Mindre vold
— stgrre overskud i hverdagen

Dialog, kommunikation, refleksion og samarbejde var nggleord i Seden
Enggards projekt med at bringe volden pa institutionen ned.

Af Hans Jgrgen Jonsson, forstander, Seden Enggdrd

Seden Enggard i Odense er en dggninstitution for vanskeligt stillede unge.
Som medarbejdere oplever vi, at de unge ofte kommer til kort over for det
moderne samfunds krav om afklarethed og malrettethed i tilrettelaeggelsen
af deres liv. Informationssamfundet formidler dagligt nye livsidealer og
alternative livsformer, der kan forfglges. Det giver den enkelte mulighed
for at vaelge - og ikke mindst vaelge fra. De unge bestemmer i hgjere grad
selv, hvilken retning deres liv skal tage, men med denne frihed fglger et
ansvar for eget liv og egen lykke.

For vores unge er det meget store krav at skulle hdndtere selv. Deres
opvaekst har vaeret praeget af store omsorgssvigt, og deres selvvaerd er
lavt. Det frie valg pa stort set alle hylder virker lammende - blandt andet
fordi der ikke er andre til at tage skylden, hvis noget gar galt. Resultatet er
frustration over ikke at hgre til og ikke at sl til. En frustration og en af-
magt, som vi alt for ofte ser giver sig udslag i aggressive og voldelige ud-
tryksformer - som hverken de unge selv eller medarbejderne kan leve
med.

Seden Enggard gnskede med projekt "PARIS p& Seden Enggard” at
eliminere voldsepisoderne pa institutionen ved at saette gget fokus pa dia-
log, kommunikation, refleksion, samarbejde, den paedagogiske praksis
samt ved at fa ny viden om vold.

Sadan har vi arbejdet
Projektet indeholdt tre faser:

1. Viden om vold - varetaget af en medarbejder fra Center for Konflikt-
lgsning. Formalet var at bibringe fzelles viden om vold - dels via undervis-
ning, dels ved at afprgve voldsforebyggende traening i afdelingerne og pa
skolen.

2. Analyse af tanke- og reaktionsmgnstre hos de unge og hos medar-
bejderne fgr, under og efter en voldsepisode - varetaget af to konsulenter
fra konsulentfirmaet SUELL Team. Formalet var at gennemfgre enkelt- og
fokusgruppeinterview med udvalgte medarbejdere og elever samt at be-
skrive og analysere resultaterne, herunder at anbefale voldsforebyggende
aktiviteter i den paedagogiske og organisatoriske praksis.

3. Udarbejdelse af konflikthdndteringspolitik — herunder krisepolitik.
Processen blev varetaget af en konsulent fra konsulentfirmaet HKP. For-
malet var at samle opndet viden om vold og at seette denne viden ind i en
politikmaessig sammenhang - med fokus pa at ggre viden om og holdnin-
ger til konflikthandtering, vold og voldsforebyggelse tilgaengelig for nuvae-
rende og kommende medarbejdere.
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Det har vi laert indtil nu

Voldsforebyggelse kan ikke ses isoleret. Det hanger taet sammen med det
psykiske arbejdsmiljg. Det psykiske arbejdsmiljg spiller en rolle for, om
kulturen pa arbejdspladsen er konfliktoptrappende eller konfliktdeempende.
Den gavnlige effekt af at arbejde med at reducere vold og trusler smitter
derfor af pa det psykiske arbejdsmiljg som helhed.

Medarbejdere, der arbejder med voldsforebyggelse, bliver bedre til at
analysere og handle i vanskelige situationer. Det gger den enkeltes over-
skud til at veere naervaerende, og evnen til at maerke egne og andres green-
ser forbedres.

Voldsproblematikken lgser sig dog ikke én gang for alle. Det er en til-
bagevendende proces at mgdes om problemerne og Igse dem sammen. Det
geelder for det gode psykiske arbejdsmiljg, og det geelder for problemer
med vold og trusler.
I projektet har vi fokuseret pa og laert noget om:

« at forebygge og nedbringe antallet af volds- og trusselsepisoder

« at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg

« at sikre, at alle er klar over, hvordan vold og trusler skal forebygges,
handteres og registreres

« at udvikle metoder til at h&ndtere vold og trusler

« at sikre, at alle ansatte ved, hvem de lokale netvaerkspersoner er, og
hvad de kan bruges til

« at sikre, at alle kolleger oplyses om, at der findes debriefing pa arbejds-
stedet

. at sikre, at kolleger far akut krisehjeelp og oplyses om muligheden for at
f& den ngdvendige hjeelp til at bearbejde psykiske eftervirkninger

« at sikre, at alle prgve-ansatte og nye kolleger oplyses om arbejdsplad-
sens politik for handtering af vold og trusler

+ at sikre, at alle ansatte bliver introduceret til konflikthdndteringspolitik-
ken

« at ledelsen og sikkerhedsgruppen fortigbende skaber rammerne for op-
fglgning og udvikling af politikken.

Politik ved konflikter

Helt centralt star den konflikthandteringspolitik, som vi har udarbejdet, og
som indeholder fglgende: Beskrivelse af viden om vold, idéer til medarbej-
derhandlinger og organisatoriske initiativer fgr, under og efter en konflikt,
FAQ (typisk stillede spgrgsmal), forstehjeelpskasse, konfliktdeempende
kommunikation, kriseplan, oversigt vedrgrende indberetningstyper - og
procedurer, opgaver for de unge i forbindelse med voldsforebyggelse,
oversigt vedrgrende inspiration, hjaelp og litteratur, handleplan i forbindel-
se med en voldsepisode samt beskrivelse af medarbejdernes funktioner i
forbindelse med konflikthandtering og bearbejdning.

Det vil vi arbejde videre med
Selv om projektet netop er slut, og vi fgrst nu endeligt skal implementere
projektets metoder, kan vi allerede se de fgrste resultater af den abenhed
og opbakning, som vi har besluttet at praktisere, og de vaerktgjer, vi har
faet gennem arbejdet med projektets tre faser. Det psykiske arbejdsmiljo
er blevet konfliktdaempende, og antallet af voldepisoder er faldende.

Vi stdr nu over for at fortsaette processen med at videreudvikle det
gode psykiske arbejdsmiljg.
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Det er vigtigt at teenke en konflikthandteringspolitik som et dynamisk
redskab, der fortlgbende skal matche behovene. Herunder jaevnligt at ggre
op:

« Hvad har vi viden om og erfaringer med?
« Hvad mangler vi viden om og erfaringer med?

Samt at fokusere pa, hvordan man vedligeholder den fzlles viden.

Faglig udvikling handler ogsd@ om at kunne se og tale om styrker og svag-
heder hos hinanden og bruge dialogen konstruktivt og afbalanceret. Huske
at erfarne medarbejdere, der er frontlgbere i sveere opgaver med eleverne,
0gsd har behov for at treekke sig eller pd anden made fa ladet batterierne
op. Det er vigtigt lgbende at vurdere, om sammensaetningen af elever stil-
ler nye krav til de ansatte.

Arbejdet med voldsforebyggelse fglges op med kurser i kommunikation
og konflikthandtering, skraeddersyet til Seden Enggard. Uddannelse og ef-
teruddannelse er et godt redskab til at give ansatte en feelles forstaelse af,
hvordan vold og trusler om vold kan h@ndteres.

Desuden er fglgende ledetrade vigtige for at fastholde fokus pa kon-
flikthandtering:

+ Ledelsesopbakning

« Kulturen pa arbejdspladsen

« Arbejdets tilrettelaeggelse

« Forankring i mgde og planlaegningsstrukturen.

Hvem: Seden Enggard i Odense, dggninstitution for vanskeligt stillede un-
ge. Seden Enggard ejes af foreningen Ungdommens Vel og har driftsover-
enskomst med Kgbenhavns Kommune.

Hvad: Viden om vold, analyse af tanke- og reaktionsmgnstre, udarbejdelse
af konflikthdndteringspolitik.

Kontakt: Forstander Hans Jgrgen Jgnsson, tif. 6610 9039,
hjj@seden-enggaard.dk, www.seden-enggaard.dk

Konflikthdndteringspolitikken kan rekvireres hos Seden Enggard.

Konflikthandteringspolitik
PARIS analyseresultater
Evaluering af projekt PARIS
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