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Forord

Ar 2000 uppdrogs &t en nyrekryterad institutionschef att leda uppbyggnaden
av det sdrskilda ungdomshemmet Klarédlvsgarden. Ungdomshemmet skulle
bestd av tva avdelningar om sammanlagt 12 platser f6r pojkar i dldrarna 1620
ar med allvarliga psykosociala problem, kriminellt beteende och missbruk.
Lagrum for inskrivning skulle vara lag om vard av unga, LVU, samt den da
sedan nagot ar inférda lagen om sluten ungdomsvérd, LSU. Det var angelédget
att snabbt projektera for ett utdkat antal vardplatser som kunde tillgodose
den ovéntat stora tillstromning av ungdomar som féranleddes av att lagen
om sluten ungdomsvard fick ett mycket snabbt genomslag. Klardlvsgarden
startade sin verksamhet varen 2001.

Forutsattningarna for behandlingsverksamheten vid Klarédlvsgarden var enligt
institutionschefens uppdrag, en avdelning med vardtid mellan sex manader
och upp till ett ar, en avdelning med en vardtid over ett ar. Avdelningarna
skulle vara lasbara med god sdkerhet. Basen i verksamheten angavs vara en
god omvardnad i en strukturerad vardag, med utgdngspunkt fran den unges
behov och férutsittningar. Vidare skulle institutionen driva programverksam-
het riktad mot kriminalitet i enlighet med forskningsrén. Det skulle finnas
kompetens péd institutionen for att bedriva familjearbete samt bearbetning
av missbruksproblematik. Inom skolverksamhetens ram skulle erbjudas
individuella gymnasieprogram samt utarbetas en lokal arbetsplan f6r utbild-
ningen. De pojkar som bedémdes ha sddana férutsattningar skulle inom den
kommunala skolan erbjudas majlighet att f6lja nationella gymnasieprogram.
Fritidsaktiviteter skulle finnas for att tillgodose pojkarnas behov av rekreation
och stddja deras individuella och sociala utveckling. Huvudkontoret skulle
vara behjdlpligt med rdd och stod. Institutionschefen hade inledningsvis under
ett halvar stod av en mentor, en erfaren institutionschef inom SiS.

Kontakt togs med Karlstads universitet, Institutionen fér samhéllsvetenskap
med inriktning mot social omsorg for att fa hjalp med att folja och utvardera
uppbyggnaden av Klardlvsgarden. Uppdraget gick till universitetslektor Lars
Bergstrom som ansvarig att tillsammans med universitetsadjunkt Annika
Rudqvist planera och genomféra utviarderingen. Utvarderingen skulle goras
utifrdn tva utgdngspunkter: organisering och arbetsinnehall samt behand-
lingsinnehall utifrdn teori och praktik.



Foreliggande rapport avser att ge lasaren en inblick i den komplexitet det
innebér att starta en ny behandlingsverksamhet vid ett sérskilt ungdomshem.
Av alla som kommer att vara delaktiga i planering och start av en ny verksam-
het krdvs att kraftsamla, koordinera och i gemenskap bidra till att minimera
vantade och ovdntade svarigheter liksom att ge adekvat stod i rdtt tid.

oSl

Ewa Persson GOransson
Generaldirektor
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| Klardlvsgardens tillkomst

Den 1 januari 1999 tradde lagen om sluten ungdomsvard, LSU, i kraft och
ddrmed en ny brottspdfoljd for ungdomar som begar allvarliga brott i aldern
15-17 &r. Den slutna ungdomsvdarden skulle verkstéllas pa ndgra av SiS sér-
skilda ungdomshem.

I de forsta berdkningarna 1999 antogs att ca 10 arsplatser skulle behovas
for pojkar domda enligt LSU. Denna berdkning visade sig vara alltfor opti-
mistisk och redan ar 2000 uppskattades behovet till 40 platser. Anledningen
var dels att flera domar &n véntat avkunnades och dels att strafftiderna som
utdomdes var langre &n vad som hade forvantats vid lagens tillkomst. I ca 80
procent av fallen fanns véldsinslag (rdn, misshandel etc) med i brottsligheten
(Allmén SiS-rapport 2000:2).

For att tillgodose platsbehovet beslét SiS att 6ppna en ny institution,
Klardlvsgéarden, under 2001. Lokaliseringen skedde till den tidigare 6ppna
kriminalvédrdsanstalten Orretorp vid Deje i Virmland. Kriminalvdrdens verk-
samhet hade upphort ndgra ar tidigare.

I uppdraget fran SiS ledning till institutionschefen i oktober 2000 skrivs:

"Institutionschefen skall leda uppbyggnaden av den nya institutionen, folja arbetet
med att fardigstilla lokaler, anstilla personal, bygga en fungerande behandlings-
verksamhet, skola och fritidsverksamhet i samarbete med SiS huvudkontor och i
samverkan med lokalsamhiillet.” (Uppdragshandling Dnr 120-716-00)

Vidare kan ldsas att institutionen skall ha sammanlagt 12 platser pa tva avdel-
ningar, dldersgruppen skall vara 16-20 ar "med allvarliga psykosociala problem,
kriminellt beteende och missbruk”. Avdelningarna skall vara lasbara och ta emot
pojkar som vardas enligt LVU (lag om vérd av unga) och sddana som domts

till sluten ungdomsvard.

"”Basen i verksamheten ir god omvdrdnad i en strukturerad vardag. Behandlingen
skall ske med utgangspunkt frin den unges behov och forutsittningar: institutionen
skall dirutover driva programverksamhet riktad mot kriminalitet i enlighet med
forskningsron. Det skall ocksd finnas kompetens pd institutionen for att bedriva
familjearbete samt bearbetning av missbruksproblematik. Huvudkontoret, genom
enheten for verksamhetsutveckling, skall bidra med rdd och stod.
Skolverksamheten iir en viktig del av virden och individuella gymnasieprogram
skall erbjudas pojkarna. Institutionen skall striiva efter att ge ungdomarna en utbild-
ning som utgadr frdn deras behov och énskemdl och utarbeta en lokal arbetsplan for
utbildningen som foljer SiS skolplan 2000. De pojkar som beddms ha forutsittningar



att folja nationella program inom den kommunala skolan skall ges mdjlighet till
detta. Fritidsaktiviteter skall finnas for att tillgodose pojkarnas behov av rekreation
och stodja deras individuella och sociala utveckling.” (Uppdragshandlingen)

Planeringen forvantades ske relativt snabbt med malséttningen att verksam-
heten vid institutionen skulle kunna pabdrjas forsta kvartalet 2001.



2 Syfte och metod

Initiativet till studien kom fran en person i Klardlvsgardens ledningsgrupp.
Hennes kontakter med SiS utvecklingsavdelning ledde fram till att Karlstads
universitet, avdelningen for social omsorgsvetenskap fick i uppdrag att ge-
nomfora en deskriptiv studie om Klardlvsgardens start och utveckling av sin
verksamhet. Uppdraget utformades med fokus pa tre omraden:

— Den organisatoriska och organisationskulturella uppbyggnaden. Vad sdgs och
beslutas och hur fors det ut i daglig praxis. Hur implementeras “anda”
eller “andor” som uttrycks i form av hdllningar och tankar om arbetet
i den dagliga praktiken, med andra ord, hur byggs institutionskulturen
upp.

— Utvecklingen av behandlingsarbete for en vixande grupp unga i en ny kontext,
domda till vird. Var hamtas idéer, ideal och teori och hur “fordadlas” dessa
vidare till ett institutionskunnande, kollektivt vetande och till en fung-
erande praktik?

— Vardagsverkligheten. Personalens moéten med ungdomar dar nédvandiga
motséttningar finns inbyggda i organisationen karaktariserad som op-
penhet i slutenheten och nirhet under stérsta sikerhet.

Syftet med studien &r att samla information om processen nér en ny institution
startas och hur erfarenheter gors och anvands. Férhoppningen &r att kunna
utnyttja gjorda erfarenheter vid institutionsuppbyggnader i framtiden utifran
“fallet Klardlvsgarden.”

Ett noga Overvigt val av undersékningsmetod

Utgangspunkten dr en fallstudie. "Sammanfattningsvis kan alltsd kvalitativa
fallstudier definieras som en intensiv, helhetsinriktad beskrivning och analys av en
enda enhet eller foreteelse. Fallstudier dr partikularistiska, deskriptiva, heuristiska och
forlitar sig i hog grad till induktiva resonemang nir man hanterar mdangfasetterade
informationskillor. Detta speciella sitt att ligga upp forskningen ir pd oupplosligt
satt forknippat med vissa filosofiska utgdangspunkter.” (Merriam, 1994 s 29)

Vi har, efter manga 6vervidganden, valt att anvdnda oss av en kvalitativ/
narrativ forskningsmetod i detta arbete. Valet gjordes inte utifran ndgon ge-
nerell vardering om forskning och vetenskaplig metodik utan vi utgick fran
de faktiska forutsdttningarna for denna studie i valet mellan en kvalitativ och
en kvantitativ design. Studien skulle vara av deskriptiv natur (processtudie)
med fokusering pa handlingssétt och institutions-/organisationskultur. Det
krdvs en ganska stor datainsamling genom observation och samtal under
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en lang tid. Det teoretiska perspektivet teorigenerering pd empirisk grund
(Glaser & Strauss, 1967) ansag vi vara mest fruktbar och i linje med upp-
draget. Vi har i vara diskussioner om den praktiska konstruktionen av vart
forskningsarbete tagit hjdlp av Steinar Kvale (1997) och David Silverman
(2001, 2005).

Vi vill &nda ge de huvudsakliga skilen for att en kvantitativ studie valdes
bort:

— Undersokningsgruppen dr forhallandevis liten vilket skulle betyda att
bortfall i svar hos fa individer skulle fa ett alltfor stort utfall pa under-
sokningsresultatet. Vidare kan redovisningar av resultat dér en individs
svar i relativa tal motsvarar atskilliga procent i den totala redovisningen
ge sken av en vetenskaplighet som i praktiken inte existerar. De resurser
som kravs for att utveckla och prova ett undersokningsinstrument kan
heller inte forsvaras om undersokningsgruppen &r alltfor liten och osa-
kerheten stor.

— Om processer och utveckling (som i detta fall) skall studeras krédvs att
matningar gors vid flera olika tillfdllen och att undersokningspersonerna
ar de samma vid de olika mattillfallena. Vi fick redan under planerings-
arbetet information fran Klardlvsgarden om att personalomséttningen
var stor och att det berdknades att den skulle vara sa under den tid som
studien avsag och sannolikt ocksa dérefter. Vi kunde alltsa inte forlita oss
pa personkontinuitet i undersékningsgruppen.

— Ide litteraturstudier som vi gjorde under planldggningsarbetet kunde vi
finna att en anledning till att begreppet organisationsklimat i manga sam-
manhang ifrdgasatts var just de matningssvarigheter (validitetsproblem)
som forelag med de kvantitativa instrument som oftast anviandes (Bang,
1994).

Vivalde darfor ett annat angreppssatt — vdal medvetna om att ocksa det kunde
kritiseras men enligt var uppfattning stimde det valda arbetssattet bast med
uppdragets art.

Uppdraget vi fick och har arbetat efter dr beskrivande och reflekterande
arbete. I det kommer vissa varderande moment inte att kunna undgas. Det
ar viktigt att papeka att var insats géller studiet av utvecklingsprocessen.
Foljaktligen géller det inte en utvdrdering av Klardlvsgardens verksamhet
som helhet, &n mindre institutionens behandlingsresultat. I det fallet skulle
studiens design ha varit helt annorlunda. (Behandlingsresultat dr inte méjliga
att méta vid denna tidpunkt och darmed ointressanta oavsett metodval.)

Vi har studerat och reflekterat for att forsta vad vi sett och att darefter be-
skriva det. Konkret betyder det att vi stéller fler fragor &n vad vi svarar pa
—och det dr ocksa var mening. Vi vill viacka diskussioner och reflektion som
skall kunna leda till sjdlvforstaelse och sjalvkritik hos dem som har méjlighet
att utveckla och fordandra det som pagar.
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Det arbetssitt vi anvdnt, bade nér det gdller datainsamling och analys, f6l-
jer vedertagna regler for kvalitativ forskning for teorigenerering pa empirisk
grund och har ddrmed svarat upp mot de krav som kan stéllas pa forsknings-
instrumentens validitet (Kvale, 1997 s 207 f; Holmer & Starrin, 1993 s 18 f).

Vart forskningsmaterial 4r omfattande med olika metodiska infallsvinklar
(triangulering), speglar processer under férhallandevis lang tid och kan dar-
med ocksa ses som reliabelt (Silverman, 2001 s 225 f).

Vi har tagit hansyn till de etiska krav som kan stéllas pa sadan forskning
enligt HSFR:s regler. Det galler framfor allt anonymitet f6r saval elever som
personal.

Intervjuer

Eftersom verksamheten hade varit igdng under ett halvar, och en avdelning
(Visten) startats, ndr vi kom in i bilden besl6t vi att gora en intervjustudie
med hjdlp av den personal som varit med sedan starten. Deras erfarenheter
och uppfattningar skulle samlas genom personliga intervjuer utférda efter en
intervjuguide (Kvale, 1997 s 121). Intervjuaren (Annika) intervjuade samtliga
i personalgruppen som varit med fran borjan pa avdelningen Visten och
som arbetade kvar vid intervjutillfdllet. En férutsittning var givetvis ocksa
att de tillfrdgade var villiga att medverka. Ndgra fa avbojde. Nio intervjuer
genomfordes. Det visade sig under intervjuerna att det fanns ett starkt be-
hov av anonymitet pa grund av tidigare erfarenheter av osdkerhet om vad
information anvénts till pa institutionen. Av denna anledning beslot vi att
inte redovisa citat med intervjunummer sa att flera uttalanden kunde hérle-
das till ndgon person, vdl medvetna om att vi pa detta sdtt nagot forsamrar
undersokningens validitet.

Anledningen till att antalet intervjupersoner begransades till dem som varit
med fran borjan var att f4 uttalanden om utbildning och start av ny avdelning
(Orten). Darfor valdes de som hade erfarenhet av den process som just nu
skulle starta for de andra som inlett starten av nésta avdelning. Det skulle
givetvis ha varit intressant att ta del av erfarenheter frdn dem som slutat eller
inte fatt fortsatt anstdllning men dessa personers uppfattningar skulle inte
paverka processen pa Klardlvsgarden. Senare gjordes ett undantag pa grund
av en specifik hdandelse.

Under forsta tiden av observationsperioden gjorde vi bada, var for sig,
ett antal intervjuer/samtal med olika befattningshavare pa Klardlvsgarden,
institutionschefen, avdelningscheferna, extern handledare, aktivitetsledare
och pedagog. Syftet med intervjuerna var framst att fa information om orga-
nisatorisk uppbyggnad, arbetssitt, personal, verksamhetsmal och inriktning.
Atta intervjuer/samtal holls under det férberedande arbetet samt fyra samtal
senare under arbetets gang.

Under observationsarbetets gang har vi haft manga ytterligare samtals-
kontakter med savil ledningspersonal som behandlingsassistenter i form av
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“enskilda langre samtal” dér vi stdllt fragor utifran egna undringar och oklar-
heter eller utifrdn uppkomna situationer och dér detaljer i samtalet noterats.
Totalt har hallits 62 sidana samtal med mer dn 30 minuters langd, Annika 46
samtal, Lars 16 samtal.

Efter utbildningens slut (den utbildning som gavs till Ortens personal innan
avdelningens 6ppnande) holls strukturerade gruppintervjuer (Kjeer Jensen,
1995 s 82) med Ortens personal vid ett tillfille. Malet med detta var att se hur
personalen uppfattade kunskapen som bibringats dem under utbildningen
och hur de skulle anvdnda den for avdelningens kommande verksamhet.

Observationer

Parallellt med detta observerade Annika den utbildning och introduktion som
pébdrjades i november 2001 for personal pé avdelningen Orten. Anledningen
var dels att se denna personalgrupp fran starten, dels att denna utbildning,
enligt uppgift fran ledningen, i stort sett var identisk med den utbildning som
tidigare getts till Vistens personal.

Pé véren 2002 startades de observerande studierna. Tyngdpunkten var en-
ligt uppdraget LSU-avdelningen Visten ddr observatoren (Annika) vistats pa
avdelningen tva dagar i veckan fram till juni och frdn hosten en dag i veckan.
P& LVU-avdelningen Orten har observation skett 1-2 dagar i m&naden (Lars).
Totalt omfattade observationerna 46 observationstillfillen pa avdelningarna
under ca 390 arbetstimmar. Observationerna avslutades i april 2003.

Metodiskt sett skulle observationen vara i nagon mén deltagande (Robson,
2002 s 314). Vi skulle som observatorer i begransad omfattning ingd i arbetet
for att inte ”sticka ut” for mycket. Det kunde handla om att delta i utearbete
tillsammans med en elev och behandlingsassistent, vara med pa kaffepau-
ser och maltider, “rokvakt”, “sdllskapare” med mera for att pa sa sédtt bli sa
osynliga som mojligt.

Vi skulle inte ta initiativ vare sig till praktisk verksamhet, initiera samtals-
dmnen eller starta ndgot som kunde ses som kunskapssokande intervjuer
da det géllde eleverna. Vi var ju pa institutionen som forskare och inte som
behandlingspersonal. Ddaremot skulle vi kunna stélla forklaringssdkande fra-
gor i begrdansad omfattning av “hér och nu- typ”, det vill sdga fragor i direkt
anslutning till en handelse i vilken vi deltog, och endast till personalen. Inte
desto mindre kom vi i manga sammanhang att tala med elever under det
praktiska arbetets gang pa samma sdtt som dven vi mdste kunna upptrada
som ansvariga vuxna nér elever tog initiativ till samtal. Aven dessa samtals-
tillfillen gav information som vi kom att paverkas av och som ocksa fétt sin
plats bland véara exempel.

Vad ar det vi inte har observerat?

Redan fran borjan gjordes det klart for oss att vissa delar av arbetet kunde
vi inte observera. Det var tillfdllen som kunde betraktas som etiskt kédnsliga
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eller dér vi kunde uppfattas som storande, verksamhet som skedde i “slutna
rum”. Exempel dr behandlingsplanering med enskild elev, enskilda ”fortro-
endesamtal” samt programstyrda verksamheter som exempelvis ART (Ag-
gression Replacement Training). Detta har vi givetvis stor forstdelse for, men
det gor sjdlvfallet ocksa att vi kan ha missat viktig information dven om det
var personalen som stod i fokus for vart intresse.

Genom att observationerna kom att koncentreras pa avdelningarnas verk-
samhet, kom andra delar av vardagen, exempelvis skolan, utanfér den omedel-
bara blickpunkten. Det vi fick veta om skolan var i andra hand genom elever
och personal samt genom ndgra besok Annika gjorde pa skolan tillsammans
med elever. Nu i efterhand kan vi beklaga att det blev sa.

Forforstaelse

Vi bada observatorer har en ldng och bred erfarenhet av socialpedagogik,
socialt och psykosocialt arbete i praktiken och en likaledes bred och omfat-
tande teoretisk forankring. Ingen av oss har dock nagon lingre erfarenhet av
arbete pa en institution som liknar Klardlvsgarden, ndgot som vi sett som en
fordel med tanke pé bias-effekter.

Sjdlva tar vi inte stdllning i den debatt som standigt pagar kring olika be-
handlingsalternativs teoretiska bakgrund. I vart 6vriga arbete forskar vi kring
och undervisar i de olika etablerade teorier som finns i det psykosociala och
specialpedagogiska forandringsarbetet. Det finns visserligen extrema behand-
lingsteorier som vi inte accepterar bade nér det giller deras vetenskaplighet
eller deras etiska grund. Nagon risk fér ndgon sddan grans i detta arbete har
vi inte sett. Ddremot har vi funnit anledningar till manga etiska diskussioner
kring det vi sett och upplevt under studien.

Vihade heller inte, fullt medvetet, last pa alltfér mycket innan studiens start
om SiS-institutioner och tidigare forskning som gjorts inom SiS — detta for att ha
en “Oppenblick” i vart observationsarbete. Daremot har en relativt stor méangd
litteratur lasts och anvants under analysarbetet och rapportskrivningen.

Detbetyder att vi gjort vart basta for att se pa Klardlvsgardens dagliga arbete
med de “teoretiska dgonen” instédllda pa samma teori som Klardlvsgarden
sdger att de anvdnder som teoretisk styrning, det vill sdga KBT, kognitiv be-
teendeterapi. Denna teorigrund ar kidnd for oss, och vi har viss kunskap om
dess praktik. Vi har utgatt fran detta for att jamfora det man séger sig gora
och det vi sett utifrdn samma teoretiska referensram.

Teoretiska ansatser i analysarbetet

Grundstrukturen for analysarbetet &r hdmtad fran grundad teori (Glaser,
1978; Starrin m fl, 1991). Den grundade teorin anger hur man pa i huvudsak
kvalitativa datamaterial genererar teori pa empirisk grund. Pa grund av
studiens art som deskriptiv har analysen till vissa delar stannat pa nivan for
substansiva koder, det vill sdga informationen har sorterats i kategorier med
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hjilp av tidigare kdnda begrepp, exempelvis de begrepp som ndmns nedan
fran Jeanneaus (2002) och Daleflods (1996) rapporter och darefter systematiskt
beskrivits.

I delar som vi valt att analysera ndrmare, diskutera och teorianknyta har
kodningen skett pa en nivd med teoretiska koder dven om studiens uppgift
inte varit att generera teori. Teoretisk kodning betyder att vi sammansatt de
substansiva koder vi identifierat till hypotetiska uttalanden i ny kontext, ex-
empelvis de rekommendationer infor start av en institution som gors i slutet
av rapporten.

I analysen av den f6rsta punkten i uppdraget ” Den organisatoriska och organi-
sationskulturella uppbyggnaden”, har viistor utstrdckning lanat den rubricering
som Jeanneau (2002) anvéant for beskrivning av undersékningsinstrument i sin
rapport ” Arbetsmiljo och behandlingskultur” som utgangspunkt f6r kodning
i analysen av vart material. Jeanneaus forskning har en annan metodologisk
utgangspunkt, en kvantitativ datainsamling, och annat val av undersdknings-
instrument dn var studie som bygger pa kvalitativ metod. Trots denna olikhet
anser vi kriterierna i Jeanneaus rapport operativa och vardefulla dven i var
undersokning. Nar vara intervjuer gjordes var hennes rapport inte publicerad
och dérfor har alla faktorer som Jeanneau anvént inte tickning i denna un-
dersoknings empiri. Darfor har kriteriet “utbrandhet” inte kunnat anvéandas.
Vidare har vissa delar under andra kriterier fatt uteslutas eftersom de inte
tydligt nog kunnat finnas i intervjusvaren.

Jeanneau redovisar i sin rapport ett stort antal méatningar om arbetsmil;jo
och behandlingskultur och jamf&r SiS-institutioner med andra véard- och be-
handlingsmiljéer. I undersokningen ingar 12 av SiS sédrskilda ungdomshem.
Undersokningen har skett mellan 1995 och 2000. Andra institutioner som
ingdr i undersokningen dr LVM-hem, behandlingshem for psykotiska och
borderlinepatienter, allmadnpsykiatriska vardavdelningar, rattspsykiatri och
"kommunpsykiatri”.

Jeanneaus undersokningar omfattar foljande kriterier:

— Upplevelser av arbetsmiljon. Ett kriterium som omfattar socialt stod, in-
flytande Over arbetssituationen, trivsel pa jobbet, krav pa jobbet samt
symptom

— Utbrindhet

— Kinslor infor arbetet. Fokus pa stress, kontaktloshet, missnéje med led-
ningen, kdnsla av meningsloshet, uppgivenhet samt radsla.

— Arbetsgruppsklimat. Variabler beroende, flykt, sammanhallning, kamp samt
arbete.

— Psykosocial virdatmosfir. Fokus pa stod och engagemang, 6ppenhet och tal
om kénslor, planering av klienters framtid och uppmuntran till autonomi
hos klienter, repression och konfrontation samt klarhet och ordning.

— Behandlingsideologi, sett fran perspektiven psykologiskt-psykoterapeutiskt,
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medicinskt-biologiskt, ingen behandling alls, nérhet, kreativitet och frihet,
samarbete, social traning samt korrektion och gransséttning.

— Personalens kiinslor infor ungdomar. Personalens kanslor infér ungdomarna
som kontrollerad, fri, hjdlpsam, ohjdlpsam, avvisande, accepterande,
distanserad.

— Personalens sjilvbild. Den egna upplevelsen av att man som professionell
person dr exempelvis impulsiv och spontan, accepterar sig sjilv, kontrol-
lerar och beharskar sig, forsummar och ignorerar sig sjdlv eller tar hand
om och utvecklar sig sjdlv. (Jeanneau, aa s 14-20)

I analysen av den andra punkten (avsnitt 7), ”Utvecklingen av behandlingsarbete
for en vixande grupp unga i en ny kontext, domda till vird”, ser vi pa hur vara
observationer av det socialpedagogiska arbetet som utfors pa avdelningarna
relaterar sig till de forskningsréon som Bengt Daleflod (Daleflod i Armelius m
fl, 1996 s 398 ff) ser som rekommendationer fran modern forskning for god
praktik.

Anledningen till att vi valt utgdngspunkterna for analysen fran Daleflod
och inte fran senare litteratur, exempelvis Andreassen (2003) dr att Daleflods
rekommendationer fanns som mdgjlig inspirationskélla fér uppbyggnad av
kognitiv behandling vilket Andreassens bok inte gjorde. I redovisningen av
studiens resultat anvands ett pressmeddelande fran SiS och Socialstyrelsen da
Andreassens bok kom ut. Skalet till att vi hdnvisar till pressmeddelandet och
inte till boken dr att denna komprimerade sammanstéllning av slutledningarna
i boken som pressmeddelandet har inte finns i boken. Pressmeddelandet ger
en god sammanfattande bild av vad som kommer fram i Andreassens studie
och anvénds till att visa likheter och skillnader mellan rekommendationer i lit-
teratur och verksamhet pa Klardlvsgarden (se avsnittet Metodutveckling).

Daleflod uppger 15 olika ron. Dessa som kriterier for god praktik dr direkt
kopplade till diskussionen kring kognitiv teori som grund for arbetet. Denna
teoretiska grund anger Klardlvsgardens ledning som styrande foér behand-
lingsarbetet pd institutionen.

Arbeta forebyggande

Gor noggranna utredningar

Matcha individ och behandling

Identifiera hogriskungdomar

Fokusera pa kriminellt relaterade omraden
Vidlj ratt typ av behandlingsprogram
Anviand kognitiva metoder

Vissa metoder bor undvikas

Bestraffning och avskrackning fungerar inte
Utga fran social inlarningsteori och kognitiv beteendeterapi
Institutionsbehandling — inget att std efter?
Arbeta med familjen och nitverket
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— Satsa pd undervisning och yrkesutbildning
— Program- och behandlingsintegriteten maste vara hog
— Forska och utvérdera

Den tredje punkten i redovisningen, ”Vardagsverkligheten” &r en redovisning,
med samma bakgrundsmaterial som de tva ovanstdaende punkterna, men
med tonvikt lagd pa fradgorna kring den slutna institutionen, relationer och
sdkerhet.
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3 Teoretiska begrepp

Organisationskultur
I uppdraget ingick att studera uppbyggandet och vad som skedde kring or-
ganisationskulturens konstruktion nédr en ny institution startas. Nar vi kom
inibilden hade institutionen varit i drift med en avdelning av tva i ett halvar
och forberedelser hade pagatt pd plats under langre tid.

Var utgdngspunkt dr att kultur dr kognitiva system som kan observeras
i grupper, samverkan och/eller 6éverférda handlingsmonster. Kultur kan
ocksa uttryckas narrativt, i berdttelser om skeenden och det man tanker om
det som skett.

Bang (1994) definierar begreppet:

Organisationskultur dr den uppsittning gemensamma normer, virderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nir medlemmarna sam-
verkar med varandra och omviirlden.

Vi har valt denna definition eftersom den sammanfattar olika definitioner av
organisationskultur utifran sociologiska, psykologiska och antropologiska
definitioner.

Det &r inte helt enkelt i praktiskt anvindande av begreppet att skilja det
fran organisationsklimat. Detta begrepp dr en foregangare till organisations-
kultur och mer anvédnt som populdrbegrepp. En mycket anvand definition &r
konstruerad av Pritchard och Karasick (1973):

Organisationsklimat ir en relativt stabil egenskap i en organisations interna miljo
som skiljer den frdn andra organisationer och (a) som dr ett resultat av beteendena
och strategierna hos organisationens medlemmar, sirskilt toppledningen, (b) som
uppfattas av organisationens medlemmar, (c) som fungerar som underlag for att
tolka situationen, och (d) som fungerar som en press for att styra aktiviteten.

Skillnaden mellan de tva begreppen dr pataglig i teorin. Organisationskultur
handlar mer om djup, grundldggande varderingar och ideologier och uttrycks
ihuvudsakikvalitativa termer. Den dr ocksa fordnderlig och delvis universell.
Organisationsklimat dr mer inriktat pa beteenden, kan matas kvantitativt och
ar relativt stabilt i den interna miljon.

I var undersokning har vi dnda valt att arbeta med mjuka 6vergangar och
ett genomgdende begrepp — organisationskultur — vdl medvetna om att en nér-
mare teoretisk granskning skulle visa att vi pendlat ndgot mellan begreppen.
Under analysarbetet har vi kunnat konstatera att vi har dtskilliga observationer
som beskrivits utifrdn organisationsklimatets a—d-kriterier.
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Enligt Bang (aa) innehdller organisationskulturen fyra kdrnelement:

Vérderingar

Normer

Grundldggande antaganden/uppfattningar
Verklighetsuppfattning

De tre forsta dr konkreta och formulerbara dar huvudinnehallet kan uttryckas
med ord eller uttryck. Det sista, verklighetsuppfattning, har inte dessa egen-
skaper och kan séllan studeras direkt. Det kan vara kollektiva tolkningar av
verkligheten, omedvetna for medlemmarna men distinkta f6r gruppen. De
overfors till nya medlemmar.

Samtliga kdrnelement har dock det gemensamt att kultur ses som ett
kognitivt system, det finns mest i medlemmarnas huvuden. Kulturen utgor
gemensamma system som paverkar medlemmarna, styr och haller samman.
Kultur ldrs in och kan 6verforas fran gamla till nya medlemmar (Bang aa).

Vid observation har vi iakttagit och noterat bland annat:

Uttryckta kédnslor

Ritualbetonade rutiner, procedurer
Organisationshistorier och myter
Sprak, jargong
Humor/avledningar

Flykt

Rédslor/osédkerhet

Ovanstdende ar kulturella manifesta uttryck som &r observerbara och som
vi kunnat félja genom var narvaro. I och med att vi varit kdnda personer pa
avdelningarna har sjalvklart var ndrvaro i sig paverkat vissa situationer, nagot
vi kan anta men inte kontrollera. Vi far ta det sedda och upplevda som sant.
I samtal med personal ddr uttalade kognitioner sdsom vérderingar, normer
och antaganden kommit i dagen har givetvis en hogre grad av tolkning till-
lampats vid analysen och darmed smyger sig en storre osdkerhet in. Darfor
dr sddana tolkningar hanterade med stor forsiktighet.

Eftersom observationerna skett pa en speciell arena, och sannolikheten f&r
att arenan som sadan péaverkar dem som agerar pa den har vi ocksa riktat
blickarna mot:

Fysisk struktur

Livsmiljo, med det menar vi exempelvis kontakter, integritet och diskretion,
respekt, mojlighet till inflytande 6ver egen livssituation.

"Mjuka” respektive “harda” inslag i miljon i situationer som dialog, samtal
eller tillsdgelser/ordergivning, tvingande moment sasom visitationer
eller avskiljning, boendemiljo, &ven om det handlar om institution eller
“kakkultur”.
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Ivart arbete har vi tagit utgdngspunkt i Agyris och Schons (1978) resonemang om
“forfaktade varderingar” och “bruksteorier”. Med forfaktade varderingar menas
de véarderingar som de anstéllda sdger sig tro pa och &r medvetna om som bas for
handling. Dessa brukar for det mesta vara desamma som ledningen formulerar
i policy och malsdttningar eller “riktlinjer” och “rekommendationer.”

Bruksteorier d4r de modeller, teorier och varderingar som verkligen ligger
bakom handlingar och som personalen inte nddviandigtvis behdver vara
medvetna om. Oftast uppstar anda bruksteorier genom rimligt medvetna
processer och resultat av “praktiska forhallningssdtt” som skapas under arbetet
och i arbetsgruppernas interaktion med varandra. Ibland uttrycks detta med
inledande ord som exempelvis ”i praktiken ...”.

Det kan givetvis forekomma att medvetenheten finns och bruksteorin legiti-
meras pd annat sdtt an genom ledningens accept, i vérsta fall som "noédvarn”:
”Vi dr tvungna, annars fungerar det inte.” Vanligare dr dock att tolkningen
av den forfaktade varderingen paverkas starkt av den dagliga praktiken och
praktikens disciplinering styr vad som verkliggors av den forfaktade vérde-
ringen. Det gor att personalens och ledningens uppfattning om vad som éar
den forfaktade viarderingen kan vara olika.

Distinktionen mellan forfaktade varderingar och bruksteori har vi anvént
i analysen av savil organisationsklimat som metodutveckling.

Metod och utveckling av arbetssitt i det dagliga socialpedagogiska arbetet
Inom socialpedagogik/socialt arbete dr metodbegreppet inte helt tydligt.
Metod kan betyda arbetssitt eller inriktning som kan vara mer eller mindre
knutet till en eller flera teorier men dndé ha god teoretisk forankring. Ibland
framgdr den tankta teoretiska kopplingen tydligt genom metodens beteckning,
exempelvis KBT (kognitiv beteendeterapi) men ar otydlig i exempel som famil-
jeterapi eller social behandling. I andra fall &r metod en beteckning for praxis
eller praktik baserad pd common sense-tdnkande eller mer 16st sammanfogade
delar, ibland kallade “modeller” exempelvis “Uppsala-modellen”.

Samtidigt ar det viktigt att komma ihag att etiketter i detta sammanhang
inte garanterar nagot i den utférda handlingen. Att ange en teori eller en ar-
betsmetod dr inte samma sak som att det angivna verkligen styr, det vill sdga
ett parallellresonemang till férfiktade varderingar och bruksteorier som &r
ett relativt vanligt fenomen inom socialt arbete. Det dr endast genom att se
pa arbetet och analysera det utifran ett specifikt teoretiskt system i en specifik
miljé som den “arbetande teorin” kan identifieras.

Naér vi senare skall diskutera metodutveckling blir dessa oklarheter kring
begreppen ett bekymmer som vi delar med manga andra. Vi har darfor valt,
atminstone forsokt, att skilja pa:

— Overgripande teori, det teoretiska system som skall styra valet av mer
konkreta arbetsstt.
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— Arbetsmetoder som &vergripande begrepp som styr handlande i arbe-
tet.

— Tekniker som sammanfattande begrepp for konkreta handlingssétt, pro-
gram och

— “modeller”.

Aven i denna del av analysen har Agyris och Schéns (1978) begrepp " forfak-
tade vdarderingar” och “bruksteori” anvants.

Allians

Det far ses som en sjédlvklarhet att pa en institution dar personer vistas av
tvang ocksd finns ett motstand mot férdndring. Motstandet finns ocksd mot
dem som star for tvanget i vardagen, det vill siga de som har nycklar, som
visiterar och de som “bestaimmer”. Lika sjdlvklart dr att de som vistas pa en
institution med stdd av tvang har lite att sdtta emot ndr det géller det man
inte vill om de bestimmande hévdar sin vilja. Anda skall den som har makt
kunna vistas pa samma stédlle som den som inte har det och dartill kunna
fungera tillsammans i ett konstruktivt férandringsarbete.

Pa en institution viljer man inte varandra ndr det géller skapandet av
relationer mellan personal och elever. Det bestims genom arbetsférdelning,
arbetsscheman med mera. Darfor dr det en speciell typ av relation som byggs
genom olika former av 6verenskommelser och avtal som bestimmer relatio-
nens karaktdr. Denna speciella relation brukar i den internationella facklit-
teraturen kallas allians.

Uttrycket kommer ursprungligen fran psykoanalysen som begrepp (Wor-
king Alliance) pa den speciella relation som byggs upp mellan behandlare
och person i behandling. Det har senare kommit att bli ett begrepp som an-
vands inom i stort sett alla terapeutiska och socialpedagogiska skolbildningar
(Tryon, 2002).

Morch och Elsass beskriver i boken “Kognitiva behandlingsformer” (Merch
m fl, 1977) flera exempel pa allianser inom kognitiv terapi “Den aktiva be-
handlingsallians som bygger pa att man tillsammans samlar information
och provar ett nytt sétt att tinka” (s 69). Ett annat exempel “Den pedagogiska
hallningen forutsitter en arbetsallians dar behandlaren skall vara beredd att
korrigera sina overheadbilder tillsammans med patienterna eller skriva upp
patienternas forslag pa tavlan och ge dem lika stort utrymme som man ger
sina egna”( Elsass & Vinter, 1977 s 237).

2005 disputerade Teci Hill vid Linkdpings universitet pa en avhandling
Allians under tving. Behandlingssamarbete mellan elever och personal pd sirskilda
ungdomshem (Hill, 2005). Studien pégick samtidigt med denna studie, i lik-
nande miljder inom SiS och med samma metodologiska angreppssitt, bas i
grundad teori nér det géller analys och med observation och intervjuer som
datainsamling. Hon fokuserar enbart pé alliansens funktion och konstruktion
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i institutionens vardag och behandlingsarbete. Det gor givetvis att studiens
omfattning och djup kring dessa fragestdllningar vida dvergar vad som be-
skrivs i denna studie om allians dd den har en bredare men ytligare niva med
fokus pa att starta en institution.

Anda &r likheterna i resultaten sldende. Manga beskrivningar fran ”SiS-
hem” (som Hill kallar modellinstitutionen) kunde ha varit himtade fran
Klarédlvsgéarden liksom de problem, personalsituationer och dilemman som
beskrivs.

Det finns dock en avgorande skillnad, “SiS-hem” dr en konstruktion av tva
etablerade institutioner med lang historia inom SiS medan Klarélvsgarden &r
en institution under etablering. Detta ger oss en del fragor om tillgang pa teori
inom den totala ”SiS-familjen” och hur den ldrs och anvinds pa institutioner
som under tvang behandlar unga avvikare.

Begreppen “arbetsallians”, “behandlingsallians” och “terapeutisk allians”
anvands i stort sett synonymt. Bordin (1979) har definierat “working alliance”
som:

— A bond between client and therapist and as
— An agreement on the goals of therapy and
— An agreement on the tasks necessary to achieve those goals.

Alliansens grund uttrycks med begreppet “bond”. Det 6versdtts ofta med
band eller bindning, uttryck som har en starkare innebérd &n 6verenskom-
melse och ett tydligare emotionellt innehall 4n ordet kontrakt. Det handlar inte
bara om ett “kontrakt” i avtalets mening utan har ocksa en direkt koppling till
sociala och kdnslomaéssiga band, det vill sdga relation, i mening professionell
relation. Forst i andra hand kommer 6verenskommelser i “kontraktet” kring
de preciserade malen, uppgifterna och vidare viagen mot méaluppfyllelse.

”Uppgiften i terapin dr de speciella aktiviteter eller tekniker som utgor sjdlva
metoden, t ex det fria associerandet i psykoanalys eller exponering i beteende-
terapi. Milet i terapin utgor det som patienten generellt vill uppna, t ex 6kad
sjdlvkannedom. De kinslomiissiga banden bestar av de affektiva kvaliteterna i
relationen mellan terapeut och klient, t ex hur pass omtyckt, respekterad och
forstadd patienten kdnner sig.” (Hill, 2005 s 18)

“Min utgangspunkt dr att med begreppet allians avse det samarbete som
skapas mellan patient och terapeut for att pdverka utveckling, forindring eller hjilp
i behandlingen. Detta samarbete bygger pa overenskommelser om madlet for
behandlingen samt om metoderna att na dit. Vidare inrymmer begreppet
de kdnsloméssiga band som upprittas mellan behandlare och klient” (aa
s 19). Vi instaimmer helt i denna tolkning av begreppet behandlingsallians/
arbetsallians.

Bade Tryon och Bordin kommenterar att manga, saval praktiker som teoreti-
ker och forskare, anser att arbetsalliansen har storre betydelse for resultatet av
behandlingen/fordndringsarbetet dn vad valet av direkt interventionsmetod
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har. Alliansen &r en betydelsefull och grundldggande forutséttning for paver-
kan och férdndring oavsett vilken interventionsmodell eller behandlingsteori
som den paverkande handlingen utgar ifran. Ett flertal studier har gjorts om
detta (Tryon, 2002 anger 79) som bland annat har resulterat i ett antal mét-
instrument for arbetsallianser i terapi och omndmns som exempelvis TARS,
CALPAS, VTAS, CBS med flera (Tryon aa).

Arbetsallians kan ses som ett mahdnda otydligt men dnda identifierbart
begrepp for situationer som innehadller flera parallella dimensioner av saval
sprakhandlingar, verksamhet av ndgot praktiskt slag, i stunden begransade,
det vill siga malsattningar som bada (eller flera i alliansen) kan se och uppleva
som uppfyllda inom en 6verskadlig tid vilket visar att alliansen dr framgangs-
rik och dérfor vardefull. Uttrycks ofta med begreppet salutogenes.
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4 Klardlvsgardens organisation i starten

Klarédlvsgardens ledning skriver:

Vision

Klarilvsgdrden ska bedriva en verksamhet som leder till att de unga upphér med
sina destruktiva beteenden, tar ansvar for sina egna liv och blir varaktigt sjilvfor-
sorjande.

Mal
Vision skall uppnis senast 2005.

Genomfdérande
Ovanstaende mal ska nds genom att f6ljande aktiviteter/metoder tillimpas:

e Behandlingen ska bedrivas inom ramen for en mycket tydlig och forutsigbar
struktur/miljo, som dr kiind for bide ungdomar och personal. Behandlingsin-
nehdllet ska till sin bas priglas av en miljoterapeutisk grundsyn med inslag av
psykodynamiska sdvil som kognitiva/losningsfokuserade forhillningssitt. Hog
grad av interaktion mellan personal och ungdomar.

e Behandlingen ska bedrivas i samverkan med den unge och dess niitverk och vara
strukturerad/planerad och ska syfta till att ge den unge mdojligheter att bryta
destruktiva monster och ge mdjligheter till att bli varaktigt sjilvforsorjande.

e Behandlingen ska bedrivas med hog rittssikerhet dvs med noggrann och daglig
dokumentation samt i forekommande fall med tydliga och motiverade beslut,
sdvil positiva som negativa, med hinvisning till lagrum. Den unge ska hdllas
kontinuerligt underrittad om dokumentationen.

e Beslutsordning, delegationsordning och aktuella centrala/lokala riktlinjer ska
vara kiinda av all personal.

e Skolging och hiilso- och sjukvird ska bedrivas enligt gillande bestimmelser och
vara en integrerad del av behandlingen.

(Rapport till SiS 2001-04-18)

Ledning och personal
Nar forskningsarbetet borjade pa Klardlvsgarden hade institutionen funnits
som organisation i ungefdr ett ar och en avdelning med elever varit i drift
drygt sex mdnader.

"Jag ir organisatoriskt direkt understilld GD och ansvarar helt for institutionen
infor honom” var det forsta svar jag fick da jag intervjuade institutionschefen om
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organisationen. Frdgan som gav ovanstdende svar, handlade om hur mycket
inflytande som SiS centralt hade pa organisation, val av behandlingsmodel-
ler etc. Med det svaret var det sagt att Klardlvsgarden var en i det ndrmaste
autonom enhet i “SiS-familjen” och att verksamheten kunde byggas utifran
ett eget lokalt perspektiv. Senare papekade chefen att man ocksa hade fatt
“lite slak lina” fran SiS nér det géllde uppbyggnadsfasen.

Den forsta bild som gavs muntligen (ndgon dokumentation eller orga-
nisationsschema har inte presenterats) var att det under institutionschefen
fanns en horisontell linje med en avdelningschef och tre personer med titeln
samordnare. Avdelningschefen skulle ansvara for de tvd behandlingsavdel-
ningarna och dess personal (behandlingsassistenter), en samordnare skulle
arbeta med “behandling”, den andra hade skolan som huvudomrade och
den tredje hade elevernas fritid med mera. Vidare fanns ett antal personer
med specialuppgifter av konsultativt slag, ldkare, psykolog, sjukskoterska,
handledare som ocksa hade direkt koppling till institutionschefen.

Det var svart att forstd samordningsfunktionerna som sddana, snarare sag
arbetsuppgifterna for dessa ut som en relativt 16s sammansittning av uppgifter
som maste utféras inom institutionens ram. Till exempel tycktes samordnaren
for skolan anvidnda merparten av sin arbetstid som datatekniker/-ansvarig,
samordnaren for fritid hade en stor del av sitt arbete kopplat till byggnation,
tradgdrdsskotsel och lokaler. Den tredje kom snarast att f4 en roll som bitra-
dande avdelningschef.

Under denna niva fanns behandlingsassistenter. Samtliga behandlings-
assistenter provanstilldes. Detta ar i sig inte ndgot mérkligt nir det galler
anstillning av personer till behandlingsarbete och dar utbildningsbakgrun-
den kan vara svar att bedoma, men det skapade osdkerhet hos manga enligt
intervjuerna. Den storsta osdkerheten lag i att man inte visste vad man skulle
gora for att det skulle uppfattas som “rdtt”, sdrskilt med tanke pa att anvis-
ningarna frdn ledningen uppfattades som otydliga. Det finns manga utsagor
om att det som var rétt en dag var fel dagen darpa, regler férandrades standigt.
Lika otydliga ansags forklaringarna vara till varfor vissa betraktades som
oldmpliga och fick provanstéllningen avbruten. Upplevelsen av godtycklighet
i bedémningarna framkom i flera intervjuer.

En person anmalde sitt &rende vidare till SiS som efter provning ansag att
formella fel av arbetsrittslig art inte hade begatts. Ndgot stdllningstagande
till sakfragorna som den klagande framforde gjordes inte.

Huruvida ldrarna och en del aktivitetsledare var direkt understéllda insti-
tutionschefen eller samordnarna forefoll oklart.

Under en period framstod det som mycket oklart om avdelningschefen
var — eller skulle vara — chef med ansvar f6r bada avdelningarna. Den dava-
rande avdelningschefen sag sin uppgift pa det viset. Sedan dndrades nagot
och plotsligt uppfattades det att det fanns en avdelningschef f6r avdelningen
Visten och en f6r avdelningen Orten.
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Ett flertal dandringar hade ocksa gjorts. Fran borjan var det meningen att
administrationen skulle vara gemensam med en annan institution men detta
maste ges upp da det inte fungerade. En administrator anstélldes pa Klaralvs-
garden och en egen administration byggdes upp.

En férhallandevis vanlig konstruktion av ledning &r en formaliserad led-
ningsgrupp dér beslut tas och dokumenteras. Nagon sadan grupp fanns inte
pa Klaralvsgarden och f6ljaktligen ingen dokumentation som kunde informera
om beslut. Beslutsfattandet under denna tid ser ut att ha ad hoc-karaktar, nar
en situation krdver ett beslut fattas det av institutionschefen. Resultatet blir
otydliga och ibland svarforstaeliga beslut och ddrmed otrygghet fér perso-
nalen. Mera om detta i analysavsnittet.

Elever — behandling

I uppdraget till institutionschefen stér att Klardlvsgarden skall ha tva lasbara
avdelningar med sex platser vardera. Den ena avdelningen skall ta emot ung-
domar med vardtider mellan sex manader och ett ar, den andra avdelningen
skall ta emot ungdomar med ldngre vardtider.

Naér studien borjade var férhallandena nagot dndrade, avdelningarna skulle
innehalla sju platser vardera och placeringsgrunden, LVU respektive LSU, var
avgorande for den unges avdelningsplacering. Malgruppen var i bada fallen
unga man 16-20 ar enligt 2001 ars verksamhetsplan.

I praktiken kom det att betyda att avdelningen fér LSU-démda ungdomar
kom att rymma dem med savil korta som langa verkstillighetstider. Nér det
gdllde avdelningen for ungdomar omhdndertagna enligt LVU handlade det
om unga med sdrskilda behov av langa vardtider och last avdelning d&ven om
en del inte kom att vistas sa lange pa Klardlvsgarden.

Avdelningen Visten for LSU-domda startade varen 2001 och avdelningen
Orten foér LVU-placerade senhosten 2001.

Vid forberedelserna for studien presenterades en beskrivning av behand-
lingsinnehallet som till stor del 6verensstimde med det som ovan beskrivits
under "Genomforande”. “Behandlingsinnehdllet ska till sin bas priglas av en
miljoterapeutisk grundsyn med inslag av psykodynamiska sivil som kognitiva/
losningsfokuserade forhillningssitt. Hog grad av interaktion mellan personal och
ungdomar.” Som avdelningschefen beskrev det skulle det dagliga livet bygga
pa ett miljoterapeutiskt/socialpedagogiskt synsdtt dér olika tekniker som
teckenekonomi, ART och eventuellt andra behandlingsprogram kunde
komma i fraga. Interaktion, personalens samagerande med ungdomarna
och professionella relationer enligt socialpedagogiska principer sags som
en sjdlvklarhet.

Konflikt och kursandring

Detta kom dock snabbt att &ndras genom en hdndelse pé Klarédlvsgarden nér
studien skulle borja, en handelse som skulle fa stor betydelse pa utvecklingen
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av den teoretiska grunden och arbetsmetoderna vilket gav direkta konsekven-
ser i personalens och elevernas vardag.

En konflikt uppkom plétsligt mellan institutionschefen och avdelningsche-
fen. Den till synes utlésande faktorn var en situation dér en elev misshandlat
en behandlingsassistent, det forsta tillfdllet pd den nya institutionen nar ett
“skarptldage” intraffade. Polis tillkallades och eleven togs fran Klarédlvsgarden
men tilldts senare av avdelningschefen att tervanda. Institutionschefen fanns
inte pa Klardlvsgdrden under hdndelseforloppet men holls informerad per
telefon. Enligt avdelningschefen hanterades situationen pa ett ansvarsfullt
och riktigt sdtt &ven om osdkerheten var stor eftersom det var forsta gangen
som ett allvarligt lage hade uppstatt.

Institutionschefen ansdg i efterhand att hdndelsen inte hanterats pa ratt
sétt och att avdelningschefen visat oformaga att agera rétt i situationen. En
allvarlig fortroendekris uppstod.

Nagot senare slutade konflikten med avdelningschefens mer eller mindre
patvingade avgang i den meningen att konflikten blev oméjlig att hantera
och fick avgoras med ett arbetsrittsligt avtal. Nagon “16sning” kom salunda
aldrig till stdnd. Genom konflikten forsvann en av de tva personerna i den
oversta ledningen pa Klardlvsgarden, den enda som hade en lingre beteende-
vetenskaplig/psykologisk utbildning. Avdelningschefen forefoll ocksa vara
den person som haft huvudansvar fér utvecklingen av grundtankarna for
behandlingsideologi och arbetssitt.

Hela situationen skapade stor forvirring hos avdelningspersonalen. De
hade under en period byggt upp en kritisk syn pd ledningen, pa savél in-
stitutionschefen som avdelningschefen men de hindelser som skedde och
den hastighet som férdndringarna genomférdes pa var dverraskande. Led-
ningsfradgan lostes med att institutionschefen under en kortare period dven
var avdelningschef for Visten. Darefter tillsattes tva avdelningschefer via
internrekrytering, en som tidigare varit samordnare, en tidigare administrator
och till den senares hjélp en bitrddande avdelningschef med behandlingser-
farenhet. Endast en av dessa hade hogre social/ psykologisk utbildning.

I samband med konflikten intervjuades institutionschefen om vad detta
betydde for utvecklingen utdver att en ny avdelningschef skulle rekryteras.
Enligt hans uppfattning var detta ingenting att diskutera, hindelsen som sadan
var historia och nu géllde det bara att ga vidare i arbetet. Han forklarade att
man nu skulle “metodiskt sitta ner foten” i den meningen att endast kognitiv
beteendeterapi (KBT) och teckenekonomi skulle anvdndas i behandlingsar-
betet och att all “psykodynamisk oklarhet” skulle upphéra. Detta skulle ske
omedelbart trots att ingen i personalen hade nagon grundliaggande utbildning
i kognitivt behandlingsarbete utéver de fd som fatt genomga introduktions-
kurs till ART.

Handledaren som var "“psykodynamiskt orienterad” ersattes med omedelbar
verkan av en psykoterapeut med KBT som teoretisk bas. Den nye handle-
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daren kunde snabbt konstatera att de regler som fanns f6r anvandandet av
teckenekonomi i vardagen var teoretiskt felaktiga och bestraffande i stéllet
for belonande. Vidare uppmérksammade han snabbt att kunskaperna hos
personalen ndr det gillde grundldggande kognitiv psykologi och KBT var sd
laga att det inte fanns grund att handleda i arbetsséttet. Tiden for handledning
anvandes i stéllet till orientering om grundldggande kognitiv psykologi och
forhallningssatt i detta arbete. (Intervju med handledaren)

Vidare gjorde fordandringarna av reglerna for behandling och dndrad teore-
tisk bas att en sedan tidigare oklar situation blev d&nnu oklarare — vad géllde
egentligen i det vardagliga arbetet? Den utbildning som getts innan Visten
startades hade inte varit inriktad mot KBT utan allmént hallen med inslag av
bland annat miljoterapi och socialpsykiatri for att passa till den inriktning som
angivits i verksamhetsplanen. Den utbildning som skulle starta for personalen
pa ndsta avdelning, Orten, var i det ndrmaste identisk med den tidigare varfor
denna personalgrupp heller inte fick grundldggande kunskap om det arbets-
sdtt som nu skulle gilla i institutionens arbete vilket senare skulle uppfattas
som ytterligare en oklarhet kring varfér man skulle ldra sig s mycket om det
man inte skulle gora.

Under en mycket kort tidsperiod i manadsskiftet september/oktober 2001
forandras organisation, ledning, grundlaggande behandlingsteori/ideologi
pé ett genomgripande sétt. Samtidigt finns en kvardréjande effekt av den oro
som skapades av behandlingspersonalens provanstillningar. Arbetet med for-
beredelserna for avdelningen Orten, byggnation, inkdp, personal, utbildning
och vissa diskussioner om malgrupp pagick samtidigt som det dagliga livet
pa Visten skulle fordndras.

Avdelningschefen som konflikten géllde har en annan bild av handelsefor-
loppet och anser att den verkliga anledningen till konflikten var av behand-
lingsideologisk art. Det uppldgg av behandlingen som hon tillsammans med
institutionschefen hade arbetat ut och som fanns angiven i verksamhetsplanen
ansag hon vara mycket viktig. Institutionschefen kravde atgérder i borjan av
konflikten, "Byta ut handledaren efter niista handledningstillfille, rikta in oss pd
KBT och teckenekonomi, slippa miljéterapin och inte dgna uppmirksambhet it kon-
taktmannaskap och behandlingsarbete.” ”Han (institutionschefen) siger vidare att
vi stdr langt ifrdn varandra nir det giller hur man skall tinka kring behandling.”
Avdelningschefen sdger att det visar sig manga bottnar i konflikten under
diskussionerna och givetvis berdttigad kritik mot henne i exempelvis ad-
ministrativ hantering men att grunden i konflikten handlar om olika syn pa
behandling av elever och hur ledarskap skall utévas.

Det gar, enligt vart férmenande, inte helt att bortse fran misstanken att just
fragor kring teoretisk utgangspunkt och behandlingsteori/-strategi, dér olika
uppfattningar funnits hos institutionschefen och avdelningschefen, har varit
ett primart inslag i konflikten 4ven om det aldrig 6ppet patalats. Denna tolk-
ning bygger pa att avdelningschefens tydligt relationistiska profil i behand-
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lingsarbetet helt har fatt vika i det fortsatta behandlingsarbetet i forhédllande
till institutionschefens tydligt instrumentella programprofil.

Den kritik som senare kom fram mot avdelningschefen i intervjuerna med
behandlingspersonalen géllde hennes administrativa (o)formdga, planldgg-
ning av arbete (schema), vikarieanskaffning, l16nerapportering etc. Nagon
kritik mot eller invandning mot hennes uppfattning om behandlingsinriktning
eller hdllning i arbetet med eleverna har vi aldrig uppfattat fran behandlings-
personalens sida. Ndgra av de intervjuade uttrycker ocksd undran 6ver och
ofdrstdelse for konfliktens orsaker.

Samtidigt med dessa hdndelser kommer tva forskare in med uppgiften att
mer detaljerat se pa vad som varit och vad som kommer att hinda i Klardlvs-
gardens utveckling de ndrmaste 18 manaderna. En viss forvirring uppstod
ocksa for oss forskare, dels var det oro pa institutionen och dels hade den
person som Vi skulle ha ndrmast kontakt med férsvunnit fran institutionen.

Med det material som véara undersdkningar gett vid handen anser vi att
orsakerna till konfliktens styrka kan ha byggts upp under langre tid av
Klardlvsgéardens forsta verksamhetsar. Den ndmnda situationen blev en ut-
l16sande faktor, mdhédnda ett legitimerande, for ett drastiskt handlande fran
institutionschefens sida. Vi menar att denna héndelse, som snabbt kom upp
och lika snabbt tystades ner, hade en betydande inverkan pa Klarédlvsgardens
”inre utveckling” under den tid vi var aktiva undersokare i det dagliga arbe-
tet pa institutionen. Detta géller saval teoretisk grund, utévat arbetssatt som
utveckling av miljon, framst fér bade ungdomar och personal men dven for
institutionen som helhet.
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5 Intervjuer om Klarilvsgardens start

For att fa en bakgrund, en punkt att utga ifran i det vidare arbetet gjordes
intervjuer med avdelningspersonal som varit med fran starten.

Vid intervjutillfdllena hade Klardlvsgédrden varit i gang i 6-8 ménader fran
introduktionen i april 2001 rdknat. Den erfarenhet som intervjupersonerna
talat om géller bade vad som har varit och fortfarande dr vid intervjutillfillena
i oktober — december 2001. Flertalet av intervjupersonerna uttrycker anda att
en forandring standigt pagar.

Intervjusvaren har kategoriserats efter de begrepp som Jeanneau (2002)
anvant for beskrivning av undersdkningsinstrument i sin rapport (se metodav-
snitt). Det dr fraimst de samlade data kring de sdrskilda ungdomshemmen som
r intressanta for denna rapport. De ger en bred beskrivning av férhallanden
inom SiS-institutioner och anvands for vissa jamforelser med Klardlvsgarden
som foljer efter avsnitten av respektive kategori samt i en slutkommentar.

I Jeanneaus undersokning presenteras tva perspektiv, kon och utbildning,
som har generellt intresse for alla matomrdden. Personalen vid de sérskilda
ungdomshemmen bestar till storsta delen av mén, 68 procent, kvinnornas
andel ar foljaktligen 32 procent. Kvinnorna har over lag hogre utbildning
dn mannen, sdrskilt hogskoleutbildning. Totalt har 43 procent av personalen
hogskole-/universitetsutbildning. Dessvarre tycks utbildningsnivdn vara
sjunkande i médtningarna under den tid Jeanneaus studie pagick. I jaimforelse
med 6vriga understkta behandlingsinstitutioner har de sérskilda ungdoms-
hemmen den yngsta personalgruppen med de kortaste anstillningstiderna.
Medelaldern uppges till 44.2 ar.

For Klardlvsgardens del ar andelen mén i behandlingspersonalen betydligt
hogre dn vad som anges av Jeanneau. Utbildningsnivan ar betydligt lagre nér
det gdller behandlingsassistenter, en har social universitetsexamen och ett
fatal har akademiska kurser utan samlad examen. I ledande positioner har
flertalet hogskole- eller universitetsexamen men endast tva har social examen.
Négon berdkning av genomsnittlig dlder for personalen vid Klardlvsgéarden
har inte gjorts men medeldldern uppskattas till betydligt lagre dn i Jeanneaus
studie.

Verksamhetsmal

Klardlvsgarden har ett mal for sin verksamhet och vagen dit skall ha ett visst
innehall sa att malet blir mojligt att nd. Dessa finns tidigare redovisade. Vad
anser man att de elever som kommer till Klardlvsgarden specifikt behover
nédr de vistas dér?
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Det mal och den vision Klardlvsgdrden har for sin verksamhet uttrycktes
av intervjupersonerna pa lite olika satt. (Viss spraklig korrigering av citaten
har gjorts.)

"Vi skall anpassa ungdomarna att komma tillbaka ut i vardagslivet. Lira dem sd
mycket som mdojligt.”

"Visionen dr att samtliga killar som kommer till Klarilvsgdrden skall gd hirifrin
och vara varaktigt forsorjande och ta ansvar for sitt eget liv och bli goda sambhiills-
medborgare.”

"Malet dr att fd ungdomar att fi en tryggare tillvaro, en normal grund att std pd,
en normal bild av livet f0r det har de oftast inte och att de skall upphora med det de-
struktiva beteende som de haft tidigare och ersiitta det med normala beteenden.”

Vem ansvarar for att malen nas?
"Det har alla inom verksamheten.”

"Det dr institutionschefen, han styr allt. Sedan vilar ansvaret pd oss behandlings-
personal, det dr helt klart. Chefen delegerar, ger riktlinjer som vi skall arbeta efter
och sedan dr det upp till oss att forfina och forverkliga dem.”

"Givetuvis ir det arbetsgivarens ansvar att se till att uppdraget utfors pd ritt sitt
men ansvaret ligger nog pd kontaktpersonerna. Sedan i det arbetsgivarens ansvar
att se till att det dr kompetent personal som fixar arbetet.”

"“Jag tar mitt ansvar pd storsta allvar.”

Upplevelse av arbetsmiljo

De intervjuade upplevde att de generellt inte hade haft socialt stod av vare sig
overordnade eller arbetskamrater nir arbetet hade kénts svart. Man hade fatt
respons pa sitt arbete i mindre omfattning &n vad man 6nskat fran personer
i ledande stéllning. Arbetet hade som helhet priglats av en aterhallsamhet
av feedback till varandra inom personalgruppen ocksa. Man hade inte gett
varandra berdm. Snarare upplevde intervjupersonerna att den kritik man fatt
fran dverordnade var av tillrdattavisande karaktar, vilket skett bade verbalt och
i ett skriftligt blad som distribuerades inom institutionen. Speciellt patalades
bristen pd kommunikationsmdajligheter.

"Fi métesplatser diir man som hel personalgrupp kunnat prata om férmdgor och
brister och vad vi gir med det. Aven om det funnits forum si gdr det tillbaka till
den otrygghet vi kiinde i borjan.”

"Vi har inte officiellt diskuterat olika arbetssiitt, exempelvis pedagogik kontra
machotyper, att machotyper tror att de kan uppfostra eleverna pd det siittet, men
dir finns mer vild, sker mer rymningar och dr mer misshandel in dir man foljer
en mer pedagogisk linje.”
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“Det har varit vildigt lite snack om forhillningssitt, den pedagogiska biten, for-
utom skolan.”

"Vi har inte diskuterat forhillningssitt pd personalmotena sd mycket.”

Handledningen upplevdes som ett viktigt forum, det mest fria diskussions-
rummet att f4 uttrycka sig.

"Handledningen har varit ett bra sitt att gd vidare i arbetet, att kunna siiga vad
man tycker och kinner.”

"Vi har pd handledning och personalmdte pratat om att det inte dr si bra att man
har den hdrda stilen utan forsoker vara lite mer mjuk, lite mer tillmotesgiende.”

Administrationen var inte utformad och hade inte en struktur innan verksam-
heten startade. Den personal som var ansvarig for de administrativa fragorna
saknade kunskap och erfarenhet. Det sitt som vikarie- och personalfragor
l6stes pa dranerade verksamheten pa pengar, gav manga overtidstimmar
hos den ordinarie personalen. Upplevelsen bland intervjupersonerna var att
institutionschefen inte tog sitt ansvar i att se hur det forholl sig.

"Nigot som varit horribelt dr att administrationen inte var klar. Det var inte ett

fardigt koncept di man startade. Enkla saker blev irritationsmoment i vardagen
som inte behdvde vara det. Man kan vil tycka att de som startar upp verksamheten
vet hur personalen skall fylla i sina lonelistor.”

Inflytande 6ver arbetssituationen

Endast i ringa omfattning har man diskuterat problem som uppkommit i
arbetet och den allmdnna uppfattningen var att det inte funnits tillrackligt
med tid. Intervjupersonerna var inte ndjda med informationen angdende
de fordndringar som skedde och kidnde inte att de kunde paverka vad som
hénde. De hade haft for lite inflytande over sin arbetssituation. Man kénde
sig snarare kuvad med sma mgjligheter till paverkan.

"Frdn borjan skulle vi sitta tillsammans och planera, bestdmma regler, vi skulle
gora massvis. Fast egentligen fick man kinslan att det hir ir redan bestdmt och
klart frin ledningen hur det skall vara. Varfor vi sitter hir och gor det hir dr for
att vi skall kiinna delaktighet.”

"Det var lite prat om att varfor uppfinna hjulet en ging till nir det redan funkar
pi andra stillen. Jag tror att man skall hitta sitt eget arbetssitt si att man fir
storre forstdelse for vad man gor. Det dr viktigt i arbetet att man vet varfor man
Q07 pd visst sitt.”

"Det dr inget vi valt, utan nigot vi har accepterat.”
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Aven den motsatta uppfattningen redovisas om &n mer séllan.
“Jag kiinner att jag kan pdverka.”

"Sjilvklart har jag ritt att yttra mig och siga att det ir galet men sedan om man
dndrar bara for det, det dr inte sikert. Sjalvklart kan jag g0ora min rost hord som
vem som helst. Det dr ingen som har ensamritt.”

Det dagliga arbetet med eleverna har kdnts kravfyllt, dels f6r att man kant
sig otillracklig infor arbetet och dels for att det kénts jobbigt att lasa in ung-
domarna.

"Det iir jobbigt att ldsa in de hir pojkarna dven om de gjort saker de inte borde, jag
funderar dver vad jag gor egentligen.”

“Man forsoker ge sd mycket av sig sjilv och sd far man skit tillbaka hela tiden.”

"Eleven tar sd mycket tid av en, de vill sd mycket. De vill ha mycket som regel och
dd skall man ocksd kunna ge alla mycket.”

I arbetet som kontaktman ingdr att dokumentera mycket och att ta stort ansvar
for sina kontaktelever. Svarigheten att ha for lite tid till planering och inget
avskilt arbetsrum tar ndgon upp som ett hinder samt att man utsétter andra
maénniskor for svarigheter dd man forsoker kommunicera i viktiga fragor.

Vi skall skriva mycket, ta stort ansvar for vira kontaktelever men har ingen pla-
neringstid. Det finns inget rum avdelat dir vi kan ringa vdra telefonsamtal utan
skall sitta i kaoset uppe pi avdelningen och ringa till viktiga personer, kanske soci-
altjinst, forildrar. Det behover man lugn och ro for att gora. Jag kan tappa tanken
av att ndgon stdr och skriker bakom mig och s sitter jag med luren i handen och
forsoker prata om nidgot som beror en annan minniskas verklighet, vardag och liv
och si glommer jag vad jag skall siga. Det ir inte att jag fir ta skiten utan att jag
utsdtter nigon annan for det.”

Upplevelsen av brist pa stod gor att det uppstar svarigheter dven da forand-
ring sker mot ett 6kat oberoende.

“Tilltron till oss har kommit nu och vi fi ta ansvar som vi tidigare inte fitt ta och
dad dr det svirt.”

"Det dr svirt varje dag. Hela tiden nya saker som kommer fram. Man mdste ta
nya beslut, hela tiden nya saker som hiinder och det dr jobbigt niir det inte riktigt
sitter in. Vilka befogenheter har man, kan jag vinda mig till den myndigheten, fir
de dka till den likaren, regler.”

Styrning ovanifran och enviagskommunikation gav ett icke-tillatande klimat
i vardagsarbetet. Det sdtt som personal fatt sluta sitt arbete pa forstarkte
atmosfdren av otrygghet. Rddsla hade funnits i att vadga uttrycka asikter
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generellt, men ocksd specifikt utifran arbetsforhallanden, synen pa den
metodik man haft och sitt att forhalla sig till varandra pa mellan personal
och elever. Personalen har kédnt oro och otrygghet for att gora fel eller fora
fram fel asikter. Man har kdnt sig iakttagen av bdde annan personal och
ledningen.

Rédslan att gora fel i arbetet gjorde att man inte vagade agera och ta ansvar.
Personalen blev mer aterhdllsam i sitt arbete, vagade inte sdga det de tankte
och féredrog att halla 1ag profil. Foljden blev att personalen inte anvande
sig sjdlv sa mycket i arbetet, vilket missgynnat eleven eftersom varje enskild
person i detta arbete kan ses som “ett redskap” genom att dela med sig av
sin erfarenhet och/eller att vara modellgestalt.

Tid till diskussion och reflektion har inte funnits i tillracklig omfattning.
Det har gett vilsenhet. Samtidigt har man inte vagat blotta sig for mycket
med tanke pa den otrygga situationen, dtminstone sd som den uppfattats. Fa
motesplatser har funnits dar personalen kunnat prata om férmagor och brister
hos sig sjdlva som personal och hur detta skulle hanteras. Aven om det funnits
officiella fora har tiden mestadels gatt at att prata om regler. Otryggheten har
gjort att man inte vagat prata om sina olikheter. Personalen har fragat efter
mdojligheter att fa traffas i grupper utan ledningspersonalens ndrvaro men
detta har inte accepterats av ledningen.

En positiv utveckling finns men den skapar fragor kring den nya och delvis
osdkra situationen. Gamla oklarheter forklaras och fortydligas men manga
ganger ersdtts de med nya direktiv som krdver sin tolkning och som inte ar
tydligare &n de gamla — bara nya.

Jeanneau (2002) visar i sin undersdkning att arbetsmiljon vid SiS behand-
lingsinstitutioner far uppfattas som problematisk (s 59). De sjdlvskattningar
som personal pa SiS-institutioner gjort ndr det géller socialt stod, inflytande
Over arbetssituationen, trivsel och kravfyllt arbete stimmer forhallandevis
vdl med de uttalanden fran personalen som finns i denna undersdkning. Det
géller sarskilt inflytande dver arbetssituationen som ansags alltfér svagt. Vi-
dare var det svart att stdlla krav pa forandring i arbetet inte minst pa grund
av osdkerhet och plétslig forandring i ideologi och rutiner.

Kéanslor infor arbetet

En dialog om vad begreppet makt innebar och vad makten kan medféra i
arbetet for bade personal och ungdomar efterlyses enhilligt av intervjuper-
sonerna. I utformandet av verksamheten har man pratat mycket sparsamt
om maktstrukturen som finns inbyggd i arbetet pa en tvangsvardsinstitution.
Maktforhallandena tecknar monster som man maste forhalla sig till pa olika
sdtt. Att inte kdnna sig sdker i sin maktposition &r stressande.

"Vi har vil pratat om maktpositionen pd skoj i personalgruppen, men diskutera
om makten, det har blivit lite med vissa personer.”

33



"Vi har en fruktansvird makt egentligen men inte sd att vi pratar om att vi brukar
eller missbrukar makt, men det har varit lite sd att vi gitt och “maktat” oss med
reglerna.”

"Vi far snarare pdminna varandra om att vi har makt, vi pratar inte om det.”

”Alla regler som man inte sjilv forstir men som finns, de har varit svdra att leva
upp till.”

" Aven om de fir vara med och pdverka mycket sd ir det iindd vi behandlingsas-
sistenter och arbetsgivaren som har den makten, om man nu kallar det for det.
Sedan diskuterar vi inte sd mycket. Det dr vil ndgon ging som jag sjilv har sagt,
att fan vilken makt man har, ndr man satt sig ner och funderat. Men jag har inte
hért nigon annan siga det.”

Upplevelser av stress har funnits 6ver det sitt som teckenekonomin utforma-
des p4, alla regler med underregler som bestamde vardagslivets innehall. Inte
minst méarktes stressen dd det visade sig hur felaktigt arbetssattet konstruerats,
exempelvis att “dra block” som redan fortjdnats.

Vi pratar aldrig om makt, men vi har den. Det hir om isolering dr en form av makt.
Det kan ocksd vara att en kille beter sig vildigt illa sd nu har inte han fortjinat
sina block. Han har inte skott sig som han skall gora, han fir ingen permission.
Sd kan vi sitta och diskutera. Det dr makt vi har, det dr vi som drar i tradarna om
hur det skall bli for dem.”

"Vi har tolkat olika vilket har skapat schismer i gruppen, ndgra dr vita, ndgra
svarta av 0ss.”

" Att ha drunknat i teckenekonomi, man har fitt skaffa en egen flytvist och gora
som man vill.”

Ett annat uttalat stressmoment handlar om bristande kunskap kring etnicitet.
Personalgruppen har inte utifran ett samlat grepp fatt information eller pra-
tat om hur kulturella skillnader paverkar en midnniskas syn pa samhille och
individ. Fa diskussioner, eller inga alls, hade forts angdende hur kulturella
skillnader paverkar tinkande, sitt att handla pa och férhalla sig till fenomen i
vérlden. Detta trots att flertalet av eleverna har utlandsk bakgrund. Oférstaelse
och okunskap hos personalen har skapat missforstdnd och darmed svarigheter
for eleven. Eleven tror att han gor ratt utifran sitt kulturella ursprung.

“Vi har inte tagit upp det som en del av vdrt tinkande och dndd har vi sd minga
invandrarkillar.”

"Vi har inga sddana speciella metoder. Inte mer in att de slipper ita fliskkott om
de dr muslimer. Ingen mer hinsyn tas till killarnas kultur.”
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Intervjupersonerna berdttar om situationer dar de anser att okunskapen om
kulturella monster skapat svarigheter for eleven.

”Han maste ha shorts till gymnastiken och som muslim vill han inte visa benen.”

Vi sitter i matsalen och eleven tar matsked och gaffel och dter ris med. Han for-
tjanade inte sitt block pd grund av att han anvinde skeden. De forstod inte att det
var kulturellt, att i hans land dter man ris med sked och gaffel. Det ir sidana smd
grejer som egentligen dr stora.”

"En i personalen berdttar nigot om sin sambo och killen bérjade reagera pd snacket.
Han begrep inte att det ir tabu att snacka offentligt om sdnt i killens hemland.”

"Vi har inte fatt ndgon utbildning i hur olika seder dr, det dr killarna som utbildar
oss i dagsliget.”

Fragan dr om de informationer som getts och citerats &r exempel pa kulturella
eller etniska tolkningsproblem eller om det handlar om okénslighet och osa-
kerhet kring vardagsbeteenden i allménhet. Det finns médnga sitt att anvanda
bestick pa vid en méltid, att som personal tala om privata féorhallanden under
arbetstid och hur man vill visa sin kropp kan lika vél kopplas till bristande
professionalitet som till of6rstaelse for kulturella system. Darfér kan kanske
citaten dven ses som exempel pa situationer som borde diskuteras i en perso-
nalgrupp for att komma fram till gemensamma beddmningar och varderingar
av vardagliga handelser och handlingssatt. Detta dr viktigt for de instruktioner
som skall ges till eleverna i vardagskunskap och mellanménskligt beteende
— oavsett etnisk bakgrund.

Fragan om denna typ av vardagsbeteende kan kopplas till teckenekonomi
borde ocksa problematiseras. Skall beteenden dér spannvidden mellan rétt
och fel &r mycket stor 6ver huvud taget kunna anvédndas f6r bedomning som
kan vara avgorande for beloning, fortjanster och den pedagogiska planeringen
for eleven?

Risken &r att for stort ansvar kan komma att vila pa dem i personalgruppen
som sjdlva kommer fran en annan etnisk bakgrund och kultur &n den svenska.
Det ligger ocksa en risk i att de far representera “invandrare” generellt och
inte bara sig sjdlva och sin kunskap.

Det géller bade att 4ga kunskapen och férmedla den till kollegor men fram-
for allt i att se ndr och hur eleverna blir krankta av etniska skil, forsta och
formedla deras frustration. Personerna med denna bakgrund och kompetens
ar mycket fa.

"Vi har inte pratat om det i vir arbetsgrupp, mer dn att vi har en i gruppen som
dr invandrare och han dr guld vird.”

Detta kan ocksa ses som ett problem i sig sjdlv bade med tanke pa kunskap
i fragan och med identifikation fér ménga elever. En stor del av den grupp
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unga som kommer till Klardlvsgarden har annan etnisk bakgrund dn den
svenska.

Ledningspersonalen har upplevts vara langt borta fran den dagliga verk-
samheten.

" Vi saknar dem uppe pi avdelningen.”

"Chefen sitter lingst upp, men den ser jag inte som min chef indd. En chef som
man inte ser, som inte dr nigot hir.”

Oforstaelsen har forstarkts av att man som avdelningspersonal kdnt att de
som beslutar inte lyssnat ndr man talat om att det héir inte kan vara rétt till-
vdgagdngssatt.

"Det ir minga regler som personalen inte ir ense med ledningen om och det kiinns
som man inte riktigt lyssnar pd dem pd golvet som vet hur det fungerar. Nu kor
vi pd med det hir for det har vi tagit frin ett annat stille och funkade det dir si
skall det funka har.”

I intervjuerna framkommer ett utbrett missnoje 6ver att det férekommit av-
skedanden pa grund av provtjanstgoringen och det sétt de gatt tillvdga pa.
Avskedanden har kommit plotsligt utan forvarning fran ledningen. Man tror
att den som har avskedats inte har haft fler samtal med ledningen dn vad de
sjdlva har haft, alltsa vid ett tillfalle.

”Sdtten att sparka folk har varit fel, det skall finnas nigon brist. Ok, jag passar inte
i det hir arbetet, did mdste jag ha ett rejilt snack med mina chefer, mina kolleger
skall ocksd vara med. Ett mote kan ordnas och man kan prata om det.”

“Det har varit jobbigt, man forstdr inte riktigt varfor en del fdr sluta och det har
ocksd skapat osikerhet. Vad har jag gjort egentligen, fir jag ocksd gd?”

"Det ir inte sd litt att komma till jobbet och ens kollega fir inte fortsitta arbeta.
Sadana besked har varit svdra. Sittet att sparka folk har varit fel, det skall finnas
ndgon brist ... inte minst for min chef, jag fick en chock, hon hade fitt sparken. Det
var svdrt. Ritt eller fel, hon passade kanske inte, men det dr sittet.”

Provanstdllningen var en grund for radsla.

”Detta har satt sina spdr hos oss och jag sjilv har varit ridd att siga vad jag tycker.
Alla tyckte det, men har man en provanstillning sd kan man inte siiga sd mycket.
Man har inte nigot att siga till om i princip.”

“De sex mdnadernas provanstillning medforde mycket otrygghet. Nir blir det
min tur?”

“Det har dven gjort att provanstillningar blivit ett stort hot for oss for man har
varit livrddd att fi sparken for att man kritiserar det som varit.”
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Frisprakighet och att ta ansvar i arbetet har varit farligt, kdnslan av att riskera
sjdlva arbetet har varit pataglig. Osdkerheten har paverkat personalen sa att
de inte vagat uttrycka vad de tyckt och tinkt. De har hallit tillbaka asikter
i fragor som varit viktiga. Man har automatiskt blivit tyst av osdkerhet och
otrygghet.

"Miinniskor har trippat pd td vildigt mycket och bett ndgon annan ta ansvar, for
tar man ansvar sd riskerar man ndgot. Hur kommer det att gd for mig, dr det jag
som stdr i ko for att fd sparken?”

“Han fick sparken for att han sade vad han tyckte. Efter det var det ingen som
vigade siga ndgonting som var negativt mot ledningen.”

"Det dr ofta de som dr lite frisprikiga och som siger vad de tycker och kanske har
olika dsikter. I niista vecka hade de helt plotsligt blivit sparkade utan att ens kunna
ana det.”

Réddsla gav upphov till att man bevakade varandra — vilket i sin tur skapade
oro.

"Mycket energi anviindes i personalgruppen till att inktta varandra. Lite av ett hot,
som det kanske inte varit, men minniskor har uppfattat det som si.”

Vissa intervjusvar visar forstdelse for att uppsdagningar forekommit men
samtidigt osdkerhet for varfor det skedde.

"De flesta har fitt sparken for att de inte passar hiir. Sedan har det varit tillviiga-
gadngssittet som gjort det knepigt att acceptera hur man kunde fi sparken. Man
mdste fd en drlig chans ...”

"Den senaste som har gitt han tycker inte att han fitt nigon motivering, ingen
skilig grund for att fi sparken. Men han var bara provanstilld, sd han ... det dr
skillnad om de skall sparka mig som dr fast anstilld, dd krivs det lite mer. Man
mdste folja vissa grejer hiir, det gdr inte att tumma pd. Sd man vet inte vad som
ligger bakom heller. Det blir inte att man frigar heller, men jag har dndd tillit till
dem och man hoppas att de fattar ett vettigt beslut dd, att de har grund, fast det
blir jittemycket rykten, surr och surr ...”

Intervjupersonerna har varit otrygga i sitt arbete. Vad hander med en person
som arbetar mot sina uppfattningar och varderingar men inte vagar uttrycka
det pa grund av oron for att bli uppsagd? De standiga forandringar som agt
rum har fort med sig en osdkerhet om den egna kompetensen varit tillracklig
for det arbete man skulle utféra. Intervjupersonerna uppfattade att det inte
fanns sa mycket man sjdlv kunde gora for att forandra de forhdllanden som
skapade otryggheten. Det kunde gilla sadant som palitlig information som
inte dndrades ndsta dag och stod uppifran i stéllet for kdnsla av kritiska 6gon
riktade mot sig. Resultatet blev uppgivenhet infor arbetet. Vissa intervjuper-
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soner har varit undrande 6ver hur elever som dven har psykiatriska besvar
forutom den kriminella problematiken skall bemétas. Kunskap om “dubbel-
diagnoser” saknas vilket ocksa har skapat osdkerhet i arbetet.

Det har funnits missnéje med personerna iledningen, att de inte i tillrdcklig
grad intresserat sig for arbetet med eleverna och vad som hiander pa avdel-
ningen i det dagliga arbetet. De har befunnit sig for langt bort fran vardags-
livet pd avdelningen. Man har dven ansett att ledningen inte varit kapabel att
skapa ett gott arbetsklimat. Exempelvis togs semestersituationen om hand pa
ett otillfredsstédllande sdtt eftersom vikarier inte knots till verksamheten i den
utstrackning som hade behovts. Kunskap om praktiska sysslor som att fylla i
16nelistor saknades vilket skapat virrvarr och frustration. Ledarna uppfattades
som alltfor oerfarna att ta hand om verksamheten. Det gjorde att arbetssitua-
tionen blev mer péfrestande 4n nodvandigt eftersom d@ven avdelningsperso-
nalen var ovan vid det speciella arbetet.

Intervjupersonerna har upplevt ensamhet i arbetet och en kontaktloshet
eftersom det varit svart att prata med kollegorna. Kdnslan av att vara utesluten
eller att man sjdlv dragit sig undan, avsaknad av stdd och vdrme fran andra
personer i arbetet &r ndgot man behallit for sig sjélv. Intervjupersonerna har
ocksa ként stress over arbetet pa grund av upplevd maktloshet och bristande
kunskaper pa centrala omraden for det dagliga arbetet.

Jeanneau (2002) konkluderar i sin undersdkning att personalen pa SiS-in-
stitutioner skattar kdnsla av meningsloshet och uppgivenhet hogt (hdgre dn
alla andra i undersckningen). Det géller framfor allt mén. I intervjusvaren
finns ocksd i denna understkning tydliga uttalanden i samma riktning. Av
Klardlvsgardens behandlingspersonal dr majoriteten mén. Jeanneau pekar
pa tva tankbara faktorer nér det géller méannen, lagre utbildning och svarare
dn kvinnor att finna mening i den rent vardande funktionen i arbetet (aa s
52). Overensstimmelse med skattningarna i Jeanneaus undersdkning och
intervjusvaren i denna nér det géller missndje med ledningen som faktor for
kénslor infor arbetet kan ocksa ses.

Arbetsgruppsklimat
Beroendefrdgan i en arbetsgrupp hdnger titt samman med maktfordel-
ningen.

Har gruppen ingen makt d4r man beroende av andra. Kinslan av att inte
befinna sig i dialogposition utan uppleva att det handlar om att ta order
skapar beroende.

“Fast vi anstdllda vid ett flertal tillfillen markerat att det inte kiindes ritt har vi
fitt besked, att sd hir arbetar vi och passar det inte dig s iir den hiir arbetsplatsen
inte ndgot for dig.”

“Det har kiints jobbigt minga ginger att ha kravet att gora saker som man egentli-
gen forstdr dr oriktigt men dndd kiinna att man mdste visa den lojaliteten gentemot
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sina kolleger och chefer. Jag har forsokt forindra pd personalméten men jag har kint
mig vildigt ensam eller det har varit vildigt fd som har vigat siga vad de tycker
och det har kiints lite jobbigt.”

“Formella beslut tas av ledningen. De har veto.”

”Det kiinns som ledningen mer lyssnar till sina egna dsikter dn pa fotfolket ... eller
sd lyssnar de men det hiinder inte nigot och det ir nistan som att inte tas pd allvar
ocksi ... eller si tar det sadan tid att forindra.”

Forandringar upplevs ibland ha skett s& snabbt att personalen har haft svart
att forhalla sig till dem.

"Min chef, han kan komma och dundra pd och si tycker man att du inte vet ett skit
vad det handlar om hir. Det svinger fort hir ibland.”

Ledningsingripanden férknippas relativt ofta med kritik.

"Ofta dd nagon elev strular, ir arg, springer pd avdelningen och slir i dérrar, da
dyker det upp niagon person frin ledningen och vill vara med och hilla i vira moten
sd vi vet vad som giiller.”

Arbetsgruppen upplever ocksa att deras utsagor inte tas pa allvar.

"Frin borjan har det varit en ganska si toppstyrd organisation och det dr forst nir
handledaren kom som ledningen fitt upp dgonen for hur fel vi arbetar.”

Komplicerade fragor, exempelvis kring elevers réttigheter har svart att fa
plats i gruppdiskussioner.

“Det tror jag vi inte har gjort sd mycket. Diér dr vi och naggar ibland, pdi deras
integritet. Eleven har sitt rum som enda tillflyktsort dir han fir ha sitt. Annars
har de inte mycket. De lever dygnet runt med varandra och de har inte valt att
vara med varandra. Det ir pdfrestande.”

" Att respektera dem pratar vi om, men ibland gor vi inte det heller. Vad de iin siger
sd dr det ndgot annat som giiller.”

En hel del uttalanden visar att arbetsgruppsklimatet ar pa vig att forbatt-
ras.

"Idag for vi en mycket bittre diskussion, bide formellt och informellt.”

"Vi har organiserat om, dndrat vdrt forhillningssitt och vir pedagogik och limnat
tillbaka ansvaret till behandlingsassistenterna, att det dr pd avdelningen arbetet
skall goras och inte nigon annanstans.”

"Vi har fitt beslutskraften ner till vira informella rum, kontor i akvariet, man
kan gd in dir och ta ett beslut och slippa kinna sig osiker om hur man skall tolka
regelverket.”
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Organisationen har upplevts toppstyrd och hierarkisk. Man har inte kunna ta
egna initiativ och ansvar for verksamheten, utan beslut har mast férankras hos
ledningen. Ett beroendeklimat har utvecklats, som intervjupersonerna siager
haller pa att fordndras. Beslutsfattandet borjar “’komma ner” i organisationen
till de personer som arbetar pa avdelningen med eleverna.

Personalgruppen bestod av sjutton manniskor med olika personligheter
som skulle utfora ett gemensamt arbete. Man var anstélld utifran tva olika
kriterier, behandling och sdkerhet. Flertalet har haft med sig sin forra profes-
sion, dess verktyg och forhallningssétt in i den nya verksamheten. Man har
varit en arbetsgrupp med svag gemensam baskunskap. Oenighet i forhall-
ningssadtt och fa fora dar diskussioner kunnat foras i hur man skapar och
formulerar gemensam hallning har ocksa varit en av anledningarna till att
otrygghet i yrkesrollen uppstatt hos personalen och i férldngningen forvirring
bland eleverna. Frustration har 4 ena sidan upplevts i att inte kunna dndra
ett uppgjort schema, den aktivitet som var bestdmd, trots att personalen vl
mirkte att eleven hade andra behov just d&. A andra sidan har annan personal
velat halla den uppgjorda planen och framst tankt i termer av sdkerhet. Det
diskussionsforum som har upplevts som mest fritt har varit handledningen
ddr man sagt sig vaga uttrycka egna tankar och kédnslor om arbetet.

Arbetsgruppsklimatet har praglats av regler som gett ett inte tilldtande kli-
mat i arbetet gentemot bade elever och kollegor. Personalen har ”vaktat” pa
varandra i gruppen. Man har dven trott att ens kollegor lierat sig med personer
i ledande stéllning och kritiskt granskat hur man sjdlv arbetade.

Personalen har inte kdnt delaktighet i det arbete som foregatt beslut &ven
om ledningen uttryckt att det skall finnas plats for denna delaktighet. Ett ex-
empel dr att den forespegling av reellt inflytande som gavs fran ledningens
sida da man under introduktionstiden skulle vélja arbetsmetodik endast var
ett uttalande utan innehall. Beslutet om inriktning var redan klart, men man
forde en diskussion for att ge personalen en tro pd att de var delaktiga i valet.
Om tanken varit att medvetet agera sé eller inte vet man inte, men kénslan i
personalgruppen var att beslutet var taget och denna kénsla finns fortfarande
kvar och paverkar i hog grad arbetsgruppsklimatet.

Aven bedémningen som gjorts i denna undersdkning nér det géller arbets-
gruppsklimatet kan jamféras med Jeanneau (2002). Hon visar i sin undersok-
ning data som tyder pa ett sviktande positivt arbetsgruppsklimat (aa s 26).
”Ett bra arbetsklimat karaktdriseras av 1dga vdrden pa beroende och flykt och
hoga vdrden pa Pairing, kamp och arbete” (Fogelstam & Armelius 1984) (aa s
18). I Jeanneaus undersdkning ar vardena i det ndrmaste omvianda utom pa
faktorn sammanhillning. Intervjusvaren i denna undersokning gar i samma
riktning.

Vidare kan de ladga “betygsséttningarna” pa faktorer som kamp och arbete
som finns i Jeanneaus undersokning kdnnas igen i intervjusvaren dven om
inga direkta fragor stillts om detta. Nar det géller faktorerna flykt och sam-
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manhillning finns inte underlag i intervjusvaren for att gora en saker jamfo-
relse. En tolkning som kan goras utifrdn intervjuundersékningen tyder pa
dnnu svagare positivt klimat med hdnsyn tagen till faktorn sammanhallning
som uttrycks som svag i intervjusvaren. Svaren innehaller beskrivningar av
toppstyrning i Klardlvsgardens organisation som ger en splittrande effekt pa
personalgruppens sammanhallning eftersom gruppen i manga fall har svart
att hantera manga olika besked och klara ut vad som egentligen giller.

Psykosocial vardatmosfar
Nar Klardlvsgarden startades var saval ledning som baspersonal nya i sina
roller. Erfarenheten av arbete pa en ungdomsinstitution dar tvdng ingar som
forutsittning for behandling var mycket liten. Ledningspersonalen hade ocksa
en begransad erfarenhet av ledarskap.

Upplevelsen av bristande erfarenhet hos ledningen i att skota verksamheten
har gett upphov till kinslor av instabilitet i det dagliga arbetet. Det géller bade
den 6verordnade ledningen och arbetsledning pa avdelningen.

"Det skulle ha varit en stabil och erfaren ledning hir frin borjan. Det var inte
ndgon som arbetat med det hir.”

"Att ha ndgon som fungerar som spindeln i nitet behovs nir man gdr om lott.
Nigon som har hand om helheten. Den fir man skapa sjilv och det drdjer nigra
timmar pd ett pass innan man har en bild av den. Man slosar bort tid pd detta.”

"Det har varit vildigt rorigt hir. Det har fattats folk, det har varit inne for mycket
folk. Man har inte vetat vad alla har for uppgifter, det har varit en massa personal
och folk har kommit och gitt.”

"Vi skulle ha dnskat mer struktur for oss i personalgruppen. Vi borde ha struktur
for det ir ju vad vi forsoker ge killarna. Ar personalgruppen i gungning si blir
elevgruppen i gungning ocksd.”

"Att inte veta hur man skall bete sig och vara som behandlingsassistent. Det har
varit forandringar frin vi startade, det har inte funnits nigon grund att std pa.
Jag har inte kint att jag kan arbeta pd det sitt jag dr bra pd, pi grund av min
osiikerhet. Det har gungat.”

Eftersom behandlingsideologin (se langre fram) varit otydlig har &ven rddslan
att gora fel, och ibland faktiskt vetat att man gjort det, paverkat vardatmosfa-
ren. Tankarna pa vilka de dagliga pedagogiska handlingarna skall utgd ifran
har inte varit klara nog och i vissa sammanhang till och med felaktiga.

Vi har anvint oss av bestraffningspedagogik. Man skall ha teckenekonomin som
beloningspedagogik och det har kiints jobbigt att anvinda den som bestraffning pi
inte onskvirt beteende. Det har skapat mycket frustration och ilska hos killarna.
Vi har haft en konstig pedagogik.”
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Personalen tillaimpar olika satt att sitta granser, vilket ger otydligheter i
vardatmosfiren. Personalen ger ibland tonldget stérre betydelse &n innehal-
let.

“Ryter till och slir niven i bordet.”

“Det dr tydligare att man sitter grianser dd man dr hogljudd, det syns tydli-
gare.”

"Om man markerar pa det mer hogljudda sittet kanske eleven forindrar beteen-
det utan att riktigt forstd varfor. Dd har man inte nitt ndgot riktigt om man inte
dndrar tankemonstret.”

Andra forsoker pa annat sdtt och otydligheten forstarks.

"Forsoker tala trevligt om att sd fir du inte gora men forsoker dndd std pd sig. Det
kan ta lite lingre tid men jag tycker inte att jag forlorar nigot i respekt pd att ta
den tiden.”

Regelsystemet som styrt arbetet har inte uppmuntrat till samarbete mellan
personal och elever, ndgon bra gruppanda har inte utvecklats pa avdelningen.
Eleverna har inte stimulerats till att agera sjdlvstandigt, ta ansvar och 16sa
problem eftersom det sétt teckenekonomin utformades pa inte framjade
detta. Teckenekonomin byggs upp av tidsperioder under dagen da eleven
skall utfora vissa saker och upptrada pa foreskrivet sétt, detta finns beskrivet
i en manual. Varje period kallas ett “block” och om eleven genomfér det han
skall far han ett visst antal podng, pa vilka fickpengar och "“fortjanster” (se
pa film, spela dataspel etc) samt placering i behandlingsfas raknas. Om inte
blocket genomfors pa godtagbart sétt far eleven inga poang for det, “missat
block” eller “draget block”. Den ordning som forst inférdes medforde att nar
"block drogs”, betydde det att elever som inte gjorde det de skulle eller brot
mot regler bestraffades, inte bara genom att inte fa poang for det aktuella
blocket utan kunde ocksa fa tidigare intjdnade podang reducerade. I stéllet for
ett tydligt besked varfor eleven inte har fortjanat sitt block kom diskussionen
att rora bestraffningen och upplevelsen av det oréttvisa i den. En auktoritar
stimning skapades. Reglerna ledde till motsittningar i stéllet for tydlighet
om vad som géllde.

Intervjupersonerna har funderat 6ver det siatt som de tillrdttavisat eleverna
pa. En del har gjort det hogljutt och direkt i stunden, andra har véantat till
senare och pratat med eleven pd hans rum. Dessa olika sétt att forhalla sig
ger olika klimat. Den kaotiska atmosfdr som funnits inom hela institutionen
hade dven fortplantats till arbetsstrukturen med eleverna vilket gjort att d&ven
de paverkats. Att avdelningen inte praglats av ordning och reda har medfort
att eleverna inte haft klart for sig vad som gillt. Personerna formulerade i
sina intervjuer en vilja att skapa medvetenhet hos eleven sé att han genom
att forandra beteende och varderingar samt genom att lara sig 16sa konflikter
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pa ett béttre sdtt skulle klara av sin livssituation. Man ville att eleven skulle
kénna respekt, kirlek och tillit till sig sjélv. Lirandet hoppades man skulle ske
genom att personalen var forebilder. En fréga att stilla sig dr hur elevernas
utveckling har paverkats av personalens arbetsférhallanden?

Nar det galler psykosocial vardatmosféar dr det ndgot problematiskt att
gora direkta jamforelser mellan Jeanneaus undersékning och denna eftersom
fokus pa informationen skiljer sig i de bada undersokningarna. De skattade
vdrdena pa repression och konfrontation dr ocksa hoga i Jeanneaus métningar,
ndgot de inte borde vara, variabeln méter bland annat bestraffningar for den
som inte foljer institutionens regler. Just repression och konfrontation uppges
som problem for vardatmosfaren i intervjuerna och hér stimmer vara obser-
vationer 6verens med Jeanneaus undersékningar.

Faktorn klarhet och ordning visar hoga negativa varden pa de sdrskilda
behandlingshemmen (s 27). Pa Klarédlvsgarden &r forhallandet ett annat da
svaren i intervjuunderskningen visar att personalen snarast saknar klarhet och
ordning pa grund av de manga ledningsbesluten i fragor som ror just klarhet
och ordning. Det gor att oklarhet géller om vilka regler som faktiskt géller
och hur dessa skall tillimpas. Resultatet blir att klarhet och ordning utgor ett
problemomréde i vardatmosfaren pa Klardlvsgarden.

Intervjuerna ger ocksa uttryck for problem som kan hanforas till vardatmos-
faren da det galler planering och autonomi for eleverna samt dppenhet och stod
och engagemang. Enligt Jeanneaus undersokningar dr det virden som skattas
signifikant hogre av kvinnor dn mén. Daremot skattar mén varden pa repres-
sion och konfrontation signifikant hogre dn kvinnor. Pa Klardlvsgdrden dr mén
i tydlig majoritet i behandlingspersonalen vilket kan ha sin speciella effekt
av majoritetstinkande men den bild som framtrdder i vara observationer
stods av Jeanneaus forskning. Vardatmosfdaren pa Klardlvsgarden praglas
mer av ad hoc dn planering, mer av distans dn ndrhet och mer av tillsdgelser
dn dialog. Darmed finns ocksd nédrheten till konfrontation 4ven om den inte
ar avsiktlig.

Jeanneau visar vidare att mannen har hogre varden pa faktorerna beroende
och flykt. Hon beskriver mdnnens situation i sin undersdkning som “Beroende
och Flykt tyder pa olika vis av vantrivsel pa jobbet; Beroende pa grund av den
inneboende “langtan efter en stark ledare” som ligger i begreppet tillsammans
med en problematisk relation till ledning och auktoriteter i allmanhet; Flykten
speglar en 6nskan om att fa slippa ifran arbetet, kanske beroende pa att manga
maén pa SiS-institutioner har svarare dn kvinnorna att kdnslomassigt hantera
de ofta tunga klienterna” (aa s 52). Den bild som Jeanneau ger staimmer val
overens med vér bild av situationen pa Klardlvsgarden och de dominerande
manliga vdarden som kan observeras dar.
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Behandlingsideologi
Svaren kring ideologi kom att handla mycket om relationer och narhet—dis-
tans.

Intervjuerna gjordes omedelbart efter att avdelningschefen hade slutat och
den fran institutionschefen beordrade férdandringen av behandlingsideologi
skapade manga fragor bland personalen. Behandling var for de flesta ett oklart
begrepp, vad var vad?

"Jag tar den andra biten mer ... samtalet.”

"Vardagslivet dr i sd fall de diskussioner som kan uppstd vid bordet. Det dr i
samtalet som behandlingstinkandet kan komma in.”

Vi soker inte sid mycket i psykodynamisk metodik, mer dn att man har det i bak-
huvudet sjilv. Man forsoker sjilv forstd varje kille och varfor han hamnat i den
situation han befinner sig i. Men just ndgon arbetsmetodik runt det har vi inte
utan det dr helt kognitivt.”

Att bygga relationer till eleverna framholls som viktigt i intervjusvaren. Det
var ett stort intresse i personalgruppen for att gora detta. Tyvérr kdnde man
inget stod i detta arbete fran ledningen som framhdoll sékerhet och KBT (vad
det stod for var en 6ppen frdga) som prioriterade omraden. Det fanns dnda
manga tankar kring vad som behdovs i ett relationsbyggande.

“Vara en vuxen och viga std upp for det.”

”Skapa tillit s eleven vigar lita pd vuxna igen. Mdnga dr svikna av sina forild-

7

rar.
"I ett samtal kunna dverfora vettiga synpunkter till en elev si denne forstir.”
" Att skapa sjilvfortroende.”

“De hiir har valt att gora sd i alla fall och vi skall forsika fi dem att forstd att det
inte var bra. Dd dr det pdverkan vi sysslar med genom att vara forebild, att forsoka
pdvisa alternativa sitt. Det gor man genom diskussion, bara genom att réra sig pd
ett visst sitt. Det spinner over djupa samtal till hur man hiller saft i ett glas.”

"Att fid vara viktig i sig. Det de tycker och det de tinker. Att vi lyssnar pd det och
att de far en egen sjilvkinsla.”

"Man stir kvar dd det bldser, for det bliser stindigt hir och dd far man std kvar bakom
dem si de har det stod de behover, den tryggheten har de kanske aldrig haft.”

Relationen maste ocksa, pa gott och ont, innefatta sdkerhetstinkande bade
fér ungdomarna och for personalen.

”De skall inte kunna rymma hur litt som helst di personalen har bevakningskravet
pd sig i behandlingsarbetet.”
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”Det idr mycket bevakning, vi skall vara med dem, néir de gor nigot skall det finnas
en personal i omedelbar anslutning.”

" Att personalen forekommer problem som kan uppstd.”

Flera intervjuade ansag att sakerheten tagit 6ver och vardagen inneholl i det
ndrmaste ingen behandling alls.

"Det dr bara siikerhet, inget behandlingsarbete.”
“Det fanns inget rim och reson eller jamuvikt i de olika sikerhetsforeskrifterna.”

"Vi bedriver samhiillsskydd, har en nyckel pd dragrulle som vi springer runt och
laser upp med sd de inte begdr fler brott under LSU-tiden och att man straffar dem,
ger en pifiljd, en konsekvens pd ett felaktigt beteende. Jag ir del i det. Vi kan servera
glass och filmvisning dygnet runt men de dr fortfarande frihetsberdvade.”

Struktur nimnde médnga som en viktig del av arbetet som behdvdes.

"Man fdr borja frin borjan med dem och fostra dem si struktur dr det viktigaste
for dem.”

"Att fi uppleva trygghet och en kontinuitet i tillvaron.”

"Tre saker skall gd hand i hand, struktur, minskliga regler och bjuda pd mer morot-
ter. Att stiirka elevens positiva sidor, inte bara std dir med piskan.”

Att kunna forma ett normalt vardagsliv som eleven kan leva i var ytterligare
en betydelsefull del som personalen ville ge.

"Att man har ett normalt vardagsliv, att eleven fors in i det, fi bort dem frin det
de har, att vara ute och sliss. Att man fdr inse att ett normalt arbete och att tjina
pengar dr bittre.”

"Vanlig ADL-trining (aktivitet i dagligt liv), for det har de inte. De har ingen
hyfs, de dr otrevliga, kaxiga. Ska de funka i en vanlig social miljo sd mdste de ha
hjilp med det.”

Séakerhetsaspekter gor att eleven ocksa halls utanfér vardagsverksamhet.

"“Eleven blir serverad mycket, behdver inte och fir inte hjilpa till och det dr inte
att vara delaktig i ett vardagsliv.”

De flesta omrdaden kring arbetet 6verskuggades av hur man skulle hantera
reglerna. Det nimner alla personer under intervjun pa nagot sétt.

Vi hade uppe det till diskussion pi personalmdétena. Det blev svidrt att anvinda regeln
som det var sagt frian borjan. Regeln blev ingen regel, utan det var sd att det blev en
regel bara dd vissa arbetade. Det blev jobbigt for man tinkte sd mycket pa regler, si
man tappade nistan pojkarna. Det kom upp pd vira personalméten, att det hir kan
inte vara ritt. Det var tufft nir den ena regeln styrde den forsta och si vidare.”
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"For det forsta nir jag kom hit si pratade vi stindigt och jimt om forhillningssitt,
inte i forhdllande till eleverna utan i forhdllande till regelverket. Det blev milli-
meterdiskussioner, man drog en grins och dir limnades inget spelrum. Dd dr det
inte lingre ett forhillningssitt utan allt dr redan bestimt i hur man skall forhilla
sig till allting. Det fanns inget utrymme och det var frustrerande, och utifrin det
forde vi stora diskussioner.”

Forhallandet mellan institutionens regler och elevens personliga situation var
ocksa problematiskt — lika vl som personalens personliga uppfattning.

“Alla grundregler skall gilla lika for alla, och for att det skall bli sd mdste vi ha
mer tid att sitta i personalgruppen.”

"Det dr svdrt att ta individuella hiinsyn i det system vi har. Det tas ingen person-
lig hinsyn till att den killen bara orkar stida halva sitt rum. Eleverna drar upp
rittvisekravet mot varandra. Det blir en svdr balansging mellan det kollektiva och
det individuella.”

Det har varit svart och otillfredsstédllande att arbeta med relationsbyggande
ndr man samtidigt varit tvungen att folja regelverket till punkt och pricka,
ett regelverk som inte alltid varit tydligt och heller inte accepterat av alla.
Metodiken i det dagliga arbetet har ibland fortagit de insatser man gjort i att
skapa en god relation till eleven som skulle bdra i vardagen och arbetet med
relationer har inte prioriterats frdn ledningen. Ett positivt relationsbyggande
har begrédnsats av att personalen “dragit block” och anvént ett repressivt ar-
betssitt. I och med att man fick kunskap om att teckenekonomi handlar om
att eleven fortjanar sitt block istdllet f6r ndgot man kan ta bort fordandrades
saval tanke- som arbetssitt i teckenekonomin. Regelverket har sedan starten
forandrats till det battre vilket medfort ett “mjukare” bemotande av eleven.

Behandlingsideologi skulle egentligen inte behova diskuteras for inrikt-
ningen &r fran ledningens sida klar. Det &dr beslutet att den teoretiska grunden
for Klardlvsgarden dr KBT. Ledningens hallning dr att i och med valet av
metod sa dr ocksa den ideologiska grunden fastlagd.

Fragan om fordndring av den teoretiska grunden och behandlingsideolo-
gin dr dnda fortfarande aktuell — vad ar vad och vad betyder férandringen i
vardagsarbetet? Den springande punkten &r att férhallandevis fa vid denna
tidpunkt egentligen vet vad KBT egentligen &r och star for som teori och prak-
tik. Det dr nagot pabjudet som man som behandlingsassistent skall férhalla
sig till. Intervjusvaren visar att vardagen trots allt 4r annorlunda. Det finns en
tilltro till medicinskt-biologiskt perspektiv da ett antal i personalen har erfa-
renheter fran psykiatriskt vardarbete och det finns ocksa en uppfattning om
att det inte &r ndgon idé att gora sdrskilt mycket utover att se till att vardagen
fungerar pa en sluten institution genom korrigerande moment.

I Jeanneaus undersokning (2002) framkommer att personalen pa sérskilda
ungdomshem har relativt stor tilltro till sdval psykologiskt som biologiskt
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perspektiv samt ingen behandling alls men betydligt mindre till utgangs-
punkter som nérhet, samarbete, social traning, korrektion och optimism i
arbetet (s 30). Vidare framgér att variabler som medicinskt-biologiskt och
ingen behandling skattas hogre av lagutbildad personal dn hogutbildad
(aa s 39). Det fanns ocksa tydliga konsskillnader i uppfattningarna, kvinnor
var mer positiva till psykologisk—terapeutisk hallning och narhet &n mén-
nen som skattade annat som idrott och “socialt liv” hogre. Kvinnorna hade
storre tilltro till samarbete och hade en mer optimistisk hallning &n mannen
(aa s 31). Om detta stimmer eller inte pa Klardlvsgarden gar inte att avgora
pa grund av mdnnens numerdra dverldgsenhet i personalgruppen. Det finns
anledning att tro att detta 4r en medveten personalpolitik med hdnvisning till
uttalanden frdn ledningen. Vid ett tillfdlle dd rekrytering av socialpedagoger
till personalgruppen diskuterades kommenterade institutionschefen att “vi
behover inte smiitjejer hir”.

Nagon direkt jamforelse faktor for faktor kan inte géras mellan Jeanneaus
undersdkning och intervjuerna pa Klarédlvsgarden. Ddaremot kan det utan
tvekan sdgas att svaren om behandlingsideologin i praktiken visar tydligt att
den utgor institutionens storsta problem vid sidan av trygghetsfragan.

Personalens kanslor infér ungdomarna

Intervjusvaren visar att personalen har en uttalat positiv instdllning till elev-
erna. Den visar ocksé en bild av svarigheter att ha det i arbetet pa en sluten
institution.

"Jag tinker inte pd killarna att hir kommer det en ligist. Jag ser killarna som sjilv-
stindiga individer som man kan forsoka hjilpa till ett virdigare liv. Jag tianker inte
pd deras kriminalitet. Ser du dem som killar som gjort en ful handling och nistan
gdr och tycker illa om dem si kan du inte gora ett bra arbete. Det finns trots allt
en liten kille bakom och det dr den man mdste fd fram.”

"”De killar vi har idag kan vi gid ut i morkret med, vi har den tilliten idag.”

"En kille har exempelvis haft ett diligt samtal med sitt hem, laddat upp sig och
sedan gdr hans daliga humdr ut 6ver ndgon i personalen. Di forsoker man ha respekt
for vad som kan ligga bakom beteendet, respektera att eleven vill vara pd sitt rum.
Han far ha sin tid dir inne sd han samlar ihop sig. Sedan fir man ta konflikten,
vad den handlade om och lita dem signalera att de inte mdr bra. Dd har man nitt
ndgonstans och jag har haft respekt for ilskan. Niista steg ir att fi dem att slippa
sin prestige och siga att, fan vad jobbigt, nu har det hiint en grej hemma och jag
vill vara i fred. Kan de siga det, sid kan jag respektera det for di vet man pd ett
annat sitt hur de har det. Det mdste ske stegvis. De hiir killarna har inte pratat
med nigon om ndgot egentligen. Det giiller att vara forsiktig samtidigt som man
inte fdar vara riadd.”
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Kénslor infér ungdomarna gor sig paminda hela tiden. Svaren dr tydliga nér
det géller att personalen i egenskap av behandlingsassistenter och kontakt-
personer “bryr sig”. De positiva uttalandena dr 6vervdgande och en 6nskan
om att utveckla en professionell kdnslosamhet finns ocksa.

Problemet dr som framgar att omradet kdnslor och férhdllningssatt inte har
sdrskilt hog prioritet i forhallande till exempelvis sdkerhet hos ledningen. Det
visar sig bland annat i sparsamhet i tid och plats fo6r diskussioner och infor-
mation kring de “mjuka” virdena i behandlingsarbetet.

Personalen pa sdrskilda ungdomshem visar i de sjdlvskattningar Jean-
neau anvander dvervdgande positiva kdnslor infor eleverna (s 32). Det kan
ocksa tolkasiintervjuerna att dven misstanksamhet och distans till eleverna
forekommer. En anledning kan vara att just den elevgrupp, domda till vard
enligt LSU, initialt mots med misstdnksamhet, de 4r domda for allvarliga
brott, ofta valdsbrott, och misstdanksamheten ingdr som en del i sdkerhets-
tankandet.

Det finns dnda tva fragor att beakta. Den forsta dr ledningens prioritering
av "hdrda” viarden dar distansering och avvisning gar fére engagemang och
accepterande. Det andra &r att Jeanneau visar att “mjuka” vdrden skattas
signifikant hogre av kvinnor dn av mén — och omvant. Som tidigare ndmnts
dr den manliga majoriteten pataglig pa Klarédlvsgarden.

Personalens sjilvbild

Nagra direkta fragor om den anstilldes sjdlvbild fanns inte i intervjuguiden.
Tidigare redovisade fragor visar att det hos de tillfragade funnits bilden av
den maktlose, den som bar pd rddsla samt pa den okunnige. Sa dr det ocksa i
forhallande till specifika fragor. Men det finns dven andra svar, om &n inte lika
framtrddande som visar en annan riktning, om anstéllda och personalgrupper
som dr under utveckling.

“Bra att personalgruppen under inte sirskilt gynnsamma omstindigheter dndd
kunnat bli ganska trimmad och ett starkt kollektiv. Man lyssnar pd varandra.”

"Att vi ldr av vira misstag. Bra att ha fitt vara med och starta frin borjan, bli
delaktig, men det har varit fruktansvdrt tufft for man har inte haft nigonting till
hjilp och da kan ledningen inte begira for mycket av en heller. De mdste se att vi
gjort det ganska bra dndd.”

"Vi maste se vad duktiga vi dr ocksd, nystartat, ny personal som inte kinde var-
andra, nya killar som inte kiinner varandra och si har vi det si pass bra som vi
har.”

"Personalgruppen har varit vildigt ambitids gentemot sig sjillva och dvrig perso-
nalgrupp och elever.”
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Vidare finns en tilltro till den egna formagan.

“En av svdrigheterna med mitt jobb dr att avldsa individen och ha ett och samma
forhdllningssdtt. Jag tycker dndd att jag skoter mitt jobb och fixar det bra och jag kiin-
ner att hir behovs det mer tid till den killen for att formd honom att utvecklas.”

" Det ir svirt att virdesitta det lilla framsteget sd mycket som man mdste gora for
att viga upp det stora arbetet med eleven som ligger bakom.”

Fran ledningen har sagts att utbildningssatsningar skall prioriteras framover,
ndgot som behdvs och 6nskas med tanke pa den heterogena utbildningsniva
som finns i personalgruppen. Det som kan tolkas fran intervjusvaren ar ocksa
en onskan om erkdnnande och berdm fran ledningen. ”"Att bli sedd”, ndgot som
namnts atskilliga ganger i intervjuerna, har en lika hog, eller hogre, prioritet
nédr det géller att véxa i sin yrkesroll och fa bilden av sig sjdlv som en duglig
pedagog/behandlare.

Personalen uttryckte att de trots allt var stolta 6ver det arbete de utfort.
Forandringar i positiv riktning holl pa att ske i badde arbetsmiljo, klimatet i
arbetsgrupp och de kdnslor man hade infér sitt arbete.

Fragorna som kan tolkas in i begreppet personalens sjéalvbild &r inte jam-
forbara med de skattningsskalor som Jeanneau anvénde. Vad som kan sédgas
ar att bdda undersokningarna visar en positiv sjdlvbild hos de undersokta.

Jeanneau (2002) konkluderar i sin undersokning att arbetsmiljon pa SiS-
institutioner dr problematisk, det giller bland annat behandlingsfilosofi,
konflikt mellan 6vervakning och behandling och att hélla regler. Det finns
vidare ett intressant genusperspektiv som visar att mdn och kvinnor ser
arbetet pa SiS-institutioner pa olika sétt nar det giller “harda” och "mjuka”
varden i yrkesroll och behandlingsinsatser. Vidare uttrycker Jeanneau oro for
att behandlingspersonalens utbildningsniva dver lag sjunkit.

I flera av vara svarskategorier fran intervjuundersokningen kan vi ocksa se
patagliga likheter med de resultat som Jeanneau presenterar. Speciellt giller
det omradena kénslor infor arbetet, arbetsgruppsklimat, psykosocial vardat-
mosfdr och behandlingsideologi.

Jeanneau hénvisar till flera undersékningar med liknande resultat och
efterlyser annan forskning girna med andra metodologiska angreppssitt.
Denna undersokning dr givetvis mycket begrdansad jamfort med Jeanneaus
men resultaten pekar i stort i samma riktning.

En av vara fragor efter intervjuundersdkningen blev varfér den pa SiS
forsknings- och utvecklingsavdelning samlade kunskapen inte fatt en mer
framtradande roll nar Klarédlvsgarden skulle startas. Enligt uppdraget till
institutionschefen fanns en foreskriven koppling mellan institutionen och
SiS centrala organisation.
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6 Observationer

Detta avsnitt bygger pa de observationer som gjordes (se avsnittet om syfte
och metod) under ungefir ett ars tid. Under observationerna noterade vi han-
delser mycket kort. Noteringarna utvecklades dérefter till mindre berittelser
och sammanfattningar av forlopp kring hdandelser som vi ansag viktiga att
formedla vidare for diskussion av daglig problematik. En liten del av dessa
ar direkt citerade, med angivande av observator.

Omgivningarna

Klarélvsgarden ligger mellan Forshaga och Deje, nagot ensligt en kilometer
fran riksvédg 62. Byggnaderna dr hogt beldgna med utsikt 6ver det varmland-
ska landskapet. Det forsta som moter besokaren dr en parkeringsplats och ett
hogt stangsel med taggtrad pa toppen, kor- och ganggrindar.

Innanfor ses tre storre byggnader i U-form och en mindre vid sidan av. De tre
stora byggnaderna har hogt inhdgnade rastgardar och gallerférsedda gangar
mellan sig. Utanfor stiangslet ligger ndgra forrad och verkstadsbyggnader.

Det forsta hus man som bestkare kommer till innanfor stingslet innehéller
administration, skola och matsal. De tva andra husen dr avdelningarna Visten
och Orten. Mellan byggnaderna finns en grésplan med en stor murad grill.

Sjalva “avdelningarna” ligger i de tva byggnadernas 6vre plan. Trappan &r
i mitten och slutar utanfér “akvariet” som ar arbetsnamnet pa personalrum-
met, forsett med stora fonster ut mot trappan och de tvd boendedelar som
avdelningen bestdr av. Dorren till trappan dr last och oftast dr ocksa de tva
boendedelarna lasta var for sig. Pa varje del finns 3—4 elevrum och en 6ppen
yta moblerad med soffor, bord, en TV samt ett matbord med stolar. I den ena
delen finns ett mindre kok.

Moblerna dr klassiska for offentlig miljo, utsmyckningarna dr mycket
sparsamma. Elevrummen &r smd, moblerade med sédng, stol och bord. Skulle
boendemiljon betygsattas uttryckt pd nusvenska blir nog betyget att mysfak-
torn dr noll eller darunder. Elevrummet &dr ocksa det enda stélle dér eleven
inte stdr under standig uppsikt av ndgon i personalen.

Nedre vaningen innehéller personalutrymmen, samtalsrum, avskiljnings-
rum och rum f6r enskilt musiklyssnande med mera. Dessutom finns en sarskild
liten avdelning som anvénds for boende f6r de elever som dr i utslussningsfas
och som skall kunna bo med ndgot mindre tillsyn &n de 6vriga.

Det fjarde huset innehaller en gymnastiksal och ett musikrum.

Den fysiska miljon dr bokstavligen last. For att komma in fran garden
till avdelningen krdvs tva uppldsningar, rastgarden tva, fran avdelningen
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till matsalen eller skolans lokaler fyra och foljaktligen lika ménga i andra
riktningen. Nyckeln &r sdkert det mest anvdnda verktyget i vardagslivet pa
institutionen.

Personalen bar alltid 6verfallslarm /kommunikationsradio hdangande i byx-
linningen under arbetstid. Eleverna har néstan alltid “mjukisklddsel”.

Attbyggnaderna en gang dr byggda for en kriminalvardsanstalt gar knap-
past att ta miste pa. Den gadngen fanns dock inte hdga stingsel som nu. Att
detta dr en sluten institution med tankt hég sdkerhetsniva och skalskydd ar
uppenbart. Det visuella intrycket av exterior och interidr, de agerande perso-
nernas rorelser och utseende fér omedelbart tanken till fingelsets vérld. Den
bilden stannar kvar dven vid en ndrmare betraktelse.

Utanfor stangslet finns majligheter f6r motion, roddbat i ndrbeldgen sjo och
sysselsittning som keramikarbete i verkstadsbyggnaderna for de elever som
har “fortjanster” enligt teckenekonomin. Vidare en grindstuga som efter nod-
vandig renovering dr tankt att anviandas for sista steget i behandlingskedjan
samt nagra dldre byggnader som dnda for tanken till “gard”.

Vardagshéandelser

Det finns ett grundschema for varje dags innehall dér strukturen bygger pa
personalens arbetstid, elevernas schema och den fas varje enskild elev befin-
ner sig i. Den planerade personalstatusen stimmer inte alltid 6verens med
det som intrdffar under en dag. Avdelningens planerade arbetsstruktur kan
vid flera tillfdllen under dagen paverkas av skilda faktorer som fordrar att
behandlingsassistenterna dr flexibla i bade tanke och handling. Dessa faktorer
kan hédnforas dels till eleverna, dels till personalen.

Individuella pendlingar i elevernas psykiska och fysiska hélsa dr en av an-
ledningarna till att den dagliga uppgjorda arbetsplaneringen fallerar. Elever
kan ha sjukskrivit sig och blir dd kvar pa avdelningen, han/de gar inte till
sina inplanerade dagaktiviteter. Andra orsaker dr att elever inte fortjdnat
sitt block under dagen och inte har nadgon fortjanst att fa efter de ordinarie
dagaktiviteterna. De behover ddrfor vara kvar inne pa avdelningen under
eftermiddag och kvall.

Elevens tid pd Klardlvsgarden &r i det teckenekonomiska systemet indelat i
tyra olika faser, dér varje fas har ett antal podng som ska nas innan eleven kan
ga vidare till nasta fas. En ungeférlig tid for intjanandet dr ocksa berdknad for
varje fas. Elevernas rorelsefrihet inom och utanfor det yttre stingsel som omger
Klardlvsgérdens byggnader dr kopplad till dessa faser. Om en elev utfor en
otillaten handling paverkas bade podngantalet och vart han far ga. Han maste
tjdna in ett antal podng innan han ater &r i den fas han var da den otilldtna
handlingen skedde. Ett skal till att en elev inte kan gad ivdg pa den aktivitet
som dr planlagd i hans schema &r att han flyttats ner ett steg i fasindelningen
och ddrmed har hans tidigare rorelsefrihet begrénsats. Inskrankningen kan
handla om att antingen vara kvar inne pa avdelningen eller att kunna ga
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utanfor avdelningens sfdar men vara kvar pa gardsplanen innanfor stangslet
som omgardar Klardlvsgardens fastigheter. Om aktiviteten som eleven skall
delta i dr utanfor det stingslet kan han inte ga dit.

Podng registreras i form av godkdnda block pa en blankett, vanligen kall-
lad lapp.

Eleverna bar med sig en “lapp” under dagen som blir ett kvitto pa vad som klarats
av eller inte i férhallande till de block som ingar under dagen och som &r grunden
till om en fortjanst som man viljer sjdlv fran det givna utbudet kan fas. “Lappen”
blir ocksa ett 16nekvitto for veckans avklarade block, da den podng som samlats in
ger avkastning i form av pengar som eleven kan handla for. Nédgra elever kommer
och knackar pé rutan till akvariet och vill ha sina “lappar” signerade. En undran
finns hos den nidrvarande personalen om de skall bekréfta att eleverna klarat av
eller fortjanat sina block da de inte var ndrvarande vid sjdlva aktiviteten. Nagon
av dem skriver under och sedan gar eleverna. Detta sétt att hantera fasindelning
och de papper som hor till r inte ovanligt vid mina besok. Ifyllandet av “lappen”
blir endast ett ifyllande och kanske inte ens av den personal som ndrvarade vid
den aktivitet som ligger till grund f6r om blocket fortjanats. (Annika)

Pa eftermiddagen lamnar eleven sin “lapp” till ndgon av behandlingsassistenterna
for att fa kvittering pa fortjanade block. Nastan utan undantag ldmnas papperet
tillbaka utan kommentar om det inte finns nagra allvarliga papekanden att gora.
Att ha fortjanat sina block ger ingen kommentar — och dnda skall fortjansten vara
en positiv forstarkning. Ett inte fortjanat block ger kommentar varfoér blocket har
“dragits”. Jag har lagt mérke till att detta uttryck, ”"dragits”, anvdnds bade av
elever och av behandlingsassistenter. Detta for tanken till bestraffning, nagot som
inte skall finnas i teckenekonomin men kanske &r sprakbruket dnda en bild av
hur verkligheten uppfattas. Min uppfattning ar att eleverna inte riktigt forstar hur
det fungerar mer dn att om man gor som personalen sdger sa far man sitt block.
Teckenekonomin forefaller att finnas men till vad? En sak dr att podangen blir till
pengar som hamnar i elevens planbok utan att eleven ser det. Eleven dr heller
inte med da pengar tas fran planboken (och bokforingen kontrolleras eller pengar
kontrollrdknas), det sker i akvariet av personal. Det betyder ocksa fortjanster och
placering i faser men endast daligt uppférande kommenteras. Eleven &r inte med
i detta sa var finns da den pedagogiska effekten? (Lars)

Elevernas uppfattning om beloningssystemet i teckenekonomin forefaller inte
heltilinje med det tdnkta i modellen. En utebliven fortjanst uppfattas som ett
straff. Eleverna forstar heller inte alltid logiken i systemet, det som kan ténkas
vara ”bra jobbat” belonas inte.

Enav eleverna dr pa daligt humor och soker konflikt under eftermiddagskaffet. Han
lyckas inte till att borja med, utan 6kar sitt utagerande och irritationsnivan genom
att ge sig in i diskussion med en behandlingsassistent. Efter en del ordvéxling och
oférskamdheter uppmanar behandlingsassistenten eleven att ga till sitt rum och
att han inte fortjanat nagot block pa eftermiddagen (enligt min bedémning med
all ratt). Nagot senare kommer eleven och vill tala med behandlingsassistenten,
de gér till elevens rum och har ett langt samtal. Behandlingsassistenten, tillika
kontaktmannen, kommer tillbaka till akvariet och ar mycket ngjd, de hade haft ett
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mycket konstruktivt samtal. Lite senare fragar eleven om jag kan g&a med honom
ut att roka. Vi gar ut i rastgdrden och eleven berattar for mig om situationen. Han
tycker sjélv att han uppforde sig mycket dumt och inte fortjdnade blocket. Sam-
tidigt forstar han inte att ndr han sjélv forsokte gora nagot at situationen, det var
det “hardaste” och basta samtal han haft pa Klardlvsgarden sa “straffas jag dnda
med ett draget block.” (Lars)

En elevs situation paverkas av om den person som skall vara tillsammans
med honom har arbete att utfora utanfor stangslet och det arbetet dr vad
som dr planerat att goras tillsammans med eleven i hans schemaaktivitet.
Arbetsplanerna dndras inte och ddarmed kan eleven inte vara tillsammans
med personen eftersom han inte far ga utanfor stangslet.

En av eleverna har betett sig illa och ddrmed har hans rorelsefrihet inskrankts.
Idag under var uteaktivitet skall han vara med oss fran avdelningen och arbeta pa
innegarden, men han far tillatelse av en av pedagogerna att arbeta och rora sig fritt
genom att klippa grasmattan utanfor stangslet. Den 6vriga personalen som deltar
i arbetet uttrycker att handlandet skapar irritation och en undran 6ver ordningen
i de beslut som tas. (Annika)

Andra personella orsaker till att det ordinarie schemat inte staimmer 6verens
ar ndr eleven inte kommer ivdg pa den planerade aktiviteten till f6ljd av att
den anstéllda person som skall f6lja med eleven inte dyker upp som planerat.
Avdelningens personal vet inte alltid vad det beror pa och kan inte prata med
eleven om vad som sker. Det kan handla om sjukfrdnvaro, men ocksa om att
inte ha hort av sig trots att han finns inom verksamheten den dagen.

Klockan &r nio och en elev véntar pd att bli hdmtad av en av pedagogerna for att
vara tillsammans med honom och arbeta idag. Vi vdntar men pedagogen kommer
inte. Till slut ringer en behandlingsassistent efter honom och far da reda pa att
pedagogen behover vara i stallet och arbeta. Dér far inte eleven vara med tanke pa
den fas han ar i. Verksamheten, det dagliga arbetet pa avdelningen, far ge vika for
annat arbete som krévs. Eleven fér vara kvar pa avdelningen och kan inte géra nagot
at det. Behandlingsassistenterna far improvisera. Tiden som ar viktig att halla for
eleverna i férhallande till att fortjdna sitt block far har ingen betydelse. (Annika)

Det ideala tillstandet dr svart att uppna och avdelningens inre arbete pa-
verkas av olika hinder. For att forhélla sig till dessa plétsliga skiftningar i
den planerade strukturen behovs fantasi och férmaga till improvisationer i
arbetet, vilket behandlingsassistenterna ar skickliga pa. Ofta uppstar dnda
situationer som ingen improvisation kan klara, den bestdllda bilen &r inte pa
plats, vikarie saknas o s v.

Personalen maste rdcka till i detta foranderliga arbete som gér utdver den
grundplanering som gors och ha avstimningsféormdga. De skall dagligdags
reflektera over i vilken fas varje enskild elev befinner sig, om ndgot har hant
som gor att det dr forandrat och dérefter planera och utféra dagens géromal.
Det ar inte enkelt att hdlla reda pa alla delar i helheten, man glommer att
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reflektera 6ver att det som statt pd schemat i en fas inte gdller i en annan fas.
Vad det vid alla tillféllen beror pa dr svart att siga, men en orsak kan vara den
okade belastning i arbetet som utgors av snabba skiftningar och medféljande
improviseringar.

Forutom de dagliga arbetsuppgifterna med eleverna utfors olika géromal
for att bygga upp verksamheten. Det gor att fokus emellanat forflyttas fran
eleven till goromalen. Detta har paverkat bade avdelningens personal, de
personer som finns som en resurs i avdelningens arbete och elever. Det gar ut
Over arbetet med eleven, men utgor ocksa en péfrestning for personalen. For
de behandlingsassistenter som madste ta hand om situationen och ytterligare
en elev blir arbetsforhéllandena tyngre och en tolkning ar att den resursperson
som madste vilja goromadlet framfor eleven kan besvaras av att behova vélja.
Detta paverkar i sin tur dven eleven som madste férhalla sig till de forandrade
forhallandena utan att kunna paverka situationen. Eleven far vara kvar pa
avdelningen och kan inte géra nagot at det.

En person har ensam hand om sysselsittningar som sker utanfor avdelning-
ens vardagsarbete och elevernas schemalagda aktiviteter. Arbetet 4r ensamt
och tungt eftersom det vilar pa en enda person. Personen ar samtidigt enga-
gerad i andra sysslor. For de elever och behandlingsassistenter som dr med
och utfor arbetsuppgifterna dr arbetet splittrat eftersom det ar ideliga stopp
pa grund av att personen forsvinner fran arbetsplatsen. Eftersom personalen
leder arbetet tar inte heller ndgon annan 6ver. Mycket tid gar at att vénta.

Akvariet kallas de tva rum som utgdr centrum pa avdelningen for personalen. Ytan
utanfor utgdr gransen for hur nira eleverna pa de tva delarna av avdelningen far
komma varandra och personalens utrymmen. Det finns mer eller mindre uttalade
regler om hur denna yta far anvandas. Det skulle egentligen ha varit markeringar
i golvet hur ndra akvariet man far std enligt institutionschefen men det ansags
alltfor provocerande.

Inneiakvariet diskuteras och planeras arbetet och det &r ocksa den gemensamma
platsen for att dokumentera, halla kontakter utat m m. Hér forvaras ocksa elevernas
tillhorigheter som de inte sjdlva far ha och avdelningens gemensamma gods av
dokumentation, arbetsplanering, medicin, videokassetter, spel, verktyg och mycket
mer, med andra ord navet i avdelningens verksamhet. Har finns arbetsplatser for
skrivarbete och telefonkontakter. Dessutom dr det en spelplats for personalens
oro, oenighet och ”strul”, svarigheter att fa planering att ga ihop eller svarigheter
att 16sa arbetsuppgifter.

Behandlingsassistenterna vistas mycket i akvariet bade under den tid eleverna
ar ute pa olika aktiviteter och nér de &dr pa respektive avdelningshalva. Det &r i
huvudsak eleverna som tar kontakt med personalen (for att fa tala med nagon, roka,
anvanda telefon m m) genom att sl i dorren pa sin avdelningshalva (dorrarna ar
lasta) eller att knacka pa fonstret till akvariet. Utanfor akvariets fonster finns en
telefon for samtal till elever eller samtal som eleven far ringa och som personalen
kopplar upp. Det &r ett relativt ppet trapphus med mycket sma méjligheter till
diskreta samtal.
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Akvariet 4r en méarklig kombination av skyddat omrade och skyltfonster! Perso-
nalen &r skyddad genom ett for elever i alla ldgen férbjudet omréde. Daremot kan
eleverna alltid iaktta vad personalen gor pa sin arbetsplats. Det finns ett skyddat
omrade — ett litet fonsterlost rum innanfor akvariet. (Lars)

En hel del av arbetet i akvariet ser ineffektivt ut, den man soker via telefon
dr inte inne, vantan i telefonvaxeln — tid som bara gar at men som eleverna
uppfattar som “nu sitter dom bara dér i stéllet for att ...”. Mycket av detta
galler givetvis "Bosse” och “Nisse.” Begreppet krdver en forklaring. Den for
perioden speciellt administrativt ansvarige i personalgruppen kallas pa ena
avdelningen Bosse och pa den andra Nisse. Det dr diverse pappersarbete som
skall ordnas under en dag, dokumentation som skall goras och samtidigt finns
det dagliga arbetet med eleverna, bland annat att folja dem till deras olika
aktiviteter. Pappersarbetet prioriteras framfér samvaron med eleven. Det blir
ett dilemma. Vikten av att dokumentera det som skett, skriva ansékningar
for det som skall ske och samtidigt ta hand om nuet. De personer som har
erfarenhet fran liknande arbete far dra ett tyngre lass i att delge kunskap, att
vara med och styra verksamheten och skapa kontinuitet i arbetet vilket &r
ytterligare en belastning i arbetet.

Det forefaller som om manga deltar i detta arbete. Det sker en viss samling
om det, en samling som kan ha médnga orsaker. En &r att “vara upptagen”
av administrativt arbete, en annan &r att vissa arbetsmoment (exempelvis
journalskrivning) upplevs osédkert pa grund av bristande kunskap och rutin
och déarfor tar lang tid. Men, det kan ocksa vara ett sdtt att undvika att vara
tillsammans med eleverna dé det “inte finns ndgot att gora”.

Efter en episod med en elev konstaterade behandlingsassistenten att hdndelsen
maste dokumenteras. Han var mycket osdker pa vad han skulle skriva i jour-
nalen och bad mig titta om hans anteckning stimde med verkligheten. Jag fick
da tillfalle att ldsa annat i journalen och sag att merparten av anteckningarna
var just sddana som handlade om nér det inte gatt sa bra. Nagot som pekade i
positiv riktning for eleven var svart att finna. Anda visste jag att det var mycket
som fungerade bra for denna elev. Vi fick en akvariediskussion om just journa-
ler. Deltagarna tyckte att det var svart, vad skulle std och vad skulle inte sta i
journalen? Diskussionen gick vidare till annat skrivarbete och inte minst de olika
observationsscheman som skulle fyllas i. Skulle du géra samma bedémning som
jag och fylla i samma uppgifter? Om vi hade olika uppfattningar vems var den
riktiga, for det som skrevs var ju avgorande for eleven? Fragorna blev manga
fler dn svaren och osdkerheten kring dokumentation, innehall och omfattning,
visade sig vara stor. (Lars)

Ett annat sdtt dr att invénta initiativ fran eleverna i stillet for aktivt uppso-
kande och vardagssamvaro. Nér eleven soker uppmarksamhet hanger ndstan
alltid samman med ndgon form av begdran, det kan gélla att fa roka, nyttja
en fortjanst, ringa ett samtal eller klaga pa att ndgot inte har hant.
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Trots att det talas mycket i akvariet uppstar kommunikationsmissar, ibland
till elevens fordel, ibland till hans nackdel. Dessa missar bidrar till osdkerhet
for bade eleven och personalen.

Pa bordet i personalrummet pd avdelningen lag en lapp med telefonnummer pa
som kontaktmannen skulle undersdka om de gick bra for eleven att ha pa sin
telefonlista. En av de andra anstéllda hittade lappen och férde in dem i elevens
telefonlista i tron att de var godkdnda for eleven att ringa. (Annika)

Tillvaron préglas av att planering har ganska kort livslingd. En del &r av det
oforutsedda slaget, handelser som hdnger samman med elevers agerande el-
ler med att nagon i personalgruppen plotsligt blir sjuk. Annat beror pa mer
kontrollerbara forhallanden som problem med bokning av bilar, resor med
elever som &r planerade men inte meddelade etc.

Vardagen for eleven foljer ett schema fran viackning till “sldckt och tyst”
med mellanliggande tider for olika verksamheter som skola, behandling och
traning. Avbrott for maltider, nya verksamheter. Tid for fritid, TV och sam-
ling for att avsluta dagen. En vardagsrutin och en helgrutin dér skillnaden,
forutom helgens sovmorgon, &r att den forra har méanga punkter och den
senare ndstan inga alls. Varje dag ar strukturerad lika vecka efter vecka med
mindre schemaférdandringar. En nddvéandighet kan tyckas men ocksa orsak
till tristess.

Vi sitter tillsammans i ett av vardagsrummen och summerar dagen. Ordet gar
runt och vi alla som &dr med sdger ndgot om hur var dag varit. Flertalet av eleverna
grymtar mest, sdger “vad ar det for idé med det har” eller “bra, jag skickar ordet
vidare” eller “jag har inget att sdga” och sa tar ndsta talare 6ver. Personalen sdger
lite mer, ger dagen ett innehall och det férsoker ocksa jag att gora. (Annika)

Samling pa respektive avdelningshalva, stimningen ar trétt. Enkla fragor till varje
elev om hur dagen har varit, korta ganska intetsdgande svar. Tystnad. Efter fragorna
tar en elev upp en upplevelse kring ett telefonsamtal och en konstruktiv, aktiv och
engagerande diskussion om hdnsyn mot varandra och diskretion i en 6ppen miljo
kommer igang och pagar ganska liange. Diskussionen avslutar sig sjdlv d& den
uppenbarligen kdnns fardig av deltagarna. (Lars)

En sluten institutions rutiner kan ocksa innebdra trygghet, man vet vad som
skall handa och i sakens natur ligger att ndr detta som skall hdnda inte hander
maérks slutenheten &nnu mer. Den dagliga rutinen med vardagsarbete, skola
med mera ger en rutin som ar styrd saval pa den slutna institutionen som
utanfor i det 6ppna samhaillet. Sommar, lov och helger ger frihet men en frihet
som leder till stotte tristess dn vad vardagsrutinen gor.

Sommaren dr ovanligt varm med ljumma vindar och behaglig temperatur pa kvél-
larna. Det gor att vi alla kan vara utomhus och vi spelar ofta kubb eller krocket
pa grasmattan. Pa sa vis blir instdangdheten inte sa pataglig. De kvéllarna upplevs
som rofyllda och behagliga. Vérre dr det vid de tillfdllen d& personalstyrkan inte
tillater att elever och personal gar ut, da man madste stanna kvar pd avdelningen.
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Da4 &r det varmt och instdngt uppe pa avdelningen. Inga fonster gér att 6ppna pa
den del av avdelningen som eleverna fér réra sig pa grund av sdkerhetsrisken.
Miljon dr ndrmare en torrbastu dn ett vardagsrum, en undermalig boende- och
arbetsmiljo. (Annika)

Juli och varmt i luften. Pa Klardlvsgarden dr det mesta sig likt utom att skolan
inte dr i gang. Det finns en midngd planlagda aktiviteter for att géra sommaren
lite somrig ocksa innanfor ett stingsel men det verkar vara en avslagen staimning
och vdrmen kdnns extra tryckande pa insidan trots att det bara dr nét i stingslet.
En del aktiviteter stélls in for att eleverna inte vill, andra for att personalen inte
rdcker till pad grund av omdisponeringar av verksamhet eller tillfdllig underbe-
manning. Jag talade med ett par av eleverna som uttryckte leda och olust med
tillvaron just nu. Personalen arbetade hart med att halla stimningen uppe och
aktiviteter igdng. Det var oro i luften samtidigt som det var stillestdnd. En be-
handlingsassistent uttryckte att det var mycket kédnslor i rorelse den har tiden.
Dessutom hade det varit ganska stokigt pa den andra avdelningen, nagot som
hade en viss smittoeffekt.

En av eleverna som jag talade med hoppades pa att fa permission lite senare.
Han tyckte att han skott sig bra — och nu skulle han skéta sig dannu béttre for som-
marlov pé institution var for djavligt. Det var inte personalens fel eller sa, det var
bara kédnslan och dérfor ville man inte géra nagot heller — och sé blev ju det ocksa
fel. (Lars)

Den inrutade vardagen kan ocksa bli provocerande och detta géller sannolikt
bade elever och personal. Nagot “behover” hdnda, en situation ddr ndgot kan
gd over styr och ge oonskade konsekvenser.

Vid matbordet beter sig en elev pa ett inte 6nskvért sitt enligt avdelningens regler.
En av behandlingsassistenterna bygger under elevens beteende och prat. Hon slutar
aldrig, vilket medfor att eleven inte heller ger sig utan eggas till att fortsdtta. Eleven
hetsas till att upptrdada alltmer hogljutt och verbalt utmanande och klarar inte av
att sjdlv sdtta gransen eftersom behandlingsassistenten genom sitt agerande fort-
sétter att ge ndring at det destruktiva beteendet. Vid samtal efterat menade andra
behandlingsassistenter att tristessen pa avdelningen gor sa att eleverna drar igang
skdrmytslingar for att ha nagot att gora. Sa dr det kanske ibland, men i detta fall
undergrédvdes elevens beteende av att behandlingsassistenten fortsatte i samma
spar. Stunden for kvallsfika och samvaro blev foérstord. (Annika)

Aven personalen har en méngd rutinhandlingar, en del mer rutin &n andra.
Just kontrollrutiner av olika slag samt “nyckelrutinerna”, stindig anvandning
av nycklar, paAminner om osédkerhet och ibland dven misstro. De utgér ofta
trista och ibland nédvandiga moment i arbetet eftersom de inte leder mot
forandring eller upplevelse att gora nytta.

Knivar gafflar, skedar och all annan koksredskap i avdelningens kok skall rdknas
som rutin. I kdket finns en lista som anger antalet av varje sort. Vi tittar pa den och
gérigenom alla lador och skdp och rdknar och som sistjag var med och gjorde detta
sa konstaterar jag och behandlingsassistenten att antalet bestick som skall ligga i
ladan inte stimmer enligt listan. Datum och antal av varje sort noteras pa listan
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och sedan gor vi inget mer. Behandlingsassistenten vet inte vad som forvéintas av
henne att hon skall gora da jag fragar. (Annika)

Kontrasten till rutinen dr de aterkommande hidndelserna som inte dr planerade
och ibland inte heller 6nskade, langtan bort fran institutionen och vardagens
dramatik uppstar.

Den nya eleven hade inte varit manga dagar pa Klardlvsgarden férrdan han plots-
ligt sag en chans att komma ut genom grinden. Friheten blev kortvarig men pa
de fa minuter den varade hann larm ga till polisen och ddrmed var media ocksa
inkopplade. Sjdlv satt jag med rymlingen i dagrummet eftersom han inte fick
lamna avdelningen. Lokal-TV intervjuade personer fran ledningen utanfor grinden.
”"Kommer jag ocksa med pa TV” fragade han och uppskattade inte det nekande
svar jag gav. “Sdger dom mitt namn” var nésta fraga och nér svaret var nej d&ven
hér kunde han inte dolja besvikelsen. Nyhetsinslaget om hdndelsen pa lokal-TV
(kanske en knapp minut langt) bandades och kérdes i repris gang pa gang under
eftermiddagen. Handelsen diskuterades inte under ordnade former vare sig med
eleven eller med gruppen pa avdelningen under kvéllen. (Lars)

Det dr i sddana situationer som personalens kunskaper sitts pa prov och brister
panodvandiga kunskaper och handlingsberedskap visar sig hos personalen.
I stéllet for att ta handelsen som utgangspunkt for en diskussion och se den
som ett pedagogiskt tillfdlle, det som pa socialpedagogiskt sprak brukar kallas
“teaching statement”, fortigs det hela sannolikt pa grund av den héllning som
rader om att negativa hiandelser inte skall ges uppmarksamhet.

Enelev avvekigar och blev tillbakaforslad av polisen och dr nu pd morgonen orolig
och verbalt brdkig. Han ska vara pa sitt rum eftersom han sjukskrivit sig, men dar
dr han inte langa stunder. (Annika)

En annan elev inne i avskiljningsrummet slar omkring sig. En i personalen kommer
for att gora en bedémning. D4 star ocksa eleven som sjukskrivit sig utanfér dorren
till avskiljningsrummet. Personalen dr mycket stressad, tinker 6ppna dorren och
kliva in utan larm. Nagon ber personalen att vénta och for bort eleven som star
framfér dorren. En annan personal lanar ut sitt larm och menar att “nu far hon
agera pa eget ansvar.” Hon kommer ut fran avskiljningsrummet, sdger att eleven
ar lugn och vill komma ut. Dérefter gar hon. (Annika)

Eleven kollas var femtonde minut av en av de anstéllda och da den person som
beddmde situationen gar sdger hon rakt ut i luften att nu far ni andra ta 6ver. Av-
delningspersonalen dr vilsen och ingen vet uppenbarligen vem som har ansvaret
just nu. (Annika)

Personalen péa avdelningen uttrycker att de kdnner sig nonchalerade da den som
bedémde situationen inte tog kontakt med dem for att hora sig for om hur férhal-
landena var. Vid 6verldimningen senare pa dagen kommer hon och siger nagra
ord. Personalen tar upp hur de menar att rutinen bor se ut, men hon har brattom
och sédger att “ja det dr bra, skriv ner ndgot” och gar. (Annika)
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Situationen visar att “en olycka sdllan kommer ensam” i den meningen att
den ena osdkerheten ger den andra ndr ingen vet hur kritiska situationer
skall hanteras och ingen har ett tydligt ansvar. Handelsen &r av den arten
att det (lyckligtvis) inte sker var dag. Det problematiska dr att vardagens
“mindre olyckor” inte medvetet f6ljs upp. Néar nagot stort hander, som att
en i personalen har blivit utsatt for vald eller hot finns ett val fungerande
centralt system for stod och debriefing. Det borde ha sin motsvarighet dven
i vardagen. Risken dr annars pataglig att “mindre olyckor” blir en del av
rutinen och skapar ett hardare klimat, savdl kommunikativt som i handling,
dn vad som &r onskvart.

Regler och kontinuitet
Institutionen Klardlvsgdrden &r att betrakta som en sluten organisation déar
delarna i verksamheten ocksa é&r till stora delar slutna var for sig. Helheten
ar svar att finna, delarna hinger inte samman i en integrerad enhet. Beslut
som tas av ledningen far personer som berdrs av dem i personalgruppen inte
alltid vetskap om. Generell information nar inte alla. Personalen framfor att
det finns regler som eleverna inte har kinnedom om och man konstaterar att
det dr en “miss i kommunikationen”, ett vanligt talesatt som visar att informa-
tion inte fors vidare.

Detta dr givetvis ett stort problem, just regler d&r ndgot som prioriteras hogt
fran ledningen men skapar osékerhet hos personalen.

Diskussion pa mandag. En elev hade ertappats med en otillaten handling pa freda-
gen, sjdlva handlingen hade skett tidigare i veckan. Pa madndagsmorgonen hade det
beslutats att elevens formaner skulle dras in under en vecka enligt gédllande regler,
men fran nér: fran handelsen, fran upptackten eller fran beslutsogonblicket? Det
hela forvérrades ocksa av att personalgruppen inte var enig i frigan och dessutom
heller inte enig om vem som kunde ta det avgorande beslutet. Det tog lang tid innan
eleven fick reda pa vad som egentligen géllde och flera i personalen ifrdgasatte om
beslutet anda var ratt. (Lars)

En elev vagrar att samarbeta, flyttas ner ett steg i skalan och far ett antal poang pa
minussidan att arbeta av i teckenekonomin innan han ater kan fa podng som kan
omvandlas till kronor. I de flesta fall betyder det en rejal ekonomisk sanktion for
eleven men inte for just denne elev som vél sparat sina fortjanster och har etti sam-
manhanget stort kapital i sin planbok. Skall detta frysas under nedflyttningstiden
eller inte? Om det gors blir han ju bestraffad ocksa for den tid han skétt sig och
om inte far nedflyttningstiden inte avsedd pedagogisk effekt. Aven hir uppstod
fragan om vem som fér ta det avgorande beslutet. (Lars)

Eleverna berors givetvis av den bristfdlliga kommunikationen i och med att
personalens trovardighet ifrdgasatts.

Igar pa personalmétet togs beslut om att elevernas cigaretter skall tas omhand av
den personal som arbetar tillsammans med eleven da arbetet sker utanfor avdel-
ningens rum. Inne pa avdelningen férvaras cigarettpaketet i varje elevs personliga
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lada. Vid de tillfallen som eleven vill roka maste han komma till personalrummet
och be om en cigarett. Idag da vi arbetade ute pa grasmattan med att rensa bland
blommorna i rabatterna blev behandlingsassistenterna fran avdelningen villra-
diga och néagot frustrerade dé& en pedagog agerade pa ett annorlunda sitt &n vad
som bestamts. Eleven tilldts att sjdlv ta hand om sina cigaretter d& de tva arbetade
tillsammans. Nér jag frdgade om vad jag sag uttrycktes en hopploshet bland de
tillfrdgade. (Annika)

Det ar turbulent pa avdelningen. En elev har keramik pa sitt schema och han och
en behandlingsassistent vandrar ivdg, men de kommer snart tillbaka. Precis ndr
de skall kliva ut genom grindarna fran innegarden moéter de en av pedagogerna
som undrar vart de dr pa vdg och paminner dem om att eleven inte far ga utanfor
grinden eftersom hans rorelsefrihet dr begransad. Pa avdelningen diskuterar han
lange med avdelningschefen om att han inte vill vara inomhus langre. Det slutar
med att han far vara i isoleringsrummet efter att han hotar henne. (Annika)

Eleverna far genomfora de aktiviteter de valt som fortjanst trots att de inte
forvarvat dem, vilket tolkas som en positiv aspekt for eleven. Elever fortjanar
inte sina block under en dag men far danda exempelvis aka och trdna pa gym
efter avslutad arbetsdag. Att fa genomfora vad man egentligen inte skall f3,
tolkas dven som negativt. Den uppgjorda strukturen som skall finnas for
bland annat trygghet och kontinuitet i arbetet halls inte utan i stéllet skapas
otrygghet. Vad giller egentligen och vem bedémer vad som &r rétt dd fraga
eller oenighet uppstar? Detta géller speciellt efter kontorstid da fa eller ingen
i ledande stillning finns pa institutionen.

En annan synpunkt dr att se pa det satt man inom personalgruppen pratar
med varandra och hur diskussioner fors. Pa vilket sdtt och i vilken médn kan
man vara delaktig i diskussionen om skilda sporsmal och hdndelser som beror
arbetet under dagen, men dven utifran ett 6verordnat synsitt i att arbeta pa
institution? Det har varit rorigt i personalgruppen. Personalen har inte haft
tillracklig kompetens i sitt arbete, man har enligt egna utsagor inte vetat hur
den kognitiva beteendeterapin skall inforlivas i vardagens arbete. En f6ljd av
det &r att de i personalgruppen som har erfarenhet fran liknande arbete styr,
vilket dr bdde bra och hammande. Ur ett perspektiv dr det bra och utvecklande
for verksamheten eftersom dessa personer har mer kunskap som de delger de
oerfarna. Ur en annan synvinkel kan det vara mindre bra, verbala reflektioner
upphor om det som sker i arbetet niar personer med mer vana framfor asikter
som sedan blir radande i arbetet.

En annan frdga dr hur 6ppen man &r for att “lyssna in” och reflektera 6ver
vad andra personer sdger, lyhordheten f6r andra. Vid 6verlamningar och pa
personalméten har det inte varit ovanligt att personer yttrat “sd hir dr det”,
vilket forstarkt tystnaden fran 6vriga personer. Att inte “lyssna in” har dven
gett som foljd att elever eggats till att fortsdtta med ett destruktivt uppférande
som kunnat brytas tidigare om personalgruppen tidigt fangat upp héandelse-
forloppet och forsokt dndra det.
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Personalen méts, de som skall ga av sitt arbetspass och de som skall ga pa. Av-
delningschefen &r oftast med och leder. Korta och koncisa faktarapporter om de
flesta eleverna, vad de gjort, vad de skall gora och hur de ndrmaste timmarna ar
planerade. Uppdelning av arbete rorande elever som skall pa aktiviteter utanfor
institutionen, sd langt ingen tvekan eller oenighet i personalgruppen. Vid varje till-
félle jag varit med pa moétet har diskussion uppstatt kring ndgon elev dar nimnda
ordning brutits. Dessa diskussioner har ndgra gemensamma ndmnare:

— Nagot har hdnt som gor att en bestimd regel skall tillimpas — men hur? Det
kan gélla om ett block &r fortjanat eller inte, om ndgon handling kan uppfattas
som favor eller inte, om nagon elev har "“rétt” till nagot eller inte eller om ndgon
annan, exempelvis skoterskan skall kopplas in eller inte.

— Tolkning eller forklaring av en elevs reaktion eller beteende. Det &r uppenbart att
man i personalgruppen soker efter svar pa problemsituationer och forklaringar
till elevers beteende. Problemet med bristande psykologisk och psykosocial
kompetens hos personalen blir alltfér uppenbar. Det &r tveklost s& att perso-
nalen anstrdnger sig och gor sitt basta for att finna forklaringar till beteenden
och situationer som man inte forstar och behover redskap till for att forsta. Nar
det inte finns ndgon som kan tillhandahalla dessa uppstar ett sokande som
styrs mer av kunskapsnod dn av kunnande. Speciellt giller detta diskussioner
ndr avdelningschefen inte d&r med eller vid akut forklaringsbehov av upplevda
komplicerade fragor under I6pande arbete. Alla gor sitt basta men ...

— Diskussioner ndr dndringar maste ske som drabbar nadgon enskild, exempelvis
ndr manga elever behdver ledsagare utanfor institutionen och personalen &r
decimerad och inte récker till eller ndr bilar inte finns i tillrdcklig utstrackning
for den planerade verksamheten. Vem skall behéva dndra sitt program, vilka
avtal dr viktigast att halla (gdller bade personal och elever). (Lars)

Motet upploses eftersom verkligheten star utanfor dorren och oftast finns
det nagot kvar som behover ytterligare diskussion eller att olosta problem
kvarstar, vilket betyder att ansvaret att ordna det hela ligger pa den perso-
nalgrupp som skall "gd pa.”

I personalgruppen gér man inte lika genom att visitera vid samma tillfallen,
exempelvis ndr man ldmnar matsalen eller gar in fran innegarden till avdel-
ningen. Beroende pa vem som ér tillsammans med eleverna sker visitation
vid olika tillfdllen. Rutiner for att handha isoleringssituationer saknas och vid
forfragan sdgs att man i liten omfattning haft gemensamma diskussioner om
hur man skall forfara i sddana lagen. En orsak till att man inte har gemensam
héllning i arbetet kan vara att dterkommande fordndringar sker i personal-
gruppen varfor kontinuitet dr svar att halla.

Jag dr ensam med en elev pa innergédrden. Vi sitter vid bordet och smapratar och
eleven roker sin cigarett. Nér vi skall ga in ropar jag till personalen att de skall
komma till den stora ingangen sa att de kan visitera eleven. Det &dr bestdmt att det
inte dr nagot som jag skall gora. Personen sdger att vi kan ga in genom grinden till
rastgarden istdllet. Genom att vi gor det visiteras inte eleven. Kanske beroende pa
att rokningen vanligtvis sker i rastgarden och dit kommer man direkt ut fran av-

delningens lokaler pa andra vaningen och da man gar in sa visiteras eleven aldrig.
(Annika)
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Regler i sig kan vara problematiska. Palm (2003 s 34) har i sin undersokning
visat att en tydlig majoritet av ungdomar pa LSU/LVU-institutioner anser att
reglerna &r for stranga och dndras ofta. I ssamma undersokning fragas ocksa
hur eleverna “"kdnner” sig pa institutionen jamfort med utanfor. En 6verval-
digande majoritet svarar att de dr mer irriterade, oroliga, ledsna och arga pa
ndr de vistas pd institutionen dn nér de dr utanfor (aa s 30).

Hermodsson och Hansson (2005) visar i sin studie ”Demokrati i det lilla” att
regler uppfattas som problematiska fér ungdomar pa institution. Generellt
ansdg 73 procent att det fanns f6r ménga regler och 86 procent uppfattade
att det fanns “jobbiga” regler, sidana som styrde vardagslivet eller som var
krankande. I undersokningen har elever fatt svara speciellt pa fragor om reg-
ler som giller visitering, urinprov, telefonsamtal och avskiljning. 72 procent
av ungdomarna anser att reglerna anvands for strangt, 24 procent anger att
reglerna anvands rattvist, mindre dn 11 procent tycker att de anvéands for lite.
En annan information att notera &r att 68 procent av ungdomarna anser att de
forstar reglerna, 60 procent sdger att de dr tydliga men endast 22 procent tycker
att personalen dr 6verens om vilka regler som géller. I denna undersokning
anger 40 procent av ungdomarna att regler skapar ordning och 37 procent att
de ger trygghet (aa s 60). Majoriteten av ungdomarna kidnner sdlunda inte att
regler pa det sdtt de anviands skapar ordning och trygghet.

Aven om vi inte kan uttrycka oss med samma numeréra sikerhet och utifran
samma perspektiv kdnner vi mycket vél igen situationen fran Klardlvsgarden.
Reglers mangd och oklarhet i vad som géller skapar stor osdkerhet hos savil
elever som personal. Resultatet av detta paverkar tryggheten. Meningen
med regler &r att ge klarhet och ddrmed trygghet, regler skall visa vad som
géller och konsekvenser av att folja dem respektive inte folja dem. Sa ser inte
verkligheten ut pa Klarédlvsgarden och av andra forfattare att doma ar detta
fenomen vilként.

” Att arbeta efter eget huvud” ar ytterligare en synvinkel pa att inte ha ge-
mensamma hallningar i arbetet. Bestaimmelser och beslut som tagits efterfoljs
inte i arbetet med eleverna. Egna personliga beslut styr agerandet i arbetet
utan hansyn till de beslut som tagits angdende forhdllningssatt i arbetet med
eleverna. I situationer som uppstdr tar man saken i egna hander. Eleverna
berdrs genom den otydlighet som formedlas till dem. Dels blir det oklart
vilka reglerna &r, dels blir det skillnad mellan olika personer inom samma
personalgrupp. Nagra av dem tillater vissa saker, andra inte. Ett svart-vitt
tankande forstarks, en del personer dr mer goda dn andra.

Kontinuiteten i elevernas vard och behandling skall has om hand av kon-
taktmannen. Nér en av kontaktménnen skall vara ledig en manad informeras
inte eleven innan ledigheten borjar. Eleven far vetskap i dorren till akvariet
ndr han fragar efter sin kontaktman.

Sett ur en konsekvenspedagogisk synvinkel finns en pataglig motséttning
mellan teori och praktik ifrdga om institutionens regler. Att halla regler ar
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mycket viktigt for eleverna. Det padpekas ofta och de belonas for att gora detta.
Samtidigt visar institutions- och organisationskulturen att regler oftast géller
ensidigt, eleverna skall halla dem medan institutionen och personalen inte
omfattas av samma krav.

Arbetsallians, narhet och distans

Flertalet av eleverna kommer att vistas pa Klardlvsgarden under lang tid.
De har inte valt att vara ddr. Malet med vistelsen dr att eleven skall paverkas
i sitt tdinkande och ldra sig att organisera sitt liv pa ett annat sétt och bryta
med sitt tidigare antisociala livsmonster. De som skall utfora forandringen ar
personalen med de hjdlpmedel som institutionen tillhandahaller. En relation
mellan personal och elever &r en forutsdttning for att ett meningsfullt arbete
skall kunna ske.

Den relation som uppstar mellan behandlare och person i behandling, nér
de arbetar med det som ar fokus foér behandlingen, bendmns pa skilda satt. Re-
lationen ges begrepp som behandlingsallians, behandlingsrelation, hjdlpande
allians eller samarbetsrelation. Resultatet av relationen dr beroende av de bada
personernas formdga att dels kommunicera och knyta kontakt med varandra
och dels av det samarbetsklimat som uppstdr mellan dem. Arbetsalliansen,
relationen, har sin grund i badde behandlarens och den behandlades tidigare
erfarenheter och aktuella handlande (Brunt & Hansson, 2005).

Jag pratar med behandlingsassistenterna och undrar hur personalmétena brukar
se ut och de sdger att det ar valdigt lite tid som anvands till att prata om eleverna.
Man talar mycket om verksamhetens vardagsliv i form av regler, administrativa
spOrsmal och annat som inte handlar om hur man skall méta eleven eller forstaelse
fér hur han beter sig. (Annika)

Arbetsallianser kan skapas pa manga nivaer men grunden dr densamma, vi
skall gora ett arbete tillsammans och det betyder att vi maste enas om en del
saker. For att na dit maste vi tala med varandra och kontrollera att vi menar
detsamma med det som sdgs. Vi mdste komma 6verens, fatta beslut och ha ett
gemensamt mal. Skall vi agera tillsammans beh6vs bade tilltro till varandra och
varandras formaga men ocksd att kunna acceptera den andres begransningar.
Det handlar om att bygga relationer och ha en fungerande kommunikation
inom de ramar som organisationen ger. Det betyder att organisationen maste
tillhandahalla mojligheter for detta.

Relationen dr grunden f6r m&tet mellan personal och elev dér arbetet skall
mynna ut i ndgon slags fordndring i livssituationen for eleven. Hur bygger
man och vilka svarigheter finns till att skapa narhet med varandra ndr motet
préglas av sikerhetsaspekten?

Personalméte. Institutionschefen pratar om pa vilket sitt varje enskild anstilld kan
bidra till en god arbetsmiljé genom att sdkerheten halls. Man skall tdnka att om
eleven vill fa in ndgot pa avdelningen sa kan han det och “visitation handlar inte om
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tillit.” Som personal skall man “ha i bakhuvudet att eleven ir manipulerande och att i
arbetet ha ett getdga pd eleven och vad som hinder.” Det dr mycket sdkerhetsprat och
ingenting om eleverna och deras vardagsliv. (Annika)

Arbetet praglas av balanserande. Det skall vara relation — men inte for mycket,
emotion — men inte for mycket, engagemang — men inte fér mycket. Detta &r
valkdnt inom allt socialt arbete men blir extra svart hér av fraimst tvd anled-
ningar. Den forsta dr organisationens slutenhet och sikerhetstinkande som
innebdr svarigheter att bygga tillit och relationer. Att goda relationer och al-
lianser med eleverna &r en del av sdkerhetsarbete. Hill (2005 s 3 ff) refererar
till tvd exempel pa hur goda relationer mellan personal och elever férhindrat
dramatiska situationer. Detsamma framgar i en studie fran Brattegarden
(Fog, 1998 s 12 ff). Detta maste betraktas som ett vdlkdnt fenomen inom in-
stitutionsvarden men beaktas inte sarskilt mycket pa Klardlvsgarden enligt
de observationer vi gjort.

Moijligheten till att en arbetsallians skapas mellan elever och personal férsva-
ras av att kommunikationen och diskussionen inom och mellan institutionens
delar &r otillfredsstédllande. Beslut som tagits kommer inte vidare och nar inte
alla vilket visar att det finns nivder och slutna rum i organisationen ocksa i
fragor som géller manga. Organisationen i sig visar att allianser i betydelsen
kommunikativa band och tillit till varandra inte ar viktiga.

Att ha allianser i arbetet gdller ocksa relationer i personalgruppen. Om
nagon av de anstdllda agerar utifran egna beslut i arbetet undergravs gemen-
samma Overenskommelser. Alla anstédllda handlar inte lika gentemot eleverna
i situationer utifrdn regler som finns. Man fogar sig inte heller i beslut som
tagits beroende pa om man sjdlv anser att de dr berdttigade. En samstimmighet
och samordning av arbetet uppnas inte vilket paverkar samarbetsklimatet.
Samtidigt skapas inte heller en grund for tillit all personal emellan dd nagon
gor pa sitt eget vis, vilket ocksa dr av betydelse for begreppet arbetsallians.

Arbetsallianserna bor finnas pa och mellan alla nivaer i en organisation. I
uppbyggnad av organisationskultur har isomorfin, strukturlikhet i arbetssitt,
en stor betydelse (Bernler & Johnsson, 1993). Organisationen lamnar inte na-
got storre utrymme for arbetsallianser mellan olika nivaer inom personalen,
snarare valjer varje grupp (och tillats vélja) sitt eget sdtt att agera pa ndr det
géller relationer till andra. Om inte betydelsen for allianser i arbetet mellan
kollegor pa avdelningarna och andra organisatoriska funktioner/nivaer &r
uppenbar dr knappast mojligheten for att utveckla konstruktiva allianser
mellan personal och elever i vardagen heller inte sédrskilt stor. Om personalen
inte uppfattar ett moment i den vardagliga kontakten som viktigt hur skall
da eleven kunna gora det?

Trottheten dr pataglig hos alla pa kvéllssamlingen. Efter ett par korta fragor fran
behandlingsassistenten och dnnu kortare svar fran eleverna ringer telefonen och
den enda nédrvarande behandlingsassistenten lamnar oss for att aterkomma langt
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senare. Jag sitter kvar med eleverna. Under tiden stéller en elev fragan till mig om
meningen med att ta upp samtal pa den hir tidpunkten nér alla &nda &r trétta eller
”djavligt sura pd dnnu en forstord dag.” Varfor inte tala tidigare dé eleverna anda
”slappar” pa avdelningen och personalen “héckar” i akvariet? Om man nu anda
skall tvingas vara hdr borde ju nagot “"hdnda” under dagarna. Det skall ju finnas
behandling hér, var d4r den? Det man gor pa Klarédlvsgarden &r att man sitter av tid.
Behandlingsassistenten kommer sent omsider tillbaka, ber om ursékt och avslutar
samlingen. Eleverna gar till sina rum.

Vi, behandlingsassistenten och jag, talas vid efterat. “Det hér blev inte bra” kom-
menterade behandlingsassistenten. (Lars)

Det andra stora hindret mot att utveckla behandlingsallians &r att storre delen
av personalen har en férhallandevis lag utbildningsniva i férhallande till vad
arbetet egentligen kraver, en lag grad av professionalitet nédr det giller granser
for yrkesrelation och privatrelation och dérfor en viss rdadsla for relationsbyg-
gande i allménhet. Hill (2005 s 177 ff) tar i sin avhandling upp méjligheterna
att paverka personalen pa olika sétt for att 6ka sannolikheten for utvecklingen
av goda behandlingsallianser. Hon pekar framst pa tillgangen pa handledning
och utbildning men pekar ocksa pa att det inom personalgrupper finns bade
lust och motstdnd med ndgon 6vervikt till motstdnd mot utbildning och tilltro
till “sunt fornuft”.

En ekonomisk faktor, dtgdrder som utbildning och handledning dr dyra, kan
gora att det uppstar ett forhallande dar ledning och personal kan se ut att strava
at samma hall, ledningen vill halla kostnader tillbaka och personalen fragar
inte efter utbildning. Den situationen har vi iakttagit pa Klardlvsgarden.

”Utbildning och handledningsstdd kan ses som tva mdjligheter till 6kad
professionalism och ddrmed 6kad potential till att utveckla behandlingsallians.
Om dessa stdd- och utvecklingsinsatser dr ojimna eller obefintliga sa finns
risken att behandlarna skapar egna ideal, “teorier” och “behandlingsmetoder.”
(aa s 182). Denna risk finns. Dértill kommer att det finns relativt lite, och enligt
var beddomning for lite, tid till diskussioner kring institutionens inre liv, etik
och fragor om hallning. Den enskilde medarbetaren far da “balansera” mest
efter eget huvud.

Pa Klaradlvsgérden finns problemet att diskussionen géarna fors pa grupp-
nivd, om "dom” vilket far till f6ljd att manga av de tillfdllen som diskussionen
handlar om en enskild elev blir det i form av ett exempel av “dom.” Fenomenet
fors ocksa ut till eleverna genom att arbetet som kontaktperson inte ges tyngd.
Det dr i detta arbete som just alliansen borde ha en méjlighet att utvecklas i
och med att kontaktpersonen skall vara den som behover fortroende for att
kunna vara kontaktperson och ge fortroende. Infor kontaktpersonen skall
eleven kunna vara “jag” och inte “dom”. Det handlar om att vara synlig, att
kunna komma till tals. Hermodsson och Hansson (2005) har i sin undersékning
frdgat om ungdomars uppfattning om att fa komma till tals om sin behand-
ling. Av pojkarna uppger hélften att de kommer till tals (s 39). Nar det géller
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delaktighet i behandlingen uppger ca 90 procent att det &r viktigt att de blir
lyssnade pa nér det giller deras behandling och vara med att paverka den
medan 35 procent (svar “ja” och "till viss del” tillsammans) anser sig ha varit
delaktiga i utformningen av sin behandlingsplan (aa s 50).

Kontaktpersonen dr den som férutom att vara just kontaktperson ocksa skall
kunna fora elevens talan i manga sammanhang dér eleven inte kan gora det
sjdlv, exempelvis i kontakter “utat” och i myndighetskontakter. I dessa fall ar
tilliten till kontaktpersonen en forutséttning for att kunna kdnna sig delaktig
men det dr ocksa en situation dar delaktigheten sitts pa prov.

Ett sétt att bedoma alliansen kan vara att se pa graden av tillit. Eleven maste
ha tillit till de anstéllda, och vuxna, veta “var man har dem” for att kunna ga
in i en allians.

En av eleverna visade sitt missndje med att inte delta i nagot samtal eller dta ndgot
vid kaffet. Stimningen &r tryckt och sillskapet upploses ganska snabbt. Vi tva blev
sittande vid bordet nédr de andra limnade dagrummet. Han fragade plétsligt om
jag var "kopt” av Klardlvsgarden numera eller om man kunde prata med mig.
Anledningen till frdgan var att han hort samtalet vid kaffet och att han tyckte att
jag forsvarade forhédllanden pa Klardlvsgarden som han ansag déliga. Efter en viss
forsdkran om att jag var relativt ofarlig som informator uppat forklarade han sin
leda 6ver att vara pa Klardlvsgarden och att han var kritisk till vad som hdnde runt
honom. Det handlade snarast om vad som inte hande, var fanns “behandlingen” och
den hjélp han tyckte att han kunde krédva av ett stédlle som holl honom inspéarrad.
Jag rekommenderade honom att ta upp alla frdgorna med sin kontaktman, nagot
han avvisade dé kritik enligt eleven brukade uppfattas som protester som kunde
kosta ett eller annat block. Senare talade jag med en behandlingsassistent som i viss
man gav eleven ritt, i personalgruppen var det en stor osdkerhet om vad som var
acceptabla kritiska synpunkter och oacceptabel kverulans och obstruktion. Ater ett
exempel pa svarigheter i tolkning om vad som var “tillatet” eller inte. (Lars)

Osédkerhet om vad nagon gor med information och kunskap kan givetvis sta
ivdgen for en allians pd samma sitt som att uppleva sig som sviken, tillit kan
inte ges till nagon som upplevs som opalitlig eller ostabil.

Klarélvsgdrdens verksamhet bestdr av flera delar. Avdelningen dr en av de-
larna som har samrore med andra delar sdsom skola, annan pedagogisk verk-
samhet, kok, administration, vaktmasteri, avdelnings- och institutionsledning
samt hdlsovard. Inom dessa delar arbetar personer med skilda professioner
sasom till exempel behandlingsassistenter, pedagoger, behandlingsansvarig,
avdelningschef, institutionschef och sjukskoterska, var och en ansvarar for
sin verksamhet. Sa finns eleverna med sina kontakter, eller bristen pd den,
till personalen.

Det var rokpaus under stddning pa gdrden. En man kom gaende frdn administra-
tionsbyggnaden mot avdelningen Visten. "Har dom en ny vikarie pad Vistenidag”,
sa eleven”. Det dér &r ju chefen for Klardlvsgérden”, sa behandlingsassistenten,
“vet duinte det?” “"Hur skall jag veta det, jag har aldrig snackat med honom”, sva-
rade eleven. (Om det var sant eller inte kontrollerade jag aldrig men behandlings-
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assistenten och jag ansag i samtalet efterdt att det atminstone var elevens uppriktiga
uttalande.) (Lars)

Det framstdr som allianser och nérhet upplevs som hotfulla hos personalen,
ledningen vill inte gidrna tala om det och behandlingspersonalen undviker
sadana situationer genom att halla distans. I sitt arbete dger de en till-
lit och har fértroende for eleven pa samma gang som de kdnner misstro
och tvivlar pd eleven. De utfér behandling och vard och skall samtidigt
upprétthalla sékerheten. Hur hanterar man som personal det dubbla for-
héllningsséttet?

Respekt for integritet och intrang och tvang i privatlivet
sjdlvbestimmande

Att ha en relation att vara pa sin vakt

Tillit och fortroende tvivel och misstro

Forandringsarbete och pedagogik sdkerhet

Verksamheten rymmer motstridigheter som ovan och i dessa finns behand-
lingsassistenternas roll vars skilda aspekter skall férenas i deras arbete. Det
ar reella motséttningar som dndé maste kunna hanteras for att en meningsfull
vardag skall kunna uppritthallas vilket maste vara institutionens mal. Om
inte, bejakas den meningsloshet som relativt ofta fors fram av eleverna mot
institutionsvistelsen.

Vilka svarigheter finns i att respektera en manniska da sidkerheten finns
med som en 6verskuggande del av arbetet?

Balansgdngen mellan de skilda hallningarna dr ett yrkesetiskt problem-
omrade pa Klarédlvsgarden som delar det med andra institutioner. Ett av
skélen till att utveckla yrkesetik inom ungdomsvarden &r att personalen
skall fa vagledning i de etiska val eller dilemman de dagligen stills infor i
sin professionella yrkesutévning (Colnerud, 1999). “Dessa etiska val kriver att
man har tillging till ett sprik for olika handlingsalternativ och att man har nigra
referenspunkter for sina dverviganden” (aa sidan 9). Colnerud (1997) menar att
det inom tvangsvard av ungdomar dr nédviandigt med en etisk diskussion
eftersom arbetets vardag dr komplex och personalen mdste gora val som vilar
pa skilda etiska grunder som kan komma i konflikt med varandra eller med
andra styrande normer.

En annan fraga for alliansens kvalitet &r lojalitet i vardagen. Vagar eleven
lita pd personalen, visar de lojalitet genom att tro pd honom eller till och med
forsvara hans position? Colnerud (1997, 1999) refererar i sin forskning till
kravet pd lojalitet som ett etiskt problem for anstédllda inom tvangsvarden av
ungdomar. Det betraktas som en sjdlvklarhet att man inom personalgruppen
agerar lika i granssittande situationer i forhallande till eleverna. A ena sidan
ar det viktigt att man &r lojal mot varandra inom personalgruppen och visar
att vuxna &r eniga i arbetet genom de gemensamma hallningar som visas
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fram i motet med eleverna. A andra sidan 4r det viktigt att eleven kinner att
man ar lojal mot honom.

Nér ndgon i personalgruppen struntar i de beslut som tagits dr han illojal mot
sina kollegor. De i personalen som ocksa finns med i arbetet med eleven stills
infor ytterligare ett dilemma. De vill inte tillrdttavisa kollegan infor 6gonen pa
eleven. En frdga som kan stéllas dr vem i personalgruppen som eleven tycker
ar lojal mot honom och vad det medfdr for arbetet pa langre sikt?

Det gick vilt till vid frukostbordet. En elev uppmanades att komma till frukosten
och nédr han kom var det tva minuter {or sent och han blev tillsagd att atervianda
till sitt rum d& han inte skulle fa nagon frukost. Tumult uppstar, filmjolk kastas
i vdggen, brod pa golvet och kaffekoppar valter. Eleven aterfors till sitt rum och
uppmanas att stanna dar. Stadning beordras.

Den hir eleven borde aldrig ha kommit till Klardlvsgarden. Han dr mycket av-
vikande och har en faststélld neuropsykiatrisk diagnos som visar hans oférmaga att
beddma och handskas med sociala situationer. Var regeln om den exakta tiden vard
att ta strid om i just detta specifika fall &ven om regler om punktlighet dr viktiga i
allmanhet? Resultatet blev att alla fick en dalig start pa dagen. (Lars)

Hill (2005) beskriver tva tillstdnd; skenallians och allianshaveri, ndgot vi kan
anvanda som rubrik pa ett antal observationer. (Nu i efterhand nér vi fatt
begreppen.)

Skenallians definieras : “Denna hédr-och-nu-anpassning, till eleverna eller till
institutionens regler, innebér att elev och personal anpassar sig tillfalligt for att
fa till stand en dréglig tillvaro pa behandlingshemmet. Om denna anpassning
Omsesidigt syftar till att bibehalla status quo eller oféranderlighet har en sken-
allians utvecklats, d v s parterna enas underforstatt om att det gemensamma
samarbetet i behandlingen primart syftar till att bibehalla lugnet” (aa s 121).

Allianshaveriet beskrivs: “Ett sddant haveri kan t ex utlosas av att en elev
véagrar att folja reglerna pa institutionen samtidigt som personalen vagrar att
alls ga med pa elevens krav. En sddan situation kan leda till 6kad frustration
och brak, med misshandel och/eller avvikning som yttersta konsekvens” (aa
s 122).

Den ovan beskrivna situationen stimmer vl in pa detta. Skenallianserna
ar vanligt forekommande. Troligen &r inte personalen medveten om detta.
Under studiens géng har vi rubricerat observerade tillstind som ”“0-allians”
det vill siga en ovilja, framst fran personalens sida att ingd i allianser. M&jli-
gen kan detta ses som en variant pd skenallians. Bdde observationer av per-
sonal/elevsituationer och personal/personalsituationer, samt vara tidigare
forvarvade erfarenheter for konstruktivt klimat kopplat till socialpedagogiska
arbetssituationer, sdger oss att det brister i prioritering av arbetsallianser pa
Klardlvsgarden. Fragorna kring allianser, oavsett nivan, framstar som ett
organisations- och institutionsproblem som osynliggjorts i vardagsmiljon.
Tva skil kan ses tydligt, det ena &r att frdgor av “mjukare” karaktdr inte
uppmuntras utan direkt nedviarderas av ledningen i férhallande till "harda”
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som sdkerhet och regler. Det gor personalen osdker om handlingsutrymmet
gentemot eleven. Det andra &r brist pd kunskap kring yrkesrelationer, rela-
tionsbyggande och allianser hos personalen samt en yrkesetisk diskussion
kring bland annat “far” och ”"bor” i forhdllande till exempelvis regler och
personliga forutsdttningar hos eleven.

Ju svarare uppgiften dr desto nddvandigare dr sannolikt arbetsallianserna.
Samtidigt dr de ocksa mer komplicerade att upprétta. Sikerhetstinkandet och
onskade pedagogiska forhédllningssétt ar tydliga exempel pd motstridiga krafter

som paverkan. Denna typ av fragor kraver prioritering i utvecklingsarbete.

Individen pa institutionen eller personen i situationen

Med ovanstdende overskrift vill vi markera att det handlar om fragor bade pa
ett organisatoriskt plan och pa ett personligt. Med en lite tillspetsad formule-
ring kan vi frdga om vardagen &r konstruerad for institutionens fungerande
eller for elevens larande.

Klardlvsgardens malgrupper, som det visar sig i praktiken, dr dels de som
domts till sluten ungdomsvard enligt LSU, dels de som skall ha vard enligt
LVU och som madste finnas pa en sluten institution. Det handlar alltsd om
individer som frihetsberovats. Det yttersta malet med vistelsen pa Klarélvs-
garden &r att de efter avtjanad tid enligt dom eller snarast mojligt ater skall
intrdda i samhallslivet och fungera dér.

Institutionen som organisation praglas av rutiner och regler som upprétt-
haller en fungerande vardag. Vissa av dessa rutiner och regler dr generella
for vilken vardag som helst ddr individer interagerar medan andra endast
finns inom en speciell institution. Det dr balansen mellan det generella och
det specifika som givit upphov till vdra undringar.

Den fysiska miljon ar konstruerad med hoga stiangsel och ldsta grindar med
tanke pd att de elever som vistas pa Klarédlvsgarden skall hallas under kontroll
och ha en starkt begrénsad frihet. Vi fragar oss om den inre miljon behéver
vara sd utprédglat “klassiskt institutionell” som den faktiskt &r. Fragorna
géller moblemang, de mycket sparsamma dekorationerna och avsaknaden
av "levande” inslag som exempelvis blommor, det vill sdga det som ibland
kallas for “trivselfaktorer”. Skélen sigs vara av sikerhetsnatur. Anda finns
en samlad kunskap om miljons betydelse inom vard, bland annat inom sjuk-
vard/rehabilitering och social omsorg. Nar det galler miljons betydelse pa
ungdomsinstitutioner finns det beskrivet, bland annat hos Fog (1998 s 39).
P& SiS har en studie pabdrjats men kunskapen ar heller inte har sarskilt ny,
diskussioner har pagatt pa andra institutioner.

Det finns dven situationer pa Klardlvsgarden dar fragor maste stillas om
miljon 6ver huvud taget ses i behandlingssammanhang:

Det hade brunnit pa Klarédlvsgérden igen och denna géng rejdlt. En elev hade
lyckats att fa det att ta sig ordentligt. Nar jag ett par veckor efter branden besokte
avdelningen satt fortfarande en tydlig lukt i vdggarna i hela huset. P4 den av-
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delningshalva dér det utbrdnda elevrummet fanns luktade det inte — det stank.
Dagrummets vaggar var fortfarande sotiga &ven om de var avtvéttade. Fran de
stoppade moblerna i rummet var stanken bedévande. Man stddade och bar tillbaka
mobler. Det utbranda rummet var tillbommat, till de andra rummen skulle eleverna
flytta tillbaka i kvéll. (Lars)

Vad signalerar en sddan situation? Det kan sédkert tolkas olika men en forkla-
ring till att miljon inte betyder sa mycket ligger néra till hands. Vem vill bo
i en nedsotad och illaluktande miljé och hur tdinker man ndr man beordrar
andra att gora det? Var det en absolut n6dlosning, avskrackningspedagogik
eller olycksfall i arbetet?

Aven klddsel kan betraktas som en miljéfraga, hur ser man ut och vad sdnder
kladseln for budskap. Detta géller givetvis savil personal som elever.

Det tog lite tid innan jag upptdckte att alla elever gick i likadana enkla plasttoff-
lor utom nér man skulle pa fysisk traning eller aktivitet utanfor institutionen.
Min upptdckt féranledde en fraga som gav olika svar. “Praktiskt och enkelt”,
“dom behover inget annat hir inne” men flera angav toffelinnehavet som en
sdkerhetsfraga, tofflorna kunde inte anvdndas som tillhygge och det gick inte att
springa fort i dem vid eventuella avvikelser. Det officiella svaret stkte jag inte,
varje svar i sig sjdlv inneholl en vérdering och inget svar behdvde vara mindre
giltigt &n det andra.

Det tog ocksa lite tid innan jag kom att se pa elevernas klddsel. Om det varit lika
hela tiden eller om det 6kade vet jag inte men kdnslan var att tofflorna allt mer
kompletterades med joggingset eller andra mjuka plagg. Mitt intryck av “tofflor
och pyjamas” stérktes allt mer. Nu tittade jag efter varje gang jag kom och starktes
i min uppfattning. (Lars)

Personalen diskuterar ifall eleverna far kld sig i linne eller inte. Man beslutar att de
inte far ha linne pa sig i matsalen. Hur blir det med de regler som skapas péd den
ena avdelningen i férhallande till den andra avdelningen? Nagot kan vara tillatet
pa den ena avdelningen och férbjudet pa den andra och vad hander da eleverna
mots i olika aktiviteter? (Annika)

Vi har bada berort fragor kring klddsel och stil i vara dagboksanteckningar.
Vad betyder det for unga méanniskor att inte (behdva) bry sig om sin klddsel?
Det ar knappast att betrakta som normalt vardagsbeteende att kld sig i en
joggingoverall och tofflor pd morgonen och sedan bestka skola och matsal
med mera innan det dr dags att ga ur dessa kldder vid singgaendet. Daremot
tycks det vara ett institutionellt vardagsbeteende. Samtidigt finns vissa regler
om klddsel men det forefaller inte som personalen har en gemensam tolkning
av dessa och inte heller ger ndgra anvisningar om “lamplig klddsel.” Intresset
fran personalens sida vinns snarare ndr nagon elev inte anammar den mjuka
kladstilen. Ratt kladd for ratt tillfalle far inget storre pedagogiskt utrymme i
institutionens vardag och det tycks ocksa finnas ett visst motstand hos perso-
nalen att sjdlva anpassa klddstilen, exempelvis ta pa en overall vid utearbete
eller kld om vid andra aktiviteter.
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Ledig klddsel i all dra pé fritid, men vad hander med en madnniska som ar
“fritidskladd” med tofflor ménad efter ménad? I stegindelningen (manualen
for teckenekonomi) talas om att kl4 sig relevant till aktiviteten. Ar den ndimnda
universella klddseln relevant i alla sammanhang den anvédnds i? Det finns
manga olika aktiviteter d&ven innanfor stiangslet, fritid, arbetstid och olika
arbetsuppgifter med mera.

For personalen finns sa vitt vi forstatt ingen uttalad “dress code” men
dven kring detta kan fragor stillas fran en pedagogisk synvinkel. Det borde
finnas en medvetenhet om modellinldrning ingar i pedagogiken men vara
observationer visar att det inte alltid 4r sa. Skall krav stéllas pa eleverna om
ratt kladsel vid rétt tillfalle borde det dven gélla personalen.

Kommunikationen som arbetsinstrument har standigt varit i vart blickfang.
Med full forstdelse for att det inte gar att vara uppmaérksam och komma med
papekanden jamt och standigt vill vi andd rikta blicken pa den muntliga kom-
munikationen i vardagen. (Vi har inte haft mojlighet att se de kommunikativa
processer som sker i slutna rum, som planeringssamtal eller behandlings-
program, detta gdller den kommunikation som sker pa avdelningen.) Den
prdglas av sparsamhet. Sitter elever och personal vid samma bord kommer
det ofta fram en kortlek eller ocksa dr TV ett distraherande inslag. Genom
personalens olika arbetsuppgifter, med enskild elev eller med verksamhet i
akvariet lamnas eleverna férhallandevis ofta ensamma pd avdelningen.

Varje kvall fikar personal och elever tillsammans i vardagsrummet. Det bjuds pa
varm och kall dryck och smérgasar och ar ett tillfélle till bAde samvaro och stillande
av hunger innan natten. Vanligtvis forflyter tiden med smaprat, det dr sillan helt
tyst vid bordet och staimningen brukar vara ganska trivsam. Hér planeras om man
efterat ska spela nagot spel tillsammans eller se pa TV. Personalen dukar en vagn i
koket som sedan kors till vardagsrummet och pa liknande satt sker avdukningen.
Emellanat hjélper eleverna till med att plocka av matbordet. (Annika)

Eftermiddagskaffe, bordet ar dukat av personalen och vagnen till den andra delen
pé avdelningen gjord i ordning och klar f6r himtning. Eleverna bjuds till dukat
bord. Lite kommentarer om vad som finns och vad var och en 6nskar. Vardagligt
smaprat, ibland kommenteras allmdnt nagot som har hiant pa Klardlvsgérden,
ibland nagon enstaka vénlig tillrdttavisning eller kommentar till det som sker runt
bordet men oftast tillbakahdllet och sparsamt i val av samtalsdmne. Eleverna sitter
inte sd lange vid bordet utan flyttar sig till soffan och personalen dukar av. Ibland
hjalper nagon elev till. Lite diskussion om vad som skall hdnda under kvillen, om
vad ndgon elev vill och om det d&r mojligt. (Lars)

Pa avdelningen dr vardagspratet sparsamt liksom det dr vid méltider i mat-
salen.

Lunchen dr alltid frasch, véallagad och mycket god. Man édter avdelningsvis. Personal
och elever kommer i uppgjord ordning, tar sin mat med tillbehor och sétter sig pa
”sin” plats vid bordet, alltid vid samma bord av de tvd som finns efter vdggarna.
Négra bland personalen sétter sig med eleverna, andra vid bordet i mitten som
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enbart &r till f6r personal. Det talas forhallandevis lite utom vid personalbordet. Nar
gruppen vid respektive bord har &tit firdigt tar man disken darifran till sortering
och lamnar matsalen tillsammans med avdelningspersonalen.

Till middagen, som dr varmhallen sedan personalen gatt hem och har mer av ga-
tukokskaraktir, ar rutinen densamma och matens karaktidr en kontrast till lunchens.
(Det &r absolut inget fel pd maten men den &r som sagt en kontrast.) Stimningen
ar trott och det verkar som eleverna vill komma hérifran sa fort som méjligt. Det
géller i viss man dven personalen. Det kan vara lite “gnélligt” vid borden. Hér ar

o

bristen pa “pedagogisk maltid” (som ocksa enligt min mening &r svag vid lunchen)
mycket pataglig. (Lars)

Vad ér tillaten och inte tilldten kommunikation, vilka regler och rekommen-
dationer finns? Pa detta omrade finns en uppenbar otydlighet:

Det finns en regel om att man inte far tala forhdrligande om droger och krimi-
nalitet. Ett inslag i ett nyhetsprogram pd TV var grunden till en diskussion om
missbruk kunde férsvaras i ndgot sammanhang eller inte. Vid ett annat tillfalle
talade vi om att tillhora ett kriminellt gdng eller sammanhang och vid bada till-
fallena kom personal och jag att kommentera diskussionerna efterdt. Vid bada
tillfallena sades att personalen férsdkte att undvika denna typ av diskussioner
eftersom man inte var sidker pd hur den nimnda regeln var. Var det exempelvis
forharligande att sdga att man upplevt ndgot positivt av en drog eller att man
uppskattade nagot i den kriminella virlden? Hur skulle man hantera sddan
information? Var gick griansen mellan férhédrligande och beréttande eller sjdlv-
utldmnande? (Lars)

Men, vad betyder det om man som personal inte vagar ga in och diskutera
det liv och beteende som &r grunden till att eleven finns pa Klaralvsgarden?
Att rimligt sdkert kunna hantera situationer som ovan namnda kréaver kun-
skap om kommunikativa handlingssatt, att kunna styra ett samtal genom
att anvdnda en professionell “planerad spontanitet” vilket dr ett annat kun-
nande &n att anvianda strukturerade samtalsinstrument. Det ena arbetssattet
dr inte bdttre dn det andra, bada har sin givna plats inom socialpedagogisk
verksamhet men det krdvs olika utbildning och traning for arbetssatten. Pa
Klardlvsgarden trédnas det strukturerade/manualbaserade med en under-
ton om att det dr det viktigaste, trots att det dr det sdtt som anvands minst.
Vardagskommunikationen tar storre tidsutrymme, eller borde gora det, men
hindras dels av osdkerhet och dels av bristande kunskap.

Genom uppldggningen av manga aktiviteter begransas ocksd kommuni-
kationen. Elevernas fritid struktureras till del av deras fortjanster. En elev
sitter ensam i ett rum och lyssnar pa ”sin” musik. En annan elev sitter ensam
och spelar pa en dator. Personalen dr pa bevakande avstdnd. Undantag finns
givetvis, exempelvis fysisk trdning nédr en ur personalen och en elev joggar
men hér hindras kommunikationen till en del genom aktiviteten. Utrymme
for kommunikation finns givetvis i andra aktiviteter men det sammantagna
intrycket av den vardagliga kommunikationen &r just sparsamheten.
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En behandlingsassistent fragade om jag ville gora honom séllskap. Han skulle
vakta ett par elever som under kvéllen skulle spela dataspel (fértjanst) i skolans
lokaler. Eleverna satt pa var sitt rum med dator och vi satt i ett rum med uppsikt
over korridoren. Behandlingsassistenten (som jag traffat flera gdngen forut) var
en av de stdndiga vikarierna. Han hade jobbat jul- och nyarshelgen. Under helgen
hade det bara varit vikarier pa avdelningen. Det hade varit tufft, inte pa grund av
héndelser men vil av spanningar. Han uttryckte férvaning 6ver att man lamnat
eleverna pa detta sétt, den personal som eleverna kénde bést, kontaktpersonerna,
var inte ddr ndr de kanske bast behovdes. Han férvanade sig ocksa dver att ingen
i ledningen kommit och hélsat pd, sagt god jul eller gott nytt ar eller sa, speciellt
till eleverna. Mycket fungerade bra pé Klarédlvsgéarden, dédrfor jobbade han gidrna
hér, men kommunikation och relationer var man inte sérskilt bra pa. Det var ldnga
avstand och lite kontakt i alla riktningar. Det var som om man var rdadd for det,
att komma varandra alltfor nara. Samtidigt var det ju ndrhet som behovdes. Man
talade hellre om sidkerheten. (Lars)

Ovanstdende kan ses som exempel pa bade ett kommunikationsproblem
mellan elever och personal men ocksé personal emellan. Varfor spelade man
inte tillsammans och fick tillfille att motas, virtuella spel ses ju oftast som mo-
tesplats. Varfor tog behandlingsassistenten upp en speciell personalsituation
med mig? Handlade det om en samtalsarena som det inte fanns plats for i
institutionens tillatna kommunikation?

Det finns ocksd symbolisk kommunikation som &r karaktdristisk for insti-
tutionen. Exempel pd detta dr det frekventa anviandandet av nycklar och
sdkerhetsrutiner.

Lunch, och mitt forsta mote med visitation, killar med hdnderna mot vaggen och
personal (alla midn) som med ett tydligt generat intryck genomférde en relativt
noggrann visitation. Efter ndrmast en suck fran samtliga lastes dérrarna upp, en
efter en, i gdngen mot avdelningen.

Under de manader jag varit observator har beteendet férandrats. Visitationen
efter matsalsbestken har gradvis dndrat karaktar fran att vara en generande
héndelse for bada parter som 6vergick till nagot man littade upp med négra
mer eller mindre vél valda skdmt och nu till att vara nagot som liknar en rituell
dans. Handerna pa vdggen, nagra forhdllandevis snabba klappar av personal-
hénder hér och var, tillbaka till utgangspositionen och vandringen fortsétter in
pa avdelningen. Med denna visitation far nog sakerhetsrutinen ségas vara mera
rutin dn sédkerhet. (Lars)

Den intressanta fragan som dnnu inte har nagot svar dr om fordndringen
beror pa slentrian pd grund av handlingen som sadan eller storre tillit mellan
elever och personal som gor att sokande efter foremal upplevs mer onodigt?
Den forsta fragan géller eleven och hur han uppfattar forandringen, vad
visar personalens handlingar honom? Vilken tolkning skall han géra? Den
andra géller personalen. Har tilliten till eleven Okat eller dr det olusten infor
en krankande behandling av en elev som tagit 6ver?
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Aven inkonsekvens kan ge upphov till tolkningsproblem och darmed sym-
bolisk kommunikation.

Vi har varit i matsalen och &tit lunch. Mellan innegarden och matsalen finns en
liten farstu som vi passerar och nér vi gar frdn matsalen skyddsvisiteras eleverna
efter besoket. De stéller upp sig mot vaggarna i det lite trdnga utrymmet och be-
handlingsassistenten klappar igenom kropp och kldder. Néasta eftermiddags- och
kvallspass dr jag ocksa med i arbetet men nér vi gar fran middagsmalet sker ingen
skyddsvisitation. Jag pratar med personalen och undrar och de sdger att man gor
lite olika. (Annika)

Det tillkommer ritualer som pa olika sétt understryker den speciella institutio-
nella situationen som exempelvis den omfattande muntliga kommunikationen
som krdvs for att fa gora nagot. Det géller att alltid be om, eller argumentera
for att fa roka, duscha, fa tillgang till privata saker eller forflytta sig utanfor
ett sndvt omrdde. Detta dr den mest frekventa vardagskommunikationen.

Eftermiddag, eleverna dr pa var sin avdelningshalva och personalen i akvariet. Fem
elever astadkommer en ”standig strom” av uppmérksamhetsfragor till personalen
dér frdgorna har det gemensamt att de vill ha nagot eller fraga om négot. Det géller
allt frén att fa roka till vad som skall hinda med ett méte i morgon. Slutligen gér
en behandlingsassistent ut i det ena dagrummet och man samlas kring en kortlek.
(Lars)

Genom institutionens vardag som préglas av den 6ppet kdnda strukturen,
gemensamma dagliga rutiner, elevens individuella schema med mera samt
de mer dolda strukturerna som sittet att leva, ldr sig individen att vara pa
institutionen. Lar sig individen riktigt bra premieras det med fortjanster som
vidgar utrymmet pa institutionen — individen lyckas.

Institutionen visar detta tydligt. Inom den slutna institutionens ram har
personen ldrt sig att hantera situationen pad institutionen. Lirdomen fungerar
i nuet men hur &dr det med framtiden?

En del lar sig aldrig, eller vill inte ldra sig institutionens vardag — indivi-
den misslyckas och institutionen visar det lika tydligt. Eleven sdgs inte vara
"motiverad” eller har hamnat pa fel stille.

Léangst in i akvariet (pa ett stédlle som inte kan ses fran utsidan) sitter en plane-
ringstavla ddr elevernas program for dagarna star skrivet, det program som inte
stér p4 elevens aktivitetsschema som finns pd annan och mer synlig plats. Overst
pa tavlan star elevens namn och vilket “steg” man befinner sig i. Den forsta ko-
lumnen &r ”intro”, introduktionsveckan och om allt fungerar skall eleven vara
dér just en vecka enligt bedomning och fortjdnster. Dérefter foljer kolumner for
de olika “steg” som finns. En manual beskriver vilka mal som eleven skall uppna
for att flyttas vidare och vilka férmaner som eleven skall f& som beléning inom
respektive steg.

For elev X rdkning stér det intro efter atskilliga veckor som blir till manader.
Nér eleven skrevs ut efter flera ménader stod det fortfarande intro. For elev Y ar
laget detsamma. Eleven och jag kom till Orten ungefér samtidigt och nér jag lam-
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nar Klardlvsgarden ndstan tio ménader senare har hans introduktionsvecka dnnu
inte tagit slut.

Varje gang jag ser pa tavlan blir jag lite bekldmd och undrar hur jag skulle kdnna
mig om jag var personal och sag det varje dag. Skulle det bli en vana eller skulle
jag kdnna vanmakt 6ver att det jag/vi gjorde var meningslost — inget hdander med
eleven? Hur skulle medkédnnandet vara med eleven som inte kom nagonstans?
Varfor dr eleven hdr om ingen métbar progress sker? (Lars)

Vér fraga géller vad som hédnder sedan. Institutionens vardag ar trots allt
mycket olik den vardag som vantar i andra sammanhang, utbildning, arbete,
socialt liv i ovrigt. For att fa det rimligt bra kan de flesta, men inte alla som
exemplet ovan visar, anta rollen av individen pd institutionen. De situationer som
en person sedan moter i det “verkliga livet” krdver i de flesta sammanhang
ett annat handlingssétt dn det som ar prédglat av den slutna institutionen. Hur
trdnas eleven for att fa storre chanser att lyckas att vara personen i situationen
dér institutionens speciella regler och rutiner inte dr styrande? Detta resone-
mang har nira koppling till Hills (2005 s 122) om skenallians.

Detta ser vi som ett 6verordnat pedagogiskt problem som vi heller inte sett
nagot medvetet arbete for att 16sa. Daremot har vi sett mycket arbete kring
det forstndmnda, att f4 individer att fungera pa institutionen, nagot somi och
for sig ocksa dr nodvandigt. Att det vi forst ndmnde som specifika regler ldrs
in dr sannolikt en nédvéandighet for livet pd institutionen. Fragan dr bara om
elevens primdra motiv dr att klara institutionsvistelsen eller det efterféljande
motet med det 6ppna samhallet.
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7 Slutsatser

Avsnittet innehéller de samlade resultaten av intervjuundersdkningen och
observationsarbetet med koppling till studiens tre huvudfragor:

— Utveckling av organisationskultur/-klimat

— Metodutveckling

— Fragor kring den formulerade fragestallningen “dppen slutenhet och nirhet
under storsta sitkerhet”.

Utveckling av organisationskultur/-klimat

Fran den retrospektiva intervjustudien, vara samtal och observationer har vi
kunnat se att starten var problematisk. Det dr egentligen inte konstigti sig, en
ny verksamhet skall komma igdng, ménniskor som inte arbetat tillsammans
tidigare skall finna en gemensam plattform, den fysiska miljon skall planeras
m m. Till detta kommer att ledningen hade begrénsad erfarenhet av denna
typ av verksamhet, det vill sdga institutionen.

Samtidigt dr det ett kdnt fenomen inom sévil organisationsteori som orga-
nisationers praktik att det som sker i borjan av en organisations utveckling
latt blir styrande faktorer for en lang tid framat. Fenomenet brukar kallas
“osamtidighet” (Larsen, 1987). Det sker som kvardrojande effekter av sddant
som medford erfarenhetskunskap, “troliga regler” och myter som kommer
att paverka utvecklingen som verkliga inslag i nutid. Dessa fenomen kan ha
stor styrande kraft.

For Klardlvsgarden kunde det ha borjat battre. Den i borjan helt naturliga
osédkerheten forstarktes bland annat pa grund av kommunikationsproblem
mellan organisationens olika nivéer. I studien finns ménga uttalanden om det-
ta, bade i intervjuundersokningen och genom hela observationsperioden.

Bade i den retrospektiva delen och i de uppfdljande gruppsamtalen med
Ortens personal beskrivs introduktionen som instrumentell men inte reflek-
terande. Det fanns ingen plats for diskussioner och grupputveckling i verbal
mening, det var information och faktainldrning med mellanliggande praktiskt
arbete i den fysiska miljon. Detta konstaterades av oss tidigt och ndgon for-
andring kunde inte ses under observationsperioden. Tillfdllen for reflektion
efterfragades ofta av personalen.

Négot som ocksd kan bidra till en undran ar utbildningens uppléaggning.
Trots att det fanns kritiska synpunkter pa utbildningen som lamnats vidare till
ledningen (det framkom i intervjuundersokningen) upprepades den tidigare
utbildningen i det ndrmaste identiskt ndr nédsta avdelning skulle starta och
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den nya personalgruppen skulle utbildas. En del av det som skulle ldras for
att bli en del i arbetet vid forsta tillfdllet, exempelvis orientering om milj6te-
rapi, fick i stdllet funktionen som “inte-inldrning”, s hér skall vi inte gora,
vid det andra.

En forstarkande osdkerhetsfaktor kom provanstéllningarna att utgora. Den
bakomliggande meningen med detta forfarande var sdkert att fa god kvalitet
och lamplig personal. Forfarandet blev dock narmast kontraproduktivt efter-
som kriterierna for “lamplig respektive olamplig” inte var kinda och darmed
kdnde man sig utldimnad till ett godtycke med f6ljande otrygghet. Det dr svart
att visa sitt basta ndr man inte vet vad det dr. Aven om provanstéllningar inte
tillampades pd samma sétt under observationsperioden fanns osdkerheten
kvar om hur man bedémdes som ”bra” personal. Det fanns en tydlig fore-
stidllning om att bra personal var tyst personal.

Under det tidiga skedet uppkom tva konflikter, en med fackliga representan-
ter och en med en person i ledande stéllning. Vi har givetvis ingen synpunkt
pa sakfragorna eller agerandet runt dessa men vid bada tillfdllena kom samma
modell av 16sning till stdnd enligt utsago fran personal som fanns pa Klaralvs-
garden nédr konflikterna pagick. Den bestod i att konflikterna i sig inte 16stes. I
stillet togs de uppfattade konfliktanledningarna, i detta fall personer, bort eller
valde att avga, och verksamheten gick vidare. “Hiir dr inte sirskilt higt i tak och
sldr man huvet i dker det av — huvet alltsd” uttalade en i personalen. Verklighet
eller myt spelar egentligen ingen roll, i tanken dr det en realitet. I bdda fallen
fanns delade meningar bland personalen om saval konflikterna, 16sningarna
och “syndabockarna”. Anda fanns en ganska gemensam uppfattning om att
de befann sig i en toppstyrd organisation ddr man kdnde osdkerhet infor dess
formaga att kunna hantera konflikter utan att handla repressivt.

Till foljd av att avdelningschefen som var part i konflikten ldmnade Klaralvs-
garden, kom ocksd en del av det hon organiserat att férsvinna, bland annat den
multimetodiska inriktningen och den grupporienterade handledningen. Den
ersattes av metodinriktad handledning, som enligt handledaren sjdlv bestod
till stor del av undervisning och konsultation i teckenekonomi. Det var i och
for sig en nodvandig forandring men kom samtidigt att betyda att den enda
verksamhet som fanns for reflektion och diskussion kring yrkesrollen m m
i organiserad form upphorde att existera. Budskapet blev att det som rorde
dessa “mjuka” fragor inte var sdrskilt viktigt. Detta forstarktes av en hallning
hos delar av personalen om ”psykodynamiskt flum”. (Efter observationstidens
slut har processhandledning aterinforts pa Orten.)

Det som vérderats i det dagliga arbetet dr det tekniska handlandet, att folja
regler, traningsprogram, administration, hantera sakerhet m m, det vill sdga
de tydligt instrumentella delarna. Déarefter kommer de dynamiska fragorna
som, oavsett handlingssystem i ovrigt ses som nodvandiga for férdandring, att
skapa fortroende eller ge feedback (Lardén, 2002), visa empati och respekt for
individen och dennes formdga. Givetvis gors mycket sadant arbete men denna
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del av arbetet dr inte det som personalen i allmdnhet kdnner sig uppskattad
for. Personalens uttalanden ar vél samlade kring dessa fragor.

Var uppfattning &r att en “kultur” formades ganska tidigt och har sedan
inte fordndrats ndmnvart i grunden. Den kan sdgas vara préaglad av:

— en pataglig toppstyrning och markerade organisatoriska nivaer som lider
av kommunikationsproblem

— medvetet utvecklande av kollektiva handlingar och handlingsrutiner av
"hard” karaktdr medan “mjuka” handlingsmonster varderas lagt

— ”hard miljo” accepterades da arbetet innebar kontakt med “farliga” per-
soner

— kommunikationssvarigheter 4ven pd avdelnings-/gruppniva

— forakt for visst yrkestinkande och vissa teoretiska system vilket ocksa
ger visst forakt for utbildning

— slutenhet som princip som inte far ifradgasattas

— beddmning och resultat ses kortsiktigt och fragmentariskt trots uttryckta
verksamhetsmal av overgripande karaktar.

Det finns ocksd en mer dold “vardagskultur” i arbetet praglad av:

— varme

— omtdnksamhet

— empati

— forstaelse

— parti for den svage i systemet
— sOkande som héllning i arbetet
— de sma framstegens glddje

— tankar om langsiktiga mal

Det finns motsédttningar mellan dessa tvd som sannolikt kan kopplas till att
de forstndmnda faktorerna ses som ett uppifranperspektiv och de sistndmnda
som perspektivet underifran och vidare kopplas till begreppen forfaktade
varderingar och bruksteori. Det &r inte sd att de férstndmnda satserna &r
forfaktade varderingar men det dr resultat i vardagen som foljd av en del
av de forfaktade varderingarna. Att kunna hantera givna rutiner och daglig
administration uppfattas ocksd av manga i personalen att ha stérre kompe-
tensvdrde dn att vara en “bra samtalare”. Auktoritativt forhallningssatt ar att
foredra fore ett empatiskt sddant.

Problemet som kan definieras utifrdn studien &r att tid och resurser till
aktivt arbete och diskussioner kring organisationens kultur och klimat inte
prioriteras. Om inte ifrdgasédttande sker finns heller ingen grogrund for
utveckling byged pa institutionens egen erfarenhet. Det som upplevs som
det gamla och fundamentala blir kvar och kan till och med forstdrkas. Det
behovs ett aktivt “kulturarbete” pa Klardlvsgarden, inte minst for att skapa
en positiv identitet for institutionen. For ndrvarande dr det svart att ange en
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sammanhallen organisationskultur. De “slutna rummen” som &r pdtagliga i
hela organisationen och olika nivder innehéller i viss man var och en sin egen
kultur, savdl 6ppen som dold.

Klarédlvsgardens fysiska struktur som sluten institution, vl instdngslad
bebyggelse, rastgardar och gallerklddda gangar mellan husen, har givetvis
en inverkan. Institutionen dr per teoretisk definition varken “lasbar” eller
"1ast”, den &r sluten och paminner till bade form och innehall om det klassiska
tangelset. Mdnga rutiner dr ocksad desamma som pa fiangelser, exempelvis
forbjudna omraden, dagliga kroppsvisitationer och allt nyckelanviandande
vid rérelse inom lokalerna (forflyttning frén avdelningen Orten till matsalen
kraver minst tre upplasningar/ldsningar). I den meningen &r det en “hard”
institutionsmiljo, av den typ som oftast brukar framhadllas som ndédvéandig
trots kdnda skadeverkningar. Det dr forvdanande att man inte har arbetat mer
medvetet pa att utveckla den “mjuka” motkraften som enligt uppdraget ocksa
skulle finnas. Handelser under observationsperioden visar att utvecklingen
snarast gar i motsatt riktning.

Man &r fran bade ledning och delar av behandlingspersonalen noga med
att framhalla det “tuffa” klimatet och ddrmed sjdlvklart nédvandigheten av
en hog sdkerhetsniva. Har uppstar en ndgot marklig samsyn kring intresset
av ett fenomen som borde ses som en varningssignal.

Manga elever har en stark kriminell identitet och vill gdrna i samtal och
hallning framsta som just “farliga”. Bade genom verbala uttryck och fysiska
handlingar (som inte behdver vara vald) visar de tydligt att de har en viss
position, “respekt”. Det ger dem uppenbarligen en betydelsefull styrka i re-
lationer till bade personal och andra elever.

Samtidigt finns det hos personalen, speciellt hos ledningspersonal, ett
tydligt intresse av att i olika sammanhang, i saval offentliga som interna
diskussioner, framhélla farligheten och valdet hos eleverna som ndgot spe-
ciellt i arbetet, “det dr mycket vild hir”, ett aterkommande uttalande hos bade
ledning och behandlingspersonal. Det kan tolkas i olika sammanhang som
en forklaring /ursékt till att forhallandena ”ar som de dr” pa Klardlvsgarden
med de elever som institutionen har. Dessutom framstar det i vissa samman-
hang som en exklusivitet i arbetet som legitimerar personalens forhdllnings-
satt och prioriteringar i arbetet. Det att fa arbeta med “farliga” elever blir ett
spanningsmoment, man maste alltid vara pa sin vakt. Sakerhetstiankandet far
naturlig prioritet som ledstjdrna.

Pa detta sitt kan vissa elevers onskan att fa tillhora en kriminell livsstil
(Johansson, 2005 s 63 ff) ocksa forstarkas. Fragan kan stillas om detta inte
utgor ett lika stort problem rérande livsstilen som regeln om att inte tala
forhdrligande om detta. Genom det standiga fokuserandet pa det farliga och
valdsamma far just det ett egenvérde i vardagen.

En organisations tidiga utveckling sétter spar som kan styra den vidare
utvecklingen av organisationskultur i en viss riktning. Om en kultur inte
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utvecklas pa ett medvetet styrt sdtt i en organisation sa utvecklar organisa-
tionskulturen dnda sig sjalv genom “egen” kraft. Detta dr ett vilkdnt fenomen
i organisationsstudier, den mest klassiska dr Webers studier av byrakratin.
"Kakkulturen” dr ett talande modernt exempel. Det sker genom informell
struktur och informell makt som ersdtter den formella pa de omraden dit
den formella makten inte ndr eller inte dr uttalad. Kénda fenomen ar negativ
kommunikationsstruktur dir rykten ersétter formell information, “offentliga
hemligheter” skapas eller dubbla budskap ges samt, inte minst, informella
ledarskap. Det ger otrygghet om vad som egentligen giller eller &r ratt for
de enskilda medarbetarna, "arbetar man pd riitt sitt och gor man de riitta sakerna
ndr man dr pd jobbet”? (citat fran ett samtal) bidrar till problem i organisations-
kulturen. Denna typ av fragestédllningar har observerats mdnga ganger under
studien pd Klardlvsgérden.

Metodutveckling

I de forsta kontakterna med Klarédlvsgarden uppgav avdelningschefen, som
initierat studien, att utgangspunkten for behandlingsarbetet skulle vara so-
cialpedagogisk och multimetodisk med utgangspunkt i kognitivt, miljotera-
peutiskt och psykodynamiskt tinkande. I stort sett samtidigt som studierna
pa Klarédlvsgarden kom igdng hade denna person férsvunnit ur ledningen och
kursen lagts om, som det uttrycktes av institutionschefen “man hade satt ner
foten” och skulle ha sin enda metodiska hemvist i KBT, kognitiv beteende-
terapi som da betraktades som den dvergripande teorin for institutionen. En
anledning till just det valet var att KBT anviandes pd Sundbo ungdomshem
och var dessutom “vetenskaplig”. Det uttalades ocksa en kritisk, pa gransen
till bade okunnig och respektlos, hallning till i stort sett alla andra “oveten-
skapliga” teorier och arbetssitt.

Redan i detta tinkande uppstar ett legitimitetsproblem. Den enda metod
av dem som tillimpas pa Klardlvsgdrden och som provats med vetenskap-
lig kvalitet &r ART men det finns inga sidkra vetenskapliga provningar av
ART:s effekter pa ett svenskt sdrskilt ungdomshem dnnu. Det nykonstruerade
arbetssdttet som sédgs tillampas pa Klardlvsgarden, och som ar institutionens
egen konstruktion, exempelvis den lokala konstruktionen av teckeneko-
nomi och sammanséttningen av daglig behandling saknar helt vetenskaplig
dokumentation. Gemensamma ndmnare i dessa program finns beskrivna i
Klardlvsgdrdens manual for stegindelning och mer allmén hallning i form
av regler for daglig verksamhet.

Det ovan sagda far saledes sta for Klardlvsgardens “forfaktade varderingar”.
Hur forhaller detta sig till “bruksteorin”?

Som kontrollkriterier har anvints den lista 6ver 15 forskningsrén som
Daleflod (Daleflod i Armelius m fl, 1996) presenterat som underlag f6r god
praktik. Overskrifterna &r Daleflods, kommentarerna baseras pa denna un-
dersoknings resultat.
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1. Forebyggande arbete

Att forebyggande arbete, riskbeddmningar och tidiga interventioner har
effekt &r numera en vedertagen sanning. De elever som kommer till Klardlvs-
garden har antingen inte paverkats i 5nskad omfattning av det forebyggande
arbetet eller inte natts av effektiva forebyggande interventioner. Det betyder
att de som kommer till en sluten institution inte dr ”vilka ungdomar som
helst” utan en grupp som &r speciellt krivande nér det giller valet och
genomforandet av socialpedagogiska interventioner for att en positiv ef-
fekt skall kunna uppnas, det vill sédga att elevens chanser till att leva utan
missbruk och/eller kriminalitet skall 6ka.

Fragan kring forebyggande giller ocksd i det korta perspektivet, att
forebygga oonskade hindelser under behandlingen pa institutionen. Det
galler dels en riskbeddmning av eleven baserad pa vad som hént tidigare
men ocksd pa hur eleven kan reagera i den nya miljon, dels en bedémning
av elevens utvecklingspotential och mdjligheter som forstirker en god
prognos.

Det “védlkomstbrev” som anvédnds, atminstone pa avdelningen Orten, kan
nog knappast upplevas som vdalkomnande. Snarare &dr det en genomgang
av vad som kan hdnda dig som elev om du inte skoter dig. Ndgon rutin
for mottagande kunde inte presenteras. Oftast hade personalen tillgang
till utredningsmaterial om eleven innan denne kom och de diskussioner
det utloste (som avlyssnades under observationstiden) handlade inte om
elevens mojligheter eller om mottagandet. Fokus lag pa elevens avvikande
beteende, farlighet och eventuella sjukdomar, sddant som kunde ge problem
under vistelsen pa Klarédlvsgarden. Det dr nog inte litt att som elev fd en
bra start pa Klarédlvsgarden.

2. Gor noggranna utredningar

Forhoppningsvis skall de ungdomar som kommer till Klardlvsgarden vara
vdl utredda men praktiken visar att det inte alltid dr sa. Det géller fraimst de
LSU-démda men inte heller de som placerats med stod av LVU atfoljs alltid
av fullgoda utredningar dar innehallet i utredningen skall ge underlag for
institutionens planering for eleven. Ett problem dr att socialtjanstens utred-
ningar i huvudsak innehaller information for besluti drendet (utredningens
tilltdnkta ldsare finns i lansratten) men inte innehdller s& mycket anvandbart
material for atgardsplanering eller socialpedagogiskt forandringsarbete.
Visserligen krdvs en vardplan i samband med beslut men denna ér for det
mesta summarisk och allmént hallen.

Oftast behover utredningen bade kompletteras med olika typer av data
samt analyseras utifrdn perspektivet att den utgdr underlag for en interven-
tion i ett socialt férdndringsarbete for en individ. I viss man fylls informa-
tionen pa i samband med ADAD-intervjun och de observationer som gors,
bade strukturerade och ostrukturerade pa Klarédlvsgarden. Det &r dock inte
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tillrackligt. Kompletteringar av utredningsmaterial maste géras i ménga fall.
Problemet ér att det finns fa personer pa Klarédlvsgarden (ocksa konsulter)
som har tillrdcklig kompetens for att kunna gora detta arbete bade nér det
géller att ta fram nodvéandiga data och att tolka och gora operationaliseringar.
Det leder till mer gissningar dn professionella bedémningar nir material
och kompetens saknas. Detta fenomen har visat sig vid atskilliga tillfdllen
under studien och resulterat i en undran varfér denna fraga inte har fatt
hogre prioritet i de utbildningssatsningar som presenterats oss angaende
personalutbildning. Som det nu &r finns hédr en pataglig kompetensbrist.
Ett sdtt att hantera fradgan dr att krdva att eleven ar tillrackligt utredd innan
placeringen pa Klarédlvsgarden. Det tycks heller inte goras.

3. Matcha individ och behandling

Matchning kan ske pa flera plan. Forst giller matchningar mellan elevens
behov och institutionens behandlingsutbud och andra faktorer som har
betydelse for fragan om individen och institutionen passar ihop. Var finns
den behandlingsform som skulle kunna tdnkas vara bast for eleven? Finns
kompetensen for en viss elev vid den tdnkta institutionen?

Sedan kommer den inre matchningen. Behandlingsplaner skall vara
individuellt utformade och de olika interventionerna skall vara anpassade
till den enskildes behov. Givetvis kan en institution inte erbjuda hur manga
mdojligheter som helst. P4 Klardlvsgarden tycks snarast regeln gélla att det
man har dr lampligt for alla, eller atminstone obligatoriskt for alla till dess
att motsatsen bevisats. Det ger negativa val, man maste visa sin oldmplighet
for att slippa undan nagot.

Har eleven sarskilda problem dr mojligheterna till sarskilda insatser
begriansade av bade kompetensbrist och ekonomi. Det géller dven da det
gdller att utveckla olika handlingssétt inom avdelningen. Studien visar att
det inte finns utrymme f6r anpassning av regelsystemen dar hdnsyn tas till
den enskilde elevens mdjligheter och begransningar i det dagliga livet. In-
larning av ett visst moment eller forandring av ett beteende som for en elev
kan vara ldtt kan for en annan vara ett ndstan odverstigligt hinder. Perso-
nalens osdkerhet gor flexibiliteten minimal. Antingen har man fortjanat sitt
block eller inte utifran en for alla gemensam mattstock. Detsamma géller i
bedémningen av uppflyttning i steg. Det betyder i praktiken att elever med
allvarliga psykiska problem maéts pa samma sédtt som béttre fungerande nar
det géller prestationer som skall avgora grad av utveckling och funktion el-
ler fortjanst av formaner. Flexibilitet dr enligt Hill (2005 s 105 ff) en av de tre
viktigaste faktorerna sett fran elevens synvinkel dd det géller gott samarbete
med personal. De tva 6vriga dr omtdnksamhet och trovérdighet.

Enligt stegindelningen for Klardlvsgdrden borjar eleven med “introduk-
tionsveckan” som —om allt gar vl —just skall ta en vecka for att tjdna in de
podng och visa pa de fardigheter som kravs for en uppflyttning till nédsta
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steg enligt manualen. Jag har sett elever under den tid som observationen
pagatt som blivit kvar i “introt” i mdnader och dven limnat institutionen
utan att ha forflyttats ett enda steg. Detta kan inte tolkas pa annat sétt dn
som ett matchningsproblem och svérigheter med individuell anpassning.
Har finns ocksd en annan aspekt pa matchning, i forhdllande till tid. En
LSU-domd vet sin verkstallighetstid, exempelvis fyra manader. Han placeras
i samma program, teckenekonomin, som den som har lang verkstallighets-
tid. Det betyder att i samma 6gonblick han borjar ser han att han inte kan na
fram, han kommer inte att tidsméssigt kunna fértjana de poang som krévs
for de dversta stegen och darmed ett bra resultat. Har tas inga individuella
héansyn. Matchning kan inte betraktas som Klarédlvsgardens starka sida.

4. Identifiera hogriskungdomar

De ungdomar som kommer till Klarédlvsgarden far nog i huvudsak betraktas
som hogriskungdomar, annars borde de inte ha placerats pd en institution
med den sdkerhetsgraden med medfdljande inskrdnkningar for den en-
skilde. Med risk i detta ssmmanhang menas risk for fortsatt kriminalitet,
missbruk eller annat inte dnskvért beteende. Men dven i hogriskgruppen
ar de personliga forhallandena olika, se ovanstdende avsnitt om utredning
och matchning.

Eninstitution som Klardlvsgarden skapar ocksa risker. Det kan exempel-
vis gilla elever som placerats pd institutionens avdelning Orten (LVU-pla-
ceringar). Dessa elever har sannolikt placerats har dérfor att slutenheten &r
stor och sdkerhetsnivan hog — de dr hogriskungdomar per definition. Vi har
anda haft anledning att undra 6ver relationen riskbeddming och placering
vid nagra tillfdllen d& ungdomar med mycket olika behov placerats tillsam-
mans. Mahdnda utgor de risker for varandra. Daleflod papekar att det &r
viktigt att skilja dem som kan betraktas som engangsbrottslingar fran dem
som sannolikt kommer att fortsdtta pa en asocial /kriminell bana.

Pa avdelningen fér LSU-démda finns ocksé en fraga om risk. Manga av
eleverna har lang verkstéllighetstid eftersom de begatt allvarliga valdsbrott.
Det ar efter dessa ungdomar som sdkerhetsregler har satts. Sa finns det andra
ungdomar pé avdelningen med kort verkstillighetstid eftersom brottet inte
dr av samma grova slag — men sdkerhetsrutinerna och det dagliga livet pa
avdelningen dr 4ndd desamma. Om det d&r manga hogriskungdomar som
behover stor uppméarksamhet, vad blir det da 6ver till de andra i en standigt
pressad personalsituation?

5. Fokusera pad kriminellt relaterade omriden

Har talas om tvd behandlingsmal, det kliniska och det kriminogena. Det
forsta inriktar sig pa personlig forandring, 6kad funktionsniva, fardigheter
och anpassning. Det andra handlar om kriminalitet, typ av brott och aterfall
och férhindrande av fortsatt kriminell karridr.
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Klardlvsgédrden har verksamheter som inriktar sig pa den kliniska nivén,
en bra skola. (Vi har inte sjdlva gjort observationer pa skolan men bade per-
sonal och elever har i samtal framhallit skolan som ndgot positivt. Det finns
elever som funnit meningen med skolan forst nu pa Klardlvsgarden, nagot
som borde betraktas som bra betyg. Nagon enstaka har avvikande mening
vilket far ses som rimligt.) ART och andra program har goda kvaliteter (se
vidare pkt 12 och 13) men med tanke pa de komplexa problembilder som
eleverna har pa bdda avdelningarna skulle den pedagogiska intensiteten
kunna vara hogre och mer genomtankt. Bland annat skulle "paborjat 14-
rande” i program och i skolan kunna foljas upp i en (nu inte sarskilt fung-
erande) pedagogisk hallning i 6vriga delar av vardagen.

Nar det géller det kriminogena — och ocksa den del som handlar om
missbruk — dr det svart att se ndgot “levande arbete”. Snarare giller mot-
satsen, man undviker diskussioner kring dessa omrdden. En forklaring
baserad pa observation och erfarenhet dr att det beror pa bristande kom-
petens i sakfradgorna. De flesta i behandlingspersonalen har inte tillrdacklig
kunskap for att mota det som eleven har med sig in i diskussionen och
har heller inte nog kunskap i metodfradgor som exempelvis det profes-
sionella samtalet. Vidare finns en radsla for att 6vertrdda vissa regler om
hur samtal far foras sa de inte uppfattas som forharligande av det som
inte far forharligas.

6-8. Vilj ritt typ av behandlingsprogram, Anvind kognitiva metoder, Vissa
metoder bor undvikas. Dessa tre punkter hor samman. Klardlvsgardens led-
ning har valt en vdg dir de forfaktade varderingarna dr kognitiva och dar
ett antal tekniker direkt anknyter till denna teori. Problemet ar snarast att
man inte, vare sig i ledningen eller i personalgruppen i dvrigt, egentligen
besitter tillrackligt kunnande, erfarenhet och ddarmed kompetens pa dessa
tekniker. Det &r en brist som man fran ledningens sida 4r medveten om och
arbetar pa att 16sa med utbildningsinsatser. Inte desto mindre bedrivs ett
behandlingsarbete dar metodkunskapen och klinisk erfarenhet, som bara
finns i begransad omfattning, dr ett maste for att metoden skall fungera.
I detta fall hjédlper det knappast att man fran institutionsledningens sida
valt att satsa pa kognitiv metodik som &r en av de metoder som star hogst
i kurs for ndrvarande enligt gjorda kunskapsoversikter, den senaste av Tore
Andreassen (2003).

Man har ocksa valt bort delar av psykodynamiska/miljoterapeutiska
metoder som fran borjan delvis fanns med de forfaktade varderingarna.
Det skulle skapas 6kad klarhet om den kognitiva linjen. Detta kan i och for
sig vara riktigt, metodisk mangfald kan ses pa olika sétt och styrkan i en
teori/metod som bas kan vara klargorande.

Men @ven denna situation préglas, enligt observationerna, av en teoretiskt
bristande kunskap. Daleflod beskriver missuppfattningar om beteende-
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terapi: ”... kritiker menar t ex att beteendeterapin inte intresserar sig for
manniskor som subjekt med tankar och kéanslor ...” (Daleflod, 1996 s 424).
Just detta talades om som styrkan i KBT pé Klardlvsgarden, man skulle
inte behova engagera sig i “relationer och flum”, "kinslotugg”, "mycket snack
och lite gora”, "djupare kontakt med eleven”. Det kursiverade dr ordagranna
utsagor fran personalen som uttryck for innehall i psykodynamisk teori da
den omsitts i praktiken.

Teorierna dr i grunden viardeneutrala men tillskrivs i bruksteorin ett viarde
som till stor del bygger pa missuppfattningar. Fran ledningen har uttryckts
uppfattningar om att det positiva i KBT &r det tekniska och opersonliga,
regelstyrningen och hanterbarheten i den meningen att alla skall gora lika.
Det ar positiva virden medan psykodynamikens ibland mer svértillgangliga
begreppsvirld har betraktats som negativ. Det betyder att relationer och
”F” som fortroende och feed-back (Lardén, 2002 s 40) far sta tillbaka for mer
tekniskt/administrativa resonemang som forstarkning och férandring, en
motsdttning som byggts in, mdhdnda omedvetet, pa Klardlvsgarden och
som saknar stod i teorin. En ldarande miljé dar fordndring dr mojlig maste
ocksa innehdlla varden av den typ som Klarédlvsgardens bruksteori anger
som negativa.

Det forefaller som om det skett en sammanblandning mellan instrumen-
tella metoder/tekniker & ena sidan och socialpedagogiska forhillningssitt som
grund for handlandet & den andra. Aven hir visas forakt, eller radsla, for
“mjuka” varden.

Franvaron av teoretisk kunskap och lag prioritet nir det géller arbetsetik
ar ett problem pa Klarédlvsgarden. Det allvarliga ligger i att personalen
som helhet inte har den utbildnings- och kompetensniva for den specifika
arbetsform som de forfiktade varderingarna anger som teoretisk hemvist
och bas for handling. Varje elev som under tvang skall vistas pa Klardlvs-
garden borde ha rétt till en professionell behandling i enlighet med det som
officiellt anges som “behandlingsform”. Sa ar inte fallet.

I punkt 7 ovan talas om “anviand kognitiva metoder”. Vi vill lagga be-
toningen pa “anvand”. Pa Klarédlvsgarden finns metoder representerade i
form av ett tekniskt metodval, men anvidnds de, kan den kognitiva teorin
betraktas som “arbetande teori”? Frdgan kan besvaras med ja, de anvands
pa ART-lektionerna och i begransad mening i teckenekonomin men de finns
inte med som en del av vardagstdankandet. Oavsett vilken pedagogisk miljo
som viljs krdvs att teorin dr levande i s manga moment som mgjligt. Den
erfarenhet som gors i ett sammanhang skall kunna anvéndas i ett annat,
detta dr en stor pedagogisk utmaning som kraver noggrann planering. Den
brukar populdrt bendmnas som “kittet”, det som gor att det hela haller
ihop. Det behovs mycket mer kitt i vardagen men ocksa mellan forfaktad
vardering och bruksteori.
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9. Bestraffning och avskrickning fungerar inte

I de forfaktade varderingarna tar man avstand fran bestraffning (dven om
sadan forekom i borjan) och framhaller foérstarkningseffekterna. Det kan
dock diskuteras hur det fors ut i bruksteorin. Nagra exempel:

Institutionen som saddan dr uppenbart bestraffande for flertalet, man ar
frihetsberévad och lever i den subkultur som den totala institutionen erbju-
der. Arbetar man da aktivt for att minska institutionens skadliga inverkan.
Fragan kan inte enkelt och sammanfattande besvaras men skulle vi &nda
ge ett bud skulle det ligga ndrmare nej dn ja.

Det dr knappast troligt att nagon upplever en nedflyttning i stegen med
minskade formdner och ett storre eller mindre antal podng att arbeta av
som en forman eller ett erbjudande. Enligt de forfaktade véarderingarna
skall det vara s men den dagliga verkligheten &r en annan. Sett fran den
enskilde elevens perspektiv blir en sddan handling bestraffande, ord och
kdnsla gar inte ihop. Det kan bland annat ses i sprakbruket, man “drar”
block — det betyder att man inte fortjanat nagot, man “blir av med fortjans-
ter” vid nedflyttning i steg.

En elev blir avskild efter ett avvikande eller annan dramatisk handling.
Aven om atgdrden som sidan &r befogad med tanke pa sikerhet ar det
hogst osannolikt att det betraktas som annat d@n en bestraffande handling
av eleven.

I en milj6 som Klarédlvsgardens maste vissa makthandlingar, som exem-
pelvis avskiljning eller vissa fysiska ingripanden fa ske trots risker med sa-
dana. Fragorna dr snarare hur de anvédnds och hur de férklaras. Den synliga
och tydliga makten som exemplen anger dr de enklaste situationerna som
ibland inte ens kraver nagon djupare forklaring. Det dr betydligt svarare
med forstaelsen i exempelvis teckenekonomin som sdgs vara fri fran be-
straffande moment men innehéller samtidigt moment som kan uppfattas
som motsédgelser av inneborden “jag slar dig for ditt eget basta”. Den kon-
struktion av teckenekonomi som tillimpas pa Klardlvsgarden innehaller
alltfér manga moment av detta slag, nagot som gor osdkerheten stor bade
hos personal och hos elever. Bristen &r att tekniken lever sitt eget liv och
den forklarande kommunikationen och pedagogiken uteblir.

10. Utga frin social inlidrningsteori och kognitiv beteendeterapi
Se punkt 8.

11. Institutionsbehandling — inget att std efter?

En i stort sett enig forskarvarld papekar de negativa konsekvenser som en
institutionsvard riskerar att ge. Samtidigt dr institutionsvarden bade en
nodvandighet och en realitet. Den miljo som observerats dr konstruerad
som en sluten institution och skall s vara. Daremot kan mycket mer goras
for att motverka dessa konsekvenser som exempelvis “kdk-kulturens”
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utveckling hos de unga. Det kan ocksa handla om att aktivt arbeta med
den fysiska miljons positiva paverkan, innehallet i vardagen, vardagslivets
konstruktion och inte minst med personalens uppfattning om sin egen pro-
tession och roll. Har borde Klardlvsgardens aktivitet 6kas innan den statiska
institutionsprégeln véaxer sig for stark. Faran tycks uppenbar.

12. Arbeta med familjen och nitverket

Personalen pa avdelningarna har méanga olika slags kontakter med elev-
ernas familj och ndtverk men darifran till att utfora “arbete med familjen
och nitverket” dr steget langt. Kontakterna dr nairmast av informativ natur.
Det handlar enligt uppgifter fran personalen mest om praktiska fragor runt
eleven och gemensamma beslut som maste tas.

Svarigheter uppstar vidare i de fall eleverna har daligt fungerande familjer
och nétverk vilket dr ganska vanligt.

Nagot malmedvetet professionellt familjearbete i form av program eller
planerade mal utgar inte fran Klardlvsgarden till elevernas familjer. Enligt
uppgift fran ledningen finns det inte resurser till det. Nodvandig kompetens
for ett familjeinriktat arbete finns dessutom i mycket begransad omfattning
— sdrskilt i forhdllande till de komplexa familjebilderna. Vidareutbildning
pd omrddet &r heller inte prioriterad i forhallande till KBT-utbildning.
Detta dr dock ett arbetsomrade dar en fordandring bor ske med hédnsyn till
de forskningsrén som finns nér det géller att fa basta mdjliga resultat av
insatta atgdrder.

13. Satsa pd undervisning och yrkesutbildning

Inom institutionen finns en vél fungerande skola som moéter elevernas
sarskilda behov genom ett individuellt synsétt och individuell studieplan.
Skolan dr ett av de omrdden som fungerar till beldtenhet hos dem som har
kontakt med skolan (se punkt 5). Den har en viktig funktion i institutionens
vardag.

Det som dr mer tveksamt dr hur skolan “lever” hos eleven utanfor skol-
tid, det vill sdga, hur mycket som skola och socialpedagogisk verksam-
het samverkar i vardagen. Det dr en fragestdllning som Christer Fritzell
utvecklar (Fritzell i Gerrevall och Jenner, 2001 s 109 ff). Observationerna
pa avdelningarna visar att utveckling av gemensamma laroprocesser och
pedagogisk hallning borde ha storre prioritet.

Nar det gédller yrkesutbildning &r bilden mer komplicerad. Klaralvs-
garden har goda kontakter med praktikplatser och verksamheter utanfor
institutionen men denna méjlighet till yrkesutbildning /-traning begriansas
i och med att den kommer eleven tillgodo forst i steg 4 dd eleven far vistas
utanfor institutionen utan ledsagare.

Det betyder att en hel del elever inte far den méjligheten. Forklaringen
kan vara att de inte vistas tillrackligt lange pa Klardlvsgarden, exempelvis
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genom kort verkstéllighetstid for LSU-démda. En annan anledning &r att
eleven aldrig uppnar steg 4 trots lang vistelse pa institutionen.

Darfor borde det finnas komplement/alternativ till institutionens “van-
liga” skola ocksa innanfor institutionens omrade. Manga elever skulle
sannolikt ha stor nytta av mdjligheten till arbete och arbetstrdaning dven
om detta sker pa en tillrattalagd utbildnings-/arbetsplats. Andra som inte
fungerar i skolan skulle fa ett alternativ i vardagen. De flesta elevers erfaren-
het av arbete dr liten eller obefintlig varfor arbete i ordnad form sannolikt
skulle vara konstruktivt for elevens utveckling. Vid observationstidens slut
planerades ett vaktmasteri och serviceenhet med elever som arbetskraft pa
Klardlvsgarden, ndgot som far ses som ett steg i ritt riktning.

14. Program- och behandlingsintegriteten midste vara hog

“Programintegritet handlar om att i praktiken gora program realiserbara
pa det sitt de dr avsedda nér det géller teori, metoder, struktur och design.
En forutsdttning ar att programmets delar hdanger ihop och att metoderna
leder mot malet. Behandlingen madste utforas av lamplig och vélutbildad
personal.”(Daleflod, 1996 s 429) “I praktiken goér man ofta ndgonting annat
an det man séger eller tror att man gor” (aa). En del av denna fraga har vi
redan diskuterat under punkt 8.

Detta dr Klardlvsgédrdens akilleshdl. Det finns manga olika moment i det
socialpedagogiska arbetet som fungerar bra var for sig men hur ar det med
helhet och kontinuitet? Fungerar instrumenten tillsammans? Ar elevernas
tid val utnyttjad i det pedagogiska forandringsarbetet? Kan erfarenheter
frén den ena verksamheten tas tillvara i den andra? Ar det méjligt att frimja
den utveckling som startat i den schemalagda ART-traningen att utvecklas
vidare i vardagen da de flesta inte vet vad ART egentligen innehaller efter-
som fa har utbildning i programmet? Hur mycket av skolans arbete f6ljs
upp med praktisk tillimpning i vardagen? Hur vl tar personalen vara pa
mdojligheter for “teaching statements”, det vill sdga situationens majligheter
till socialt larande hér och nu? I sista hand dr det &nda det samlade arbetet
som avgodr om en godtagbar behandlingsintegritet existerar eller inte.

Behandlingsintegriteten dr ett problem som ménga ser men “ingen” tycks
gora nagot at. Var fradga dr vem "nagon” &r eller skall vara? Det borde vara
en central funktion i utvecklingen av en institution.

15. Forska och utvirdera

Vi har varit forskare pa Klarédlvsgarden — det dr vi glada for att vi fatt vara.
Vi kidnde oss vdlkomna nér vi borjade men dr inte riktigt sikra pa om val-
komsten holli sig hela perioden ut. Vi fick veta av institutionschefen att det
nog inte var énskvart med mera forskning. Om det gillde oss personligen
och detta projekt eller forskning i allménhet visste vi inte ndr det uttalades
men vid senare presentation av resultat uttalades klart att vi forskat pa fel
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saker och med fel metoder. Institutionschefen uttryckte tydligt att even-
tuellt kommande forskning skulle “styras” fran institutionens sida sa att
fokuseringen och metoderna blev riktiga.

Vi skulle inte utvdrdera nagra resultat, det har vi heller inte gjort men en
vardering av processer har det &nda blivit. Vi anser att sddana studier behovs
parallellt med effektstudier och kontinuerlig uppfdljning och utvardering
dér resultat av utfort arbete star i centrum.

Klardlvsgarden dr som ny institution en bra miljé for forskning som
borde utnyttjas bade vad det géller process- och effektforskning. Dels be-
héver man veta om det som gors har de effekter som 6nskas. Dels behovs
en vidare kunskapsproduktion pd omradet och varje institution skulle
kunna bidra med sin del. Det krédver att en speciell kompetens knyts till
praktiken. Forskning och utveckling &r en profession i sig och inte ndgot
som (ens duktiga) behandlare, pedagoger eller administratérer gor med
vansterhanden.

Diaremot kan det dagliga arbetet pd olika sétt foljas upp pa ett systema-
tiskt sdtt for att ligga till grund for reflektion och vidare utvecklingsarbete.
Det sker forhdllandevis lite av egenvérdering som medveten handling,
nagot som dr férvanande pa en ny institution under utveckling. Det sitt pa
vilket hdndelser leder till fordandring dr mer praglat av att information om
hédndelser ges till ledningen som sedan — mer eller mindre — “pekar med
hela handen”. Detta kan ses som en del av organisationsklimatet, vilket
ar karaktaristiskt for toppstyrda organisationer med stark betoning péa de
torfaktade varderingarna.

En positiv egenskap hos foretradare f6r kognitiva/beteendeinriktade ar-
betssétt dr intresset for och kravet pa noggrann dokumentation. Detta sker
annu inte pa Klardlvsgarden och borde dérfor snarast inforas eftersom det
dr en del av de forfaktade varderingarna. Vil utférd ger dokumentation en
god grund for att kunskapsutveckling, verksamhet och forskning gér “hand
ihand”. Har borde det finnas stora majligheter pa Klarédlvsgarden men det
kraver ocksa en del, inte minst ur etisk synvinkel. Eleverna har kommit
under tvang for att fd behandling — inte for att delta i forskningsprojekt.
Hur skall eleverna kunna foljas upp efter att ha lamnat institutionen utan
att “stora” i deras tillvaro ndr tvanget inte finns eller riskera att roja deras
historia om de har fordandrat sitt liv. Detta dr exempel pa forskningsetiska
fragor som madste besvaras innan forskning kan ske.

Givetvis ligger det ocksa en fara i att utveckla forskning inom en verk-
samhet. Kvalificerad forskning kan pavisa icke dnskvarda resultat, felsats-
ningar eller felaktiga antaganden som styrt tankar i arbetet med ménniskor.
I det sociala arbetets institutionshistoria finns gott om sddana exempel.
Denna typ av forskningsresultat kan vara goda for social vetenskap men
forodande for en institutions existens — och darfor inte 6nskvard kunskap.
Darfor finns ocksa ett vdlkdnt motstand hos sociala institutioner och deras
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personal mot att bli “synad i sémmarna” bdde pa organisatorisk och pa
individuell niva.

Sammanfattningsvis:
I ett pressmeddelande fran SiS och Socialstyrelsen/CUS 2003 sdgs “sa lyckas
institutionsbehandling av ungdomar”. Det meddelandet kan fa utgéra stom-
men i en sammanfattande kommentar.

Skall man lyckas dr byggstenarna (rubrikerna och satserna nedan dr ham-
tade fran pressmeddelandet och &r kursiverade):

Kognitiv beteendeterapi effektiv. KBT finns pa Klarédlvsgarden. Det géller att fa
det pedagogiska systemet att fungera i sin helhet vilket det knappast gor i
nuldget. De teoretiskt férankrade system man “har” maste 6vergd i “arbetande
teori” och pa ett tydligt sitt visa sig i det dagliga arbetet.

Skola och familj skall ingd i behandling. En bra skola finns men familjearbetet be-
hover starkas och kompetens pd omradet 6kas kraftigt i personalgruppen.

Viilutbildad och enig personal viktig. Den nuvarande personalgruppen &r hart
och positivt arbetande utifradn sina forutsdttningar men &r inte som helhet
védlutbildad, varken pd en allmdn nivd som behandlare/pedagoger eller pa
de speciella program som anvéands eller den grundldggande teorin for dessa.
Dérfor kan heller inte enigheten vara den bésta i situationer dar osdkerhet
rader om tolkning av beteende, lampligaste handling, eller tillimpning av
regler eller tekniker.

Férutom ovan ndmnda forutsdttningar krdvs att:

— Metoderna anpassas efter ungdomarnas individuella sirdrag och inldrningsstil.
Nej, sa dr det inte pd Klarédlvsgarden. Det handlar mer om lika behandling
for alla, regelstyrningen dr pataglig i vad som bade férvantas av och erbjuds
till eleven.

— Metoderna verkligen genomfors som det ir tinkt. Nej, inte alltid, det finns
manga exempel pd sammanblandning av metod som kunskapsomrade och
instrumentell teknik eller egna blandade konstruktioner. Klardlvsgardens egen
variant av teckenekonomi &r ett tydligt exempel pa of6rméga att omsitta en
metods teori och tdnkta praktik i daglig verksamhet.

— Personalen har ritt utbildning och ir enig om hur ungdomarna skall bemétas. Svaret
maste dven hér bli nej. Snarare dr det sd att personalens utbildning dr varken
ratt eller tillracklig. Det géller speciellt kunskapsomrdden som professionellt
forhdllningssétt, socialpedagogisk grundkunskap och kunskap i yrkesetik.

— Man arbetar for att en negativ ungdomskultur inte utvecklas pd institutionen. Ja,
arbete pagar men intresset for frdgan och redskapen &r svaga i férhallande
till motkrafterna. Eftersom institutionskulturen i detta sammanhang inte
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prioriteras dr inget annat att forvdnta dn att en motkraft tar 6ver och skapar
andra kulturyttringar, exempelvis “kakkultur”. Det dr ndgot som dessvarre
ocksé skett.

— Behandlingen bedrivs om mdojligt i smd och oppna enheter, dir ungdomarna fir
mdjlighet till inflytande dver vardagen pd institutionen. Aven om hénsyn tas till
att Klardlvsgarden &r en institution dér eleverna &r placerade med stdd av
tvangslagar borde pastdendet Gvervdgas noga. Det gors inte i nusituationen.
Snarare sker det omvédnda. Utvecklingen pd Klarédlvsgarden har under ob-
servationstiden snarast gatt i motsatt riktning mot en alltmer total institution
dar makten tydligt har placerats hos ett fatal personer och regelstyrningen
Okat efter hand.

Pressmeddelandet kom utisamband med utgivningen av boken “Institutions-
behandling av ungdomar. Vad sdger forskningen?” (Andreassen, 2003). I denna
omfattande bok redogors for svensk och internationell forskning pa omradet.
Den teoretiska utgdngspunkten, kognitiv teori/social inldrningsteori anses
i det nuvarande forskningsldget vara den bdsta for institutionsbehandling
och det ar ocksa de pa Klardlvsgarden forfiktade varderingarna. Den stora
utmaningen for institutionen &r att ocksa visa att det ar bruksteorin.

Manga av de faktorer som Andreassen framhaller som viktiga forutsatt-
ningar for god praktik dr sddana som saknas pa Klardlvsgdrden vilket dr det
overskuggande problemet. Det kan sammanfattas i begrepp sdsom organisa-
tion och ledning, kommunikation, kultur och klimat, vidare kompetens och
kompetensutveckling, behandlingsinnehdll, kontinuitet, integritet och tvang
i behandlingen.

Finns det da inget positivt att sdiga om utvecklingen av Klardlvsgarden?

Sjalvklart. Som exempel kan ndmnas en personalgrupp som ”vill” nagot.
Vidare en ny arbetstidsmodell pa Orten dir personalen indelas i fasta team
som har en lang sammanh&dngande arbetstid med foljande ldngledighet. Detta
skall skapa en béttre kontinuitet. Denna @ndring kom i slutet av observations-
perioden sa effekten av dndringen har inte kunnat ses. Pa Visten startades ett
system med mer planerad behandling utifrdn eleven, nagot som ocksa kom
till sent under vér period pa Klardlvsgdrden. Pa olika omraden finns positiv
utveckling, exempelvis planeras for processhandledning f6r personalen och
vidareutbildning pagar. En grundutbildning i KBT (dven om den &r kort)
skall omfatta alla anstéllda. Processinriktad handledning har kommit tillbaka.
Genom en i kommunen Forshaga startad KY-utbildning f6r behandlingsas-
sistenter kommer pa sikt — forhoppningsvis — personal med mer enhetlig
grundutbildning att kunna anstillas.

Det finns 6verordnade problem som skapats tidigt i organisationens utveck-
ling och dér en del av avgorande betydelse har permanentats under den tid
observationerna pagatt. Skall en &ndring komma till stind maste ett medvetet
arbete kring dels vardefragor och hallningar, dels kunskaps-, kompetens- och
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metodfragor f& en mycket storre plats och prioritet dn vad som finns i dag.
Ingenting dndras av sig sjdlvt. Vidare behovs ett arbete kring ledningsstruktur
och utveckling av kommunikation. Det sista géller generellt men framfor allt
mellan olika nivaer i organisationen.

Oppen slutenhet och nirhet under storsta sikerhet

En undran handlar om det forhallandet att de tva avdelningarna tar emot
elever med olika bakgrund i rattsprocesser, LVU respektive LSU. Skall de
kunna utvecklas var {or sig eller inte nér det géller 6ppenhet, slutenhet, narhet
och sidkerhet?

Enligt elevernas samtal dr det “hardare” pa Orten (LVU) &n det &r p4 Visten
(LSU). Det ér elevernas upplevelse, men om det dr allmént prat eller verklig-
het dr inte helt enkelt att avgora. Elevernas utsagor motsdgs i viss man, men
inte helt, av personalen men det r tydligt att regler tolkas olika och eleverna
verkar mer “pépassade” pa Orten &n pa Visten. En sak &r klar, pa Orten finns
det elever dér problematiken dr mycket komplicerad och den planerade be-
handlingstiden dr ldng och for eleven tiden okdnd. Vistens elever daremot
kan ha bade kort eller 1ang, och for eleven kidnd verkstéllighetstid, ndgot som
ger helt andra forutsattningar, positiva som negativa.

Betyder det vidare att den for alla gédllande hoga sdkerhetsnivan far till f6ljd
att det ar sdrskilt svara och komplicerade ”“problembarn” bland dem som
omhéndertagits enligt LVU som fér sin placering pa Klarédlvsgarden?

Palm (2003 s 37 ff) finner i sin undersdkning inga storre skillnader mellan
LVU-placerade och LSU-démda. LVU-placerade uppgav over lag att de an-
sdg sig ha béttre villkor an LSU-domda. Vér erfarenhet &r den omvénda, de
LVU-placerade anser sjdlva att de har det “hdrdare” dn de borde ha, 4r mer
papassade och de skulle ha haft det battre om de inte varit pa en institution
dér dven LSU-domda vistas. Som exempel anger en elev som vistats pa andra
institutioner att han aldrig tidigare hade visiterats 3—4 gdnger om dagen, det
vill siga vid varje inpassering till avdelningen, ndgot som han ansdg mycket
krankande. Men det &r samma program, samma pedagogik och samma regler
som skall gilla pa badda avdelningarna dven om saval personal som elever
hédvdar att det &r stor skillnad pé det dagliga livet pa avdelningarna.

Frégor om den enskildes behov kommer in hir. Aven om elevernas in-
dividuella férhallanden, etnicitet, utbildningsniva och alder ar olika sa har
eleverna pa Visten en gemensam ndmnare, de dr domda till en tidsbestamd
pafoljd pa grund av kriminalitet, ingenting annat. Att det sedan finns miss-
bruksproblem med mera i bilden dr givetvis komplicerande men inte avgo-
rande domskal. Skillnaden i 6vrigt dr att de skall vistas pa Klarédlvsgarden
langre eller kortare tid och tiden &dr kdnd fran borjan. Det styr bland annat
forutsdttningarna for vad som dr mojligt att géra under den tid eleven finns
pa institutionen.
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De som finns pd Klarédlvsgarden med stéd av LVU uppvisar en annan bild.
Aven hir finns blandningen nir det giller etnicitet, utbildningsnivé och al-
der men problembilden dr mer splittrad, hér finns de med kriminalitet som
huvudproblem men ocksé elever med andra problemtyper som grund for
omhéndertagandet. Det kan vara missbruk, asocialt beteende och uttalade
psykiska, ibland psykiatriska, problem.

Vilken milj6 och vilka interventioner skall erbjudas den ena eller den andra
gruppen. Arbéadas behov lika? Ar det 6ver huvud taget méjligt att inom samma
institution ha sa stort pedagogiskt metodutbud att adekvat behandling mot
forandring kan erbjudas grupper med sannolikt olika behandlingsbehov och
definitivt olika behandlingsforutséttningar?

Hittills har 6ppenheten knappast varit hanterbar i form av “basta méjliga
praktik” i slutenheten, 6ppenheten har knappt ndgon plats. Det maste dnda
papekas att problemet dppenhet—slutenhet dr vilkédnt pa alla institutioner
dédr tvanget finns i vardagen och det vore vil mycket begért att den ideala
l16sningen skulle uppfinnas pa Klardlvsgarden. Detta sagt med tanke pd att
organisationen i sig inte innehaller nagon sdrskild kompetens med uppgift
att bedriva ett kvalificerat utvecklingsarbete.

Det behovs emellertid mycket mer aktivt arbete kring frdgan. Det finns
manga problem i hanterandet av tillit 4 ena sidan och sdkerhet & den andra.
Det visar sig i bade intervjuer och observationer och i uttalad osdkerhet kring
personalens agerande i vardagen. Fragan dr om det &r mojligt att kombinera
ett forhallningssétt dar tilliten och sdkerheten tdvlar om den centrala place-
ringen. Hur det &n skall hanteras dr det en ldng vdag kvar av spdnnande och
nodvéandigt utvecklingsarbete som maste fa ta tid och plats och bedrivas aktivt.
Fragorna kring héllningar och etik forsvinner létt i en tung vardag dar hér-
och-nu-l6sningar tir pa energin. Ett problem som maste klaras av dr att den
slutna institutionen sluter sig i sig sjdlv mot omvarlden och som organisation
inte sldpper in andra tankar dn sina egna. Det mdste finnas plats for sjalvkritik
och ifragasédttande utan att det uppfattas som hot eller illojalitet, fér att inte
forstarka den egna slutenheten.

Sannolikt &r elevgruppen pa Klarédlvsgarden sammansatt av de mest be-
lastade problemungdomarna sett ur ett samhéllsperspektiv vilket forsvarar
arbetet med slutenhet, ndrhet och sékerhet. Det borde i sig sjdlvt inbjuda till
metodutveckling i bade teoretisk och praktisk mening, en utmaning att tacka
ja till, inte minst fran SiS sida som har ett samhalleligt uppdrag att arbeta just
med detta. I dag finns elever pa Klardlvsgarden som inte férdndras i 6nskad
riktning med hjilp av den pedagogiska modell som i dag praktiseras varfor
utvecklingsarbetet borde ha hog prioritet. Ungdomar i liknande situation
finns sdkert ocksd pa andra institutioner. Det dr tveksamt om viljan till denna
prioritering finns pa Klardlvsgarden i dag. Anledningen &r bland annat en
kollektiv osdakerhet om vad man vill, kan och far.
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Studien visar tydligt de svarigheter som finns och att en, fran samhallet i
ovrigt avskdrmad miljo, maste finnas fér den grupp ungdomar som ar pla-
cerade pa Klarédlvsgarden. Men — maste forebilden for platsen for vistelsen
vara den slutna, totala institutionen med en pataglig likhet med féangelset?
Det dr den som framtrdder. I denna praktik har Sppenhet och narhet svart att
komma till tals gentemot slutenhet och sékerhet.
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8 Reflektioner over forutsattningar och utveckling

En tillbakablick pa studien som helhet

Vi var nyfikna och fyllda av upptdackaranda och férvantade oss att finna nagot
intressant att observera och beskriva. Studien har ocksa hela tiden varit mycket
intressant men kanske inte pa det sétt vi hade tankt oss. Det vi forvantade
oss var utvecklingsarbete av en institution och dess arbetsmetoder eftersom
malgruppen var relativt ny liksom férutsdttningarna, ungdomar démda till
vard enligt LSU. Vidare skulle en ny institution byggas upp, fri fran “sadant
som sitter i viggarna”, med ny personal och férhoppningsvis nytt tinkande
kring uppgiften. Dessutom férvéntade vi oss att mota ledande personer med
stor kunskap i socialpedagogikens teori och praktik samt, med anledning av
det nya i situationen, kompetens i projektledning och processtyrt arbete. Vi
tvingas nog sdga att vi hade fel.

I véara forsta kontakter med ledande personer pa Klardlvsgarden tyckte vi
oss kdnna en anda av skapande och entusiasm kring den nya institutionen.
I det senare motet med behandlingspersonalen kédnde vi snarare andan av
ovisshet och undran 6ver vad som skulle goras och hur det skulle goras och
om de krav som stélldes.

Mycket sent i arbetsprocessen da resultaten fran undersokningen presen-
terades fick vi veta fran Klardlvsgardens ledning att man gavs “lite slak lina”
(citat fran institutionschefen) fran SiS centralt for att bygga upp institutionen.
Vad uttrycket egentligen betyder &r vi inte helt sdkra pd, men att doma av sam-
manhanget da det sades maste var tolkning bli att det gdllde uppbyggnad av
metoder i arbetet. Om sa var fallet blir en naturlig f6ljd av detta att det ocksa
fanns nagon legitimitet av institutionen som experimentverkstad. Det &r ju
faktiskt vad som hénde, olika handlingssitt, saval beprovade som obeprévade,
sattes samman till ndgot som skulle bli “klardlvsgardsmodellen.”

I det skriftliga uppdraget fran SiS till institutionschefen finns fyra tydliga
krav angivna:

Behandlingen skall utga fran den unges behov och férutséttningar
Programverksamhet riktad mot kriminalitet i enlighet med forsknings-
ron

Kompetens for familjearbete

Huvudkontoret skall genom enheten for verksamhetsutveckling bidra
med rad och stod.
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Med detta i bakhuvudet hos forskaren framstdr tva fragor mycket klart, den
ena handlar om teori och praktik. Den andra handlar om etik, saval allmédn
arbetsetik som forskningsetik.

Teori och praktik

Den ledningsgrupp som tillsattes da Klardlvsgarden skulle byggas upp hade
endast ringa erfarenhet av institutionsarbete enligt de uppgifter vi fatt. Fanns
det tillrdckligt med ”institutionskunskap”, “behandlingskunskap”, kunskap
om organisationsbyggnad med mera for att ta sig an uppgiften, och om inte,
varifran kunde de fa hjalp? Uppenbarligen fanns utvecklingsavdelningen vid
SiS som tillgdnglig resurs med den kompetens som samlats ddr. Den fraga
som bor stillas handlar om vem som hade ansvaret for att anvanda den.

Enrelativt stor personalgrupp skulle utbildas for ett kvalificerat och ansvars-
fullt arbete med unga. Den utbildande uppgiften dr en pedagogisk profession.
Det krdavs kunskap bade for planering och fér genomférande av pedagogiska
processer. Resultatet av studien visar att pedagogisk kompetens saknades pa
Klarédlvsgarden och heller inte tillférdes utifrdn. De foérhallandevis korta (med
tanke pa personalgruppens tidigare utbildning pa omradet) internutbildningar
som genomfordes fore respektive avdelnings start har inte av deltagarna getts
sdrskilt goda vitsord ndr det gdller genomforande och mojlighet till reflektion
over det utlarda.

Institutionsarbete bygger pa socialpedagogisk grund oavsett vad man vill
kalla det (behandling d&r som manga forfattare, bland andra B Daleflod (1996),
sdger ett olyckligt uttryck i sammanhanget). Relativt fa i ledningen har en
sddan bakgrund och dnnu férre i baspersonalen pa avdelningarna. Darfor
behovs satsningar for att 6ka den socialpedagogiska kompetensen.

Arbetssitt, metoder och tekniker for behandlingsarbetet planerades av
institutionsledningen att utvecklas pa den nya institutionen. Det kan inte
vara okdnt for ndgon som i dag seridst arbetar med just behandlingsarbete att
metodutveckling &r ett arbete som kraver sin kompetens, dels behandlings-
kompetens och dels den vetenskapliga kompetensen, oftast forskarutbildade
och/eller de specialister som finns i FoU-miljder. Inom det sociala arbetsfiltet
finns alltfér manga exempel pa bristande kompetens i utvecklingsarbete,
bade pa institutioner och i annan samhéllelig och privat verksamhet, vilket
har skapat problem fér dem som skall utsdttas for de nya behandlingssétten.
(Oftast kallade “modeller” och uppkallade efter institutionens eller kom-
munens namn.) Klardlvsgarden maste for sin egen utveckling producera
kunskap kring sitt arbete, med sina speciella malgrupper, men var finns den
kompetenta kunskapsproducenten? Vi anser att det finns en tydlig kompe-
tensbrist pa ovanstdende omrdden. Samtidigt vill vi bestdimt papeka att detta
inte dr ndgot som Klarédlvsgardens personal kan lastas for. De har inte anstéllt
sig sjdlva, de dr valda av en uppdrags-/arbetsgivare. Fradgan ar snarast vilka
kriterier som styrt valet.
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Det forefaller troligt att det hade varit battre med handfast hjilp utifran den
kunskap om tillamplig teori, beprovad erfarenhet och god praktik som dnda
maste finnas pa SiS. Det borde vara rimligt att ténka sig att den kunskapen
just skall anvandas for utveckling och byggande av bdde nya och gamla insti-
tutioner. Vid tidpunkten for studiens slut var det svart att se ndgot inflytande
i vardagen av de fyra nimnda citaten fran uppdragsformuleringarna.

Vi tvekar inte ett 6gonblick infor att sdga att Klardlvsgardens personal
arbetar hart med en mycket svar uppgift och dessutom i ett besvérligt lage.
Fick institutionen de nddvédndiga forutsdttningarna i metodutvecklingen?
Vilken kunskap och samlad erfarenhet stilldes till férfogande for att under-
stodja uppbyggnaden av en ny institution, detta inte minst med tanke pa att
SiS framhaller vetenskap och beprévad erfarenhet som styrinstrument for
god praktik.

Det ansvaret maste enligt var bedémning vila pa SiS och vi maste nog ifra-
gasidtta om SiS tagit det. Aven om varje institution har stor autonomi finns det
en ansvarig hogre upp i SiS organisation dér ansvar ar placerat.

An &r Klardlvsgarden en ung institution i utveckling och mycket kan
hidnda. Studien visar ett behov av lotsar av olika slag och péa olika nivaer for
att kursen skall ligga sdkrare framat. Lotsen dr skepparens komplement och
inte konkurrent 4ven om befélet 6vertas av lotsen da kritiska passager skall
goras. Klardlvsgarden behover konsultativa insatser av “lotskaraktdr” i storre
omfattning d4n vad som nu sker.

Detsamma géller handledningsinsatser. En total institutions slutenhet gor
behovet av utifran kommande stimuli mycket stort for att institutionen skall
kunna utvecklas och inte fastna i sin egen slutenhet. Handledningsbehovet
finns pa flera nivaer, bdde som metodutvecklande och personalutvecklande.
Det senare giller savil lednings- som baspersonal.

Etiken

SiS har i en skrift 2000 utvecklat etiska regler, kortfattade och som andra regler
av yrkesetisk karaktar forhallandevis allmant hallna men dnda riktlinjer for
samspelet mellan personal och elever, personalen inbérdes och personal och
ledning. Nedan citeras ndgra av skriftens etiska regler som uppenbarligen &r
problematiska att hantera pa Klardlvsgarden. Det sdgs bland annat att:

”... klienten inte fir utsiittas for psykisk eller fysisk kriankning utéver den krink-

ning som tvinget i sig medfor.”

— ”... behandlingen skall ske utifrin varje klients unika behov och forutsittningar
och med klientens bésta for 6gonen.”

— "Klientens etniska, religidsa och kulturella intressen och behov skall si lingt som
mojligt tillgodoses.”

— "Klienten har ritt till delaktighet i planeringen av vdrden och samrid om sin

situation.”
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Vi anser oss ha klara beldgg i vara observationer och samtal for att det
alltfor frekvent forekommer brott mot ovanstaende regler, fraimst mot den
andra och fjarde. I det dagliga livet finns inte mycket plats fér den unges unika
behov eller delaktighet och samrad. Detta kan ses som strukturella problem,
ledningens policy i exempelvis relationsfragor och metodval och det dagliga
livet dr inte inrdttat s att dessa etiska pabud kan hallas.

Brott mot regel ett och fyra far sannolikt tillskrivas okunskap och bristande
professionalitet. Strukturen, arbetsorganisation/beslutsordning etc, ar kon-
struerad for att férhindra 6vergrepp. Regler finns for speciell mat till religiosa
grupper. Krankningar, speciellt psykiska och uttalanden/handlingar bygger
pa bristande etnisk och kulturell kompetens men ocksa pa en alltfér svagt
professionellt hallningssatt.

Personalen har ratt till:
— ”... ledningens och arbetskamraternas respekt och lojalitet, men inte pd bekostnad
av klientens vil.”
— "Den anstillde har ritt till tid for reflektion och diskussion om etiska frigor med
anknytning till verksamhetens innehdll eller etiska problem som uppstitt eller
kan uppsta i konkreta situationer.”

Personalen har mdnga ganger framfort synpunkter till oss som tydligt visat
att man inte kdnt respekt och lojalitet i 6nskad utstrackning vare sig fran
ledning eller fran grupper. Ofta har vi hort synpunkter om bristande tid for
reflektion, den processinriktade handledningen togs bort for den personal som
fanns anstélld vid tiden for konflikten med avdelningschefen och f6ljaktligen
fick inte den personal som skulle starta ndsta avdelning ndgon handledning
heller. Personalgrupper for diskussioner utan ledningens medverkan tillits
inte ndr det efterfragades.

Studiens resultat skall inte anvidndas till att hinga nagon eller ndgra men
skulle vi f& fragan om var lojalitet som sokare efter kunskap sé dr den i forsta
hand hos eleverna. Det dr for deras skull institutionen primart finns for att,
atminstone i teorin, ge dem en battre mdjlighet till att bli “goda samhalls-
medborgare” dn de hade tidigare. Vi har haft anledning att frdga oss om
Klarédlvsgarden som institution &r mogen att axla ett sidant ansvar, vilket man
anda tvingas att gora da elever tas emot samtidigt som en utveckling av ett
behandlingsprogram med férhédllandevis osdker grund, bade ndr det géller
behandlingsteori och bristande uppféljning /utvardering, pagar.

Det borde finnas en etisk regel inom all behandling om klientens ratt till
bista mdjliga praxis. Aven om regeln &nnu inte finns formulerad borde det
anda ligga i sakens natur att vara forsiktig i hanterandet av de elever som
kommit i en sadan livssituation att deras frihet maste inskrankas med juri-
diska tvangsmedel.

Det finns i dag en omfattande lagstiftning (Information och lagstiftning
pa Internet www.forskningsetikprovning.se) pa omradet som i och for sig
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inte fanns nar Klarédlvsgarden startade. Ddremot fanns en samling regler for
etiskt forsvarbar forskning utgivna av Humanistiskt-samhéllsvetenskapliga
forskningsradet (HSFR), numera Vetenskapsradet, varfor fragorna kring
forskningsetik knappast kan vara ndgon nyhet. I sdvil lagstiftningen som dess
tillimpningsregler (Lag 2003:460 om etikprovning av forskning som avser
manniskor) framgar tydligt att all forskning pa ménniskor krdaver samtycke
fran de inblandade. Detta giller 4ven tvangsomhédndertagna eller domda.

Sjdlvklart kan argumentet anvidndas att det inte bedrivs forsknings- och
utvecklingsarbete pa Klardlvsgarden men fragan maste stéllas vad man gor
da olika behandlingsmetoder blandas pa ett nytt sétt i en ny kontext och déar
dessutom tolkning och omarbetning sker av tidigare anvidnda metoder. Dessa
anvands sedan direkt i det dagliga arbetet.

Om kunskapen inte fanns direkt for ett behandlande arbete, eller om det
handlar om ett medvetet nyskapande, borde det da inte ha tagits fram lampliga
teorigrunder och givna forutsattningar for dess praktiska tillimpning innan
ett antal ungdomar under begreppet behandling skall inga i “experimentet”?
Dartill kommer att vetenskaplig kontroll skulle ha haft sin givna plats fran
borjan for att garantera en god dokumentation och en etiskt férsvarbar upp-
laggning av utvecklingsarbetet.

Integrerad forskning som del i en behandlingsinstitutions vardag skulle,
férutom att bidra till kunskapsutveckling, ocksa tillféra ytterligare en etisk
dimension och yttre kontroll.

Den personal som i dag finns pa Klardlvsgdrden har fullt upp att fungera
i en vardag som praglas av svar balansgdng i manga avgorande frdgor samt
att halla en institution igdng, organisatoriskt och ekonomiskt. Drift &r en sak,
utveckling en annan. Eleverna skall inte utsdttas for fler experiment &n vad
som dr absolut nédvandigt och om experiment &nda maste ske i utvecklingsar-
bete skall det understillas vetenskaplig kontroll och darmed etisk granskning
enligt gdllande lag. S& har inte skett har. Eleverna har placerats med stod av
tvangslagstiftning pa en sluten institution for att de behover stabilitet och ett
vil fungerande férdndringsarbete. Det har de knappast fatt. De har i stéllet
ofrivilligt varit i rollen av férs6kspersoner.

Finns forutsattningarna for ett etiskt sikrare utvecklingsarbete och en
sakrare position for elevernas ratt i detta sammanhang? Ater igen, fragan ar
inte stélld till Klardlvsgardens personal (mdjligen till dess ledning) utan till
SiS centralt. Vilka forutsattningar ges, och vem ger dessa, da en verksamhet
skall startas och utvecklas?

Finns det en policy for ny verksamhet och utveckling? Vi har inte sett det
som vart uppdrag att underséka om en sddan finns men fragar samtidigt om
den inte skulle behovas. Klardlvsgarden skulle uppenbart ha behovt den. Vi
har saknat den.
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9 Att starta nagonting nytt

En av anledningarna till att vi fick uppdraget till studien var att det var forsta
gangen SiS startade en ny institution fran grunden och fragan var vad man
kunde ldra av Klarédlvsgardens start och forsta verksamhetstid. Studien har
gett atskilligt att reflektera 6ver infor start av ny verksamhet.

Arbetsplatsen

Innan baspersonalen borjar bor det finnas nagot att komma till utdver en
eller flera byggnader. Det maste ocksa finnas ett organisatoriskt innehall.
Det kan gilla en fungerande basorganisation, personaladministration och en
verksamhetsplanering, en plattform for forstdelse av vad som kravs for att
kunna fungera i arbetet. Ledningsstruktur och ansvarsférdelning skall vara
tydlig, varje anstdlld skall veta var man ingdr i organisationen. Kommuni-
kationen mellan olika nivder i organisationen skall vara tydlig och kunna
forstas, alla skall veta ”“vart man skall vianda sig” i olika fragor. Avsaknaden
av detta patalas ofta i den retrospektiva studien och fragor fanns kvar vid
studiens slut.

Om provanstéllningar anvands skall kriterierna for bedomning av lamplig-
het vara tydliga liksom villkor i 6vrigt for att undvika en alltfor stor osdkerhet,
att veta att man skall bedomas ar osédkert i sig sjdlvt. Det dr en forutsédttning
for att den enskilde skall kunna komma till sin rétt. I de fall nagon bedéms
olamplig madste den situationen behandlas med respekt infor den enskilde.
De utsagor som vi fatt visar pa kanslor fran undran och dngslan och vidare
mot att inte forstd alls varfor ndgon fatt anstédllning och andra inte. Kvar har
blivit en kdnsla av ordtt och réttsloshet (dr det min tur ndsta gdng) 4ven bland
dem som erbjods fortsatt arbete. I detta arbete skapades en del problem for
Klarélvsgarden.

Alla som anstills dr inte tidigare fackutbildade som medarbetare pa en
institution. Personal rekryteras fran manga hall, en del har helt andra yrken
med i sitt personliga bagage. Det dr litt hant att denna kompetens utnyttjas
och inte enbart ses som en komplettering till det pedagogiska arbete som skall
utforas. Yrkesidentiteten som pedagogisk medarbetare dr en levande kraft pa
institutionen som ger stdd i arbetet och ritt hanterad en positiv auktoritet.
En person kan vara behandlingsassistent som dessutom &r kunnig frisér men
skall inte vara frisér som dr anstdlld som behandlingsassistent, vare sig i sin
sjdlvbild, andras uppfattning eller som funktion pa institutionen. Identitets-
skapande krdver arbete och dédrfér maste ocksa tid och handledningsresurser
avsattas till detta.
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Négot som ocksa kraver aktivt arbete frdn ledningens sida &r att det &r till-
latet att alla inte kan lika mycket. En utbildad socialpedagog eller socionom
kan mer @n en person som dr ny som behandlingsassistent och d&nnu saknar
relevant utbildning. Hanteras inte frdgan 6ppet uppstar litt en teorifientlighet
som leder till en kollektiv uppfattning att kunskap inte &r sa viktig. En f6ljd
blir ofta att kvalificerade medarbetare slutar eller att yrkesutbildade inte soker
tjdnster pa institutioner. Det dr vl kdnt inom den sociala “vardsvangen” att
teoretisk kunskap inte alltid varderas pa institutioner. Ibland ses det till och
med som onddigt eller oonskat i forhallande till “sunt fornuft” och trdnade
muskler.

Det dr omgjligt for en person att vara expert pa allt, lika val som det &r
omgjligt att ha all expertis samlad pa ett stélle. Ledningsstrukturen bor ges
storre uppmadrksambhet. Traditionen sdger att institutionschefen har totalansvar
vilket inbegriper saval ekonomi och administration som ansvar f6r behandling
och elevverksamhet i 6vrigt. Ar det rimligt att tro att dessa bada skall kunna
forenas i en person. Detta giller dven pd avdelningsniva, kan och skall ett
delegerat budgetansvar, personalansvar och behandlingsansvar béras av en
person? Inom utbildning, forskning, sjukvard med flera verksamhetsomraden
som tidigare haft samma grundstruktur har denna lamnats i och med att den
ansetts otidsenlig och mindre funktionell och ersatts med delat ledarskap.
Detta gors for att na en hojd kompetens och hogre grad av professionellt
handlande inom organisationens olika omraden.

Pa dessa punkter manas till stor uppmérksamhet i framtiden néir nya verk-
samheter skall startas.

Inriktning och vardideologi

Fragor om “vérdideologi” och inriktning i arbetet, liksom andra vardefragor,
skall finnas med fran borjan. En personalgrupp under bildande maste veta
vad man skall ta stéllning till. Teori kan vara neutral men ocksa knuten till
ideologi. Ideologi kan vara tydlig utan direkt bindning till metod. Daremot
finns knappast ndgon vetenskap eller vetenskapligt baserad arbetsmetod
inom det omrade som sysslar med social férdndring och socialpedagogisk
paverkan som inte har mer eller mindre tydlig normativ karaktir. Objekti-
vitet i dess riktiga mening dr inte, och kan inte vara framtradande pa detta
omrade. Det gor tydligheten om vardideologin d&nnu viktigare. Samman-
blandning av metoder, "hogt till tak”, “verktygslddan dr stor” dr vanliga
uttalanden inom socialt arbete som oftast betyder att valet av och tydlighet
kring ideologi och metod ar diffust och i ménga fall personligt snarare &n
professionellt. Klardlvsgarden har gatt at andra hallet genom att hdvda en
metod, att metoden &dr dverordnad och styr ideologin. Genom detta anser
man sig uppna objektivitet eftersom man valt en teoretisk utgangspunkt som
har objektivitet som ett av sina ideal. Inget av forhallningssdtten dr ndgon
16sning pa ett komplicerat problem.
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Om inte 16sning s& dnda hjédlp pa vdgen uppnds genom tydlighet kring
den grundldggande vardideologin, dess grundldggande manniskosyn
samt Oppenhet kring acceptabla och oacceptabla handlingssétt. Nésta steg
i tydliggoérandet av vardideologi dr att definiera den eller de metoder som
ar i samstdammighet med den grundldggande vardideologin. Vidare maste
ideologin och metoderna accepteras av alla anstédllda pa en institution. Detta
ar sannolikt den enda végen for att fa forfaktade varderingar och bruksteori
att overensstimma vilket mdste vara malet. Arbetet med vardideologin ar
bade grundldggande och utmanande till sin karaktar och krédver sin plats i
utvecklingsarbetet.

Introduktion och utbildning

Manga intervjuade sag det som positivt att introduktionstiden var flera ma-
nader lang. Ddaremot fanns fragor kring innehadll, struktur och pedagogik,
varfor skulle man ldra sig om miljoterapi for att sedan fa veta att just detta
arbetssatt inte skulle anvdndas pa Klarédlvsgarden. Det fanns en hel del av
”inte anvanda-kunskap” en form av negativ inldrning som skapar barridrer
snarare an forstdelse, sarskilt om informationen &r kortfattad, faktapraglad
och inte leder till reflektion.

Genom att praktiskt arbete med att bygga institutionen prioriterades kom
reflektiva diskussioner i skymundan liksom mdgjligheter till grupp-/team-
traning. Att arbeta praktiskt tillsammans kan, om det hanteras rétt, ge goda
mdojligheter till lirande. Omvant dr det ett valkant sitt att fly fran ett mahanda
arbetsamt larande till praktiskt arbete dar resultatet omedelbart visar sig.

Under en introduktion grundldggs ocksa varderingar, bade av etiskt/ideo-
logiskt slag och om praxis. Det gors vare sig man styr det eller inte. Enligt
de utsagor vi fatt hade vardediskussionerna inte prioriterats utan getts en
undanskymd plats under introduktionen.

I och med att bakgrundskunskapen i samhalls- och beteendevetenskapliga
amnen var mycket olika hos deltagarna uppfattades budskap olika och i av-
saknad av diskussioner kom introduktionsutbildningen att uppfattas mycket
olika. En del ansag ocksa att foreldsningar var svara att ta till sig medan andra
uppfattade dem som bra, en frdga om pedagogiskt val. En fraga om grundlég-
gande kompetens redan vid anstillningen borde kanske ha kommit upp.

Utbildning och introduktion kan aldrig fa for stor plats. Skall detta ske
med effektivitet krdvs en stor insats och planering mot bestimda mal. Nagra
exempel pa omrdden som sarskilt bor beaktas i planldggning av utbildning
och traning for béttre resultat vid nésta institutionsstart.

Forandringsarbete med ungdom pa institution dr svart att hantera. Det
misslyckas ofta, trots goda intentioner, mycket arbete och engagemang. Ett
misslyckande &r aldrig 6nskvért men mdste dnda vara tilldtet och ses som
en larande situation och uppmaning till utveckling, inte till allmént hallen
kritik eller anklagande. Detta, for ork och utveckling nédviandiga héallnings-
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sdtt, krdver medvetenhet om situationernas svarigheter bade praktiskt och
emotionellt och behdver stindig paminnelse och repetition.

Det behovs utbildning och tréning i att kunna hantera den vardagliga
makten. Vad betyder det att ha makt och vara maktlds, vara i vanmakt och
att ha motmakt? Den formella makten kan vi se pa organisationsschemat men
den andra? Maktfragorna skall introduceras tidigt och héllas standigt vid liv,
sarskiltirelation till de metoder/program som anvéinds i arbetet. Makt ar ett
svarthanterligt begrepp och diskussioner om makt dr inte alltid vdlkomna vare
sig i personalgrupper eller hos ledning. Inte desto mindre dr maktfragorna
en daglig realitet som inte far osynliggoras i en organisation eller i relationer
pa en institution.

Kunskap i mangfald, etnicitet och kultur samt kunskap i hur man sdker och
far den utdkad just i den riktning som behdvs vid ett speciellt tillfdlle dr viktigt
ialla sammanhang dar mangfalden dr en del i vardagen. Det géller ocksa kun-
skap om sin egen kultur och egen kulturkompetens. Klardlvsgardens personal
ar sjalvklart praglad av mangfald, man och kvinnor, olika etnisk bakgrund,
dldre och yngre, olika social bakgrund och dédrmed olika kultur. Eleverna
visar samma bredd i méngfalden med undantag av kon. Den dominerande
vardagskulturen pa Klardlvsgarden &r, som pa flertalet samhalleliga institu-
tioner “svensk.” Elever med en annan kulturtillhérighet dn den “svenska” ar
vardag pa institutioner och mangfalden dr d&nnu inte en kunskap for alla. Vad
alla dock maste kunna dr att hantera mangfalden i vardagen.

Exempel i studien, bade fran intervjuer och fran observationer, visar att
situationer och konflikter i vardagen som handlat om beteende och uppfatt-
ningar ibland fatt etniska/kulturella forklaringar. Det kan galla klddsel eller
hur vi dter. Snarare har den specifika situationen handlat om mer allméan
oforstaelse, “trangsynthet” och bristande professionell hallning infor ett pe-
dagogiskt problem.

Kunskap i kristeori/intervention och konflikthantering &r tva olika omraden
men med gemensamma ndmnare. En méanniska i kris har néra till konflikt.
Samtidigt dr krishantering alltid ett risktagande for egen del hos den som in-
tervenerar. Denna kunskap ar vilkand och central i allt arbete med ménniskor
oavsett var och med vilken metod som ett socialpedagogiskt arbete bedrivs.
Trots detta finns inte kunskapen om krishantering i 5nskad omfattning, nadgot
som ocksa visar sig pa Klardlvsgarden. Det bor den gora pa en institution dar
manniskor lever i en ibland konstant stressituation.

I organisationen behovs beredskap for att ta hand om personalens psykoso-
ciala situation. Ofta finns en extern beredskap av hog kvalitet i samband med
héndelser av katastrofkaraktdr men inte internti de sma sammanhangen, sma
vardagliga misslyckanden och arbetsrelaterade personliga kriser. I arbetsmil-
joer som Klarédlvsgardens dr den emotionella belastningen stor och olika egna
kénsloupplevelser oundvikliga och inte nédvandigtvis tecken pa svaghet.
Darfor maste det rada 6ppenhet om detta — och det maste ldras in.
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Pedagogiskt mal och pedagogiskt klimat

Den som anordnar utbildning skall ha ett kunskapsmaissigt och pedagogiskt
mal, utbildningsanordnaren skall veta vad som skall ges av kunskap och
deltagaren skall veta vad som fordras av henne/honom for att mélet skall
vara uppnatt.

Larande behover ett klimat dar kunskap uppfattas som viktig och déar
kunskapssokande premieras. Tidigare i rapporten har isomorfibegreppet
presenterats, det begrepp som talar om strukturlikhet mellan det som sker
och dr en positiv hédllning i en personalgrupp och det som samma grupp
presterar i sitt klientarbete. Detta borde prioriteras hogt pa en institution dér
larandet star i centrum.

Nedan presenteras en minneslista pa kriterier som leder till ett positivt
pedagogiskt klimat:

— Béstamojliga gemensamma plattform vad géller baskunskaper som kréavs
for forstaelse

— Trygghet i larandesituationen

— Tydlig pedagogisk struktur

— Aktiv pedagogik

— Tydliga mal

— Stor plats for vardefragor

— Diskussionsutrymme

— Teamtrdning som del i utbildning

— Omvixlande teoretiskt och praktiskt tinkande som hanger ihop

— Praxisorientering, “det hér skall vi anvanda till att ...”

— Kiritisk hallning som positiv kraft

— Sjdlvbeddmning, “det hir har jag lart mig” (Inte blivit undervisad i)

— Tilldta sjélvkritik utan fruktan for repressalier, “det hdr dr jag inte bra

Q77

pa/behover trdna mer pa”.

Det ér inte sa att alla de ndmnda omrddena &r stora problem pa Klarédlvsgarden,
mycket finns pabdrjat men d@nnu inte i en fardigt utvecklad form. Daremot
finns en efterfragan pa olika nivder, hos personal och elever, om en vél fung-
erande institution. Var forhoppning dr att punkterna skall kunna anvéndas
bade som checkpoints for vidare utveckling pa Klarédlvsgarden och som en
paminnelse om viktiga moment i nyskapandets 6gonblick i utvecklingsarbete.
Sannolikheten for att SiS ocksa i fortsdttningen far skapa nya institutioner och
forandra gamla dr ganska stor i ett system dér kraven pa samhalleligt ansvar
for social problemldsning dr befdsta bade konstitutionellt och i méanskliga
varderingar.
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[0 Till sist

Reflektion o6ver arbetsmetoderna i studien

Det material som vi som forskare bygger pa dr det vi sett och hort men vi har
givetvis inte kunnat undgd dven det vi kdnt som deltagare i en process. Med
detta kommer naturligtvis osdkerheten om vi kint ratt men vi har ocksa atskil-
liga ganger fragat oss om vi sett rétt. Vi har kontrollerat uppfattningar vi fatt
med varandra och genom aterkommande observationer pa Klardlvsgarden har
vi forsokt att sdkra var information. Framfor allt har vi genom diskussioner
sokt att finna att vara forklaringar till det vi sett (och ként) star i god relation
till det sedda och upplevda.

Det finns ocksa mycket som vi inte sett, dels for att vi inte alltid varit nar-
varande, dels har var ndrvaro siakert paverkat informationen och dessutom
har situationer gatt oss forbi for att vi inte fokuserat pa just det. Att vélja att
se dr ju samtidigt att vilja bort nagot som skulle kunna ses.

Har vi valt bort det positiva? Vi vill svara nej pa den frdgan. Snarare har
vi sokt det positiva men har uppenbart haft svart att finna det utifrdn véra
forskningsfragor. Har vi valt det negativa? Aven hér blir svaret nej. Vi har som
forskare inget egenintresse i att se negativismer. Var uppgift som observatorer
dr att beskriva det vi ser.

Déaremot har vi valt att se och beskriva det vi uppfattat som problematiskt,
ofdrdigt och omrdden som skulle vinna pa vidare utveckling. Det ar darfor
vi valt att presentera sa mycket beskrivande dagboksmaterial som vi gjort, i
dagboksform och kategoriseringar/samlingsrubriker, inte for att papeka fel
utan for att ge material till diskussion och reflektion som kan anvéndas for
okad professionalitet. Framfor allt skulle eleverna vinna pa detta genom att
motas av personal som kdnner sig hemma i sin yrkesroll, har kunskap och
vagar anvanda den.

Det finns dnda anledningar till sjdlvkritik. Som sagts tidigare i metodbe-
skrivningen kom vissa delar av vardagen pa Klardlvsgarden att viljas bort,
skolan och en del andra delar som vi uppfattade som ”slutna rum”. Somliga
var sjdlvklara att respektera fullt ut men hér borde vi ha varit mer aktivt un-
dersokande. En annan del dr dterkoppling under arbetets gang. Ledningsper-
sonal har fatt kort information vid flera tillfallen, bade skriftlig och muntlig,
men Ovrig personal har vi endast métt vid tva tillfdllen for att ge feedback.
En anledning dr att ledningen ansag att vi inte kunde ta tid pa personalméten
ddr agendan var fulltecknad nog dnda. Studien prioriterades inte sarskilt hogt
i informationen varfor vi sjdlva borde ha varit mer aktiva. Har band vi ris at
egen rygg genom att acceptera detta och inte krdva mer tid. Vi blev efterat
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kritiserade, med all rétt, for att inte ha informerat tillrdckligt. Noteras bor att
kritiken kom &ven fran ledningen da studien presenterades, samma ledning
som tidigare inte ansett att tid kunde stéllas till férfogande.

En annan fraga som vi inte besvarat tillrackligt tydligt i det forberedande
arbetet var hur vi skulle férhalla oss till information som vi fick — utan att frdga
om den - genom kontakten med eleverna. Genom att vi vistades sa mycket pa
institutionen och deltog i visst arbete, uppfattades vi inte som framlingar av
manga elever utan snarare som tillfdlliga — och ofarliga samtalspartners. Darfor
beslot vi under arbetets gang att bortse fran all sddan information om den inte
stod i direkt sammanhang med en beskriven situation dér personalen dnda
var i fokus. Det var nog dnda ldttare sagt dn gjort och observationer vi gjort
under tidens gang om elevers liv pa Klardlvsgdrden har bade paverkat vart
arbetsresultat och stéllt oss i allménetiska och forskningsetiska dilemman.

Haér borde vi ha varit mer forutseende och haft storre mod att d&ndra vart
forskningsuppldgg under arbetets gang. Eleverna har, s vitt vi sett, spelat en
stor roll i utvecklingen. Det borde ha tilldragit sig ett storre intresse fran var
sida d&ven om det skulle ha medfort komplikationer.

Att fraga skapar fler fragor an svar

Pé de sista raderna vill vi som intervjuat och observerat sédtta ord pa tvd und-
ringar, som var och en bestar av manga fragor, som f6ljt oss genom en stor del
av forskningsprocessen, som uppstod tidigt och sedan f6ljt:

Den forsta kan formuleras “Varfor har den samlade och reflekterade teoretiska
och erfarenhetsbaserade kunskapen som finns pi SiS kring institutioner och social-
pedagogiskt (behandlande) arbete inte aktivt anvints vid uppbyggnaden av en ny
institution?”

Vad betydde formuleringen om rad och stdd i uppdragshandlingen till
institutionschefen? Om den kunskapen inte efterfragades fradn nybyggarna,
varfor inte bara krdva fran den centrala myndigheten att den anvands i till-
racklig omfattning?

Den andra undringen: "Om SiS nu i stillet, vilket vore ytterst legitimt, vill be-
driva ett nyskapande och experimentellt arbete vid en ny institution, varfor har man
inte byggt upp en organisation som har en forsvarbar kompetens for forsknings- och
utvecklingsarbete diir arbetet skall ske?”

Det ar inget som gors med bara god vilja. Det krdvs specialkunskap for
att pd en professionell och etiskt godtagbar bas kunna bedriva den typen av
verksamhet under kontrollerade former. Ungdomsvard &r ett svart omrade
med inte sdrskilt goda resultat dér praktik och forskning behover ga hand i
hand for att en verkningsfull kunskapsbildning och verksamhet skall kunna
existera och utveckla bittre fungerande system for att 16sa de ungas kompli-
cerade problem med asocialitet, kriminalitet och missbruk.

Erfarenheterna hittills visar att det &r langt kvar till att lyckade resultat
numerdrt Overstiger de misslyckade. Det finns danda végar framat.
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FoU-arbete, participatorisk forskning, engagerad forskning, aktionsforsk-
ning, for att ndmna nagra begrepp, dr sedan lange vél kdnda och vetenskapligt
forankrade begrepp for samtidig handling och forskning. (Det finns dven
exempel pa samt studier i hur deltagande i “emancipatory action research”
har férandrande effekter, se Hall & Hall, 1996.) Varfor tog SiS inte den chan-
sen da det géllde att ppna en ny institution for en ny grupp unga, de som
domts till pafoljder enligt LSU ifran allra forsta stund och byggde upp en
kunskapsproducerande behandlingsinstitution?

Kanske bor eleverna engageras i forskningen genom den form av veten-
skapligt arbete som bendmns forskningscirklar.

Att gora detta dr denna studies huvudsakliga forslag till ndsta gang en ny
institution skall byggas upp — oavsett malgruppen for institutionens arbete.
I grunden dr det inget nytt, sa vitt vi vet var det sd som barnbyn Ské en gang
startade. Institutionen fick berém béade for sin banbrytande behandling och,
inte minst, for sin forskning och utveckling. Sedan dess har metoderna forfinats
och vunnit erkdnnande inte minst i internationella sammanhang.
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Bilaga

Frageguide, personalintervjuer

Mal

Hur &r Klarédlvsgardens uppdrag utformat?
Vad ar malet —

0 med verksamheten?

0 for eleverna?
Hur dr uppdraget forankrat i personalgruppen?
Hur ska det nas?
Vem har ansvar 6ver att uppdraget foljs?

Organisation

Vilken erfarenhet byggdes organisationen initialt utifran?
Pa vilket sétt blev det som ni tankt?
Hur upplever du organisationens utformning och utveckling?

Personal

Vad innehaller ditt arbete?

Hur tanker du om ditt arbete?

Vad gjorde att du sokte arbete pa Klardlvsgarden?

Hur dr din uppfattning om dig sjdlv och din roll i organisationen?

Hur upplever jag min roll i m&tet med eleverna?

Vilka instruktioner har du fatt i hur du ska forhalla dig i m&tet med ung-
domarna?

Pa vilket sétt passar du in i instruktionen?

Hur tanker du om samhdllets behov av skydd?

Hur tanker du om det brott eleven begatt?

Relationer

Hur bygger du relationer?

Hur férhaller du dig till eleven?

Hur ser relationerna ut inom organisationen/pa arbetsplatsen?

Hur tanker du om begreppet makt?

Hur paverkar maktsituationen dig i ditt arbete?

Pa vilket sdtt har ni pratat om detta?

Hur ser du pa tvangsvard?

Hur har ni diskuterat balansgangen mellan att respektera integritet och
lata en elev upprétthélla sina rattigheter gentemot tvang och forhindrandet
av ett fortsatt destruktivt beteende?
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Metodik

Vilka erfarenheter ligger till grund for vad tiden pa Klardlvsgarden for
en elev ska innehalla?

Vilken/vilka metoder grundar sig behandlingsarbetet pa?

Hur har ni tankt da ni utformat metoderna?

Hur fors metoden vidare i behandlingsarbetet?

Hur avspeglar sig behandlingsinnehallet i vardagsarbetet?

Vilka positiva aspekter finns?

Vilka negativa aspekter finns?

Hur har det inre arbetet fungerat?

Pa vilket satt forankrar ni era arbetsmetoder i arbetsgruppen?

Vilka specifika metoder finns for att mota elever med utlandsk bak-
grund?

Pa vilket sdtt har du lart dig kdnna till och forstd hur olika kulturella
skillnader paverkar minniskors syn pa samhdlle och individ?

Vilka sdrskilda behandlingsinsatser kravs for den malgrupp som Klaralvs-
garden riktar sig emot?

Pa vilket sétt starker metodiken eleven till att klara ett liv utanfor Klardlvs-
garden?

Vilka verktyg far eleven med sig for att vid utskrivningen klara av att
leva i vardagen?

Pa vilket sdtt har Klardlvsgardens personal ett helhetsperspektiv i sitt
arbete?

Pa vilket sétt involveras eleven i sin egen behandling?

Pa vilket sétt tar du med dig kunskap fran de utredningar som gors vidare
i behandlingsarbetet?

Samarbetspartners

Vilka andra verksamheter samarbetar ni med?
Hur har det yttre arbetet varit?

Avslutning

Vad har varit svart i att starta helt nytt?
Vad har varit positivt?

Vad funderar du 6ver?

Finns det ndgot du vill tilldgga?
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