen pa isolering (Goffman, 1961, sid 42). Att en virld byggs upp
kring dessa smé formaner dr kanske det allra viktigaste draget 1 institutionskulturen,
och dnda ar det ndgot som ar svart att forstd av en utomstdende (Goffman, 1961, sid
43fY).

Bestraffningssystemet aktiveras exempelvis nér de intagna inte foljer foreskrivna

regler och leder vanligen till ofordelaktiga konsekvenser som &r indirekta och inte alls

till omedelbar bestraffning. En kategori av bestraffningar bestér i tillfalligt eller
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permanent undanhallande av formaner eller att man mister ritten att efterstrava dem.
En annan kategori dr d& de intagna flyttas, ofta och Oppet, fran en plats till en annan
som ett administrativt medel att utdela en bestraffning eller beloning som deras

samarbetsvillighet fortjanar (Goffman, 1961, sid 43).

2.3.4 Anpassningsprocessen

Den intagne kan enligt Goffman wutveckla ett s& kallat “sekunddrt
anpassningsbeteende”, vilket ger den intagne bevis pa att han fortfarande &r sig sjilv
och har en viss kontroll 6ver omgivningen (Goffman, 1961, sid 46). Detta innebar
enligt Goffman bl.a. ett avstandstagande fran personalen och Goffman antar att det
inom gruppen intagna har utvecklats vissa regler och medel for informell social
kontroll. Det 4r genom ett sékrande av detta beteendets forlopande som Goffman menar
att den sociala klassificeringen bland intagna uppkommit. Vilket leder till att somliga
definieras som “tjallare, golbégar och andra kallas justa killar” (Goffman, 1961, sid
48).

De personliga anpassningssitt for de intagna som aterfanns pa totala institutioner var;
regression, omedgorlighet, kolonisering (anser att det dr onskvért att vara intagen) och
omvéndelse (spelar rollen som den perfekte intagne) (Goffman, 1961, sid 50). Fragan
om lydnadens eller omvéndelsens orsaker kan vi fi Okad fOrstaelse for genom
Watzlawick, Weakland och Fischs beskrivning i boken “Férdndring” av spelad eller
dkta s.k. “spontan” forandring i det minskliga beteendet. De skriver att eftersom inget
samhélle har rdd att lata bli att forsvara sig mot avvikelser eller forsoka dndra
instédllningen hos dem som ifragasitter dess ordning och regler sd finns det ett
samhaélleligt behov av att fordndra dessa ménniskors beteende. I detta forfarande finns
det enligt forfattarna en forandringsparadox i rehabiliteringstdnkandet av lagbrytares
sinnelag och beteende. Watzlawick et al. menar att sd fort man skiljer begreppet
forbéttring fran rena lydnaden, blir forbattringen oundvikligen sjélvaterspeglande — den
blir da bade sin egen orsak och sin egen verkan. Beddmningen om huruvida den
intagne har forandrats under uppehéllet pa en séddan institution och hur framgéngsrik
rehabiliteringen har varit beror pd om han i ord och handling beter sig riktigt”. De
fragar sig om detta beteende dr en foljd av att han har blivit battre eller darfor att han
bara /ldrt sig de uttryckssitt och beteenden som fordras. Vidare pekar de pa att i detta
spel klarar sig de goda skadespelarna bést. Forlorarna blir de interner som végrar att

“béttra” sig antingen darfor att de ar alltfor "arliga” eller darfor att de ar alltfor arga for
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att spela med i detta spel, eller ocksé de som later det bli alltfor uppenbart att de spelar
med bara for att bli fria, varigenom de avslojar att de inte har forbattrats ’spontant”

(Watzlawick et al. 1996, sid 80).

2.4 Personalens situation

2.4.1 Arbetsmiljofrdagor och nya yrkesroller

Vardare har enligt Amilon och Edstedt lag status i samhéllet. De senaste tjugofem aren
har det kommit manga undersdkningar om kriminalvarden gillande foréndringar i
yrkesroller och arbetsmiljo (Amilon & Edstedt, 1998, sid 93). De nimner framforallt
tvd utredningar; den “Alexanderssonska utredningen” och den “Hdrenstamska
utredningen”. Den forstnimnda syftade till att forbdttra samordningen av olika
personalgruppers arbetsinsatser. Detta skulle efterstravas genom oOkat utnyttjande av

samradsforfarande och lagarbete. Ett annat syfte var att demokratisera arbetsformerna.

”Utredningen ville sprida inflytandet och ansvaret samt O0ka mdjligheten till
personalutveckling. I utredningen foreslogs framst vardpersonalen fa ett utdkat ansvar och
befogenheter vad avser behandlingsarbetet.” (Amilon & Edstedt, 1998, sid 96).

1980 kom resultaten som visade att vardarnas yrkesroll och arbetsmiljo skilde sig
avsevirt fran den dvrig personalen:

e | samtliga personalgrupper forutom vardarna ansag de flesta att de hade intressanta
arbetsuppgifter. Av vardarna tyckte 31% s4.

e Ju hogre upp i hierarkin personalen befann sig desto fler intressanta och stimulerande
arbetsuppgifter ansdg man sig ha.

e [ samtliga personalkategorier utom vérdargrupperna ansidg man att alla eller ganska
manga arbetsuppgifter var meningsfulla. 31% av vardarna tyckte sa.

e 67% av cheferna, 38% av behandlingsassistenterna och 11% av vérdarna ansdg att de
hade mojlighet att anvénda sina anlag, erfarenheter och kunskaper.

e Var fjiarde vardare ansag att det inte alls fanns utrymme for egna initiativ inom den egna
befattningen.

e  Ungefdr varannan bland vardarna, tillsynsbefdl och arbetsdrifternas personal ansag att
informationen om klienterna var otillracklig.

e Inom alla personalkategorier ansag de flesta att beslut kan fattas pa ldgre nivd inom
myndigheten.

® Tre fjardedelar anség att de anstilldas inflytande 6ver kriminalvardsverkets verksamhet i
stort var otillracklig”. (Amilon &Edstedt, 1998, sid 98).

Statsanstdlldas forbund gav 1981 kriminalvardsstyrelsen i uppgift att gora en
vetenskaplig undersokning om de anstélldas arbetsforhallanden i anstalt och hékte.
Syftet var att kartldgga effekter av arbetsforhéllanden och klargora forutsittningar for
fordndring. Resultatet skulle utgdra underlag till férdndringar. Slutrapporten lamnades

in 1 maj 1989. Psykolog Annika Hérenstam var projektledare och den “Hdrenstamska
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utredningen” som den kallades har kommit att fa stor betydelse inom kriminalvarden.
Utredningen innehdll flera delmoment som visade pa samband mellan
arbetsforhallanden och hélsa (Amilon & Edstedt, 1998, sid 99). Namnet pé utredningen
ar "Arbetsmiljo i anstalt”. Denna undersokning omfattade 1/3 av all personal vid
landets anstalter och hédkten. Tre grupper kunde slutligen de deltagande delas in i. En
grupp dir personalen madde bra och forekomsten av kroppsliga fordndringar var lag
(grupp 1), en mellangrupp (grupp 2) och en grupp dir man upplevde en délig
arbetsmiljo och hade stor forekomst av cortisol och andra ohélsotecken(grupp 3).

Karaktéristika for grupp 1 var att personalen hade en hog egenkontroll, upplevde
arbetstillfredsstéllelse samt hade en anpassad arbetsbelastning. Vilket kan antas ge en
mindre stressfylld arbetsmiljo. Grupp 1 visade ett gott psykosocialt klimat med
samstammighet 1 mal. I yrkesrollen fanns ingen konflikt mellan véardarrollen och
vaktrollen, d& man hade en aktiv vardarroll som kunde kombinera gott sdkerhetsarbete
med mer behandlingsinriktade atgdrder. Den personalorienterade ledarstilen
formedlades foljande till de anstéllda; “hdr dr vi bra pd att ta itu med de problem som
uppstdr i arbetet och att vi genast forsoker losa problemen”. Ledningen verkade aktivt
for att stimningen och for att sammanhallningen i personalgruppen skulle vara god
(Amilon & Edstedt, 1998, sid 99).

Grupp 3 visade hog understimulans i arbetet, 1ag egenkontroll samt oro for hot och
vald. De radde ett déligt klimat pa arbetsplatsen och ledarstilen forstirkte de negativa
effekterna av arbetet. Denna ledarstil betonade vikten av att det skulle vara lugnt och
konfliktfritt. Ledningen tog ej ansvar for att fordndringar genomfordes och var negativ

till fordndringar (Amilon & Edstedt, 1998, sid 99).

2.4.2 Hot och vald mot personal
Amilon och Edstedt havdar att vi &r relativt forskonade fran hot och vald mot personal
1 Sverige:

”Hot fran intagna har i olika grad och med olika allvar alltid férekommit men oftast uttalat i
upprort tillstdind och da kanske inte alltid tagits pa riktigt allvar av personalen. Paverkade
personer som riktat hot mot personal nir de omhéndertagits eller avsldjats, har for ménga
anstillda varit en del av jobbet.”(Amilon & Edstedt, 1998, sid 106).

Johan Warnlof, skriver 1 “Tidskrift for Kriminalvard” under rubriken “Vdrdare- ett
farligt yrke”, om hur tjinstemin frdn anstalter har berdttat hur daligt de mar i sina

arbeten, hur frustrerade de blir nér de gor sitt basta och énda inte tycker sig uppna bra
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resultat. Om langa tjanstgoringspass under vilka de bygger upp fruktansvirda
aggressionstillstdnd pé grund av svéra och brakiga intagna. Vardarna ar de tjdnstemén
som alltid har de intagna omkring sig och det dr ofta vardarna som far ta den forsta
omgéangen med brékiga intagna som &r pa daligt humdr. Vardarna ska vicka de intagna
pa morgonen, hélla ordning pd dem under dagen och lasa in dem pa kvillen. De ska
dven leda fritidsaktiviteter, detta sker enligt Warnlof kanske direkt efter det man
munhuggits med dem, angdende ordningsregler eller dylikt. Det &r, skriver Warnlof,
inte sd ovanligt att en intagen bér sig illa & mot vardpersonalen. (Tfk, nr1,1988, sid
11£f).

Kriminalvarden har enligt Amilon och Edstedt utvecklat lokala krisgrupper
tillsammans med PREVIA (foretagshilsovard). Och det finns enligt dem regionala
krisgrupper och lokala handlingsprogram for hantering av vald och hotsituationer
(Amilon & Edstedt, 1998, sid 106).

For att minska forekomsten av hot och vald betonar de vikten av ett gott klimat i
kombination med en Oppenhet att kunna prata om situationen med kollegorna. De anser
ocksé att det dr viktigt att vdga sidga att man upplever obehag, viga be om hjilp samt
vaga sldppa prestigen och tuffheten samt att vaga visa kénslor (Amilon & Edstedt,
1998, sid 108).

Vidare hiavdar forfattarna att sakerhetstankandet vid sidan av behandlingsétgirder &r
av grundldggande betydelse i fingelsernas funktion att skydda samhillet i stort och
tillforsdkra séval personal som intagna deras ritt till skydd mot brott (Amilon &
Edstedt, 1998, sid 46). For att finna en rimlig balans mellan mal och medel, kan
bibehéllandet av humanitira aspekter dock vara betydande om &n svara. De hivdar att
begreppet sdkerhet omfattas av ndgot som skulle kunna sammanfattas som goda och
tata kontakter mellan personal och intagna pé individniva (Amilon & Edstedt, 1998, sid

46).

2.5 Sammanfattning
Sammanfattning av praktiska utgdngspunkter och hur vi tror att dessa paverkar den
”omsesidiga konflikthanteringens” mojligheter inom héktessituationen.
Haktet ar per definition en total institution, vilket paverkar personligheten och den
intagne kan uppleva rollforlust respektive autonomiforlust. Den intagnes vanliga
reaktionssdtt och konflikthanteringsstrategier kan paverkas av den underordnade och

beroenderoll som han befinner sig i da han vistas pa hdktet. Goffman skriver att den
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intagne inte har samma mojlighet att forsvara sig eller agera pa sa sétt att han kan
komma tillritta med konflikter, vandra och misslyckande. Den intagne befinner sig ofta
enligt Danielsson —Ekbom i ovisshet och en kdnsla av maktloshet. Dessa upplevelser
kan leda till den av Goffman ndmnda sekundira anpassningsstrategin. Den skapar ett
avstandstagande gentemot vardarna och detta kan leda till stérre social distans och en
inre social kontroll. Det viktigaste draget i en total institution ar att manskliga behov
hos stora grupper av méinniskor behandlas genom byrakratisk organisation. Detta
medfor att det kan bli svart att bemota alla individers behov vilket dr en av
konflikthanteringens forutséttningar. Gruppernas interaktion préiglas av det reglerade
umginget och den inbyggda maktojimnheten, vilket menar Goffman leder till en
grundldggande klyfta mellan vardare och intagen. Det kan med lédtthet skapas
fiendebilder. Detta i kombination med den relativt korta tid som de intagna befinner sig
pa hiktet kan det innebéra att kanske motivationen reduceras att 16sa konflikterna. Vi
menar en konflikthantering som kanske tar ldngre tid 4n att forflytta den intagne till en
annan avdelning eller stinga dorren.

De undersokningar som redovisas ger en bild av vardarnas anstrangda yrkesroll med
hot och vald som inslag. Detta kan antas ldmna spar av riddsla inom individen. En ridsla
som kanske kan paverka interaktionen och kommunikationen mellan vérdare och
intagen. Ridslan kan &ven paverka bendgenheten att stanna kvar i en konfliktsituation
istéllet for att 16sa den pa ett sitt som inte ger utrymme for exempelvis, dialog. Den bild
som beskrivs av vardaryrket visar pa en frustrerande arbetssituation dir det byggs upp
mycket aggressivitet vilket i sig kan utgdra ett reducerande av Omsesidig

konflikthantering
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Kapitel 3. Teoretiska utgidngspunkter

3.1 Kommunikation.
I foljande kapitel behandlar vi begreppet kommunikation, dir vi forst efter en kort
definition tar upp vad ménniskor vanligen har for syfte med sin kommunikation.
Darefter presenterar vi kort hur kommunikationen kan se ut pa hdktet, som ar en
institution prédglad av en Over- underordnad relation, (vardare - intagen). Denna
speciella relation kan skapa aggression, varfor vi har valt att ta upp “Verbal
Aggressiveness Theory”, for att sedan g in pa olika beteenden i kommunikation och
konflikt som kan skapas av en svar kommunikationssituation. “Feed-back loops”
behandlas kort och vi ger en bild av fiendebilders funktion och hur de kan reduceras
med hjilp av konstruktiv kommunikation. Slutligen berdr vi dven svarigheten med att
behova ge negativa besked och hur man genom specifik kommunikation kan underldtta

detta.

3.1.1 Definition

Rent sprakligt definierar Anders Engquist i boken ~"Kommunikation pa Arbetsplatsen”
kommunikation som “gora gemensam” eller “dela ndgot med ndgon” (Engquist,
1994, sid 41). Det som delas i en kommunikationssituation &r parternas respektive
uppfattning av det de talar om, dvs. deras olika bilder av verkligheten. Engquist menar
att ménniskor har tre huvudsyften med vad de vill med att kommunicera eller vad de
vill f4 ut av att kommunicera med andra; 1. Behov av att {4 kontroll dver situationen.
Osékerhet ger angest och manniskor forsdker under samtalets gang att komma
underfund med vad som giller for kommunikationen, vad man far sdga, om man har
nagot hot att vdnta etc. Ménniskor vill ha fast mark under f6tterna, de vill ha den
trygghet dir de kan kdnna att de vet vad som géller. 2. Samtalet ska bidra till personlig
utveckling. Tva manniskor har var sin subjektiva bild av verkligheten. Under det
meningsbyte som sker om dessa verklighetsbilder vixer nya bilder fram. Parterna gor
nya associationer och resultatet kan bli en ny bild, inte som summan av de olika
bilderna utan som en helt ny bild. 3. Manniskor vill bli bekrdftade. Den som bekriftar
andra ménniskor tillerkdnner dem ritten att ha de asikter, varderingar och kénslor de

har och diskuterar inte med dem om de har ritt eller fel. Det betyder dock inte att man
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utifran sina egna utgadngspunkter maste halla med vederborande i dennes uppfattning

(Engquist, 1994, sid 39).

3.1.2 Kommunikation pa institution

Jonsson skriver i sin bok “Polisforhéret som kommunikationssituation” att institutioner
ar sociala organisationer som utvecklats for att 16sa vissa bestimda, av samhillet
definierade uppgifter, tex. forhindra kriminalitet eller tillhandahalla socialvard. Vidare

skriver Jonsson;

”Verksamheten i institutionen sker normalt i enlighet bdde med faststillda regler (dvs.
organisationen dr formaliserad) och mer eller mindre omedvetna traditioner och
konventioner, vilka ofta har en lang socio- kulturell historia. Erfarenheten visar att den
institutionella diskursen och dess betingelser skiljer sig pa avgdérande punkter frén
kommunikationen i vardagslivet.” (Jonsson, 1988, sid 11).

I en kommunikationssituation som préglas av ett ojamnt maktperspektiv (hir vardare
med en dverordnad roll och intagen med en underordnad roll), &r frdgor mycket starka
initiativ och att underlata sig att svara pa en frdga kan ses som en tydlig
maktdemonstration. For den underordnade parten &dr detta ofta det enda vapen som
finns om denne inte vill delta i dialogen pd den Overordnades villkor. For den
overordnade parten skulle underldtandet att inte svara pa fragor vara ett tydligt och

kraftfullt sétt att demonstrera den egna makten (Jonsson, 1988, sid 40 ).

3.1.3 Verbal Aggressiveness Theory

Folger, Poole och Stutman beskriver en teori kallad “Verbal Aggressiveness Theory”.
Teorin ser aggression som ett personlighetskaraktirsdrag hos manniskan. Men inte ett
karaktdrsdrag som &r stabilt, utan aggressivitet ses som ett inlért sétt att agera. Detta
karaktérsdrag uppkommer vid situationer som paminner om den inldrda kontexten, och
reaktionen dr beroende av vad som hénder i just den situationen. Teorin sdger vidare att
for att forsta aggression maste man forstd minniskors sétt att argumentera. En persons
sétt att argumentera styrs av tva rivaliserande tendenser, ndmligen motivationen att
ndrma sig argumentationssituationer eller att undvika dessa. Personer som tycker om
eller dr duktiga pé att argumentera finner en sédan situation intressant och spannande,
medan en person som inte tycker om eller dr dalig pa att argumentera undviker eller
forsoker forhindra en sddan situation. Personer som saknar god argumentationsformaga
har storre tendens till verbal aggressivitet. Anledningen &r att de som undviker eller blir

hindrade att argumentera ofta blir frustrerade och darfor blir de mer aggressiva i sitt
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verbala beteende. Detta kan fd effekter pa den mellanménskliga kommunikationen,
vilket kan producera konflikteskalation, langsiktig skada pa sjilvbilden och relationen
(Folger et al. 1997, sid 51ff). I hdktessituationen kan man anta att hindrande av
argumentation i samband med inlasning eller forflyttning av den intagne ocksé kan
skapa frustration som i sin tur kan leda till verbalt aggressivt beteende hos denne. Eller

kan vi anta att de ej far utlopp for sin inre frustration?

3.1.4 Kommunikationsménster/Satir Modes

I boken “The Gentle Art of Verbal Self-Defense at Work” beskriver Elgin
kommunikationsmdnster skapade av Virginia Satir, familjeterapeut. Det finns fem olika
kommunikationsménster. Overséttningen av begreppen ir himtade ur Satirs bok fran
1996 "Du Jag Vi”. Nér ménniskor dr involverade i konfrontationer eller obekvdama
samtal, tenderar de att anvdnda nigon av de fyra monster som ar; 1. Anklagande
(Blaming)”, manniskor som anvinder sig av anklagande kommunikation ar Oppet
fientliga och stridslystna. De anvéinder ofta “jag/du” ord, och ord som “varje”,
“alltid”, “aldrig” etc. De anklagar och hotar, de ger direkta och abrupta order.
Kroppsspraket ar hotande med pekande och viftande med armar. Det inre meddelandet
ar “jag har ingen makt”. Det yttre meddelandet &r “jag har all makt”. 2. "Blidkande
(Placating)”’, hir anvinder manniskor sig ocksd av "jag/du” ord, men istéllet for att
upptrada stridslystet, verkar de véldigt dngsliga och deras kroppssprék kan liknas vid
en dngslig hundvalp. De haller med i stort sett allt vad andra sidger. Inre meddelande;
“jag bryr mig sd fruktansvirt mycket”. Yttre meddelande; “jag bryr mig inte alls”. 3.
“Overdrivet fornuftig (Computing)”, dessa minniskor undviker ord som “jag/du” de
generaliserar och anvédnder abstrakta ord istéllet. De soker en sd kénslolds och neutral
kommunikationsform som mojligt. Deras kroppssprak dr minimalt, med 1&g rost och
lite rorelser. Inre meddelande; “jag har kéinslor jag viljer att inte avsloja”. Yttre
meddelande; “jag har inga kinslor”. 4. "Avledande (Distracting)”, méanniskor verkar
hir vara helt oorganiserade, de anvinder sig av alla olika monster utan nigon som helst
ordning. Deras kroppssprék dndras ocksd ofta och resultatet blir distraherande. Inre
meddelande; “hjdlp, jag har inget att sdga”. Yttre meddelande; “hjdlp, jag mdste sdga
allt”.

Ju storre stress en person dr under, ju storre risk dr det att personen anvinder det

kommunikationsmonster han/hon dr mest bekvdm med, och har pa grund av detta svart

att anvianda nadgon av de andra. (Elgin, 2000, sid 59ff).
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Da tva personer kommunicerar och om kommunikationsmonstren de anvinder skapar
konflikt kan detta leda till eskalation av konflikten. Elgin skriver att
kommunikationsmonstren interagerar och paverkar varandra. Om tva personer
anvinder anklagade kommunikation leder detta enligt Elgin alltid till en konfrontation.
Tvé blidkande personer skapar tillsammans ett onodigt drojsmal i kommunikationen.
Tvé overdrivet fornuftiga personer skapar ocksa ett drojsmal i kommunikationen, men
detta drojsmal behdver hir inte vara onddigt. Avledning som moter avledning skapar
panik som i sin tur skapar panik vilket leder till eskalation av paniken.

Entydig kommunikation, som &r det femte kommunikationsmonstret, leder till
sanningssidgande fran bada héll (Elgin, 2000, sid 59). Satir skriver angdende detta

monster som foljande:

”Forandring dr i forsta hand en frdga om att vara érlig i sina kénslor. Att vara kidnsloméssigt
arlig ar sjdlva kérnan i kontaktskapandet. Detta tillstdnd av kdnslomaissig érlighet kallar jag
entydighet./---/Entydighet 4r ocksd en fraga om att ta risker. En enkel definition pa
risktagande &r att man gor ndgot man aldrig gjort forr eller gor ndgot pé ett nytt sétt.”(Satir,
1996, sid 23).

5. "Entydig (Leveling)”, kidnnetecknas av avsaknaden av ordval och kroppssprak som
ar karaktéristiskt for de andra monstren. Dessa ménniskor sdger alltid vad de tycker och
kroppsspraket priglas av det. Daremot sdgs det med en neutral ton och tex. inte
skuldbeldggande som i det anklagande monstret. Det finns inga typiska
kommunikationsuttryck for detta monster. Méanniskor som talar entydigt anvinder alla
tre kommunikationskanalerna- inre kéinslor, ord och kroppssprak- och dessa matchar

hér varandra (Elgin, 2000, sid 59).

3.1.5 Feed-back loops

Elgin betonar vikten av en medvetenhet om forekomsten av sa kallade “feed-back
loops” 1 en kommunikationssituation. Ju mer uppmérksam en person ar pa vad
motparten sdger, ju mer information kan personen erhalla fran de ord och det
kroppssprék han ldser in hos motparten och pa sé sétt forsta vad denne faktiskt menar.
Detta i sin tur leder till att personen kan vélja att ge den respons som &r lamplig for just
den situationen. Forhoppningsvis gor detta att motparten svarar pé ett sitt som gor att
dialogen blir mer konstruktiv, och kommunikationen kan pa sa sitt bli mindre

konfliktfylld (Elgin, 2000, sid 21ff).
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3.1.6 Fiendebilder i kommunikationen

Det finns anledning att anta att fiendebilder forekommer pd en institution som
innehaller starka motpoler; de som representerar lagen och de som ar missténkta for att
ha brutit mot lagen. Vi tror att det finns ett starkt "vi och dom” tinkande frdn bada
sidor (vardarna och de intagna). Stone, Patton och Heen menar i boken "Difficult

’

Conversations”, att det ar stor risk att tycka att en annan person ar “ddlig” om man
tycker att dennes intentioner dr daliga. Detta paverkar inte bara kommunikationen
mellan tva parter, utan dven hela relationen. Ju virre synen ar pa den andre, ju littare ar
det for en person att tillskriva sig sjélv rétten att undvika den andre personen eller prata
illa om denne bakom ryggen. Forfattarna betonar vikten av att kénna var kinslorna har
sitt ursprung, och menar vidare att om de kommer ur en kénsla av maktldshet, radsla
for att bli manipulerad eller kénslan av frustration, bdr man notera att dessa
slutledningar endast dr grundade pa det inflytande den andres beteende har - detta ar
inte tillrackligt for att vara sdker pa den andres intentioner eller karaktir. Det finns
dock sitt att undvika misstankar om “ddliga” intentioner, nimligen att tdnka pa;:

e Handling- "Vad var det den andre personen egentligen sa eller gjorde?”

e Paverkan- "Hur pdverkade detta mig?”

e Antagande- "Baserat pa denna pdverkan, vilka antaganden gor jag om vad den

andre personen menade?”” (Stone et al. 1999, sid 53).

3.1.7 Negativa besked

Haktessituationen kan for en intagen ofta innehélla negativa besked som en vardare
maste ge, det kan gélla ett uteblivet besok eller ett negativt besked fran advokaten. Att
ge negativa besked kan vara svart, Stone et al. menar att “och -meningar” dr bra att

anvénda i en sadan situation.

”In fact, the And Stance is probably the most powerful place to stand when engaging in a

difficult conversation that requires you to deliver or enforce bad news.”(Stone et al. 1999,

sid 42).
Att forklara och prata med empati ar viktigt for att skapa en sd konstruktiv
kommunikation som mojligt, t ex. “Jag dr medveten om att detta dr jobbigt for dig,
och jag forstar att du blir ledsen och besviken for att ditt besok inte kom”. Nar daliga
nyheter ska formedlas dr det viktigt att vara rak i sin kommunikation. Att inte ga rakt
pa sak och att prata runt omkring &mnet upplevs, enligt Stone et al. som jobbigt for den

mottagande parten. Ska bade positiva och negativa besked ldmnas behover
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nodviandigtvis inte det negativa ges forst. Det dr dock viktigt att tala om att beskedet

innehéller bade negativa och positiva delar (Stone et al. 1999, sid 42fY).

3.2 Frustration - Aggression

3.21 Definition av aggression

Boken “Social Psychology in the '90s” tar upp en for socialpsykologin vanlig
definition pa aggression som sdger att allt beteende riktat mot att skada en annan
levande varelse dr aggression. Denna definition begrinsar dock aggression till beteende
avsett att skada nagon, vissa saker kan orsaka smérta utan att det var meningen, t ex
sjukskdterskan som ger en spruta, och detta kan darfor inte rdknas som aggression. En
annan aspekt dr att sadant beteende som avsett skada men som inte lyckats med detta,
t ex ett missat knytnivsslag, ocksa kan rdknas som aggression. Det kan dock vara svart
att bevisa en minniskas intention, ndgot som kan bli extra tydligt vid en rittegang.
Definitionen begrdnsar inte aggression som bara fysiskt skadande. Utan verbala
forolampningar riknas ocksa som aggression, till och med att vigra en person nagot
han eller hon behdver kan ses som en form av aggression (Deaux, Dane &

Wrightsman, 1993, 254fY).

3.2.2 Frustration och Aggression

Det finns olika faktorer som paverkar aggression, det affektiva tillstindet en person ar i
kan péaverka, s kan ocksa t ex omgivningen. En hypotes som en grupp forskare vid
Yale universitetet antog ar 1939 ar att frustration skapar aggression. Frustration-
aggressions hypotesen menar att forekomsten av aggression forutsitter frustration. Yale
forskarna definierade frustration som det tillstdind som uppkommer niar omsténdigheter

star 1 viagen for maluppfyllelse (Deaux, Dane & Wrightsman, 1993, sid 259ff).

3.2.3 Frustration och konflikt

Yale-forskarna, Dollard, Miller, Doob, Mowrer och Sears, skriver i boken “Frustration
and Aggression” angdende den inre konflikt som frustration kan skapa. De menar att
det foreligger en konflikt mellan att & ena sidan viljan att uttrycka sin aggression, men a
andra sidan onskas den mdjliga straffkonsekvensen undvikas. Bakom detta antagande
foreligger det enligt forfattarna att forekomsten av straff minskar ett uttryckande av
aggression (Dollard et al. 1963, sid 36). Det kan antas att aggressionen dnda kvarstar

och att detta i sin tur skapar ytterligare frustration.
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3.2.4 Hiammande av aggression

Den grundliaggande faktor som avgor graden av aggressionshimmande beteende utgors
enligt Dollard et al. av forekomsten av straff. Detta harstammar fran “effektlagen” som
innebdr att de beteenden som tidigare lett till bestraffning upphort. Forfattarna menar
att alla frustrerande situationer inte leder till ett Gppet aggressivt uttryckande. Men,
skriver de: “To assume, however, that in such cases there is no aggression would be
clearly false.”(Dollard et al. 1963 sid 32). Ett undertryckande av aggression dr en
naturlig del av det sociala samspelet, individer i frihet viljer dock sjalv hur hon eller
han ska reagera. En valmojlighet vi undrar finns for den intagne. Vi antar att inom den
miljo som héktet som institution utgor skapar frustration hos de intagna genom den
passivitet som héktessituationen for dem medfor. (Med passivitet menar vi det faktum
att de intagna hela tiden far be vardarna om att f& behov som duschning, toalettbesok

samt telefonering tillfredsstéllda).

3.3 Definitioner av makt
I f6ljande kapitel kommer vi att genom litteraturstudier behandla begrepp som utgor
viktiga variabler for var undersokning. Vi kan anta att makt, disciplin och byrékrati kan
utgdra en risk for en destruktiv eskalation av konflikter. Eller utgor istéllet dessa tre
forutséttningar for forekomsten av kalla konflikter? Dessa begrepp ér en strukturell del
av hiktesorganisationen.

Inledningsvis kommer vi att behandla begreppet makt foljt av en beskrivning av en
speciell teknik av maktutovande kallat disciplinering och vilken roll dessa tva spelar i
en organisation. Det dr viktigt att skilja pa makt i friga om egenkontroll som verkar
positivt for individens stresshantering och forméga till meningsfull kommunikation.
Den maktdefinition som vi i foljande kapitel kommer att behandla dr den makt som
forenklat kan beskrivas som att en individ trots motstand viljeméssigt tvingar den andre

att agera mot sin vilja.

3.3.1 Definitionsproblematiken
Mats Beronius skriver i1 sin avhandling ”Den Disciplindra Maktens Organisering” att
makt dr en svéarbestimd storhet. Att hitta funktionella definitioner ar svart da

verkligheten har en tendens att stelna da vi anvinder oss av sndva definitioner. Makt
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kan bade verka strukturellt och pé ett mer subtilt och fordnderligt sétt, och, skriver
Beronius:
”disciplin — med vilket jag menar den grupp av maktutovandeformer som opererar i
detaljer, som é&r inriktad pa trdning och normalisering, och som knyter samman och riktar in
energier — dr just det perspektiv som mojliggdr en analys av maktutovandets mer subtila
aspekter” (Beronius, 1986, sid 9).
3.3.2 Makt och beslut
Pluralisternas maktdefinition ar att makt utdvas nir tva parter ar i konflikt och ett beslut
tas som favoriserar den ena parten. Ett maktutdovande i en konflikt existerar endast da
det ar synligt och direkt mitbart. Robert A Dahl beskrev maktforhdllandet som
foljande; A har makt over B i den utstrdckning han kan fa B att géra ndgot som B
annars inte skulle gora”. A’s beteende orsakar B's beteende, en kausalitet som ska vara
observerbar (Beronius, 1986, sid 38).
Detta kritiserade av maktanalytikerna Peter Bachrach och Morton Baratz, som lade
till &nnu en dimension dé de introducerade begreppet “Icke-beslut” i maktdefinitionen.
De menade att makt inte bara fanns i konkreta beslutssituationer utan ocksa hade inslag

av intentioner:

”Makt”, skriver de, "utdvas ocksad nir A ldgger ned energi pé att skapa eller forstarka
sociala och politiska virderingar och institutionella sedvinjor som begridnsar den
politiska processen till/---/sddana fragor som &r jamforelsevis ofarliga for A. T den man A
lyckas med detta dr B i praktiken forhindrad att pa arenan fora in frdgor som skulle kunna
fa en 10sning som allvarligt skadar As gynnande stdllning.”(Beronius, 1986, sid 39).

Mathiesen foljer denna linje och hdvdari  "Makt och Motmakt” att vi med makt
menar en eller flera ménniskors mdjligheter att driva igenom sin egen vilja i den sociala
samvaron, och det dven om andra deltagare i det kollektiva livet skulle géra motstand.
Motstand mot en maktutdvning som uppfattas som maktovergrepp. Han anser att
forstdelsen av maktbegreppet méste innehalla viljeintention som enligt honom betyder
att minniskan har en frihet att handla/vilja (Mathiesen, 1978, sid 33). Enligt honom
finns det tre centrala kdnnetecken hos makt; 1. “Intentionell”, dvs. ar ett viljefenomen
relaterat till intention. 2. “Relationell ”, dvs. makt innehas 1 forhéllande till andra och &r
ett fenomen inom social samvaro relaterat till intention i social relation.3.
“Genomtvingande”, dvs. kan dven genomforas vid motstand (Mathiesen, 1978, sid 32).

Likt sociologen Max Weber, fokuserar bade Bachrach, Baratz och pluralisterna pa
aktorers beteende i konfliktsituationen. De ser makt som sannolikheten for individer att
realisera sina viljor trots andras motstdnd. Det &dr detta motstand som identifierar om det

foreligger en konflikt eller ej. Beronius skriver att de delar uppfattningen om att man
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bara kan tala om en konflikt i den mén aktorernas beteende direkt pekar ut den. Alla
haller fast vid kravet om att konflikter skall vara observerbara for att man skall kunna
tala om makt (Beronius, 1986, sid 41). Enligt Bachrach och Baratz sa foreligger ett
maktforhallande endast under foljande forhallanden; 1. det foreligger intresse- och
varderingskonflikt. 2. Endera parten maste ge vika eller samtycka samt 3. Att endera
parten maste kunna hota med negativa pafoljder och den andra maste frukta detta hot

(Beronius, 1986, sid 39).

3.3.3 Makt och inflytande
Den engelske sociologen Steven Lukes vinder sig mot deras enligt honom ensidiga
fokusering pé synligt och faktiskt beteende vid studiet av beslut respektive icke-beslut.

Lukes citeras i Beronius dar han hdvdar att:

”/---/beslut eller icke-beslut dr ndmligen inte bara individers medvetna val mellan
alternativ, utan ocksa en effekt av strukturer vilka verkar pa sétt som varken ar medvetet
valda eller forvéntade.” (Beronius, 1986, sid 42).

Lukes ifragasitter att om bara makt existerar vid faktiska konflikter ignoreras det
kanske mest effektiva och forsdtliga anvindandet av makt, ndmligen att forhindra
sddana konflikter att dverhuvudtaget uppsta (Beronius, 1986, sid 41). Lukes infor ett
mer socialkonstruktivistiskt perspektiv da han hdvdar att makt inte kan reduceras till
termer géllade individer, beslut och beteende. Lukes menar att maktbeteendet maste
forstds som socialt och kulturellt formade i gruppers-, kollektivs- och organisationers
beteende, vare sig aktorerna dr medvetna om det eller ej. "4 kan utféra makt éver B
genom att fa honom att géra vad han inte vill gora, men han utévar ocksa makt over
honom genom att influera, forma eller determinera hans onskningar.” (Beronius, 1986,
sid 42). Lukes havdar att en av maktutévandets mer produktiva effekter ar formagan att
fortrdnga eller forvrdnga aktorernas konfliktupplevelse. Lukes fragar sig om det inte
tillhor maktutovandets kidnnetecken att just forhindra oenigheter genom att forma
ménniskors perceptioner och preferenser, s att de (mer eller mindre) accepterar sin roll

inom den rddande ordningen (Beronius, 1986, sid 42).

3.3.4 Begreppsanalys
Vidare skiljer nimnda maktforskare, utom Mathiesen och Lukes, ut maktbegreppet fran
andra begrepp. Dessa ir relaterade till makt men, betonar de, dr inte former av makt.

Dessa ar tvang som skiljer sig fran makt genom att den enas mal nés trots att den andra
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“icke-samtycker”. Hotet maste verkstdllas och &r sdledes inte ldngre nagot hot.
Manipulation ses som en aspekt av tvang pd grund av den bristande valmojligheten.
Det ar valsituationen for den som &r pressad som identifierar forekomsten av makt. Det
tredje begreppet ar inflytande; den andre &ndrar sig utan hot om allvarliga foljder. Det
sista dr auktoritet; maktens antites, genom att lydnaden hér bestdms av att den lydande
sjalv finner ordern fornuftig i forhallande till sina egna virderingar (Beronius, 1986, sid
40).

Dessa snéva definitioner kritiseras av Mathiesen, som menar att definitionerna dppnar
viagen for en maskering av makten. Han hévdar att de utifrdn vissa givna premisser
resonerar sig fram till att ett visst forhallande beskrivs som makt, medan ett annat
beskrivs som auktoritet och inte makt. Det tredje forhallandet beskrivs som inflytande
och ”dr” varken makt eller auktoritet och det fjairde “dr” tvang och varken makt,
auktoritet eller inflytande (Beronius, 1986, sid 40). Lukes hévdar likt Mathiesen att
tvang, manipulation, auktoriteter och inflytande dr former av makt. Makt innebér
konflikt men, betonar Lukes, den maste inte vara direkt observerbar (Beronius, 1986,
sid 42).

Enligt Foucault 4r makt inte objekt utan visentligen praktik. Han avvisar
objektfilosofin och menar att inget existerar i sig” utan ar kulturellt betingat. Makt dr
inte, sa skulle man kunna sammanfatta Foucaults tanke skriver Beronius, makt utévas
(Beronius, 1986, sid 22). Foucault hdvdar att makt inte finns, men de praktiker i och
genom vilka makt existerar, de finns potentiellt 6verallt (Beronius, 1986, sid 32). Makt
identifieras som ett forhdllande mellan parter, detta forhdllande &r enligt Foucault
lattrubbat (Beronius, 1986, sid 23). I en maktanalys kravs det att fokus ldggs pa hur
dessa praktiker opererar och under vilka betingelser och till vilket pris det sker och pa

sa sitt specificera hur makt opererar, vad den gor och hur den gor det.

3.3.5 Mathiesens maktanalys

Mathiesen beskriver viktiga variabler i ett maktforhallande. Enligt honom blir detaljer
och fordndringar som kan ses som oviktiga for en utomstédende vildigt maktbarande for
en intagen (Mathiesen, 1978, sid 46). I och med detta utomstaendeperspektiv kan det
innebéra att makten maskeras. Denna maskering av ett maktforhéllande kan uttryckas
pa olika sétt. Ett grundantagande 1 hans maktanalys &r att i den mén som den ena eller
bada parter anser beloningar, bestraffningar, beteendebegransningar eller vad det nu &r

— som betydelsefullt for dem sjdlva, innebdr en maktutovning i forhdllandet. Vidare

30



skriver Mathiesen att ju mer betydelsefullt det ar for parten, desto mer makt kan vi sdga
att utdvaren har 6ver den andra (Mathiesen, 1978, sid 45ff). Mathiesen hiavdar att det ar
genom nérhet till utdvningen som vi ser makten, for genom nérheten ser vi betydelsen
av viljeutovningens objekt for den underordnade. Mathiesen hénvisar till tidigare
forskning av Milgram och Christie vars experiment givit upphov till teorier om att ju
storre avstand mellan vardare och intagna, desto storre bendgenhet att anvidnda
maktmedel. Han ndmner en serie psykologiska processer, sociala arrangemang och
stora institutioner och havdar att de ar uppbyggda for att bland annat skapa sé stort
avstand mellan manniskor att makten forvandlas pa det sédtt som ndmnts (Mathiesen,
1978, sid 46fY).

Mathiesen hivdar att en maskering av makten leder till att vi ofarliggér och resignerar
infor makten. Maktens bevarande ér beroende av att mianniskorna som makten utovas
mot forblir vanméaktiga (Mathiesen, 1978, sid 76). Han menar att maktens motsats inte
ar motmakt utan vanmakt och att makten vilar pd vanmakt (Mathiesen, 1978, sid 83).
Mathiesen ndmner en rad olika maskeringar som kan ske i en maktanalys. Nedan foljer

tva for uppsatsen relevanta perspektiv.

3.3.6 Makten maskeras da den ses utifrdan

Mycket tyder pa att de anstdllda i féngelset delvis har en helt annan syn pa
maktforhéllandena dér dn de intagna. Detta visar en rapport av Mathiesen 1965, att de
intagna pd anstalten menade att de anstdllda hade betydande makt dver dem. De
anstéllda ddaremot, menade att de sjdlva hade liten eller obetydlig makt, eller att de
kanske rent av var maktlosa (Mathiesen, 1978, sid 59). Det dr enligt Mathiesen den
underordnades uppfattning om forhéllandet som har mer prioritet da en definiering av
maktrelationen gors. Det dr viktigt for att undvika att makten maskeras och for
betydelsen av “viljeutovningens objekt” for parterna att virdera makt inifran. En annan

maskering ar att hivda att forhallandet ar helt makttomt (Mathiesen, 1978, sid 62).

3.3.7 Makten maskeras som byrdkrati
Var finns makten da vi foljer order? En situation som Mathiesen definierar som
foljande:

“en situation ddr den Overordnade ovanifran aldggs att utfora en viss handling utan att han
har nagon praktisk mdjlighet att nyansera handlingen och samtidigt kunna bli accepterad.”
( Mathiesen, 1978, sid 66).
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Vid tidigare analyser av ett byrakratiskt maktforhallande har vetenskapen urséktat sig
genom att betrakta den Overordnade som tjdnsteman i en organisation, han har en
oundviklig roll i byrdkratin. Vilket innebér att det skett ett medvetet eller omedvetet
bortseende fran att beslut trots allt fattas pa alla nivder i byrdkratin. Organisationens
byrakratiska struktur eller krav anvinds dd av den dverordnades som flykt ifran sitt
personliga ansvar. Detta accepterar inte Mathiesen som hdvdar att strukturen utgor

ndgot som utan vidare frantar individen hans ansvar (Mathiesen, 1978, sid 68ff).

3.4 Disciplin som maktteknik

3.4.1 Definitioner av disciplin

Enligt sociologen Emilé Durkheims definition beskriven i Beronius bok ar disciplin en
normaliserande praktik vilka reglerar minniskors beteenden och betvingar deras
attityder (Beronius, 1986, sid 103). Foucault definierar begreppet disciplin pa liknade
sdtt som han gor med begreppet makt, disciplin utdvas och far konsekvenser endast
genom de praktiker som utovar den. Detta géller dven vid oavsiktligt utovande, i
disciplineringen finns inget ansvarstagande (Beronius, 1986, sid 29). Disciplinir kallar
Foucault den mikromakt som ar centrerad till individen som ett objekt att manipulera;
det ar fragan om en produktion av liraktiga och fogliga individer som ocksé ska vara
produktiva krafter. Disciplin &r en teknik (sitt att) och en teknologi (kunskap om sitt
att) for att behandla individer som objekt att forma och omforma. Disciplineringen
riktar sig enligt Foucault mot det (dnnu) icke-konforma och dess “arbete” bestar i att
reglera, ordna, forma och kontrollera individer genom trédning och normalisering
(Beronius, 1986, sid 28). Aven Henri Fayol definierar i Beronius bok disciplin i
avseende att skapa lydnad, aktning och arbetsamhet och att den forutsitter auktoritet.
Men disciplin beror inte bara pa auktoritet utan ocksa pa forekomsten av sanktioner
eller hot om sanktioner, exempelvis varning eller tillrattavisning (Beronius, 1986, sid
76fY).

Enligt Weber dr disciplin produktiv. Den utmérks av ett speciellt sétt — modus
operandi — att fa4 vissa saker och forhindra andra att bli utférda. Som allmén
innehéllsdeklaration utmirks disciplinen hos Weber av att en order atlyds snabbt,
automatiskt, stereotypt och exakt av en eller flera aktorer som ar speciellt tillsatta for att

verkstdlla ordern men innan disciplinen resulterar i ndgra konkreta arbetsresultat maste
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den producera sjdlva lydnaden. Hos Weber, skriver Beronius, betyder det att
disciplineringen metodiskt "trdnar” de underlydande att underkasta sig en viss ordning
och att det sker utan inviandningar. Begreppet disciplin, skriver Weber, inbegriper den

indvade kritik- och motstandslosa lydnaden (Beronius, 1986, sid 65).

3.4.2 Disciplin genom roller och normer

Beronius beskriver en organisation som likt hiktet béar starka hierarkiska och
byrékratiska tendenser. Den fasta plats en individ anvisats utgor en i ett system av
platser. Olika platser har olika kdnnetecken, klassificerade och rangordnade till ett
system. Det dr disciplinen som organiserar platserna till ett bestimt system av foljder,
grader och ranger samt grupperar platserna hierarkiskt och pyramidalt. Disciplinen ar
framforallt rangordnandets konst. Dessa platser édr differentierade sa att makt och
kontroll inte ligger hos individen utan dr investerad i organisationens hierarki och
befogenheterna faller med ldgre tjanst (Beronius, 1986, sid 11ff). Inom organisationen
ar viktiga variabler ledarskapsstil och informella grupper. Organisationen har officiella
regler som forviantas ge konsekvenser i arbetarnas virderingar och beteenden. Den
informella organisationen bestir av védrderingar, normer och beteenden som utvecklats
vid sidan av de officiella reglerna. Detta dr ett resultat av interaktion mellan individ och
grupp med stark social kontroll (Beronius, 1986, sid 83).

Inom grupper utvecklas vid anstringda forhallanden nagot som Thylefors i boken
”Syndabockar” kallar kollektiva forsvarsmekanismer. Dessa formar gruppens atmosfar
och anvinds for att avvérja inre och yttre hot. Gruppen kraver konformitet (Thylefors,
1999, sid 19). Denna konformitet kan exempelvis uttryckas genom normer. Normer ér,
enligt Thylefors, antagande och forvantningar om vilka beteenden som ar bra eller
daliga, lampliga eller olampliga, tillatna eller otilldtna. Deras funktion ar att skapa
forutsdgbarhet och trygghet i samspelet och skydda egna och andras sjalvuppfattning.
Normerna syftar ocksé till att hélla ihop en grupp och minimera yttre och inre hot

genom att stabilisera maktfordelning och relationer (Thylefors, 1999, sid 69).

3.4.3 Tradition och disciplin

Weber hivdar att folja en organisations moral” ar att underkasta sig dess skick och
bruk. En organisations konvenanser ar detsamma som de traditionella sétt att agera och
viardera som organisationen pabjuder. Traditionen dr den hogre auktoritet man foljer,

inte for att de beordrar négot bra eller daligt, utan for att den kommenderar som
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sedvénja, som den genom tiden etablerade vanan (Beronius, 1986 sid 147). Om saker
och hindelser regelbundet upprepas far det enligt Weber karaktdr av att vara nagot
normativt pdbjudet, det blir till en vana. I Beronius bok beskrivs Webers tre
forklaringar till manniskors underkastelse; 1. Sedvdinja, dvs. nir underkastelsen foljer
traditionella spéar endast pa grund av att méanniskor 4r ”vana” vid det. 2. Konvention,
vilket innebér att moment av tvdng och sanktion ar starkare involverat for att paverka
underkastelsen. 3. Rdttsordning, vilken uttrycker den mest Oppet repressiva
underkastelsemekanismen. eftersom herravdldet uppratthélls via ett hot om
anvindandet av fysiska och/eller psykiska tvdngsmedel fran en tvingsapparat. Med
detta innebér det att det finns en eller fler personer med speciell uppgift att vara beredd
att genomdriva ordningen med hjilp av medel som ar avsedda for detta (laga tvang)

(Beronius, 1986, sid 62).

3.4.4 Inneslutning/uteslutning

For att forstd hur disciplin opererar anvinder Beronius sig av Foucault. Han skiljer pa
tva olika praktiker som arbetar utifran inneslutning respektive uteslutningsmekanismer.
Inneslutningspraktiker arbetar med individer och analyserar dem i slutna rum for att
kunna mita, klassificera, anpassa och forma dem. Detta géller institutioner som
exempelvis fangelser, sjukhus och skolor (Beronius, 1986, sid 125).
Inneslutningsmekanismen tar sig uttryck i den dokumentation som gors dver individer.
Vilket leder till en fordubbling av individen i subjekt och objekt, med syfte att forma
och anpassa individen, gora henne till ett objekt. Den subjektiva aspekten &r att denna
registrering kan anvdndas emot individen (Beronius, 1986, sid 126). De bland annat
personaladministrativa informationsteknikerna uttrycker denna fordubbling. Den pé
detta sitt fortingligade individen placeras i ett nét av skrifter eller ocksa blir de sittande
fast 1 ett tjockt lager av dokument (Beronius, 1986, sid 128).

Uteslutningspraktikerna utdvar disciplin genom sé kallade normaliseringstekniker
genom att utesluta det avvikande. Exemplifieras av Foucault genom ett
samhéllsfenomen kallat “ostrakismen”. En disciplinerande och homogeniserande
makteknologi som genom individers bekymmer for och rédsla att bli avvisade leder till
anpassningsstravan. Foucault talar om makrofysisk ostrakism vilket praktiseras legitimt
av staten och samhillet genom rittsorganisationen. P& individniva finns mikrofysisk
ostrakism som praktiseras i de mellanminskliga relationerna. Den vilar pa sociala

normer och den som inte anpassar sig blir avvisad. Makt ir inte bara ett sammanfall
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mellan legalt och legitimt, sésom Weber analyserade det, utan i hogsta grad ocksa en
process dir ’det normala” via ostrakismen far fotfaste som tvangsprincip (Beronius,

1986, sid 139ff).

3.5 Makt i organisationer

3.5.1 Underkastelse
Thylefors beskrivs olika organisationstyper med hanvisning till A. Etzioni och hans
analys av vad som motiverar mdnniskor att folja en organisations normer. Utifrdn den
maktstruktur som dominerar sdrskiljer han tvd typer av organisationer:
“Tvangsorganisationer”; som anvinder tvdngsmakt, for att paverka. De far
medlemmar som ar likgiltiga, negativa eller 1 basta fall laglydiga 6gontjénare. Den
andra organisationstypen kallas “Nyttoorganisationer”. Har forséker man fa kontroll
via materiella medel. Etzioni hdvdar att en sddan organisation tenderar att fa
berdknande medlemmar. Egenintresset stirks hos medlemmarna. (Thylefors, 1999, sid
78).

Foucaults beskrivning i Beronius av hur den allomfattande makten fungerar i en
organisation, det kan gélla murar, 1as, lagar och journaler men dven idéer, moral och

normer som regleringsprinciper for minsklig samvaro (Beronius, 1986 sid 32).

3.5.2 Byrdkrati

Weber skiljer pd makt och herravilde. Enligt honom foreligger makt nir en person kan
f4 sin vilja igenom en social relation trots motstdnd. Makt ar socialt formlost och kan
forekomma Overallt. Det dr svarhanterbart och det avfirdas enligt Beronius av Weber
pa grund av att det relaterar sig till motstdnd och ddarmed till konflikter, instabilitet och
potentiella fordndringar. Herravélde dr ett mer precist begrepp och uppvisar rationalitet
och stabilitet (Beronius, 1986, sid 52). Byrakratin ar ett sddant stabilt maktforhallande.

2

Weber ndmner en speciell ”tro” som ligger till grund for ett byrékratiskt
forhallningssétt nimligen den relaterad till “legalt herravdilde”, déar lydnad baseras pa
en tro att den person som ger order handlar pliktskyldigast i enlighet med foreskrivna
lagar och forordningar (Beronius, 1986, sid 53). Vad som enligt Weber gor den ideala
byrakratin dverldgsen varje annan administrationsform &r dess “opersonliga formella
rationalitet” (Beronius, 1986, sid 54).

Stora organisationer har, enligt Thylefors en byrakratisk grundstruktur. Strukturen

syftar bland annat till att minimera mellanménskliga konflikter och konsekvenser av
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ménniskans irrationella laggning (Thylefors, 1999, sid 80). Thylefors hanvisar till H
Jarnefors undersokning av byréakratiska organisationer. En av hans fragestillningar var;
"Vilka svagheter ur psykosocial synpunkt kan den byrakratiska organisationsformen ge
en antydan om?” Bland annat svarar han att arbete i relativt statiska byrakratier fostrar
till rigida beteenden, gor aktoren ofri och skapar svarigheter att ta stéllning utanfor
regelsystemet (Thylefors, 1999, sid 86). Héktet kan antas ha en byrakratisk struktur
men det innebdr inte att strukturen behover missbrukas, det ar upp till var och en av
personalen att ta ansvar for sitt eget beteende. I en organisation dér det utfors arbete
med att hjélpa, vdrna och stodja andra méinniskor har enligt Thylefors personalen fri
tillgang till syndabockar via klienterna. Syndabocksfenomenet aktiveras enligt
Thylefors ofta nédr hela arbetsplatser befinner sig i en otillfredsstdllande situation
(Thylefors, 1999, sid 113). Det ar en forsvarsmekanism som ménniskor kan anvénda

for att reducera frustation och angest.

”Ibland &r det redan samhélleliga syndabockar; kriminella, psykiskt sjuka, missbrukare eller
tondriga brakstakar. /---/Klienterna ses som svaga och behéftade med fel och brister men
som offer for sin bakgrund, otur eller sjukdom.”(Thylefors, 1999, sid 90).

3.6 Sammanfattning
Kommunikation dr kanske det enda verktyg som de bada grupperna har till sitt
forfogande for att overbygga den sociala distansen och losa konflikter pa. Utebliven
kommunikation eller ett negativt kommunikationsmonster kan innebdra onddiga
drojsmél och kan till och med leda till verbal aggressivitet om inte parterna far
utrymme att kommunicera géllande sina &sikter och behov. Aggressiviteten kan
reduceras om frustrationen minskar hos parterna. Vad aggressionsforskarna namner
som aggressionshimmande dr den mdjliga straffkonsekvensen, vilket kan antas leda till
att konflikter inte uttrycks om det finns en mojlighet att bestraffas for detta. Men dven
om inte aggressionen uttrycks sd slutar den inte att existera och detta kan paverka
konflikter i en negativ riktning om det kanske finns gamla kénslor som ligger till grund
for den aktuella responsen. Den makt som vi finner intressant for uppsatsen ar den
disciplinerade formen av makt, vilket inte maste karaktiriseras av det oppna eller
forcerande maktutovandet. I begreppet disciplin kan vi finna dess forutséttning,
ndmligen lydnaden. Lydnad kan definieras pé olika sétt, men den forutsétter en eller

annan maktform som vi tidigare behandlat framforallt genom Mathiesens teorier.
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Kapitel 4. Redovisning av empiriskt material. Intervjuer med intagna

Vi har intervjuat fyra intagna och fyra vardare pa ett hdkte. Intervjuerna dgde rum 3-4
december 2001. Vi har valt att kalla de intagna for A, B, C och D. En intagen hade varit
hiktad tva ganger, en hade varit hdktad ménga génger. For de dvriga tva var det forsta
gangen de satt hdktade. Rubrikerna i intervjuerna med de intagna ar: Konflikter,
Relationer, Makt/Respekt, Kommunikation, Frustration/Det jobbigaste med att vara
héiiktad. Vi har valt att kalla vardarna for 1, 2, 3 och 4. Tva av vardarna hade arbetat pa
hiktet i ca 1 ar. En hade arbetat i 2 ar och en hade arbetat i 15 &r. Rubrikerna i
intervjuerna med vardarna ar: Konflikter/Konflikthantering, Relationer,
Kommunikation, Makt, Arbetsmiljé. Rubrikerna ar grunden till de teman vi delat upp
intervjuerna i.

Vi kommer efter redovisningen av intervjuerna att analysera materialet i ett eget avsnitt.

Konflikter
4.1 Konflikter mellan vardare och intagen
A upplever inte s& mycket konflikter nu, men det har funnits manga tidigare. Han
upplever att det 4r mer konflikter pé anstalterna, i samband med t ex urinprov. A menar
att man far ta det varligt i en konflikt med en vérdare pa héktet, han séger att det ar l4tt
att bli forflyttad till en observations -cell (OBS -cell som den kallas, en cell med en
madrass pa golvet och inget mer) om han siger emot for mycket, och viljer darfor
istéllet ofta att inte sdga emot vardarna.
B upplever inte s& mycket konflikter pd den avdelning han nu vistas, men det var virre
nir han forst blev hiktad och satt pa en annan avdelning. Han tycker det beror mycket
pa bemdtandet fran personalens sida, att viktig information om rutiner inte formedlades.
Nér han fragade om négot upplevde han tvirt nej fran vardarnas sida utan forklaringar.
C beriéttade om en konflikt dédr en vardare skallt ut honom infoér de andra hiktade. Detta
tyckte han var mycket jobbigt, men valde att inte sdga nagot forrdn han var i enrum
med personalen. Han uttryckte d& en 6nskan om att inte bli utskilld infor de andra, men
fick ingen respons pa detta.
D har inte upplevt nadgon speciell konflikt, utan tycker allt har varit lugnt. Han tycker
inte det dr sd jobbigt att sitta hdktad. “Hittills har det varit som semester”, som han

uttrycker det.
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4.2 Skillnad i hur konflikter hanteras av de intagna i hdiktet och i frihet

A menar att han haller tillbaka mycket aggressioner 1 héktet, att han haller mycket
inombords och viljer sina ord. Han séger ocksa att han vet hur han ska bete sig i héktet.
I frihet har han kort stubin, och menar att man far det nir man suttit pa4 hikten och
anstalter ménga ar. Han beskriver en kénsla av hat inom sig som byggs upp under tiden
pa hikten och pé anstalt. Han beskriver sig sjadlv som “en tickande bomb” nér han
kommer ut, och papekar faran med detta bade for sig sjalv och for samhallet.

B menar att han hela tiden “blir avklippt” vid en konflikt i hidktet, och att det inte
hiander nagot om han skulle klaga. Han tycker att vardarna ar stressade och otrevliga.
Ute 1 frihet far han ett visst utlopp i konflikter, och kan ta tag i dem pa ett annat sétt,
med tex. argumentation.

C sdger att han dr lugnare pa hiktet 4n vad han ar ute. Han anvénder inte sin makt pa
samma sétt som han kan gora ute.

D ser ingen direkt skillnad i hur han hanterar konflikter i héktet och pé utsidan, ddremot
ar han gladare och trevligare pa hiktet &n ute, eftersom han haft alkoholproblem och
blev mycket aggressiv av detta. Han menar att han blir en annan ménniska nér han &r

alkoholpaverkad.

4.3 Mojligheter for de intagna att vdilja konflikthantering

A menar att han slutar att prata med en vardare om det "blir tjafs”, och pratar hellre
med en annan. A sdger att vardarna har tillrdckligt mycket respekt for honom att de
later honom gora det.

B tinker inte pd om det finns ndgon mdjlighet i att vélja hur han vill hantera en
konflikt, han tycker att det dr en envigskommunikation. Det blir bara vérre om man blir
arg och tex. kastar nagot, sdger han.

C séger sig ha mdjlighet att vilja, det dr han sjdlv som bestimmer om han ska lata det
vara eller om han ska fortsitta. C sdger att han brukar tinka pad om det ar vért att
fortsétta “dr det vdrt att sta for det hdr eller inte, det kan ju hdnda saker” som han
uttrycker det.

D séger att han har valmojlighet, att han gar rakt pa sak.

Relationer
4.4 Allmdnt om relationer

A héller avstand till vardarna "vi dr fangar och de dr plitar” séger han.

38



B menar att vardarna ar rddda for en del intagna, speciellt for de med restriktioner. Han
tycker att personalen behandlar alla “som om de vore seriemérdare”. En del vardare ér
enligt B bra, men han tycker att det verkar vara stor personalbrist och att vardarna inte
hinner med.

C menar att han ar trevlig mot personalen om de dr trevliga mot honom. Han tycker att
de flesta bemoter honom med respekt, men att han blir arg om de inte svarar honom pa
fragor, vilket enligt C hénder ofta. Han séger ocksa att de intagna blir behandlade som
om de redan vore domda. C tycker att vardarna sitter en stimpel pa de intagna.

D tycker att de flesta vardarna ér bra, men att alla kan ha daliga dagar “dd de surar och

glommer av en till frukost” som han sager.

4.5 Saker hos vardarna som gor de intagna arga/Vad de intagna gor ndr de blir arga

A upplever ilska vid de enligt honom ofta forekommande visitationerna, han ser det
som trakasserier frdn vardarnas sida. A upplever mer konflikter pé anstalterna och ser
hiktet mer som en “mellanlandning”. A siger att han skiller ut vardarna efter noter
om han blir arg, och menar att personalen blir lite passiva da eftersom de vet att A har
stor makt over de andra intagna som da ocksé kan bli arga. Samtidigt 4r han medveten
om OBS -cellen och forsoker ofta hélla tillbaka aggressioner.

B blir arg nér vardarna inte kommer nér han trycker pa knappen, "man trycker inte for
att javlas” som han uttrycker det. B gor inte s mycket at detta, han uttrycker en kinsla
av maktloshet, han tycker dnd4 inte att vardarna lyssnar.

C blir arg av att det enligt honom ar for mycket regler pa hédktet. Han tycker att
“vardarna trycker pd for hart”. Han sdger att han anstranger sig for att inte forlora
kontrollen Gver sig sjélv, for da blir han direkt nedskickad till OBS -cellen.

D tycker inte att det finns nadgot hos personalen som gor honom arg, “det knallar och

gar” enligt honom.

4.6 Reaktioner hos vardarna dd det foreligger dsiktsskillnad mellan vardare och
intagen

A menar att det beror pa, men att de oftast blir skickade vidare. S& fort det blir en
konflikt blir man enligt A direkt forflyttad till en annan avdelning. Han séger att “ddr
dar de javligt snabba, man far ingen chans att forklara sig”.

B tycker inte att han marker om de tycker olika om nagot, vardarna visar enligt honom

inte det. B sdger att samspelet dr minimalt.
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C sdger att det beror pa, men att vardarna alltid far sista ordet.

D séger att han inte har tankt pa det.

Makt/Respekt
4.7 Vad makt betyder for de intagna, om vardarna och de intagna har makt over
varandra
A tycker att makt dr ndr han kan fa ndgon att géra som han vill. A siger sig ha stort
inflytande 6ver de andra intagna, men att han ar forsiktig med att anvdnda det pa fel
siatt. Han tycker att personalen har makt 6ver honom i avseende besdk och
permissioner, att vardarna kan styra det. A tycker dock att han ser detta mest pa
anstalterna. A menar att han ibland kan ha makt 6ver en ny vardare, sirskilt om de ar
unga och osdkra. Han sédger att han direkt ser om de &r osdkra och att han ibland da
forsoker “finta med dem sd att de varken vet ut eller in”.
B menar att makt pa hiktet betyder fullkomlig maktldshet. Skulle han klaga sluter
vardarna sig och haller varandra om ryggen. B sédger att han dr absolut maktlds dver sin
situation och &ver vardarna.
C menar att makt dr ndgot man far, inte ndgot man tar. Man kan ta det sdger han, men
da ar det inte riktig makt. Han tycker att personalen har makt 6ver honom, “dven om
Jjag inte vill erkinna det”. C tycker inte att han har makt over personalen.
D har inte tinkt pa vad makt betyder for honom, men han siger att vardarna har makt
over honom eftersom han lyssnar pa vad de sdger. Han tycker inte att han har makt dver
vardarna, han maste folja deras regler och séger att det blir bést for honom sjidlv om han

gor det.

4.8 Hur vdrdarna ska bete sig for att vinna de intagnas respekt

A tycker att personalen ska ta sig tid, da kan man enligt A uppna 6msesidig respekt.

B menar att vardarna ska vara sa dppna som mdjligt, speciellt ndr man kommer som ny.
Att vardarna ska ta sitt kontaktmannaskap pé allvar och att de ska informera om tex.
rutiner.

C menar att vardarna ska vara érliga och bemoéta de intagna pa ett bra sétt. Forklara for
de intagna hur saker och ting ligger till s att de inte behdver ga och undra hela tiden.

D tycker att vardarna ska lyssna pa vad han har att sdga, och att de ska vara trevliga sa

att han kan prata med dem.
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Kommunikation
4.9 Allmdint om kommunikation
A ser hiktet som en sorts mellanlandning och sédger sig ha storre behov att prata med
vardarna ute pd anstalt. Han vill inte sldppa personalen pa héktet in pa livet. A sdger att
om en intagen pratar for mycket med en vardare kan denne litt bli misstdnkt som
angivare eller forrddare. Detta lar sig de yngre snabbt sidger A, och de tyr sig darfor
hellre till de dldre intagna som forklarar hur saker och ting fungerar. Vinder en intagen
sig till personalen blir han enligt A inte sa populdr. Vidare sdger A att det 4r mycket
oskrivna regler pa héktet, bl.a. vad géller interaktion mellan intagen och vardare. Han
sdger att detta géller vardarna ocksa, pratar en vardare for mycket med en intagen blir
kollegorna lite vaksamma. A tycker att det dr s4 manga saker som behover goras hela
tiden och som krdver vardarnas hjilp, t ex telefonsamtal eller duschning. Han blir da
lattirriterad, sirskilt om han samtidigt har problem ute.
B menar att vardarna inte hinner med det viktigaste pa hiktet, ndmligen de intagna. Han
tycker att det ar ett "vdldigt halld” om allting, visitationer, besok mm. Om det krivs sa
mycket sikerhet, maste det finnas mer personalresurser tycker B. Annars far de sianka
sdkerhetsnivan. Hade det funnits mer personal hade de sdkert pratat mer med de
intagna. B tycker ocksa att vardarna skulle ha mer utbildning. Han tycker att manga har
en domande instéllning, att de drar alla 6ver en kam. Han har forsokt prata med
avdelningschefen om detta, men det hdnde ingenting. B tror att personalen inte bryr sig
eftersom de vet att de intagna bara dr dér under en begransad period. Det finns inga
varaktiga relationer pa hédktet menar B. Han tycker att det borde finnas
konflikthanterare dér, det 4r mycket konflikter inombords. “allt som hdnder hdr suger
man dt sig, varenda dalig vibration”, sdger han.
C menar att det finns vardare som inte vill prata, de vill bara lasa upp och lasa dorren.
Han tycker ocksa att de ger olika information, en séger att nagot ar okej, sedan kommer
nista och sdger tvirtom. Det dr forvirrande tycker C. Han sdger ocksa att om vardarna
ar trevliga mot honom é&r han trevlig tillbaka. C beréttar att han tycker att det borde
finnas ndgon form av behandling pa hiktet, han sdger att det finns ndgon enstaka
vardare som lyssnar, men att han tycker att det verkar som om en del vardare inte vagar
prata med de intagna av rddsla att verka for tillmotesgédende nér inte de andra vardarna
ar det. Han skulle aldrig vénda sig till en vardare om han var ledsen.
D menar att man inte ska prata for mycket med personalen, det kan upplevas som fjask

av de andra intagna. Istéllet pratar han med de dldre intagna som lar honom saker och
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som han uttrycker det “har lite mer erfarenhet inom det kriminella”. D kidnner att han
skulle kunna prata med vardarna om han hade problem, men han har inte haft det &n sa
lange. Han tycker att de flesta vardarna &r trevliga, utom “ndr de har daliga dagar”.
Han sédger att han skulle vilja ha hjidlp med sina alkoholproblem, att fa vard istillet.
Hiktet och fangelset kommer inte l4ra honom nagonting, bara hur man blir skickligare

pa att begé brott. “jag ldr mig ingen ldxa av att sitta hdr, om man sdger sa”, sager D.

4.10 Om de intagna tycker att vardarna lyssnar pa dem i en konflikt

A tycker att vardarna jamt skyller pa tidspress. Det dr for lite personal enligt A, de
hinner inte. Han har lart sig att bida sin tid. “det dr virre med ungvalparna” (de yngre
hiktade) A sdger att de unga viander sig till honom i stillet och han liar dem hur de ska
handskas med det hela.

B séger att vardarna ibland latsas att de lyssnar, men att han inte tycker att de gor det.

C tycker att det beror dels pa vardarna och dels pa vad konflikten handlar om. C menar
att om vardarna vet att de har fel sticker de bara dérifran och sédger att de inte vill
diskutera det.

D séger att han gér rakt pa sak, men att han inte vet om de lyssnar pa honom.

4.11 De intagnas intresse for kommunikation med vdrdarna

A héller avstand till vrdarna, han vill inte sldppa in dem pé livet. A séger att han ibland
latit sitt skdgg véxa ut eftersom han inte vill be vardarna om en rakhyvel, han vill ha sa
lite med dem att géra som mojligt.

B skulle vilja att det fanns folk pa héktet som lyssnade pa de stora och ibland psykiska
problem som finns pé héktet.

C vill absolut inte prata med vardarna, han tycker inte att de har nagon empati. Det kan
ibland finnas nidgon enstaka han skulle kunna prata med, men 6verlag upplever C att
vardarna tycker att de intagna far skylla sig sjidlva som sitter dér.

D vill prata med vardarna ibland, men inte nér de ar pa daligt humor.

Frustration/ det jobbigaste med att vara hiktad
4.12 Frustration/ det jobbigaste med att vara hdktad
A séger att vardarna ofta glommer av de intagna pa hiktet, nir de ringer pa vardarna for
att t ex ga pa toaletten far de enligt A ofta vinta ldnge. Han sidger ocksé att det dr

vildigt otrevligt att bli inldst i en cell. Det d4r mycket frustration och kénsla av
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maktloshet nar vardarna sldnger igen celldorren i ansiktet pad de intagna sa fort det
uppstar oenighet menar A. Men det jobbigaste dr oron for de anhoriga pa utsidan,
speciellt ndr man sitter pa en avdelning med restriktioner och inte far ta emot besdk
eller prata i telefon. A beréttar att han blir lattretad da, men att han lért sig att hélla det
pa en lagom niva. Resultatet blir da istdllet en kidnsla av apati. Det dr ocksa jobbigt att
vid minsta meningsskiljaktighet bli flyttad till obs- cell eller annan avdelning. Da
kinner A sig maktlos.

B upplever hiktesvistelsen som mycket jobbig, han sdger att han skulle vilja ha mycket
mer information om vad som hinder pa hiktet, t ex dagliga rutiner. B beréttar att han
suttit hiktad i tre veckor innan han fick reda pé att han hade en kontaktman, och dé var
det han sjilv som fick ta reda pa det. Han tycker att vardarna borde ha mer utbildning,
att de skulle forsoka att sitta sig in i hur det verkligen &r att sitta inlést i en cell helt
avskdrmad frdn omvérlden. Han uttrycker dven en édngslan att ringa for mycket pa
vardarna, det kidnns som om han besvérar varje gang. B séger att hiktet och anstalt inte
16ser nagra som helst problem for honom, “jag hdller mig frisk i skallen genom att ldisa
och skriva, hade jag inte gjort det hade jag blivit hatisk och kndpp” sdger han. Han
sdger vidare att hiktet bryter ner all positiv kénsla och att han istillet skulle behova
terapi och hjdlp mot de enligt honom mycket skrimmande kdnslorna av hat och
frustration. Han kénner ofta sig mycket apatisk, och blir da radd for sig sjalv.

C tycker det &r jobbigt ndr vardarna inte lyssnar pd honom. Bara for att vardarna har en
position dér de bestimmer 6ver honom betyder inte det att de inte ska lyssna menar
han. Han tycker att det borde finnas nagon utbildad personal som kan lyssna bra. C
uttrycker ocksd en Onskan att f4 gd nagot program eller vara med i ett projekt. Han
sdger att han inte kommer att bli lugnare i sig sjdlv genom att sitta pa hikte och anstalt.
"vad ldr jag mig pa att sitta i en cell? Ndr jag kommer ut dr jag tillbaka pa ruta ett”,
menar C. Det som C tycker dr virst med att sitta hiktad dr saknaden av familj och
flickvén, att inte veta hur de har det.

D tycker att vardarna ofta gldmmer av honom, speciellt i borjan. Han fick inte sitt
hiktesbidrag i tid och fick vénta linge pa att t ex duscha. D upplever det som att
vardarna forsokte “jdvias” med honom, att de forsokte sdtta honom pa plats. Han
berittar ockséd att det drojde flera veckor innan han fick reda pa att han hade en
kontaktman som kunde hjdlpa honom med fragor som t ex héktesbidraget. D papekar
att detta blivit battre nu. Det jobbigaste enligt D var att sitta pd en avdelning med

restriktioner, han kénde da stark oro for sin familj.
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Kapitel 5. Redovisning av empiriskt material. Intervjuer med virdare

Konlflikter/Konflikthantering

5.1 Konflikter mellan vardare och intagen

1 berdttar om en incident med en tandborste som en intagen tog och forsokte skada
kollegorna med. Detta 19stes med att personalen forsokte lugna ner honom men det gick
inte s& de var tvungna att bryta ner honom och skicka honom till obs- cell. 1 beréttar att
hot forekommer ofta. De intagna blir otrevliga och krdvande speciellt de som sitter 1
restriktion eller vantar pa besok som inte kommer. Denna frustration hos de intagna
maste enligt 1 bemotas med lugn, “annars blir det konflikt och det dr inte roligt. Den
intagne mar sdkert daligt.” Ibland nar man kommer med t ex maten kan de borja tjafsa
och vara otrevliga. Konflikter beméts av 1 med att lugna ned den intagne men ibland
med konfrontation dé& det géller kollegors sédkerhet. I en sddan situation mdste man
vara snabb, bryta ner dem, ta dem till obsen till de blir lugna. Ddr far de sitta sa ldinge
de dr arga, det dr nédvindigt ndr de t ex. kastar saker”. 1 betonar att det dr en del av
jobbet att vara lugn och stabil. 2 sdger att de intagna kan kdnna sig bestraffade av
personalen och att de ar lite 6verkénsliga for vardarnas signaler mot dem. Konflikter
16stes 1 forsta hand genom prat och det underlédttar om den hér intagne &r kdnd sedan
tidigare. Vardare nummer 3’s arbetssituation dr annorlunda och har inte en traditionell
vardarroll utan ar arbetsledare for dom intagna. Speciellt utvalda intagna som sokt en
sysselsdttning under deras tid i hiktet kan tilldelas arbete. De kan arbeta som stédare,
tvittare eller kdkspersonal. Dessa tjénster kan ses som en slags beloning for de intagna.
3 upplever nistan inga konflikter med dom intagna. De dr mer som arbetskollegor och
om det ar s& “att personkemin inte stdmmer och vi inte alls gar ihop, sa har vi inte kvar
dom i koket, utan vi byter ut dom i stdllet”. 3 beréttar att "har vi konflikter som inte
loser sig sd kommer vi inte konfronteras med varandra. Da behover dom inte jobba
kvar och blir det vildigt livligt sa kan de flytta till en annan avdelning ocksd”. 4
berittar om en intagen som gjorde ett rymningsforsok. ’Sa helt ovdntat. Dda blir man
fruktansvdrt forbannad. Adrenalinet sprutar, men skall ha tag i honom till varje pris.
Man vill inte fa tag i honom for man vet inte vad man skall ta sig till a andra sidan gor
man ju allt for att ta honom. Andd sd har man ju de spérrarna, sjilvklart.” Enligt 4 s&
gav han upp och det gick “vdldigt lugnt tillviga. Han var livridd vad som skulle hinda

honom.” 4 definierar en konflikt som foljande; “Ndr man far en situation ndr man dr
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aggressiva bdda tva da dr det ju en negativ konflikt. Sjdlvklart kan en konflikt vara
ndgot som man loser verbalt ocksd men det dr vildigt sdllan. Konflikt kan ocksa vara
tjafs, da man stdar och gapar i korridoren 6ver nagonting som de inte far gjort, som de
tycker att vi har gjort fel. Det anser jag inte vara en konflikt utan det pagar fran det
man kommer till man gdr hem. Storkonflikter dda man ligger och rdsldss det hdnder inte
ofta. Pa en restriktionsavdelning ddr de inte far lov att ringa eller ha besok dr de
intagna i en fruktansvdrd kris. De dr ju helt forlitade pd vad jag gor for dem. Och gar
det inte fort nog, for oftast tar det tid att fd tag i forhorsledare, dklagare och allt det
som dom vill ha gjort for att fa fram ett meddelande. Dd tycker de att jag inte gor det
tillrdckligt fort. Och da blir det en konflikt.”

5.2 Agerande vid hotfull situation

1 sédger att det ar viktigt att hela tiden ha ett sdkerhetstinkande och att man skall
undvika konflikter. 1 “tdnker ofta nir man kommer till jobbet att man ska hem ocksa”.
1 forsoker att prata med den intagne och gér inte det ifall de &r s.k. “psykopater”, men
om de dr normala sd hjdlper det att stinga dorren och sedan komma tillbaks. Om en
intagen blir hotfull s& kan man "bryta ner honom och ldta honom byta avdelning”.
Den hiktade kommer inte tillbaka fran obs cellen, han flyttas. Det dr bast for alla, s
han borjar om med ny personal. 2 sdger att det kan bli hogljutt ibland men det hinder
inte sé ofta att en situation blir hotfull. 3 som arbetar som arbetsledare trycker i sa fall
pa larmet som alla vardare bar pa sig hela tiden “for det finns sdpass mycket som de
kan ha som vapen ddrinne”. Men siger att det aldrig har hant ndgot pa grund av att det
ar en sddan forman for de intagna att arbeta i det arbetslag hon leder. 4 sidger att man
forsoker att l4sa av den intagne och hans ansiktsuttryck. “Det brukar man kunna ldsa
av i 6gonen om man skall ta ett steg framdt eller om man ska backa eller trycka pd
larmet.” Aven 4 skiljer p4 normala och intagna med psykiska problem. "Oftast sd dir de
bara verbalt aggressiva, det dr vildigt sdllan de gar fram och smdller till en pad kiften
innan man kan kdnna av att de skall gora det. Oftast dr det psykiskt sjuka, de vet inte
vad de gor.” De friska har den sparren. "Men sjdlvklart att man kan bli rddd och jag
menar kdnner jag den rddslan sa dr jag ju nédra mitt larm. Eller att jag drar mig utat
eller blir hogljudd for att de andra vardarna ska hora mig for att ndgon mer skall

komma”.
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5.3 Handlingsmaojligheter vid hotfull situation

1 ndmner tre handlingsmdjligheter i den ordningsf6ljd som han anvénder i en hotfull
situation; “prata, larma, ingripa”. 2 forsoker att prata och ta reda pa varfor den
intagne upptrader hotfullt och forsoker att lugna ner situationen. Vi ingriper aldrig
sjdalva om man inte dr sd illa tvungen, utan vi stinger igen dorren och trycker pd larmet
eller hamtar mer personal.” 3 nimner samma tre handlingsmojligheter som 1. I forsta
hand ar det larmet och invénta personal. “Jag har ju inte sd jdttemycket att sdtta emot”.
4 sager "alla tre, sen dr jag sjdlv med i en insatsstyrka som hdktet har./---/Ddr vi har
full utrustning med skoldar och hela paketet. Men det dr ytterst sdllan vi tillgriper
den”. Insatsstyrkan har kommit till for att det var ganska mycket hot och
valdsituationer. Den ar till for att varken intagna eller personal skall komma till skada,
"vi dr ju specialutbildade hur vi skall ta ned dem med minsta mojliga skada. De ganger
vi har behovt anvinda den sd har det fungerat hur bra som helst. Oftast sa blir de ju

2

rddda bara de hor oss och ldgger sig ned”. 4 beréttar att om det blir “utbrott sd dr det
tyvdrr dterigen de som vi inte skall ha, de psykiskt sjuka”. Det ér enligt 4 fruktansvart
frustrerande; “man skall inte sta och trycka upp en stackars psykiskt sjuk mdnniska, de
skall ha medicinering och fa vard”. Eller om den intagne har en avtindning eller &r
inne i ett hart missbruk, det ar sdllan en frisk person far utbrott. "Det finns ofta en

forklaring, det finns ingen som hoppar pa en personal eller sldr sonder en cell eller om

det inte finns det hdr andra i bakgrunden”.

5.4 Vdrdarnas befogenheter till fysiskt vald

1 sdger att "vi kan sdtta honom i en obs - cell om han dr farlig for sig sjdlv eller
andra”. Eller sé kan de lagga honom i en baltesséng. Lékaren bestimmer hur linge han
ska ligga dir. 1 sdger att efter obs - cellen kan den intagne komma tillbaka till samma
avdelning. "Men det beror pa personalen, har han hotat personalen vill vi ju ofta att
han ska byta avdelning.” 2 svarar inte pa fragan. 3 har inte gatt ndgon utbildning och
anvander i forsta hand larmet. "Sd dr det inte riktat mot mig sd gor jag ingenting mer
dn att trycka pa larmet. Och dr det riktat mot mig sa forsoker jag ju halla det sd lugnt
som mojligt tills personalen kommer”. 4 siger att "mina befogenheter dr att jag far

tillgripa det vald som behdvs for att fa situationen under kontroll”.
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5.5 Beloningssystem och Bestraffningssystem

1 svarar att “absolut inte, det har vi inte, vi dr inte hdr for att straffa nagon”. Om de
smugglar in knark eller sldss sa ar, “det enda vi kan gora dr att flytta dem, max dr
restriktioner”. Interna restriktioner utfirdade av chefen, de haller max fyra dagar och
ombeprovas efter dessa. 1 sdger att det ar viktigt att de lar sig. 1 sdger att “sjdlvklart
kan de fa beloning om de gor ndgot bra, de kan fd jobba pd hdktet, stida. De som
skoter sig bra kan fd jobba. En mycket bra formdn, tiden gar lite fortare, de tjidinar lite
pengar, sjdlvfortroendet blir bdttre”. 2 siger att det finns inget uttalat sant system, men
skoter de sig bra far de vissa formaner. Exempelvis kan de f4 vara pa
gemensamhetsavdelningen dér de far umgas nir de inte har restriktioner. De intagna
maste visa att de passar dér annars kan man inte vara dér. Dar finns kanske fyra, fem
personal pa kanske 30 intagna. 2 séger att “de vet att skulle det bli strul ddruppe stings
det”. 2 namner ocksé gruppbestraftning; “ju mer de brdkar desto hdrdare blir det och
de vet de om”. 3 namner ocksa avdelningarna som en del av detta system. “Skoter de
sig sd kommer de upp till den avdelningen ddr jag dr, till gemenskapen. Och de som
inte skoter sig, de som dr valdigt brakiga och stokiga kommer till en speciell avdelning
dir det dr mycket personal. De har ju inte samma frihet, alls”. Pa
gemensamhetsavdelningen sdger 3 att det finns mycket personal ocksd “for att det dr
30-40 stycken som ror sig losa. Men det dr inte alls pa samma sdtt utan det dr ju de
som skoter sig”. Bestraffningssystemet innebdr enligt 3 att “om de misskoter sig hdr
uppe sa dker de ned till en stingd avdelning”. 4 sdger att vardarna inte har ménga
beloningar att ge de intagna. Det finns vissa arbetsuppgifter. Vi har ju flera intagna
som ndstan suttit ett ar, dem ger vi jobben. Sd att de kinner att de far tiden att ga och
att de gor ndagot meningsfullt. Det dr ju den lilla beloningen som vi kan ge”. Angéende
bestraffningar nimner 4 forflyttning fran gemensamhetsavdelningen; “om du beter dig
illa ddr sa straffas du bort fran gemet. Men annars sd har vi inga bestraffningar.” 4
sdger att om en vardare "vill jdvlias med ndgon”, kan han eller hon siga att; "Nd,
telefonen dr upptagen, fast den inte dr det. Men det dr makt.” Pa fragan om detta

forkommer bland vardarna svarar 4; “Ja sjdlvklart det forekommer”.

5.6 Hur vardarna arbetar for att hdktet skall vara sa konfliktfritt som mojligt
1 séger att vardarna stravar efter att jobba bra tillsammans som arbetslag. Med “god
vdrdnad, sdikerhet och paverkan” och ett undvikande av att anvinda vald. 1 sdger att

“det dr svart att sdga konfliktfritt eftersom det dr tvd parter, det kommer frdan andra
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sidan ocksd”. 2 hanvisar till det kontaktmannaskap som innebér att vardarna har ansvar
for en eller flera intagna. Detta underléttar for kommunikationen séger 2. ”Sd man kan
skapa en relation sd att det blir ldttare att prata om saker och undvika missforstand. Ju
bdttre kontakt man har desto ldttare blir det att meddela negativa saker och undvika
konflikt.” 2 betonar vikten av ett konsekvent bemotande fran personal till intagna. “At¢
vi i personalen pratar med varandra sa man vet vad den andre sagt och gjort sa att det
blir konsekvent i besluten sa att ingen upplever att t ex just en person dr ett jivla svin,
bra om alla hdller samma linje.” 3 berittar om den mellanminskliga relationen som ett
verktyg att forebygga konflikter. ”De dppnar ju sig vildigt mycket och man far vildigt
mycket fortroenden. Man far visa samma respekt tillbaka som de visar for en. For att
visa att man tar dem pd allvar och att de dr mdnniskor och man forsoker att halla sig
pd samma nivd.” 4 beréttar att de jobbar i sma enheter pa varje avdelning och det som
ar valdigt viktigt ar att den konstellationen fungerar. “Fér mdr inte personalen bra gar
det ut éver de intagna.” Arbetet kriver att vardarna har information och kunskap att ge
de intagna for att kunna tillgodose deras behov. Ar de underbemannade s blir det
konflikter. "Det dr mycket runt omkring som mdste fungera. Och dd blir det inga
konflikter eller sa kan jag inte sdga, sma konflikter blir det ju alltid. Men de stora
konflikterna kan man ju undvika”. For att undvika konflikter inte bara mellan vardare
och intagen utan @ven mellan intagna si har hidktet har sedan ett och ett halvt ar fatt en
"strul — avdelning”. ”Annars har vi haft alla strulgubbar sittandes pa flankarna. Och
dd var det vildiga problem for da kunde dom stéra en hel avdelning sda att hela
avdelningen var i kaos”. Det ar en slags bestraffning att komma till den avdelningen
och dir far de sitta tills dom lugnar ned sig. Vad det géller gemensamhetsavdelningen
sé dr det viktigt att halla eventuella gdingmedlemmar ifran varandra. “Varje intagen har
ju en akt, i den akten kan man ju hitta mycket och den gar vi igenom vdldigt noga. Vi
gor alltid en sdkerhetsbedomning pa alla som kommit in och dd dr det vildigt viktigt att
det kommer upp. For det kan ju bli hemska situationer pd "ett gem” eller en gemensam
promenad.” Ytterligare en forebyggande atgérd séger 4 ar att vi skickar ju ytterst
sdllan upp de som forgripigt sig pa barn eller vdldtiktsmdn till en gemensamhets
avdelning. Det tar ju de intagna sjdilva hand om sd fort vi tittar bort, sd det gor vi inte.

/~-/Det dr ddrfor vi har specialanstalter, de gdr inte att blanda, inte ens hdr pd hdktet

gor vi ju det”.
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5.7 Utbildning i konflikthantering

1 har deltagit en tvé dagars -kurs i konflikthantering. Ska ga en lidngre kurs till varen.
Vad 1 larde sig pa dessa dagar var att inte vara hotfull och ha ett bra kroppssprak. Vara
vanlig och lugn. “Inte bra att lova ndat man inte kan halla, det skapar problem.” 1
betonar att vardarna inte ska vara for snélla for da blir de intagna krivande. 1 séger att
"vi jobbar som ett lag, om jag dr for sndll och min kollega inte kan vara det, sd blir det
konflikter”. 2 har géatt tvd kurser som anordnats av Kriminalvarden, sju veckor i
Norrkdping och nio veckor i Goteborg. Kurserna innehaller foreldsningar och praktiska
exempel 1 sjalvforsvar och det var mycket lagar och paragrafer. 2 sdger att “det gav en
del, men alla har vdl sitt eget sdtt att losa konflikter, svdrt att dndra pa genom att gd en
kurs”. 3 har gatt endast gatt den sidkerhetsutbildning som &r obligatorisk for alla
nyanstillda. Dér far de ldra sig “om larm och om nodutgangar och vad man skall gora i
olika situationer”. 4 siger att vardarna inte fatt mycket utbildning i konflikthantering.
De kurser vi har fatt r lattraknade. Kurserna innehaller foreldsningar och lite rollspel.
4 tycker att det har “varit givande, lite svdrt var det i bérjan for man tycker att man
spelar ju inte sig sjdlv dnda. Men det dr roligt att prova pd det, men man undrar om jag

hade reagerat sa i verkligheten”.

Relationer

5.8 Syn pd de intagna

1 ser dem som minniskor som ar misstidnkta. Vi dr inte hdr for att straffa dem/---/ Vi
dr vardare, inte vakt”. Man "maste ha god mdnniskosyn”. Det dr enligt 1 viktigt att
tdnka langsiktigt och att inte agera emot de intagna att “de blir bara vdrre ndr de
kommer ut”. 1 sdger att hiktet ar ett vardinstitut och att de strivar efter “bdttre ut”.
Detta innebér att “du som hdktad ska vara bdittre dn ndr du kom in. Vi ska hjdlpa dem
med det”. Detta gors enligt 1 genom “sdkerhet, god omvardnad, pdverka”. 2 har
samma syn pa de intagna som 1 och sdger “de dr som vilka som helst, bara det att de dr
misstinkta”. 3 sager att ’det dr vanliga mdnniskor som har kommit fel av en eller
annan orsak”.3 som arbetar med de intagna ser dem som arbetskamrater. "Men
distansen finns ju ddr, alltid. Man blir ju aldrig sd intim, ndr man pratar, inte om sig
sjdlva”. 4 ser de intagna “som vanliga mdnniskor, som vem som helst. Det dr ganska

ldtt och hamna hdr, det kunde vara jag sjdlv eller en slikting till mig”.
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5.9 Noteringar om den intagnes beteende och informationens paverkan pa relationen
1 berittar att vardarna skriver pd tavlan om den intagnes beteende, dr han t ex aggressiv
maste man vara forsiktigare och detta menar 1 dr mycket viktigt. 1 sidger att den
informationen maste vardarna ha for att “veta vem personen dr”. 2 sdger att nagra
noteringar inte sker direkt vid intagningen forutom om den intagne skulle vara extremt
brakig eller sa. Efter en vecka eller tva ska den intagne till en avdelning, (innan dess
sitter de intagna pad en mottagningsavdelning) da gor personalen en
sdkerhetsbedomning, dar man skriver uppforande. 2 siger att det paverkar sa att man
blir "mer forsiktig och tydlig sd att han inte blir irriterad i onédan”. Detta beror pa att
“man forsoker hela tiden forebygga situationer”. 3 séger att det finns papper péd vad de
intagna sitter for och att det finns mgjlighet till den informationen. 3 siger att “det har
jag inte heller gjort dnnu. Jag utgdr helt och hallet frdn det de sdger”. 4 séger att den
informationen far vardarna av polisen. “Sd dd har vi fdtt information redan innan han
kommer upp. Sen sjdlvklart sd ldser vi av de sa mycket vi kan, sa att vi vet var vi skall
placera honom”. Denna information paverkar vardarna enligt 4 pa s sitt att om den
intagne anses vara labil vidtas sdkerhetsdtgérder. Denna sdkerhet menar 4 dr en
nodvindighet. “Annars fungerar det inte. Det gdr inte. Gor vi tvdrtom sd har vi gjort
fel”. Och tyvirr, sdger 4 s& kommer de flesta av dem tillbaka och da vet vardarna innan

vad de har haft for beteende.

5.10 Radsla

1 séger att det ar “viktigt att inte visa att man dr rddd”, 1 har aldrig sagt till en intagen
att han ar rddd. Det gar enligt 1 att sdga sa till vissa men inte till alla, "f6r dd kommer
de fram och ser sig som vinnare”. 2 sdger att det “ibland hénder det att man blir rddd,
men jag dr inte rddd att gd till arbetet”. 3 har inte kint radsla och forklarar detta med
att. "De dr ju sa vil medvetna att de har sa mycket fordelar med att vara i....."”" 3 sdger
att “gor de nagonting sa dker de ner och sitter inldsta i en sju kvadratmeters cell
dygnet runt. Och sa far de ju antagligen forldingt straff ocksa da eller vdld mot
tiinsteman. Det dr de medvetna om det ocksd”. 4 séger att man inte later en intagen
veta om man ar rddd. “Det sitter i ryggmdrgen, man vill liksom inte, jag skulle inte

sdga till en intagen, du gor mig rddd. /---/For dd far han ett 6vertag”.
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Makt

5.11 Vad makt betyder for vardarna och om vdrdarna har makt 6ver de intagna

1 sdger att "makt betyder auktoritet” Det dr den makten som innebér att man kan
paverka som enligt 1 giller pa héktet. 1 sdger att vardarna “inte har makt 6ver de
hdiktade, tyvdrr”. 1 hanvisar till de lagar som maste foljas. "Men det dr vi som
bestammer, annars funkar det inte, med t ex rutiner. Rutiner dr mycket viktigt, annars
funkar det inte”. 2 definierar makt som foljande; “att man kan pdverka andra
mdnniskor eller andra blir paverkade av ens egna handlingar”. 2 séger att "... har
makt 6ver de hdiktade, det dr inget snack om den saken”. 3 sdger att makt kan vara
mycket; "makt det kan dels vara att man har mycket pengar, det kan vara att nagon
annan har kdnslor for en att man har makt over ndagon. Och det kan vara en
chefsposition, de har ju makt”. 3 vill inte kalla sin position som maktbarande. “Jag vill
inte kalla det makt.” 3 siger sig ha koll pé de intagna men har inte “ndgon makt éver en
person”. 4 beskriver sin makt som foljande; “min makt dr att jag kan stinga dérren
och ga ddrifran”. 4 papekar att detta ar en valmgjlighet som inte delas av de intagna.
”Sjdlvklart sd har jag makten over hans liv, visst har jag det. Jag kan vdlja att inte
lyssna pa honom, det dr ju makt. Jag kan ju ignorera honom ndr han ringer pa och vill
ndgot, det dr ocksd makt”. 4 betonar att det ar upp till virdaren som arbetar hér vad han

eller hon vill gora med sin makt.

Kommunikation

5.12 Vardarnas mdojligheter att kommunicera med de intagna

1 sdger att vardarna har sjilvklart mdjlighet att prata med de intagna. 1 ndmner att
vardarna ocksé ar kontaktmén vilket innebdr kommunikationsmdjligheter. 2 siger att
"vi har toppenmdjligheter, de har ju inte ndgon annan att prata med”. 2 upplever att de
intagna tar initiativ till samtal. Men har dven noterat att det inte alltid finns ett behov av
att prata, vilket 2 anser vara tragiskt. 3 har goda mojligheter att prata med de intagna
eftersom de arbetar ihop atta timmar om dagen. Exempelvis da “’de far sina domar och
vissa dr nere och dd kan man liksom dndd visa att man dr mdnsklig./---/om de vill sitta
och prata, vi dr ju tvd i personalen i .... samtidigt och da kan en dra sig undan med en
intagen om det dr ndgot dom vill sdga eller berdtta eller sa”. 3 berittar att det ar
valdigt positivt for dom ser inte dem som “vdrdare eller plitar, utan det dr lite mer

jamnstdllt”. 3 papekar dock att det finns regler for deras kommunikation. Personalen
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far inte beritta ndgonting om sig sjdlv for de intagna. “De dr sdapass medvetna om det
ocksa de flesta och gdr inte in pa sadana saker heller.” 3 séger att "man tar det fran
den dagen de kommer hit och fran den dagen man trdiffas och det dr det som blir
historia egentligen”. Enligt 4 kan vardarna kommunicera med dom sd mycket de har
tid och lust till. "Vi dr ju kontaktmdn sd en viss form av kommunikation ingar i vdrt
arbete. Vi kommunicerar fran morgon till kvdill om allting, det de vill ha hjdlp med,

allting de vill géra. Det dr ju enbart oss de har att kommunicera med”.

5.13 Vardarnas vilja att kommunicera med de intagna

1 sdger att man forsoker prata med dem hela tiden. Man kan g4 till cellen och sitta med
dem, nagot 1 anser vara viktigt att gora. 2 sdger att han vill kommunicera med de
hiktade, men det ar svart med tid, tyvérr. 3 vill kommunicera med de intagna. 4 siger
att det kan beror pa och att vardarna delar upp det inom arbetsgruppen. "Om jag kinner
att han gor mig olustig sa kan jag be en kollega som inte kinner sd, alla dr vi olika. Jag
kan tycka att jag mar ndstan illa av en person, om honom, sdger en annan. Men han dr

ju kanonbra”.

Arbetsmiljo

5.14 Handledning

1, 2 och 4 har handledning i tva timmar varannan vecka i grupp. 3 har inte mojlighet till
handledning. Handledningen leds av en psykolog. Samtliga tycker att det kinns bra. De
pratar igenom problem. 2 beréttar att det finns utbildade debriefing handledare. Vid en
krissituation ska personalen ha ett samtal s& fort som mojligt for att undvika chock.
Detta samtal &r obligatoriskt, vilket 2 hdvdar ar skont att slippa vilja. 4 beréttar att ”det
fungerar jdttebra det dr vi vdldigt nojda med. Det dr en liten ventil ddr man kan prata
sdnt som man inte har hunnit att ta upp och sdnt som gar och gnager”. Psykologen ger

tips och rdd om konkreta arbetssituationer.

5.15 Mdjlighet att ta egna initiativ i det dagliga arbetet

1 sdger att det finns mdjlighet att ta egna initiativ, ge forslag. Det dr sedan upp till
kollegorna om de tycker det ar bra eller daligt. 2 svarar “ja, med det dr lite begrdnsat
eftersom verksamheten dr ganska styrd for att det ska fungera” Vilket ar svért att dndra
pa. 3 svarar ocksaé ja pa fragan men lagger till; “"om ndgot skall dndras sa ringer jag till

dem som sitter over en, cheferna och fragar om detta dr OK”. 3 betonar sikerheten,
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"Vi kan ju bara gora vissa saker under vissa tidpunkter. Vi fdar aldrig ldmna de
intagna om det dr ndgot som mdste goras utanfor. Utan de far aldrig vara sjdlva
ndgonstans”. 3 siger att “alla héir har ju ansvar for att det inte ska hinda ndgot,
tillsammans med vardarna pd avdelningen”.

4 sdger att “det beror pd vad som menas med egna initiativ. Du mdste ju folja lagen sd
att sdga, det ju regler och rutiner som styr hiktesverksamheten”. Pa en avdelning dér
det sitter hiktade med restriktioner dr personalen bundna till en aklagare och behover
tillstdnd for att exempelvis ge den intagne mojlighet att ringa. 4 sdger “sjdlvklart att
man forsoker med initiativ och forsoka hjdlpa sd gott det gar men dndd mdste man vara
fruktansvdrt noga att fa ett fax. Annars sa begdr jag ju ett tjdinstefel, han har ju
restriktioner. Vi dr bundna av en dklagare ddr just vad vi kan gora for dom hdktade
med restriktioner”. Likasé berittar 4 att om en intagen har "rdtt till ett besék i veckan
sd om vi kan sa forsoker vi fa det till tva ganger i veckan. Det ddr lilla som gdr att fixa,
det dr sjdlvklart att det gér vi”. Vidare forsoker vardarna att uppmuntra dem att skriva
mycket “sd att de far ndgon kontakt med yttervirlden”. Vardarna tar kontakt med
socialtjdnsten och far dem att komma sa att de intagna fir nagra besdk och far en
mdjlighet att limna cellen. Vardarna tar dven kontakt med narkomanvardsteamet, Roda
Korset och med priasterna. Som enligt 4 “jobbar vdildigt intensivt borta hos oss med

restriktionskillarna”.

5.16 Arbetsmotivation

1 motiveras av att jobba med méanniskor. 2 vill “kdnna att man gér ett bra jobb och
sa”. 3 berittar att det 4r “nya mdnniskor hel tiden i stort sett”. 3 kan inte tidnka sig att
arbeta som vardare “for vi har ju mer sett deras syn pd vdardarna”. Vardarna far enligt
3 inte lika stor gemenskap med de intagna “man pratar och man kommer man vdildigt
ndra dem och det dr vildigt mycket socialt”. Nagot som resulterat i tackbrev och kort
fran intagna fran anstalten, dér de tackar for att “"dom har kunnat vinda sig till en, man
vddrat asikter med dom och motiverat dom”. Vardarna har, siger 3, “alla sina regler
pa avdelningen och de laser in dem och gor visitationerna och bestimmer mer eller

’

mindre over dem”. 4 sdger att "jag tycker att det dr intressant att jobba med de
hdktade” Men 4 vill helst koncentrera sig pa de unga killarna. “Samhdllet agerar pad
tok for sent, det madste in mycket tidigare innan de har hamnat hdr. Jag kdnner mig
maktlos, det dr samma ndr man ldser killarnas akter, herregud, den hdr stackarn har ju

fotts in i det hdar. Han har aldrig haft ndgot val, han har aldrig haft nagon mojlighet”.
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5.17 Vilket stod vardarna upplever fran chefen vid en konflikt med de intagna

Béde 1 och 2 svarar att de kdnner ett stod frdn chefen. 3 svarar att “det dr inte bara
chefen utan fran alla vardarna pd avdelningen”. 4 svarar att man ibland kan kinna
stod fran chefen och ibland inte. Exempelvis s kan “det kan vara en konflikt med
besok, om chefen tycker att det skall vara obevakat Jag tycker inte det av en eller annan
anledning. Da blir det en konflikt och da har man inte stod frdan sin chef. Och da blir ju
oftast den intagne galen for att hans besok blir bevakat. Och da blir det ju mitt fel”.

5.18 Vilket stod vardarna kdnner fran kollegor vid en konflikt med de intagna

1 svarar att kollegorna ger stod. 1 séger att &ven om alla inte kan gilla alla s& “jobbar vi
med mdnniskor och sdkerheten dr viktigast, da madste man vara overens och flexibel”. 1
berittar att “ibland dr det inte ett roligt jobb for man trdffar mdanniskor som gjort vdrst
i samhdllet, och dd mdste man kéinna sig trygg pd andra sidan korridoren™. 2 séger att
han kénner ett storre stod ifrdn kollegorna &n chefen. For “chefen dr inte med i
verksamheten och vet ibland inte ens vem den intagen dr, kollegorna vet ju alltid vem
den intagne dr”. 3 svara inte pa fragan. 4 kinner att; “jag, till 100 % kan jag lita pd
mina kollegor”. 4 vet att “"om jag hojer rosten sa vet jag att ndgon reagerar och

kommer. Det kinns tryggt”.

5.19 Nedskrivna regler eller forordningar gdllande konflikthantering med de intagna

1 svarar att de finns hikteslagen som &r byggd pa folk som har erfarenhet frin
kriminalvarden. 2 svarar att man ska “tinka pad att inte sdtta sig sjdlv i en konstig
situation, det pdverkar ju dven de andra”. 3 hianvisar till deras sdkerhetsparm. “Ddr
har vi vilka som har vilka turer pa schemat, vilka som ska géra vad, vilka som skall
lasa in intagna, vilka som skall springa pa larm och vilka som skall stanna kvar och
bevaka avdelningen.” Aven 4 svarar “vdra siikerhetspirmar, diir stir allt fidn séikerhet
ner till transporter. Hur man skall agera vid en rymning, hur man skall agera vid
brdnder”. Enligt 4 kom sdkerhetsparmarna till efter Tidaholmsupploppet och lagger till
att “det skall alltid hdnda ndgot innan vi far rutiner”. 4 ar lite osidker om
sdkerhetsparmen géller for just konfliktsituationer men siger att det ar “en form av hur

vi skall bete oss i olika situationer”.
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5.20 Oskrivna regler eller tradition gdllande konflikthantering med de intagna

1 sédger att det beror pa, exempelvis om en invandrare dr intagen som ar van vid en
annan héktessituation. Den situationen “kanske inte star nedskrivet i nagon lag hur
man ska gora da och da mdste man tinka sjilv”’. Men 1 finner d& lagarna som ett
hjdlpmedel. 2 svara nekande och sdger att de alltid kollar i regelboken. 2 reflekterar
runt &mnet och svarar att det finns oskrivna regler, 2 sdger att “det dr inte sd svart att
skilja pa ndr man borjar motivera saker och ting for sig, gar det inte att motivera dr det
vdl en gammal grej”. 2 betonar att det inte dr vanligt forekommande eftersom arbetet
gar mycket pa rutiner. Darfor menar 2 att ’de intagna mdste ha rutiner, da blir det
ldttare. /---/Reglerna ifrdgasitts ju speciellt av de intagna och da far vi motivera det.
Da hor man ju sjilv hur det ldter” 3 svarar att det mesta finns nedskrivet hir. De
oskrivna reglerna géller frimst att man haller uppe arbetsmiljon mellan personalen. 4
svarar att det ingen situation dr den andra lik. Sa enligt 4 ar det sdkert forekommande

men i och med att jag har jobbat hdr sa ldnge tdnker jag inte pa det”.

5.21 Kontroll har du over den egna arbetssituationen

1 och 2 svarade inte pa fragan.3 hdvdar att mgjligheten att kontrollera sin
arbetssituation &r véldigt stor. ”Jag gor ju som jag vill tillsammans med den jag arbetar
med naturligtvis.” 4 svarar att “jag tycker att jag har rdtt bra kontroll 6ver min
arbetssituation. Jag har koll pd vad man gor och vad som forvintas av en. Man blir ju
aldrig fulldrd hdr, man kan inte bli det. Det héinder olika saker och nya situationer

hdnder varje vecka som man inte varit med tidigare”.
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Kapitel 6. Analys och slutsatsdiskussion

6.1 Analys och tolkning av materialet

Foljande analys av det empiriska materialet syftar till kunskap om och 6kad forstaelse
for haktets konfliktstruktur, vilka metoder som anvinds for hantering av konflikter samt
det dynamiska samspelet mellan vardare och intagna. Det slutsatser som dras ska tolkas
med alla reservationer for begransningar i friga om generaliserbarhet. I princip uttalar
vi oss bara om det specifika materialet som erhallits genom intervjuerna. Det dr 1att att
anta en idealistisk syn pd hur det borde vara, teorier som inte dr forankrade i
verklighetens problematik. Nedan fors en slutledningsdiskussion dér vi forsoker att
hitta bristerna i1 vardarnas och de intagnas samspel gillande konflikter ur de perspektiv
som préglar var utbildning i konflikthantering. Vi har inga ambitioner att ge forslag till
en forandringsprocess utan vill 6ka forstaelsen for hur konflikter uppstir och hanteras i
en organisation som héktet. Den hermeneutiska vetenskapsprocessen syftar till att 6ka
var forstaelse. Nedan sammanfattar vi véra fragestdllningar med korta svar foljt av en
mer detaljerad slutsatsdiskussion.

1. Finns det utrymme for omsesidig konflikthantering i en organisation som
priglas av kortvariga relationer och ett sdkerhetstinkande?(Detta
sdkerhetstinkande grundas pd forekomsten av hotbilder och risken for att bli
utsatt for fysiskt vald.)

De intagna ger uttryck for frustration och vill ha sa lite interaktion som mojligt med
vardarna. Vi har funnit att de tva grupperna véardare/intagna har olika uppfattningar
angdende de tema vi undersokt; konflikter/konflikthantering, relationer, makt/respekt,
kommunikation, frustration och véardarnas arbetsmiljo. Narmare beskrivning fortsitter
nedan. De metoder for konflikthantering som anvinds &r de beldnings och
bestraffningssystem som ligger till grund for disciplinering av de intagna. Deras
verbala konflikthantering genom kommunikation verkar vara minimal. De intagna
sdger att de 14gger band pa sig sjilv i en situation di de kdnner frustration och ilska av
forflyttningsradsla. Bada grupperna sade att konflikter inte var s& vanligt
forekommande, vilket vi antar beror pa forut ndmnda anledningar. Den 6msesidiga
konflikthanteringens forutsdttningar reduceras pa grund av den bristande
kommunikationen och den sociala distansen mellan grupperna. P4 vér forsta

fragestillning om det finns utrymme for “0msesidig konflikthantering”, ger
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intervjumaterialet ett underlag for oss att dra slutsatsen att det finns bristande
forutséttningar for detta i en organisation som héktet. Detta frimst pd grund av den
uttalade distans och maktobalans som préglar parternas relationer. Vi finner fa
mojligheter for intagna och vérdare att skapa ett klimat som befrdmjar den
konflikthantering vart perspektiv syftar till. Detta frimst beroende pa att sdkerheten i en
konfliktsituation prioriteras framfor att handla enligt bada parters behov och rédsla.
Detta visar dven det forebyggande “disciplineringsarbetet”, som bestér av belonings-
och bestraffningssystemet samt forflyttningsatgirderna. De intagna viljer darfor
stundom att “ldgga locket pa” da de kdnner irritation och frustration dver vardarnas
agerande istéllet for att argumentera for sina asikter eller behov. De intagnas syn pa
vardarna visar pa ett normsystem som verkar for att skapa fiendebilder som paverkar
deras interaktion pa ett negativt sitt. Detta paverkar dven genererandet av konflikter
och att det finns storre utrymme for projektioner och att daliga intentioner tillskrivs
vardarnas agerande. I kombination med en bristande kommunikation utgdér dessa
faktorer stora begrdnsningar for inblandade parter i en konfliktsituation.
Forutsédttningarna for att de intagna och vardarna skall kunna mdtas i en
konfliktsituation och hantera denna pa det sitt som vi definierat “0msesidig

konflikthantering” &r utifrén vara slutsatser fa i den organisationen vi undersokt.

2. Vilka forestdllningar har vdardare och intagna om varandra och hur paverkar
dessa deras samspel?

Vi drar slutsatsen att fiendebilder forekommer mellan grupperna, det tycks vara vanligt

med missforstand och framst de intagna tillskriver vardarna daliga intentioner i en

frustrerande situation. De kénner sig stdmplade och maktlosa. Vardarna betonar

sakerhet och konsekvens medan de intagna ger uttryck for irritation 6ver den enligt dem

bristande konsekvens hos vardarna. Detta paverkar enligt oss mojligheten till dmsesidig

konflikthantering.

Det finns en uttalad distans och en maktobalans i relationerna mellan de intagna och
vardarna. Det finns inte enlig oss utrymme for att konflikter skall kunna bidra till en
utveckling eller forandring av relationerna. Om det foreligger en konfliktrisk eller om
nagra kommer i en konfliktsituation sd anvénds tvangsmakt, som innebdr att den

intagne tas ner till obs -cell och sedan kan forflyttning till annan avdelning ske.
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Manga av vardarna vi pratat med séger att det dr bra att stinga dorren till cellen och
lata den intagne lugna ner sig, for att sedan ga tillbaka och frdga om personen har
lugnat ned sig . Detta upplevdes positivt av vardarna, som tyckte att de intagna brukade
lugna ned sig av detta, att de fick tidnka efter en gang till. De sidger ocksa att det kan
vara bra att ibland stinga dorren om den intagne om denne visar ett aggressivt
beteende, och att de intagna ofta brukar vara lugnare nér vardarna efter en stund 6ppnar
dorren igen. De intagna uttryckte dock stark irritation och frustration over att bli
avbrutna mitt i en mening och f4 en dorr i ansiktet. De intagna uttryckte en viss
uppgivenhet, och tyckte att det var lika bra att lugna ned sig eftersom det var si jobbigt
att sitta i obs -cell. De upplevde dock dnda frustration dver att ej fa sdga vad de tyckte.
Vi hdnvisar till frustrationsforskarna som menar att aggression och frustration kan
kvarstd dven da& maénniskor inte far utlopp for sin aggressivitet. En starkt
aggressionshimmande faktor ar vetskapen om forekomsten av straff, hdar nimner de
intagna obs -cell och forflyttning till annan avdelning.

En annan frustrationskilla for de intagna ar att de upplever vardarna som
inkonsekventa, samtidigt som de héller varandra om ryggen. Vardarna i sin tur
betonade vikten av konsekvens och lagarbete, dir sdkerhet har hdgsta prioritet.
Vérdarna maste folja hikteslagen och ha ett sikerhetsbetonat tankesitt, de har ansvar
for bade sin egen och de intagnas sdkerhet. De berittade om risken att en “brakig”
intagen ofta smittar av sig, och att risken for upplopp maste vara minimal. Dessa
faktorer minskar enligt oss mdjligheterna for en 6msesidig konflikthantering.

En hiktad ska betraktas som oskyldig till dess motsatsen bevisats. Vardarna séger att
de ser de intagna som vanliga manniskor som hamnat fel. Detta nar dock inte fram till
de intagna. Tre av dem kianner sig stimplade. Det sekundéra anpassningsbeteende som
Goffman beskriver far beldgg. Néstan alla intagna menar att det finns en social kontroll
inom den egna gruppen, om en intagen har for mycket kontakt med en véardare kan den
intagne missténkas vara angivare eller forrddare. Det kan dven upplevas som fjask”.
Detta resulterade framst for de yngre att de vénde sig till mer erfarna” hiktade som
istéllet fick berétta vad som gillde och hur man skulle bete sig.

Det finns starka inslag av misstdnksamhet, rddsla och kommunikationsproblem i
vardarnas och de intagnas forhallningssatt till varandra. Det verkar som om det finns en
vilja att samspelet ska vara mer problemfritt och mer drligt, men bada gruppernas
infekterade attityder och grupptrycket sétter stopp for en dialog. Ur vardarnas synvinkel

ar det viktigt att halla en viss distans och inte berdtta for mycket om sitt privatliv.
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Vérdarna ger uttryck for forstaelse av de intagnas frustrerande situation, de intagna tror
dock att vardarna “javlas” med dem. Deaux et al. menar att till och med att vigra en
person nagot som denne behover kan rdknas som aggression. En av vardarna séger att
det har forekommit att vardare vagrat intagna att anvénda telefonen. Detta kan 1 sa fall
rdknas som ett aggressionsuttryck. Fiendebilderna parterna emellan r patagliga och
verkar vara rigida. Var hypotes om att det skulle finnas ett starkt ”vi och dom-
tankande” visade sig stimma, speciellt de intagnas fiendebilder av vardarna. De intagna
tillskriver i flera fall vardarna illasinnade intentioner, denna intentionstillskrivning kan
enligt Stone et al. grunda sig i kdnslor av bl. a. maktloshet och frustration, nagot de
intagna ger uttryck for.

Négra av de intagna sa ocksa att en héktestid eller fangelsevistelse inte 1arde dem ett
dugg. Nagon sa att han skulle vara tillbaka pé ruta ett nér han kom ut och borja leva sitt
vanliga liv igen, en ville istéllet ha terapi och vard, nagot han inte upplevde sig fa. En
del intagna uttryckte hat kénslor och nadgon var ridd for allt det hat som bubblade upp i
honom, hér kom frustrationskédnslan &dn en gang fram. De intagna menade att det skapas
s& mycket undertryckt aggression som inte far utlopp i héktet och att man ar som en
tickande bomb niar man kommer ut. En intagen menade att undertryckt aggression hos
honom istéllet skapade kénslor av apati. Vardarna daremot har en policy kallad “’béttre
ut”, att de intagna ska vara béttre samhallsmedborgare niar de kommer ut.

Alla vardare som vi pratade med betonade vikten av att hilla en enad linje och alltid
sdga samma saker till de intagna sé att inte en viss vardare upplevs som extra tjatig.
Detta tyckte dock inte de intagna,, utan uttryckte att en del var mer eller mindre snélla.
Bristen péd information om dagliga rutiner upplevdes som jobbig bland de intagna,
eftersom det enligt dem inte var ndgon som beréttade vad som géllde pa hiktet. De
intagna sager att de tror att personalen &r underbemannad och att det &r darfor som bl. a.
information inte, enligt dem, kommer i tid. Vilket paverkar deras relation negativt. De
intagna ansag gillande maktrelationen att vardarna hade makt dver dem, denna
uppfattning delade en del av vardarna men vissa sade att de inte hade makt over de
intagna. Dér relationen ansdgs vara makttom dr vi av den uppfattningen att den
inbyggda disciplinen och de intagnas rddsla for forflyttning utgjorde ett maktdvertag.
De intagna befann sig pa den avdelning som innebér de storsta forméanerna for en
intagen och det kan vara darfor forflyttningsradslan var sa stor och att de lade locket pa

sina frustrationer och aggressioner.
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6.1.2 Utvirdering och vidare forskning

For att 6ka undersdkningens validitet och generaliserbarhet gillande slutsatser skulle
urvalet vara storre och mer strukturerat. Balansen i de teoretiska utgdngspunkter kan i
vara mer avvagt. I uppsatsen dr beskrivningen av de tva gruppernas situation nagot
skev. Detta pa grund av att det material vi bestéllt gdllande personalens situation fran
kriminalvarden ej har kommit. De slutsatser vi dragit och de tendenser vi anat utgor en
grund for en intressant vidare forskning inom &dmnet kriminalvdrd och
konflikthantering. En ndrmare beskrivning av de respektive gruppernas fiendebilder

kan vara intressant att undersoka.
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Bilaga 1.

Intervjufragor till de intagna:

Ar det forsta gangen du 4r hiiktad? Om inte, hur manga ginger har du varit hiktad? Vad

ar du missténkt for?

1. Kan du beritta om en konflikt som du nyligen har varit med i nir det géllde dig och
en personal?

Vad hiinde d4? Hur upplevde du den situationen? Hur hanterades den konflikten? Ar

den 16st?

2. Hur ser du pa personalen?

3. Finns det ndgot som personalen gor som gor dig arg? Vad gor du da?

4. Hur ska en personal bete sig for att vinna din respekt? Ger du dom négon chans?

Vill du kunna prata med dem?

5. Vad betyder makt for dig?

6. Har personalen makt dver dig?

7. Har du makt dver personalen/ din egen situation hér i héktet?

8. Vad ir det jobbigaste med att vara hiktad?

9. Hur reagerar personalen da ni tycker olika om nagot?

Vad gor de da? Vad gor du da?

10. Ser du nigon skillnad i hur du hanterar konflikter hér i hiktet och utanfor?

Vad i denna situationen gor att det skiljer sig 4t?

Hur brukar du reagera i konflikter? Hur brukar du 16sa dina konflikter?

11. Om du ir i en konflikt, upplever du dig ha ndgon mdjlighet att vilja hur du hanterar

den?

12. Om du och en vérdare har en konflikt, 4r han eller hon benégen att lyssna pa vad du

har att sdga? Kan du pdverka er kommunikation eller inte?
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13. Hur fungerar kommunikationen mellan dig och vardarna?

14. Hur ser du pd mojligheterna att prata med personalen om du har problem?

Intervjufragor till personalen:

NAMN....coviiiceee e Alder.............. Ar anstilld vid

hiktet?............... Vad har du for

UEDIIANING? ..ttt et ae et e b et e e baesaaa e

1. Kan du beritta om en konflikt som du nyligen har varit med i nir det géllde dig och
en héktad?

Vad hinde d4? Hur upplevde du den situationen? Hur hanterades den konflikten? Ar
den 16st?
2. Hur ser du pa de hiktade?

3. Vid intagningen, sker det noteringar om den intagnes beteende, exempelvis brakig,
lydig, passiv, aggressiv, trevlig, ridd? Tror du att er relation paverkas av denna
information?

4. Om du upplever en situation som &r hotfull, vad gor du da?

5. Om situationen blir valdsam, hur stora r dina befogenheter att ta till fysiskt vald?

6. Vid hot eller vildsamma situationer vad finns det for handlingsmojligheter? Ingripa,
larma eller forsoka prata med personen ifraga.

7. Vad betyder makt for dig? Har du makt 6ver de haktade?

8. Har ni nagot beloningssystem/bestraffningssystem?

9. Hur arbetar ni for att hiaktet ska vara sa konfliktfritt som mojligt?

10. Har ni fatt ndgon utbildning i1 konflikthantering? Vad larde ni er i sa fall hur ni
skulle agera i en konfliktsituation?

11. Har du nagon mojlighet att kommunicera med de hiktade? Vill du kommunicera
med de hidktade? Har du tid att kommunicera med de héktade?
12. Har du som anstilld mdjlighet till handledning dér du kan ventilera eventuella

problem som du moter i ditt arbete?
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Har du mojlighet att ta egna initiativ i ditt dagliga arbete om du sa dnskar?

Vad motiverar dig i ditt dagliga arbete?

Kénner du stod fran chefen d& du befinner dig i en konflikt med de hiktade?
Kénner du stdd fran dina kollegor da du befinner dig i en konflikt med de hiaktade?
Finns det nedskrivna regler eller forordningar om hur ni skall agera i en
konfliktsituation?

Finns det nigra oskrivna regler om hur ni hér pa hiktet skall hantera en konflikt
med en hiktad? Kan du skilja pa regler och tradition?

Hur stor kontroll har du dver din nuvarande arbetssituation?
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