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Forandringer der maerkes

Et paradigmeskift i arbejdet med voksne udviklingshaemmede uden verbalt
sprog. Sadan lyder den korte version af Agerbaekhuses status over det
voldsforebyggende arbejde de sidste 13 ar.

Af Jorgen Mgller Christiansen, arbejdspsykolog, CASA og Inger Lynggaard,
viceforstander, Agerbaekhuse

Agerbakhuse, et af Roskilde Amts botilbud for voksne
udviklingshaemmede, har haft det voldsforebyggende arbejde pa
dagsordenen i mange &r. Forekomsten af vold er blevet kortlagt i flere
omgange, senest i 2004. Vold i arbejdsmiljget er stadig et problem, men
volden er reduceret betydeligt gennem arene. Agerbaekhuse har lavet
voldsanalyser og arbejdet med udviklingsplaner, formuleret en voldspolitik
og etableret kollegial psykisk fgrstehjaelp, den sdkaldte ambulancetjeneste.
Det forebyggende arbejde er indtaenkt i den paedagogiske praksis, i
modtagelsen af nyansatte, og i det hele taget i etikken og veerdigrundlaget
pa botilbuddet.

Fra 1991 til 2004 er tilfeeldene af vold mod medarbejdere gradvis
reduceret med omkring 30 pct. Indberetninger af magtanvendelser faldt fra
77 til 15. Personaleudskiftningen blev mindre, og beboernes samlede
medicinforbrug faldt. Der er en klar fornemmelse af, at indsatsen nytter, og
det dokumenteres. I 2004 viste en opfglgende kortleegning, at der stadig
kan spores fremgang. Hvordan det er opnaet, vil vi illustrere ud fra den
konkrete indsats i et af husene i Agerbaekhuse.

Hverdagen er a&ndret

I huset bor syv beboere med betydelig, varig udviklingshaemning og
kontaktforstyrrelser. I 1991 var der 54 episoder af vold i huset; i 2004 var
der stort set ingen handelser i undersggelsesperioden. Der er dagligt
behov for at handtere konflikter, men egentlig vold er der langt imellem.
Nar det indtreeffer, tages episoden op - ogsa de mindre betydelige - og
personalet drgfter og analyserer i feellesskab, hvad man kan laere af det
haendte.

I perioden 1991-2004 var der en vis udskiftning af beboere, men
risikoen for udadreagerende adfaerd er sa at sige den samme. Fem ud af de
syv beboere kan vaere udadreagerende, og de to gvrige kan vaere
igangseettende. Alligevel er konflikterne og volden betydeligt reduceret. Det
er opndet ved, at personalet har arbejdet bevidst og malrettet i et forlgb
over to-tre ar. Der er sat ind p@ mange felter med en kombination af flere
initiativer, hvor vigtige indsatsomrader har veeret:

Fokus p& den enkelte beboer

Tidligere taenkte man beboerne som en gruppe og mindre pa den enkeltes
behov. Dagligdagen var strukturelt meget stram. Og strukturen var vigtig.
Holdningen og fokus er i dag skiftet. Nu er det den enkelte beboers behov,
der er anvisningsgivende, ogsa i forhold til strukturen. Fgr som nu er
malet: Vi vil det bedste for beboeren. Men der har veeret et paradigmeskift:

For: Jeg kommer med min dagsorden, og jeg synes, at du skal flytte dig
herfra og dertil. Du skal udvikle dig i det, du kan.

Nu: Du er, som du er, og det har du ret til at veere. Jeg skal se dit initiativ,
og det skal veere mit udgangspunkt.

Eksempler pa skiftet: For tog man alle eller mange beboere med pa gatur

sammen: Feellesskabet og de fzlles oplevelser var vigtige, men at have
mange med gav ofte problemer og konflikter. I dag splitter man gruppen
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op for eksempel ud fra, hvem der kan have glaede af hinanden.
Konfliktniveauet er mindsket, og beboernes oplevelser bliver ikke mindre,
tveertimod.

Der er sket et skift i forstaelsen af beboerne. Som en socialpaedagog
siger: "Hvis NN vil et eller andet, s§ et det vigtigt for hende. I dag vil jeg
hellere veere afventende og stottende, selv om det tager tid, eller jeg ikke
synes, det er vigtigt. Hvis jeg alene bestemmer, s har vi konflikten.
Beboeren har fet medbestemmelse, og tankegangen er: Det er den, jeg er
sammen med, der selv bestemmer, s§ godt hun kan. Der er mange ting,
hun kan, og det fér hun sa i hgj grad lov til.”

Faelles uddannelse og tid til refleksion

Personalegruppen har veeret gennem et falles internt kursusforigb i “Det
kan nytte”. Kurset satte fokus pa udviklingshaemmedes udviklingsniveau,
folelser og egen kraft og pa magtfri paedagogik. Der er arbejdet meget med
at skabe et rum, hvor hele personalegruppen kan vaere, byde ind med
noget, og leere af hinanden. Det uddannelsesmaessige har hgj prioritet. Det
har veeret en gvelse at skabe tid til team-drgftelser, da det praktiske og
driften som bekendt hele tiden treenger sig pa og kan komme til at tage al
tiden og overskygge beboerens oplevelse og padagogikken. A/ndringen er
ikke kommet i kraft af et bedre vikarbudget eller tildeling af flere timer.
Tveertimod. Det er sket gennem en prioritering og ved at taenke arbejds-
planen pa en ny made. P& mgderne er det, der handler om administration
og drift, adskilt fra det uddannelsesmaessige. Personalet har arbejdet med
madeformen og prioritering af dagsordenen. Nar en beboer har det darligt,
er det her, man seetter ind fgrst. Og man er meget bevidst om, hvordan de
gkonomiske ressourcer skal anvendes - og sikrer, at der ogsa “gemmes lidt
til natten”, som lederen udtrykker det.

Personalet satter rammerne

Det er skabt en fzlles bevidsthed om og forstaelse af, at det er personalet,
der seetter rammerne. Som lederen udtrykker det: "Vi skal kunne bist§ og
hjaelpe beboerne, men vi er ogs8 nadt til at skabe et strukturelt felt, ellers
bliver det det rene kaos”. Der er ikke tale om en helt anden struktur, men et
skift fra en mere stram til en mere indfglende struktur. Fra en ydre til en
mere indre styring. Skiftet har vaeret sveert for personalet, de oplevede star-
ten kaotisk, og i perioder var der en tendens til at klamre sig til den gamle,
velkendte struktur. Men efterhdnden erfarede man nytten af skiftet.
Medarbejderne forsgger aktuelt at indarbejde det mal, at beboerne skal have
en halv times individuelt tilbud, ndr de om eftermiddagen kommer hjem fra
eksternt dagtilbud. En medarbejder gar fra med beboeren og laver for
eksempel motoriske g@gvelser, giver massage, eller laeser/ser bgger med
beboeren. Filosofien er: Hvis den enkelte beboer bliver tilgodeset en halv il
en hel time, kan han eller hun bedre klare at passe og beskeaeftige sig selv.
Tiltaget har givet den gevinst, at konfliktniveauet er mindsket. Tidligere
oplevede medarbejderne hyppigt, at hvis beboerne ikke fik den gnskede per-
sonalekontakt, sa blev de udadreagerende over for de andre, og sa kom de
voldelige konflikter. Personalet frygtede pa undersggelsestidspunktet, at det
bliver vanskeligt at opfylde malet, da Agerbaekhuse pa ny skal gennemfgre
en stgrre gkonomisk besparelse.

Udviklingsbeskrivelser

Personalet har brugt meget tid pa i faellesskab at udfeerdige
udviklingsbeskrivelser med specifik viden om hver enkelt beboers
udviklingsniveau. Det har givet viden om og forstdelse af, hvorfor beboeren
ggr, som han eller hun ggr, og hvordan personalet skal mgde og etablere
meningsfuldt samspil med vedkommende. Og skabt stgrre viden om, hvornar
personalet skal ga ind og tage ansvar.
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Abenhed, dialog og Izring
Der er arbejdet intensivt med voldelige episoder, dilemmaer og tilspidsede
situationer, hvor personalet i en 8ben og felles dialog har dreftet, om det
kunne veere undgdet, og om man kunne have gjort noget anderledes. Nar
personalet har grebet ind i beboerens selvbestemmelsesret ved at bruge
fysisk magtanvendelse, drgfter man ogsa det, og i feellesskab uddrages, hvad
der kan laeres af det haendte, s man naeste gang kan vaere bedre pa forkant
med situationen. En socialpadagog fortzeller: “"Hvis jeg foler mig sikker og
signalerer til beboeren: Vi skal nok klare det - s§ gér det. Beboerne aflaeser
straks, hvis jeg er usikker, nervgs eller uden jordforbindelse - s bliver de
0gsa nervgse og reagerer”.

Personalegruppen er enige om, at de i dagligdagen er blevet bedre til at
gd ind og give hinanden feedback, anvisninger og rad, uden det tages
fortrydeligt op.

Samarbejdet

Personalet har traenet i samarbejdet og har haft konsulentstgtte udefra. Der
er arbejdet ud fra filosofien: Man kan ikke melde sig ud af samarbejdet og
tro, at man kan fa paedagogikken til at fungere. Et velfungerende samarbejde
er en af forudsaetningerne for, at opgaven med beboerne kan Igftes, og den
paedagogiske faglighed udvikles.

Fzelles forst3else

Tidligere havde personalet ikke helt en fzelles forstaelse af den daglige paeda-
gogiske praksis for eksempel det at intervenere i konflikter. Ved at szette ord
pa beboerens handlinger, ved fzlles refleksion og treening er der skabt en
faelles holdning til og forstaelse af, hvad der bgr ggres.

Overlevering ved personale-skifte

Der er afsat tid, s& de medarbejdere, der mgder ind, nar at drgfte med de
kolleger, der gar hjem, hvordan beboerne har haft det, og om der er noget
specielt, der skal fokuseres pa i de kommende timer.

I tilknytning til overleveringen har personalet desuden arbejdet med at
forenkle informationsbggerne, sa man nu hurtigt kan gd ind og se under
“meget vigtigt”, for eksempel om en beboer har haft epileptiske anfald,
veeret "oppe at kgre” eller ikke sovet ordentligt. Man har desuden oparbejdet
en feelles forstdelse af, hvad informationen betyder.

Indkgring af nye medarbejdere

Indkgringsperioden for nye medarbejdere er sat vaesentligt op. En nyansat
fortaeller: "Den er ikke lang nok endnu, men kulturen i huset er, at jeg altid
kan spgrge, og der er altid plads til at spgrge om alting”. Man er bevidste om
og prever at undgd, at nyansatte er alene med beboerne. Hvis det er
ngdvendigt pa grund af ressourcerne, sa har nyansatte den sikkerhed, hvis
situationen tilspidser sig, at de kan ringe til en af de "gamle” medarbejdere
derhjemme, som sa vil komme sa hurtigt som muligt.

Processen og fremtiden

Lederen sammenfatter processen sddan: "I starten - for tre &r siden - var vi
pé fuldt blus. Det viste sig at veere for meget. S§ satte vi tempoet ned, men
nu har vi veeret p§ slowmotion i lidt for lang tid.” Naeste malsaetning bliver
sveer: "Vi skal udvikle og veere bedre til at leve i det nye — men det skal ske
samtidig med, at vi skal gennemfpre en besparelse p§ 10 pct. Let bliver det
ikke.”
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