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Ledelse og selvledelse. Sokrates og Kierkegaard
Af Pia Spltoft

Med udgangspunkt i Sokrates’ og Sgren Kierkegaards tanker udvikles stand-
punktet, at for at kunne lede en anden ma man fgrst lede efter sig selv. Og
derefter sgrge for at fgre den, man leder, i samme retning. Herved bliver ledelse
til selvledelse.

Organisering med koordinatorer
Af Birger Sgndergaard

Det kan veere szerligt udfordrende i menneskebehandlende organisationer at
ga fra at veere menig medarbejder til en koordinerende funktion med ansvar for
at lede en proces, men uden at veere formelt udnaevnt som leder. En reekke rad
kan veere med til at lykkes i funktionen som koordinator.

Ingen trives i miljoer, hvor de bliver kreenket
Af Bianca Rgjbaek

Den sociale virksomhed Habitus har sat kreenkelser p& dagsordenen. Fra 2021
kan alle ansatte i organisationen anonymt svare pa, om de oplever kraenkelser,
nar de er pa arbejde. Det vil forega i forlaengelse af organisationens forraelses-
malinger, der ligeledes er iveerksat for nyligt.

Kan faglig ledelse ga pa tvaers af fag?
Af Sgren Voxted

Faglig ledelse kan ga pa tveers af fag, nar fagligheden er det omrade og de grup-
per, et tilbud retter sig imod, frem for at saette lighedstegn mellem profession
og fag i faglig ledelse.

Landsmgde 2021
Af Bo Mollerup

Low Arousal 2 som redskab til

at forebygge udadreagerende adfazerd

Af Lea Johanne Sarfelt

Metoden Low Arousal anser udfordrende adfaerd som en strategi hos borgeren
for at klare sveere situationer — ikke som et udtryk for modstand. Nu kan botil-
bud for mennesker med udviklingsheemning veere med til at afprgve metoden
Low Arousal 2 i et nyt afprgvningsprojekt under Socialstyrelsen.

Uudnyttet potentiale i helhedsorienteret tvaerfagligt
samarbejde med én koordinator og én plan

Af Marie Louise Lauridsen og Bo Morthorst Rasmussen

Hvilken rolle har og kan forlgbskoordinatoren og de koordinerende indsatspla-
ner fa for at skabe en helhedsorienteret indsats for mennesker, der har brug for
bade psykiatrisk- og misbrugsbehandling?
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Du er nu i gang med &rets 4. udgivelse af Social Udvikling.
Endnu engang udkommer vi udelukkende i en digital udgave.
Det er farste udgivelse efter en lang sommer. En sommer, der
har budt pa mere normale tilstande i Danmark i takt med, at
forskellige restriktioner relateret til COVID-19 er blevet grad-
vist udfaset. En sommer, der vil blive husket for, at danskerne
igen havde muligheden for at vaere sammen, hygge sig og
feste. Mundbindene blev smidt. Det samme gjorde haemnin-
gerne og til dels ogsa forsigtigheden.

En sommer, der i hgj grad ogsa vil blive husket for EM i fod-
bold, der pa magisk vis blev katalysatoren for et nyt nationalt
samlingspunkt. Nemlig landsholdet, der i en arraekke ikke har
haft den helt store folkelige opbakning. Men med vigtige EM-
kampe pa dansk graes var scenen for alvor sat.

Den hgjdramatiske start pa det hele, hvor Christian Erik-
sen nasten dgde for gjnene af en hel nation, men heldig-
vis blev genoplivet og reddet, var gnisten, der for alvor fik
opbakningen, euforien og nationalfglelsen til at faenge.

De chokerede holdkammerater, der skaermede den livlgse
boldvirtuos, mens han blev forsggt genoplivet pa Telia Par-
kens gras, og den empatiske og krisebevidste landstreaner,
der passede rigtig godt pé sit mandskab i nogle meget sveere
dagn, fik pa rekordtid naesten mytisk status blandt befolknin-
gen. Serligt landstreener Kasper Hjulmand oplevede dette.

Siden de dramatiske handelser er han blevet beskrevet
som en ener overalt.

| aviser, i magasiner for herrer, i magasiner for damer, i radi-
oen, i TV. Overalt.

Der er ingen tvivl om, at han kan noget sarligt.

En topleder, der pa fornemste vis demonstrerer, at det ikke
er en svaghed at tale om fglelser.

At det ikke er en svaghed at agere pa folelser.

At det ikke er en svaghed at tvivle. Eller at fejle.

Landstraneren har blikket for feellesskabet, og han har
visioner for feellesskabet.

Han viste sig som en indsigtsfuld og falelsesmaessigt
pavirket leder af kad og blod, da resten af truppen (med hele
Danmark pa sidelinjen) blev sa hardt ramt af Christian Erik-
sens forfeerdelige hjertestop. Men stadig handlekraftig. One
of a kind.

0Og sa alligevel ikke helt. Heldigvis.

For hos Socialt Lederforum har vi omkring 350 topledere,
der qua deres daglige ledelse af komplekse (og som oftest
gkonomisk udsultede) organisationer pa fornemste vis
demonstrerer, at det ikke er en svaghed at tale om falelser.
At det ikke er en svaghed at agere pa folelser. At det ikke er
en svaghed at tvivle. Eller at fejle.

De dygtige tilbudsledere har blikket for faellesskabet, og
de har alle visioner for feellesskabet.

De viser sig gang pa gang som indsigtsfulde og falelses-
maessigt pavirkede ledere af kad og blod, nér resten af per-
sonalegruppen (det kan vere helt op til 700 medarbejdere)
bliver hardt ramt af voldsomme episoder eller drab pa med-
arbejdere (siden 2012 har der veeret 6 drab pa medarbejdere,
der passede deres arbejde pa bosteder i socialpsykiatrien).

Men de er stadig handlekraftige. De for-
mar stadig at saette det staerkeste hold.

Kasper Hjulmand er en fantastisk lands-
traener —ingen tvivl om det.

Han er helt sikkert ogsa en fantastisk leder.

Men nar det geelder synet pa ledelse og ngdvendigheden
af at inddrage folelsesmassige perspektiver og overvejel-
ser i en overordnet ledelsesmaessig strategi, sa er han ikke
alene.

Heller ikke selvom adskillige chefredaktarer, kommentato-
rer, kronikgrer, politikere og ministre har den opfattelse. De
kigger nok bare pa flere landskampe, end de kigger pa vel-
drevne botilbud!

Oven i fodboldfesten, der fik festende folkemasser pa
gaderne og fadgllen til at flyde (savel som til at flyve), sé var
der jo ogsa lige Tour de France, hvor der ogsé blev fejret
danske triumfer, og OL, hvor der blev vundet mange flotte
medaljer til Danmark. | sandhed en helt sarlig sommer.

Det har det ogsa vaeret for Socialt Lederforum!

Efter to et halvt &rs pause, siden vi sidst holdt Lands-
mgde, kunne vi igen sla darene op og tage imod pa Nyborg
Strand. Den 18. og 19. august gik det endelig lgs. Trods det
lidt “skaeve” tidspunkt sa var der naesten 400 tilmeldte.

Efter sa lang en pause var det virkelig velggrende at
marke ophakningen, interessen og lysten til igen at mades.

P& samme made som der i tider med COVID-restriktioner
er blevet talt om "hudsult’, s& har vi det seneste halvandet
ar oplevet en decideret ‘Landsmgdesult’ i vores raekker. Pa
den made blev Landsmgdet 2021 ogsa noget helt saerligt. Der
var ingen tvivl om, at de mange hundrede ledere i den grad
havde savnet den arlige energiindsprgjtning, som Landsmg-
det traditionelt byder pa.

Det staerke hold af oplaegsholdere, vi havde faet med pa
vores ‘landsmgdehold’, talte blandt andet om magt, stress,
lederes arbejdsforhold, mentale hgjrisikojobs, hjernekapaci-
tet, ledelsesmassigt mod, den menneskelige side af ledelse
samt politisk indflydelse pa ledelse og velfeerd. De havde
ogsa savnet at mgde publikum igen — at fornemme "duften
af savsmuld”. Det kunne i den grad maerkes pé intensiteten
i den store sal!

Sikke en fantastisk sommer.

Nu venter efterér og vinter med udsigt til marke og rusk.

Nogenlunde ligesadan ser det ud for handicapomradet og
socialpsykiatrien. Der er marke skyer i horisonten — 0gsa i
overfgrt betydning. Der bliver nok at tage fat pa.

Rigtig godt efterar
og rigtig god laeselyst!

Med venlig hilsen
Bo Mollerup

Ansva rshave;de redaktgr

bomo @socialtlederforum.dk
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Ledelse og selviedelse.
Sokrates og Kierkegaard

Af Pia Sgltoft, ph.d. og sognepraest i Christians og Esajas Kirker

Om Pia Sgltoft

Ph.d. og sogneprzest i Christians og
Esajas Kirker. Har tillige firmaet Coa-
ching-Kierkegaard, hvor hun benytter
den eksistentielle filosofi og Sgren
Kierkegaards tanker med fokus pa det
personlige lederskab og implemente-
ringen af etik i organisationer.

Har blandt andet udgivet: “Kunsten at
veelge sig selv. Om Kierkegaard, coa-
ching og lederskab” i 2015 og “10 ting
ledere kan leere af Kierkegaard” i 2018.
Den 8. oktober i ar udkommer “Kun-
sten at blive et ordentligt menneske.
Om dyder og laster i liv og ledelse”

Afholder i efteraret tre saloner i
Skovshoved kirke (www.skovshoved-
kirke.dk) kl. 19.30: 9/9 om hovmod og
ydmyghed, 14/10 om gradighed og
genergsitet og 4/11 om nydelsessyge
og madehold. Deltagelse er gratis.

.-

For at kunne lede en anden ma man farst lede efter sig selv. Og derefter sgrge for

at fgre den, man leder, i samme retning. Herved bliver ledelse til selvliedelse. Dette
standpunkt udvikles naermere i denne artikel med udgangspunkt i Sokrates’ og Sgren
Kierkegaards tanker.
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B Der er ét citat af Sgren Kierkegaard (1813-1855),

som de fleste kender, og som ofte bliver benyt-
tet i forbindelse med ledelse. Det er det bergmte
hjeelpecitat, der lyder:

At man, naar det i Sandhed skal lykkes En
at fare et Menneske hen til et bestemt Sted,
forst og fremmest maa passe paa at finde
ham der, hvor han er, og begynde der. Det,
er Hemmeligheden i al Hjaelpekunst. Enhver
der ikke kan det, er selv i en Indbildning,
naar han mener at kunne hjaelpe en anden.

Forudsaetningen for hjeelpecitatet er den sakaldte
"jordmoderkunst’;] som Kierkegaard har overtaget
fra Sokrates. Sokrates beskriver sig selv som en
maieutiker, en fgdselshjzelper, hvis metier det er
at fa et andet menneske til at féde sandheden i
sig selv.

For Sokrates er sandheden om det enkelte men-
neske placeret i det enkelte menneskes indre. Det
har bare glemt den. Platons generindringsleere er
derfor en leere om, at det ene menneske (hjzelpe-
ren) som en jordmoder i overfgrt betydning skal
forsgge at fa den, hun eller han taler med, til selv
at fgde de svar, de er svangre med.

Gennem sin samtalekunst forsgger Sokrates
derfor at fa sine samtalepartnere til at generindre
en sandhed, de har glemt. Sokrates stiller spgrgs-
mal pa spgrgsmal. Han udhuler den forudsatte
mening hos sine samtalepartnere for at forfgre
dem til selv at se nyt land. Men han giver ingen
svar. Om sig selv siger Sokrates derfor, at han
ikke kan fgde, han kan kun hjaelpe en anden hen
til fgdselsgjeblikket.

Sokrates er en af de personer, som Kierkegaard
seetter hgjest, og han veerdsaetter i seerdeleshed
den sokratiske jordmoderkunst som en overor-
dentlig brugbar metode, nar det ene menneske,
in casu lederen, gnsker at fgre det andet menne-
ske frem til at veelge og dermed lede sig selv.

Fra forforelse til selvledelse

I en vis forstand kunne man sige, at den sokra-
tiske jordmoderkunst udggr hele strategien bag
Kierkegaards forfatterskab. | ingen af Kierkega-
ards veerker, hverken de pseudonyme eller de
opbyggelige, far vi at vide, hvad vi skal ggre.

Vi bliver heller ikke paduttet en mening. Men

vi tvinges til at blive opmaerksomme pa os selv
gennem de forskellige eksistensmuligheder,
som de forskellige pseudonymer og de mange
eksistenstyper, der befolker Kierkegaards forfat-
terskab, udviser. Vi skal spejle os selv, forblgffes,
forskreekkes og forfgres til at tilegne os den sand-
hed, som er sandhed for os. lkke fordi Kierkega-
ard har sagt den, men fordi vi selv indser sand-
heden i den made, vi vaelger at forholde sig til os
selv og andre pa.

Kierkegaard vil saledes seette sine leesere fri, og
pa samme made skal lederen sztte de, der ledes,
fri til selvvirksomhed og selviledelse.

6 Social Udvikling &” August/September 2021



Og det er netop alt det, der ligger i hjeelpecitatet.
Det lille citat understreger i al sin geniale enkelt-
hed, at i enhver ledelsesproces ma den, der leder,
tage sit udgangspunkt i den andens faktiske
stasted: Hans eller hendes viden, kompetencer,
historie og personlighed. For kun med et sadant
udgangspunkt opnas et respektfuldt forhold uden
tvang. En dialog uden bedrevidenhed.

Det kendte citat har dog en mindre kendt fortsaet-
telse, der lyder:

At man selv om et Menneske ikke vil gaae
med hvorhen, man straeber at fagre ham, dog
kan gjgre ét for ham: tvinge ham til at blive
opmaerksom.

Det fgrste, der falder i gjnene, er tvangen: At
den ene skal tvinge det andet menneske til at
blive opmarksom. Det andet er forfgrelsen. At
man skal straebe efter at fgre det andet men-
neske et bestemt sted hen. Lederen har saledes
en bestemt retning, som hun eller han gerne

vil lede den anden i. Der er derfor tale om et
princip, der begynder med at mgde dén, der
skal hjeelpes, dér, hvor han eller hun star, med
henblik pa at fare ham eller hende et ganske
bestemt sted hen, nemlig hen til den selvregu-
lerende ansvarlighed, der ligger i at forholde sig
til sig selv og det, man ggr. Det kalder Kierkega-
ard at veelge sig selv.

At vaelge sig selv

For Kierkegaard at se er ethvert menneske stillet
den opgave at ggre en aktiv indsats for at blive
sig selv. At veelge sig selv er at overtage ansvaret
for lige preecis det menneske, man er. Opgaven
er ikke at blive en anden, men at blive sig selv.
Og det kan ethvert menneske, hvis det vil det.
Men det kreever langsomhed, efterteenksomhed,
selvigennemsigtighed samt vilje og etisk mod til
at handle som sig selv, uden at skele til, hvad “de
andre” ggr.

Intet menneske har skabt sig selv. Ethvert men-
neske kan selvfglgelig skabe sig, men det er
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jo noget helt andet! Kierkegaard opfatter bade
menneskelivet som en gave og en opgave.
Gaven bestar i, at vi har faet livet skeenket i al
dets mangfoldighed. Opgaven bestar i, at vi kan
og skal ggre dette liv til vores eget. Kierkegaard
taler derfor om, at et menneske skal vinde, finde,
blive eller overtage sig selv. Alt sammen ord, der
indikerer, at mennesket skal ggre en aktiv indsats
for at blive sig selv:

Dette Selv, han saaledes vaelger, er uendelig
concret, thi det er ham selv, og dog er det
absolut forskjelligt fra hans tidligere Selv,
thi han har valgt det absolut. Dette "Selv”
har ikke veeret til for, thi det blev til ved
Valget, og dog har det veeret til, thi det var
jo ham selv.

Sadan lyder det i bogen Enten-Eller fra 1843,
hvor tanken er, at valget udggr en dobbeltbe-
veegelse. Valgets fgrste beveegelse bestari en
art tilbageskuen, hvor man sa at sige ser sig
selv i alle de livsforhold og situationer, der op
igennem tiden har formet ens selv. Vores selv
er aldrig et ubeskrevet blad. Alt hvad vi har
gjort, bade det gode, det onde og det virkelig
ligegyldige; det vi er stolte af, og det vi skam-
mer os over, alt dette har bestemt vores selv og
gjort os til dem, vi er. Man kunne derfor sige, at
valgets fgrste bevaegelse bestar i, at et menne-
ske skal forholde sig til alt det, der har bestemt
dets selv i fortiden. Alt det, man kunne kalde
ngdvendigheden, fordi det ikke laengere star til
at eendre.

Selvet opfattes altsa ikke som en urgrlig kerne
dybt inde i mennesket, men som et konkret
foreliggende selv, der indgar i en levende vek-
selvirkning med omgivelserne. Valgets fgrste
beveegelse gar ud pa at indse dette, indse at man
som selv altid har en historie.

Valgets anden beveaegelse gar ud pa at vaelge
denne historie med som sin egen og dermed
veelge sit eget selv ved at patage sig ansva-

ret (men naturligvis ikke skylden) for alle sine
handlinger bade i fortid, nutid og fremtid. Valgets



anden beveegelse er saledes at anerkende, at den
historie min fortid udggr, er min personlige histo-
rie, den danner mit selv og ggr mig til den, jeg er
i dag og fremover.

Pointen er, at alt dét, der tilhgrer min fortid og
dermed min ngdvendighed, ikke er noget, fgr
jeg i frihed overtager det som mit eget selv og
dermed patager mig ansvaret for mig selv. Det er
det, der ligger i den bergmte tanke om, at man
skal leve livet forlaens, men forsta det baglaens.

At veelge sig selv er ikke noget, man ggr én
gang for alle, men en made at forholde sig til sig
selv og andre pa, der skaber kontinuitet i livet.
At veelge sig selv er hverken navlepilleri eller
narcissisme, men en ansvarlig made at vaere
tilstedevaerende pa i en verden, der er i rivende
forandring.

Det er den opgave, opgaven af at veelge sig selv,
lederen selv skal pabegynde og forfgre de, hun
eller han leder, til ogsa at ga i gang med. Pa den
made (for)fgrer lederen til selvledelse, og Kierke-
gaard betoner, at det hele handler om, at det ene
menneske saledes skal hjeelpe det andet til at sta
ene.

At sta ene

| forleengelse af hjeelpecitatet ggr Kierkegaard
sig nogle overvejelser over, hvordan man skal
forholde sig til den mer-forstaen, hjaelperen/lede-
ren altid har i forhold til den, der skal ledes. Og
han taler i den forbindelse om, at hjaelperen ma
ydmyge sig under den, han eller hun gnsker at
hjeelpe:

Men al sand Hjselpen begynder med en
Ydmygelse; Hjaelperen maa fgrst ydmyge
sig under Den, han vil hjeelpe og herved
forstaae, at det at hjeelpe er ikke det at
herske, men det at tjene, at det at hjeelpe
ikke er at vaere den Herskesygeste men den
Taalmodigste, at det at hjeelpe er Villighed til
indtil videre at finde sig i at have Uret, og i
ikke at forstaae hvad den Anden forstaaer.

Kierkegaard kommer med en raekke eksempler
pa, hvordan sadanne forhold, hvor den ene ved
mere end den anden, ville se ud, hvis hjeaelperen
gjorde denne sin mer-forstaen gaeldende. Hvis
man ikke vil seette sig ind i, hvor den anden star,
men blot med magt gnsker at fgre hende eller
ham et andet sted hen, sa sker der ikke noget.
Eller rettere: Der sker dét, at den, du forsgger at
lede,lukker sig for Dig, han lukker sig inde i sit
Inderste”

Det kan ikke nytte noget at forsgge at overtale
en anden ved at padutte hende eller ham, hvad
de bgr gdre, nar det geelder det eksistentielle
spgrgsmal om at veelge sig selv. Det kan heller
ikke nytte noget at docere eller belaere, nar det
geelder om at fé en anden til at udgve den kunst
at veelge sig selv. Hvad skal man sa?

Fgrst skal man se pa, hvad man vil have den
anden til at ggre. Dernaest pa, hvorledes man kan
pavirke hende eller ham til at ggre det. Man skal
altsd udteenke, hvordan man bedst forfgrer den
anden til at veelge sig selv.

Malet er som naevnt at fa den anden til at sta ene,
altsa til at sta i sig selv. | bogen Kjerlighedens
Gjerninger bruger Kierkegaard fglgende lille
ordleg: Han heefter sig ved udtrykket: “At std ene
ved en andens hjeelp” og fremheever, at der er
tale om et modsigelsesfyldt udtryk. For hvis man
kun star ene ved en andens hjzlp, sa star man jo
i virkeligheden ikke ene. Sa bliver man opretholdt
af denne anden.

Det rigtige maieutiske forhold beskrives derfor
bedst i saetningen: "At sta ene — ved en andens
hjeelp” Her skjuler den, der hjaelper sig sa at
sige bag tankestregen. Man star ene, man har
opnaet selvsteendighed, godt nok med hjzelp fra
en anden, men man star selv. Og dette, mener
Kierkegaard, er det eneste rigtige forhold mellem
en leder og de, hun eller han leder. Lederen skal
med andre ord veelge sig selv og hjeelpe de, der
ledes, til at ggre det samme ved at veere tydelig
som sig selv, men samtidig give plads til, at de,
der ledes, far lyst til at veelge deres egen vej.
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Organisering med
koordinatorer

Af Birger Sgndergard, foredragsholder og lektor hos UCL

Det kan vaere seerligt udfordrende i menneskebehandlende organisationer at ga fra

at vaere menig medarbejder til en koordinerende funktion med ansvar for at lede en
proces, men uden at vaere formelt udnaevnt som leder. En reekke rad kan veere med til
at lykkes i funktionen som koordinator.
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[ | Mange socialpsedagogiske institutioner har i

dag en organisering med en raekke personer i
koordinerende funktioner, koordinatorer uden
personaleansvar eller inbetweenere, som
Pernille Pjedsted og jeg har benaevnt dem i
bogen “Leder og ikke-leder — Om inbetweenere i
organisationer” Hvordan lykkes man med denne
organisering, og hvordan er det for koordina-
torer at veere i inbetween positioner — at veere
mellem to stole sa at sige? Det er nogle af de
temaer, som denne artikel prgver at belyse med
et seerligt fokus pa udfordringen ved at ga fra at
veere mening medarbejder til at fa et ledelsesan-
svar. Man er altsa pludselig ansvarlig for at lede
en proces, men er ikke formelt udnaevnt som
leder. Hvordan tackler man det i forhold til sin
leder, sine kollegaer og sin selvforstaelse?

En indledende anbefaling kan veere at se det
som en feaelles udfordring. Det er ikke kun
koordinatoren — inbetweeneren — der skal "leere
noget’. Den formelle leder og koordinatoren

ma kontinuerligt undersgge, om de i grunden
forstar hinanden og rollefordelingen imellem
dem. Koordinatoren kan med fordel spgrge sig
selv, om det er tydeligt, hvad lederen og kolle-
gaerne forventer. Personer i en koordinatorfunk-
tion har en opgave i at forteelle neermeste leder
og kollegaerne, hvad de har brug for, at lederen
henholdsvis kollegaerne ggr, for at de kan lykkes
med deres opgave. Godt fglgeskab fra kollegaer
er en forudseetning, og det kan veere gavnligt,

at kollegaerne stiller sig selv spgrgsmal som:
Hvad kunne din koordinator gnske sig mere eller
mindre af fra din side? Hvilke dilemmaer har du
og dine kollegaer veeret med til at saette koordi-
natoren i?

Det saerlige i
menneskebehandlende
organisationer

Er der nogle seerlige udfordringer i menneske-
behandlende organisationer eller omsorgsteam?
Ja, det er der jo nok. Ofte er medarbejderne
organiseret rundt om opgaven — beboeren, og
man kan ikke skemaleegge i detaljer, sa det er op

til medarbejderen selv at tage en reekke kon-
krete beslutninger om, hvad der skal ggres. Der
er altsd i hgj grad tale om medledelse fra alle
medarbejderne, og indfgres der sa en organise-
ring med koordinatorer, sa kan det opleves som
en begreaensning i eget raderum og f.eks. ogsa
muligheden for at ga direkte til chefen. Det ma
italeseettes i organisationen.

En foregangsmand inden for teamteori, Richard
Hackman, forteeller, at medarbejdere i omsorgs-
team ofte vil keempe for kontrol; — at undga, at
opgaverne og andre mennesker kommer til at
udnytte dem. Det skal forstas i sammenhaeng
med en grundleeggende tvivl hos medarbejdere
i forhold til, om de ggr det godt nok over for
beboeren/klienterne. Det er rart at have indfly-
delse og medbestemmelse, men det er ogsa
rart at fa at vide, ndr man er faerdig. Den enkelte
medarbejder har en udfordring i forhold til at
saette greenser, fordi man i forhold til en raekke
andre opgavetyper ligesom aldrig bliver helt
"faerdig’ med opgaven. Jo stgrre indflydelse
medlemmerne har pa egne opgaver, jo bedre
tackler de denne tvivl ifglge Hackman.
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Der kan altsa vaere en tendens til at se organise-
ring som et ‘'nulsumsspil’. Nulsumsspil betyder
her, at nar koordinatoren far mere indflydelse,
sad minskes kollegaernes indflydelse. Dette kan
medfdre et modsaetningsforhold mellem kol-
legaer og koordinator. Husk at det ofte ikke er

et nulsumsspil, og fordi en koordinator far gget
indflydelse, er det ikke sikkert, det “gar ud over”
andre. Lederne ma ggre opmeerksom pa dette
og analysere dette sammen med teamet. Det
kan jo ogsa veere, at forhindringer bliver ryddet
af vejen grundet en mere kvalificeret koordi-
nering, og det kan veere, at de eventuelt andre
fagligheder, der kommer i spil, ogsa beriger ens
eget arbejde - at det er en "win-win situation” for
at bruge en noget slidt formulering.

At lykkes som koordinator

Det er altid sveert at give gode rad — n3, ja, det
er maske meget rart at give dem — men det er i
grunden sjeeldnere, at de bliver modtaget helt
sa positivt. Som Storm P sagde; — man kan laere
meget af de gamle ordsprog, men man ggr det
ikke. Her forsgger jeg alligevel at komme med
nogle anbefalinger i forhold til at lykkes som
koordinator:

- Maerk efter,
om du har lysten

Det er vaesentligt at maerke efter, om du har
lysten til denne funktion. Man ma spgrge sig
selv, om man har prgvet lignende opgaver, om
det er spaendende, og om man forventer at ville
kunne trives med de usikkerheder og flydende
roller, som er indbygget i funktionen.

Nar jobfunktionen ikke altid er sa tydelig, har
du en opgave med at placere dig i den position,
som du gerne vil have, og den som organisa-
tionen synes, du skal have. Sadan et positione-
ringsspil er jo typisk noget med at veere ekstra
vagen pa mgder og holde gje med, hvornar
nogen forsgger at putte én i en bestemt kasse.
Det kreever ekstra energi. Du skal altsa ggre op
med dig selv, om du har lyst og overskud til det.

De fleste bliver stolte af at fa tilbudt et job eller
en opgave med stgrre ansvar, men man skal
huske at tage en dyb vejrtreekning og neerleese
jobbeskrivelsen. Hvor meget administrativt lig-
ger der i opgaven i forhold til udvikling? Er det
en balance, der ligger godt til mig? Og hvad ggr
jeg, nar jeg skal eendre min position i forhold til
kollegaerne?

- Fa et tydeligt mandat

Som koordinator skal du veere opmaerksom pa
at fa et tydeligt mandat fra din leder. Det kan
give store udfordringer at have ansvaret for et
projekt, nar man ikke er chef for de kollegaer,
der skal udfgre opgaven. Det er mit indtryk, at
personer, der har haft sddanne koordinerende
funktioner i lang tid, typisk er blevet meget
opmarksomme pa det med mandatet. De tager
for eksempel ikke en opgave eller et projekt, fgr
det er afklaret, hvem der traeffer afggrelserne,
og om de kan seette kollegaerne i gang med at
Igse opgaverne.

Det er ikke nok alene at afstemme med ledelsen.
Der skal ogsa veere en accept fra kollegaerne,
ellers lykkes projektet ikke. Du skaber resulta-
terne sammen med medarbejderne.

- Skab rammerne, sa dine kolleger
kender din sarlige funktion

Nar du far en seerlig rolle, en koordinerende
funktion, sa beholder du typisk nogle af de
opgaver, som du havde i forvejen. Som koor-
dinator har du behov for at fa skabt rammerne
i jobbet i forhold til kollegaer, chefer og ledere,
som maske alle har forskellige billeder af, hvad
du skal tage dig af i funktionen.

Ogsa ledere og kollegaer uden for dit team skal
kende til den saerlige funktion, som du vareta-
ger, for det ggr det lettere at opna accept, nar du
skal Igse opgaver pa tveers i organisationen.

Der er i hvert tilfeelde to mader at gribe det an
pa. Du kan fa hjeelp fra din leder, eller du kan
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ggre det selv. Nogle steder bliver man enige
om, at det er den formelle leder, der tager

sig af det politiske spil mellem afdelingerne.
Stgder du pa modstand i organisationen i form
af manglende accept af din position, er det din
chef, der tager sig af det. Muligheden er ogs3,
at du selv treeder ind pa den politiske arena og
tager kampen op.

- Vaer loyal over for bade
ledelsen og kollegaerne

Som inbetweener skal du kunne balancere pa
en "loyalitetsbalancebom” og veere loyal over
for bade ledelsen og kollegaerne.

Hvis der indfgres ny teknologi eller et paeda-
gogisk princip, som de fleste synes, er en god
idé, er der ingen problemer i at ga forrest. Sa

er der ingen loyalitetskonflikt. Men kommer der
forandringer fra ledelsen, som medarbejderne
er uenige med, kan du ende i et dilemma, hvor
kollegaerne forlanger, at du skal ga tilbage til
ledelsen og sige, at de er utilfredse. Sa star

du med aben og skal udkeempe kampen - og
dén situation skal undgas. Nogle gange skal

du ‘lede opad’, fortzelle chefen hvilke praktiske
besveerligheder, der kan veere ud fra dit detail-
kendskab eller fortaelle, at den kommunikations-
opgave, finder du, skal ligge hos den formelle
ledelse. Nar beslutninger ér taget, kan du for
eksempel sige: "Nu skal vi have et nyt it-system

P

o

— det er hverken mig eller vores chef, der har
taget den beslutning — men det skal rulles ud,
hvordan ggr vi det pa en god made?"” Du skal
altsa ggre det tydeligt, at | arbejder sammen om
forandringen. Som inbetweener er det vigtigt at
veere dben om de dilemmaer, man kommer i.

- Forhold dig til, at du har en
anden rolle end dine kolleger

Du har faet titlen som - eksempelvis - koordi-
nator, teamleder eller tovholder. Og med den
falger handlepligt. Det er du ngdt til at tage pa
dig, for dine kollegaer har seerlige forventnin-
ger til dig. Du ma ogsa forholde dig til, at du
med din nye titel stikker ud fra maengden. Det
er ret almindeligt, at ens kollegaer begynder
at reagere anderledes. De synes maske, at de
ikke laengere kan snakke med deres kollega pa
samme made, nar hun eller han har faet denne
nye position. Det kan betyde, at nogle begyn-
der at traekke sig. Eller at de spiller “kollega-
kortet’; hvor de bruger fortiden som “Dengang
kunne du da godt ...” for at pavirke dig i en
bestemt retning.

- Vaer god til at komme videre

Tingene gar hurtigt i dag, og det er sveert at
undga fejl. Du kan for eksempel have veaeret lidt
for skrasikker i en praesentation eller faet star-
tet et mgde darligt. | et team er det vigtigere

at kunne komme videre end at prgve at veere
fejlfri. Indregm din fejl og veer god til at komme
videre.

Det er vigtigt, at man i teamet kan sige tingene
ligeud. Kulturen i teamet skal veere baret af
opbakning, anerkendelse, tillid og genergsi-
tet indbyrdes - for det ggr det nemmere at
komme videre. Alle beerer et ansvar for, at
tingene lykkes.

- Styrk dine kompetencer i modeledelse

I rollen som koordinator indkalder du hyppigt
kollegaerne til mgder. Med til god mgdeledelse
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hgrer, at du har fokus pa, hvad organisationen
far ud af det - og om det kommer beboerne/
klienterne til nytte. Hvad den konkrete gruppe
far ud af det, og hvad vi hver iseer far ud af det
som mgdedeltagere.

Grib de gode energier, veer neerveerende og gv
dig pa at styre processen - kunne vere nogle
rad i forhold til god mgdeledelse, og man kan
altid blive bedre!

- Fa en sparringspartner

Det er ikke alt, du kan tale med dine kollegaer
om. Og nogle ting er sveere at sige til sin chef.
Som leder i grazonen mellem kollegaer og
chef har du brug for at tale med ligesindede.
Om det, der er uklart i jobbet, dilemmaerne,
besveerlighederne.

Du er ikke 100 procent med i kollegagruppen
og kommer typisk heller ikke med til ledermg-
der, sa der kan vaere behov for at have sit eget
netveerk. Det behgver ikke ngdvendigvis veere
tidskreevende. | kan bare mgdes to gange om
aret. Eller maske have en aftale om at kunne
ringe til hinanden helt uformelt. | st@grre orga-
nisationer er der ofte mulighed for at facilitere
netveerk pa tvaers af afdelingerne.

Fremtidens organiseringer

Med de nye positioner fglger diffuse opgaver,
hvor det aldrig ma blive koordinatorens ansvar
at forteelle kollegaer, hvorvidt de fortsat er en
del af teamet eller ej. Det ma og skal altid veere
den formelle leders ansvar — men hvem skal
forteelle kollegaer, nar en opgave ikke er udfgrt
efter planen - er det koordinatoren?

Maske er der nye balancer pa vej i arbejdsli-
vet. Den tydelige opdeling mellem leder og
medarbejder bliver i stedet til en balance, og
det bliver en opgave at balancere pa denne
‘loyalitetsbalancebom’. En balance mellem
loyaliteten til kollegagruppen og loyaliteten til
ledelsen.

Med de mange Igbende organisatoriske
aendringer gges kompleksiteten i forstaelsen
af sondringen mellem medarbejder og leder.
Maske er det ogsa for stereotype roller, sociale
kategorier, som vi ikke leengere kan taeenke om
pa samme vis. Kompleksiteten kan ggre job-
indholdet diffust og seette koordinatorer — og
andre i inbetweenerpositioner — i nogle dilem-
maer. P4 den anden side kan den ogsa give
mange chancen for et endnu mere spaendende
arbejdsliv, hvor de folder deres ledelseskraft
ud pa bestemte omrader, som de braender for.

Leaes mere om koordinatorer uden perso-
naleansvar eller inbetweenere i bogen
Leder og ikke-leder — Om inbetweenere i
organisationer af Birger Sgndergard og
Pernille Pjedsted. Laes mere om og kgb
bogen her: www.bit.ly/leder-og-ikke-leder

LEDER ©¢
IKKE-LEDER

Om inbetweenere | organisationer

Birger Sendergard og
Pernille Damm Megnsted Pjedsted
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35 SIKKER KONTAKT

“Vi kunne se, det var meget
bedre at fa borgerne over pa
IBG Videokald, hvor de feerdes
i et lukket og sikkert miljo
uden reklamer og udefra-
kommende. Der er mere ro
pa, og det fungerer meget
bedre for borgerne”

Book en uforpligtende demo pa borgerguide.dk

IBG

Borgerguide.dk



Ingen trives 1 miljger,
hvor de bliver kraenket

Af Bianca Rdjbaek, Kommunikationsmedarbejder

Den sociale virksomhed Habitus har sat kreenkelser pa dagsordenen. Fra 2021 kan
alle ansatte i organisationen anonymt svare pa, om de oplever kraenkelser, nar de er
pa arbejde. Det vil forega i forleengelse af organisationens forraelsesmalinger, der
ligeledes er ivaerksat for nyligt.
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I De sidste par ar har der vaeret et gget offentligt

fokus pa, hvordan vi taler til og om hinanden. Det
fokus har gjort de fleste klogere p3, at vi kan blive
blinde for, hvordan vores adfeerd kan pavirke
andre mennesker negativt.

Ingen mennesker trives i miljger med
kraenkende adfeerd, og det er utrolig vigtigt,
at ansatte i Habitus trives. Ellers mister vi
vores eksistensgrundlag, forteeller Habitus’
administrerende direktgr, Martin Godske.

I 2020 er der i HabitusHusene blevet lavet kvar-
talsvise forraelsesmalinger. Hvert kvartal er der
altsa blevet samlet op pa den oplevelse, perso-
nalet i det enkelte HabitusHus har med forraelse i
deres hverdag.

Forraelsen kommer snigende. Derfor skal
man vaere pa vagt overfor den. Forraelse
breder sig. Det ggr det, fordi vores ideer
om normalt rykker sig med tiden. Adfaerd,
vi synes, var fuldkommen uacceptabel
sidste maned kan veere blevet den nye
normal. Derfor skal vi veere virkelig
grundige, nar vi arbejder med forraelse i
organisationer som Habitus. Vi skal lede
efter de mindste tegn pa, at vores etiske
kompasser er blevet forstyrret. Ellers
bliver vi blinde overfor problemerne, som
forstyrrelserne kan tage med. Det geelder
bade i forbindelse med forraelse og
kraenkelser, forteeller Martin Godske.

Forraelsesbegrebet fokuserer primeert pa rela-
tionen mellem de professionelle og borgeren.
Begrebet saetter fokus pa den empatitreethed,
man som professionel kan opleve, nar det er ens
profession at vise omsorg overfor andre.

| HabitusHusene vil der fremadrettet ikke kun
blive malt pa forraelse blandt personalet. Fra 2021
er der blevet igangsat et projekt, hvor alle ansatte
i alle afdelinger i organisationen anonymt kan
svare pa, om de oplever kraenkelser, nar de er

pa arbejde. Spgrgeskemaerne vil i praksis blive
sendt ud i forleengelse af forraelsesmalingerne.

Skammen ved kraenkelser
At kreenke nogen betyder at “skade eller bega
overgreb mod nogens zre, selvfglelse el.lign.”

Kraenkelser er ikke ngdvendigvis noget, der
foregar, nar ét menneske vil et andet menneske
det ondt. En stor del af dem, der kreenker andre,
ved ikke at deres adfeerd er kreenkende. Det ret-
feerdiggdr ikke kreenkende adfeerd, men ggr det
sveert at opdage og modarbejde i en organisa-
tion. Hvordan kan man organisatorisk set sikre,
at medarbejderne ggr opmeerksom pa, at der er
noget galt i arbejdskulturen?

Man bliver som organisation ngdt til at
have systemer, der gar det muligt for den
kreenkede at fortaelle om sine oplevelser
—uden at leegge sit eget hoved pa blokken.
Det skal vaere muligt at sige fra og seette
graenser, uden at man udstiller sig selv
som den, der er blevet kraenket, fortaeller
Martin Godske.
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Kraenkelsesmalingerne i Habitus er fuldkommen
anonyme.

Det kan veeret forbundet med stor skam at veere
udsat for kraenkelser. Nar en anden person
pavirker ens eere og selvfglelse negativt, er det
for mange sveert at sige fra. Det at veere udsat
for en kreenkende handling kan vaere skamfuldt
i sig selv. Det g@r det endnu sveerere at identifi-
cere og modarbejde kraenkelser — men bestemt
ikke mindre vigtigt.

Fordelt pa Habitus’ bosteder bor over 100 bor-
gere. De fleste af borgerne har gennemgribende
udviklingsforstyrrelser og er normeret med 1-1
personale. Borgerne er i taet kontakt med perso-
nalet, der som udgangspunkt arbejder i mindre
teams pa 3-6 personer.

Relationerne mellem personalet i de
mindre teams kan hurtigt blive preeget

af personlige relationer. De personlige
relationer gor det kun mere sarbart

at seette graenser og udpege andres
kreenkende adfaerd. | teams hvor en given
omgangstone er normaliseret, kan det bade
som ny og etableret medarbejder vaere
sveert at markere sine graenser, fortaeller
Martin Godske.

v

Kgnslighed

De blinde vinkler

Vi ved, at der kan findes adfeerdsmgnstre
mellem ansatte — bade horisontalt og
vertikalt — i organisationer, der beerer preeg
af mangel pa empati og indlevelse i den
anden. Kraenkelsesbegrebet tematiserer de
blinde vinkler for empati, vi kan have overfor
hinanden som kollegaer, forteeller Martin
Godske.

Arbejdet med kraenkelser skal forstas som
analogt til arbejdet med forraelse. Som men-
nesker kan vi have brug for at blive mindet om
de andre subjekters suveranitet. | stressede
hverdage kan vi blive blinde og miste vores
evne til at forsta de andre som subjekter. Nar
det sker, mangedobles muligheden for bade
forraelse og for kraenkelser. Vi mister evnen til
at forsta den anden - og vi bliver blinde for,
hvad vi har mistet.

Arbejdet med kraenkelser udspringer af en erfa-
ring med, at der i socialpaedagogiske organisatio-
ner er en overhaengende risiko for, at mennesker
bliver empatitreette. Bdde nar det kommer til
relationen mellem borgere og medarbejdere og
relationen mellem kollegaer.

4
¢

e
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Seks temaer

indenfor kraenkelser

| Habitus bliver der differentieret mellem seks
overordnede temaer indenfor kraenkelser:

1) Kgn

2) Religion

3) Etnicitet

4) Seksualitet

5) Handicap

6) Udseende

Alle medarbejderne, der er ansat i alle Habitus-
Husene, skal svare pa, hvordan de pa en skala
fra 1 til 10 har oplevet kreenkelser pa hvert af de
overordnede kraenkelsestemaer.

Formalet med opdelingen er at ggre alle internt
i organisationen opmaerksomme pa, hvordan

kreenkelser kan se ud og have forskellige udtryk.
Opdelingen mellem de forskellige former for
kraenkelser er med til at finjustere sproget
omkring kreenkelser.

At give alle i organisationen et faelles sprog
gar det nemmere at tale sammen om det.
Nar vi har de samme forudsaetninger for

at tale sammen om kraenkelser, kan vi
ogsa bedre identificere og forhindre dem,
fortaeller Martin Godske.

Malingerne skal ikke bare afdeekke, hvordan
virkeligheden ser ud. De skal skabe en feel-
les opmeaerksomhed og et felles fokus for alle
ansatte i Habitus. Det vigtigste, en kreaenkel-
sesmaling kan ggre, er at skabe en opmaerk-
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somhed, der i sidste ende kan veere med til at
forhindre kreenkelser.

Martin Godske forteeller, at formalet med at
afdeekke et feenomen i en organisation aldrig ma
vaere at male pa virkeligheden. Formalet skal
veere at pavirke virkeligheden i en mere positiv
og produktiv retning.

Hvad er det, vi leder efter

- og hvordan ved vi, om vi

er blevet fri for det?

En udfordring ved at arbejde med kraenkelser i
Habitus er, at der ikke er specifikke handlinger,
organisationen kender og gerne vil afhjaelpe.

Det delikate ved at begynde at male pa
béade forraelse og kraenkelser er, at man i
en organisation ikke kan veere sikker pa, at
man har problemet, inden man begynder
at undersgge problemet. | Habitus var det
forst, da vi begyndte at tale om forraelse,
at vi kunne begynde at fa gje pa det — og
modarbejde det, fortaeller Martin Godske.

En udfordring ved at arbejde med temaer som
forraelse og kraenkelser er, at det er tabubelagt
og forbundet med skyld og skam. Det kan veere
sveert at vide, om man har problemer med
kraenkelser, for der er meget fa, der har lyst til at
vedkende sig, at de er kreenkende eller forraede.

Vi skal ikke bare tro, det er
undtagelsen - vi skal sikre

os, det ikke er reglen

| mange sager om kreenkende og forraet adfeerd

i social- og omsorgssektoren bliver der talt om
enkeltsager som et udtryk for individuelle proble-
mer og udfordringer. Det, mener Martin Godske,
er en forfejlet tilgang til nogle af de problemer, vi
ser med kulturen pa socialomradet.

Det er vigtigt, at vi stopper med at
behandle problematisk adfeerd som
udtryk for enkeltstdende brodne kar. Vi

bliver ngdt til at se pa de underleeggende
strukturer — og det er sveert at fa gje pa,
og vi skal lede grundigt. | organisationer
som Habitus bliver vi ngdt til at seette
spgrgsmadlstegn til vores gaengse praksis.
Ellers far vi aldrig gje pa, om der er noget
i den kultur, vi har normaliseret, hvor vi
overgeneraliserer og ikke tager varer pa
individet. Det, vi skal hige efter, er en
steerk refleksiv praksis. Hvis vi som kultur
kommer derhen, hvor vi kan tale om det
her abenhjertigt og frit — sa virker det.

Det bedste, vi kan gare, er at aftabuisere
temaet. Tabuer er altid belagt med angst,
aggression, projektiv adfaerd, forskydelser
og benaegtelser, sa nar vi kan have
samtaler med hinanden, hvor det ikke er
automatreaktionerne, sa er vi ved at veere
der, fortaeller Martin Godske.

Mottoet i Habitus er at minimere problemska-
bende adfaerd og maksimere livskvalitet. Alle
paedagogiske indsatser og organisatoriske struk-
turer skal bakke op om det formal.

Hvilken organisation ville vi vaere, hvis vi
praedikede om maksimering af livskvalitet
og ikke gar op i, hvordan de mennesker, der
arbejder i Habitus, har det, nar de gar pa
arbejde? spgrger Martin Godske afsluttende.
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HER ER ARETS JULEGAVE

RENE JENSEN & FINN SALOMONSEN

: Raek
Mig Lige

Sama rbejdet

- Tak!

Ggr som 1800 andre - isaer fra det specialiserede omrade - har gjort siden sommer:
Kob ”"Raek Mig Lige Samarbejdet — Tak!”

Fordi:

¢ Bogen henvender sig specifikt til jeres verden.

e Alt for meget ansvar for samarbejde ender hos ledere.

e Nar fglelser styrer afmonteres samarbejdet alt for ofte.

e Der er brug for, at det komplekse ggres enkelt og handterbart.

e Du far opskriften pa, hvordan alle far ejerskab for samarbejdet.

e Bogen er skrevet til bdde ledere og medarbejdere.

o | far et faelles sprog for professionelt samarbejde.

¢ | far mindsettet, der fastholder professionel indstilling, selvom fglelserne er tilstede.
¢ Fordilaeserne giver den maksimale 5 stjerner pa Saxo, Bog & Ide og Gucca!

Om at vare Mv;’-wf’ ful
tere end din fmg!)bg!waﬂ

=
()

v~ ‘ Forlaget De-tre

Uddrag af anmeldelser: R

“Jeg er leder for 65 medarbejdere, og dette er min nye yndlingsbog!

Den giver indsigt i og forstdelse for, hvad der er pa spil i samarbejdet, og
kommer med helt konkrete anvisninger til at arbejde mdlrettet pd at skabe
et hgjtydende professionelt samarbejde. Bogen er smaekfyldt med vigtige
pointer! Let at laese, let at forstd og let at omseette til praksis.” '+ 000l

“Intet mindre end en fremragende bog.” <0

“Styrken er pointen om at man er ansat til samarbejde. Ikke kun faglighed.
Det giver mandat bdde for ledere og medarbejdere. SG man kan tage ans-
var og g@re noget. Og befriende at der med sa enkle midler beskrives noget
der kan opleves komplekst.” vl

“En inspirerende bog, som vi har megen glaede af i dagligdagen. Vi synes

budskabet er sG godt, at vi giver bogen til alle nyansatte. PG den mdde kom-
mer vi pad feelles kurs til gavn for borgerne, som jo er vores farste

) ” .
prioritet.” . .

“En genial bog til ledere og medarbejdere. Kgb den, lees den.” 0000000 ‘ D e -t re

Bogen kgbes hos netbaserede og fysiske boghandlere.

Ved kgb pa mindst 30 stk. kan den bestilles hos os til 250 kr/stk. Med fri fragt. Forlaget De-tre I/S
Marskensgade 19, 2.th.
@nsker du at kgbe 30 stk. eller flere, s& skriv en mail til finn@de-tre.dk. 2100 Kgbenhavn @.

Vi sender fragtfrit, og gaverne nar frem i god tid inden jul. www.de-tre.dk
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[ | Jeg vil starte med at besvare spgrgsmalet i

overskriften meget kort: JA! Det kraever dog en
forklaring, og den forklaring vil jeg bruge den
resterende del af artiklen pa.

Fra bgger, artikler, konsulentforlgb og kurser
kendes feenomenet at arbejde tveerfagligt. Dette
fremstilles som en udfordring, der raekker ud
over, hvad der almindeligvis forbindes med fag.
Det, at flere faggrupper skal samarbejde om
opgaven, er udbredt og bliver sandsynligvis fort-
sat mere udbredt isaer indenfor de omrader, der
daekker dette tidsskrifts laeserskare. Arbejdet med
handicappede, psykisk syge i bo- og opholdstil-
bud og sarbare unge vil i mange tilfeelde veere

et samarbejde, der omfatter peedagogisk perso-
nale, sundhedsfaglige ansatte og medarbejdere
med socialfaglig baggrund. Udfordringen er, at
med borgeren i centrum skal samarbejdet om de
bedste Igsninger baseres pa bidrag fra hver af
de forskellige professioner. De ansatte skal hver
isaer udfolde deres faglighed pa en made, sa det
tilsammen bliver til en dynamisk helhed frem for
et kludeteeppe og en konkurrence om hvis profes-
sion, der er mest gennemtraengende. Det lyder
nemt! Men det er det ikke, hvis man skal tro bade
litteraturen og praksisforteellinger, der handler
om tveerfagligt samarbejde.

Den tveerfaglige udfordring

Det kan selvfglgelig argumenteres, at tveerfaglig-
hed altid har veeret et vilkar og en udfordring. Det
er alligevel en udbredt opfattelse, at udviklingen
har medfgrt, at tveerfagligt samarbejde er mere
pakreevet end tidligere. Der peges bredt pa to
forklaringer pa dette. Det fgrste er, at der stilles
anderledes krav og forventninger til arbejdet med
de borgere og brugere, der er pa tilbud. Dette
inkluderer ogsa, at borgere, der tidligere var kon-
centreret pa hgjt specialiserede tilbud, i stigende
omfang er at finde i, hvad der i feltet betegnes
som mere ordineere tilbud. Det ggr, at krav til de
ansatte er steget markant. Dette har igen fagrt til,
at kerneopgaven ikke i samme omfang som tid-
ligere bliver varetaget af én, men omfatter flere

faggrupper.

Dette forhold, at kerneopgaven i langt hgjere
grad end tidligere gar pa tveers af professioner,
og at krav og kompleksitet i arbejdet har accele-
reret, indgar ogsa i argumentationen for profes-
sionalisering af ledelse, ogsa blandt de ledere
der er teettest pa de ansatte. Lederens opgave

er at opstille og formidle mal, opstille rammer,
facilitere og motivere de ansatte til i faellesskab at
sikre den optimale kvalitet for brugere/borgere.
Professionel ledelse ses samtidig med, at ledelse
af den faglighed, der indfrier mal og formal,
distribueres til de ansatte.

Er faglig ledelse svaret?

Ud fra forrige afsnits argumentation er spgrgs-
malet, om faglig ledelse er svaret i nutidige
organisationer, et bade: JA og NEJ!

Faglig ledelse er ellers blevet en tilgang oppe i
tiden, der i flere sammenhange udlzegges som
det ledelsesmaessige svar pa de udfordringer,
iseer organisationer indenfor velfeerdssektoren
star overfor. | mange sammenhange fremstilles
faglig ledelse som en tilgang, der kan saette fokus
pa de processer, der indfrier kerneopgaven, frem
for at ledelse bliver til styring omkring kerneop-
gaven.

Nar det korte svar alligevel kan ga i flere retnin-
ger, skyldes det, at begrebet ‘faglig ledelse’ langt
fra er entydigt.

Der er afgjort en pointe i, at tidligere tiders
faglige leder, der som en kompetent fagperson
udgvede direkte faglig ledelse ikke kun tzet pa,
men blandt de ansatte, ikke laengere er et svar.
Stigende krav til specialisering, og at kerneopga-
ven gar pa tveers af professioner, har medfgrt, at
der ikke laengere kan identificeres en leder, der
er primus inter pares — den bedste blandt lige-
maend. Der er gode grunde til, at der ikke laen-
gere er veerkfgrere i socialsektoren!

Faglig ledelse aktuelt reekker imidlertid videre.
Der er en raekke bidrag, der ligefrem og med
henvisning til denne fortidens fagligt fremmelige
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leder blandt ligemaend taler om faglig ledelse
version 2.0. Hvilket igen er et flertydigt begreb.

I nogle nye bidrag ses faglig ledelse som en
aktivitet, hvor det vigtige bidrag til at indfri
kerneopgaven er de ansattes faglighed herunder
ogsa ansattes evne og vilje til at arbejde tveer-
fagligt. Faglig ledelse handler om, at nogen, og
det kan godt veere de ansatte selv, tager hand
om fagligt samarbejde, kvalitet og udvikling.

Det er aktiviteten i sig selv, der er faglig ledelse,
hvor begrebet keedes teet sammen med ambi-
tionen om at distribuere og delegere ledelse til
de ansatte selv. Pa den made taler faglig ledelse
version 2.0 sig direkte ind i det, der ellers var
kritikken imod faglig ledelse, vel og meerke i
version 1.0, at lederen ikke kunne Igfte opgaven.
| stedet bliver faglig ledelse keedet sammen med
netop at delegere opgaver og ansvar til (kompe-
tente) ansatte.

Der er imidlertid ogsa dem, der fortsat argumen-
terer for, at faglig ledelse starter med en faglig
leder. Det er her kritikken om, at lederen ikke
kan lede pa tveers af fag forskelligt fra sit eget,
far sin berettigelse.

En anden vinkel pa faglighed

Nar det korte svar hos mange, pa spgrgsmalet
om hvorvidt faglig ledelse er svaret pa udfordrin-
gen at skabe et tveerfaglige samarbejde, ogsa er
et nej, har det som anfgrt sine gode begrundel-
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ser. Traditionelt har faglig ledelse udgvet af en
faglig leder veeret bundet til et bestemt fag, hvil-
ket en nyfortolkende version 2.0 af den faglige
leder ikke umiddelbart kan seette sig helt ud over.
Det logiske svar, som ogsa ses tydeligt mange
steder i ledelsesteorien, er, at lederen skal treede
et skridt laengere op pa abstraktionsstigen og
skabe rammer, delegere ansvar og opstille over-
ordnet mal for, at ansatte med forskellig profes-
sionsbaggrund kan skabe Igsninger pa tvaers af
deres faglighed. Denne argumentation ses ogsa

i bgger og artikler, der omhandler netop faglig
ledelse som en ledelsesaktivitet i en version 2.0.
Ligesom det er en argumentation, der seetter
greenser for faglig ledelse derhen, at lederen
udgver mere direkte ledelse overfor de ansatte.
Der stilles det retoriske spgrgsmal: Hvis faglighed
er det, der skal ledes? underforstaet hvilken fag-
gruppe vil blive tilgodeset af den faglige leder?

Det er afgjort en udslagsgivende pointe, at de
krav og forventninger, der er til velfaerdsinstitu-
tioner aktuelt, forudsaetter det, at flere profes-
sioner arbejder sammen om kerneopgaven. Et
rehabiliterende fokus i hjemmeplejen eller handi-
capinstitutionen er et samarbejde mellem SOSU-
medarbejdere, terapeuter, sundhedspersonale og
paedagoger. At ggre bgrn undervisningsparate

i folkeskolen er en feelles opgave for leerere og
peedagoger.

Men inden man helt accepterer, at faglig ledelse
som direkte ledelse af de ansattes faglighed ikke

e
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er muligt eller hensigtsmaessigt, er det interes-
sant og relevant at stille spgrgsmalet: Hvad er
faglighed?

Pa samme made som, at nogen beskylder tilhaen-
gere af faglig ledelse for at fastholde et foreeldet
syn pa ledelse som en aktivitet, der er knyttet til
et bestemt fag, kan der rejses kritik mod kritik-
kerne for at fastholde et foraeldet syn pa, hvad
der er faglighed i form af at seette lighedstegn
imellem faglighed og bestemte professioner med
identisk uddannelse.

Et andet blik pa faglighed

Et andet blik pa faglighed kan vaere det omrade
og de grupper, tilbuddet retter sig imod frem for
at seette lighedstegn mellem profession og fag i
faglig ledelse. Hvis nu man pa handicapinstitutio-
nen andrer perspektiv og ser fagligheden som
arbejdet med stedets brugere og beboere? Hvis
fagligheden er socialpsykiatri og ikke paedagogik
og pleje? Hvis der etableres en faglighed, der er
rehabilitering, hvor flere faggrupper bidrager?

Det kan ganske vist virke som et kunstgreb. Men
at der er en pointe, sa jeg udfoldet i en stralete-
rapi pa et sygehus. Det interessante her var, at
sygeplejersker, radiografer og kontorpersonalet
udgjorde og definerede sig selv som en samlet
faggruppe med en fzlles faglighed som strale-
terapeuter. Dette feellesskab mgdte jeg ved mit
besd@g allerede ved det faelles morgenmgde,
hvor personalet talte og agerede som en falles
faglig enhed. Maden de ansatte talte sammen
pa, og lederens italeszettelse af afdelingen var
ogsa4, at de ansatte havde en ens faglighed med
forskellige opgaver, hvor det blev naevnt, hvor-
dan sygeplejersker i straleterapien adskilte sig
fra sygeplejerskers job andre steder pa sygehu-
set, og hvordan et radiografjob var anderledes
end i en rgntgenafdeling. Det teette samarbejde
i denne afdeling er dermed baseret pa en falles
faglighed som straleterapeuter frem for et tvaer-
fagligt samarbejde, hvilket udggr en vinkel og et
perspektiv for, hvad det vil sige at lede fagligt.

Noget tilsvarende vil antagelig kunne ses pa de
institutioner og omrader, hvor dette blads laeser-
skare befinder sig og er ledere. Pa handicapinsti-
tutionen vil paedagoger, social- og sundhedsas-
sistenter og terapeuter have en faglighed med
afszet i brugerne, der ggr, at peedagogen her har
mere i faglig henseende til faelles med stedets
social-og sundhedsassistenter og terapeuter end
paedagogkollegaen i vuggestuen. Terapeutens
job er teettere pa kollegaerne her, end det er pa
terapeutkollegaer i idreetsklinikken osv.

| den kommunale socialpsykiatri, hvor der isaer
er beskeeftiget peedagogisk personale, er der
brugere, der ud over psykiske problemer, har
alvorlige somatiske diagnoser, idet psykofar
maka er hardt for kroppen. Mange af dem har
problemer affgdt af misbrug og hjemlgshed,
flere af dem reagerer ikke pa sygdomstegn

og kommer derfor alt for sent i udredning og
behandling. Af denne grund vil det veere oplagt,
at der indgar sundhedsfagligt personale i tilbud-
dene. Her er det, jeg kan mgde kritikpunktet rejst
imod faglig ledelse, at der ikke er en men flere
fagligheder til stede, der skal ledes. Men set i
forhold til den bredde, der ligger i bade peeda-
gogers arbejde og i eventuelt sygeplejerskers
arbejde, kan der ogsa her argumenteres for, at
de to faggrupper i denne specifikke kontekst har
et stgrre fagligt overlap med fokus pa beboerne
med psykiske lidelser, end de har med fagfeelder
i helt andre sammenhange.

Det er dette forhold, der ggr, at jeg rejser
spgrgsmalstegn ved, hvad det er for en faglig-
hed, der skal ledes. Ofte, og i min optik fejlag-
tigt, seettes der lighedstegn imellem faglighed
og profession. Faglighed kan ogsa veere for-
skellige faggrupper, der arbejder taet sammen
indenfor et bestemt omrade, fx plejecentre

hvor fagligheden er ‘rehabilitering’, skolen hvor
fagligheden er elevers trivsel og leering pa
bestemte argange, eller en faglighed i socialpsy-
kiatri der omfatter bade paedagogiske og sund-
hedsfaglige ansatte. | disse tilfeelde er det den
specifikke faglighed i de respektive institutioner,
der er genstand for faglig ledelse.
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Landsmgadet 2021

Endelig Landsmgde igen!
Efter to et halvt ars ufrivillig pause.

| dagene den 18. august - 19. august var
naesten 400 ledere fra det specialiserede
socialomrade samlet pa Nyborg Strand til
Socialt Lederforums Landsmgde.

Det steerke hold af oplaegsholdere talte
blandt andet om magt, stress, lederes
arbejdsforhold, mentale hgjrisikojobs,
hjernekapacitet, ledelsesmaessigt mod, den
menneskelige side af ledelse samt politisk
indflydelse pa ledelse og velfeerd. De havde
ogsa savnet at mgde publikum igen - at
fornemme "duften af savsmuld” Det kunne
i den grad meerkes pa intensiteten i den
store sal!

Vi havde et par fantastiske dage med
veloplagte opleegsholdere, hgjt humgr
samt god mulighed for faglig sparring og
netveerkspleje.

Det var ogsa muligt at sgge ny inspiration
blandt de mange udstillere indenfor omradet.

Vi ses den 24. marts - 25. marts 2022!

“ | ibdRGER
DARBEIER

e

26 Social Udvikling &” August/September 2021



Social Udvikling &” August/September 2021 27



Social Udvikling &” August/September 2021

28



Social Udvikling &” August/September 2021 29



Low Arousal 2 som
redskab til at forebygge
udadreagerende adfaerd

Af Lea Johanne Sarfelt, Specialkonsulent, Socialstyrelsen

National og international forskning peger
pa, at et fokusskifte fra restriktive sanktio-
ner og magtanvendelse til forebyggelse og

' konflikthandtering kan nedbringe forekom-
sten af voldsomme episoder og magtanven-
delse. Det er i den sammenhang doku-
menteret, at fagprofessionelle pa botilbud,
utilsigtet, kan veere med til at optrappe
eller fremprovokere konflikter gennem den
made, de kommunikerer pa. Forskningen
dokumenterer endvidere sammenhang
mellem en hgj grad af borgerinvolvering og
reduceret brug af magtanvendelse (Social-
styrelsen 2018. Erfaringsopsamling: Projekt
Forebyggelse af magtanvendelse pa botil-
bud: bit.ly/magtanvendelse-botilbud).

Metoden Low Arousal anser udfordrende adfeerd som en strategi hos borgeren for at
klare sveere situationer — ikke som et udtryk for modstand. Derfor ses adfeerden ogsa
som en reaktion hos borgeren pa baggrund af uhensigtsmaessigt sammenspil og
kommunikation. De fagprofessionelles opgave er derfor at finde metoder, der stgtter
borgeren i at opna stgrre egenkontrol og autonomi.
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B Arousalniveau og kritiske

episoder haenger sammen
Grundtanken i metoden Low Arousal (LA2) er,

at der er sammenhang mellem arousalniveau
(ophidselsesniveau) og kritiske episoder. Arousal
er et udtryk for hjernens vagenhedsniveau og
modtageligheden for sanseindtryk. Hgj arousal
medfgrer, at et menneske reagerer hurtigere,
steerkere og voldsommere pé stimuli end ved lav
arousal. Nar arousal er hgj, er reaktionerne steer-
kere, mens evnen til egenkontrol er svagere. Det
gger risikoen for, at en situation kan udvikle sig til
en kritisk episode. Nar belastningen er hgj, bliver
arousal nemt aktiveret, og evnen til at bearbejde
information falder betydeligt (Socialstyrelsen
2017. LA2 - Metodemanual til forebyggelse af
vold og fremme trivsel pa botilbud:
bit.ly/socialstyrelsen-la2).

Metode giver nye handlemuligheder

LA2 hjeelper de fagprofessionelle med at
beskrive, hvordan de bedst muligt kan stgtte
borgeren i at forebygge, handtere og mestre de
kritiske episoder. Gennem oprigtig nysgerrighed
over for borgerens indefra-perspektiv bliver det
muligt at skabe et taet samarbejde med vedkom-
mende om at nedseette de kritiske episoder. Her
skal de fagprofessionelles faglighed og metoder
udfoldes sammen med borgerens tanker og
ideer, sa borgeren ikke er alene med ansvaret for
at finde Igsningerne. De to perspektiver kvali-
ficerer gensidigt hinanden, og derigennem er
der mulighed for forandring i retning af bedre
trivsel for bade borgeren og de fagprofessionelle
(Socialstyrelsen 2017. LA2 — Metodemanual til
forebyggelse af vold og fremme trivsel pa botil-
bud: bit.ly/socialstyrelsen-la2).

Tre planer baner vej for forandring
LA2 bygger pa tre planer: trivselsplan, trygheds-
plan og leeringsplan. Metoden har fokus pa at
forsta borgerens indefra-perspektiv og belyse de
fagprofessionelles udefra-perspektiv. Det sker
gennem udvikling af tre planer hos borgeren:

1. Min Trivselsplan

Udgangspunktet er borgerens indefra-perspektiv,
hvor det belyses, hvordan vedkommende oplever
egen trivsel, ressourcer, netveerk, mestringsstra-
tegier og belastninger. Der er fokus pa, hvordan
borgeren oplever sin hverdag, og hvordan den
fagprofessionelle kan stgtte borgeren i at mestre
hverdagslivets udfordringer. Her kommer borge-
ren selv til orde, og det er hans eller hendes
oplevelse og forstaelse, der er i centrum.

ITrivselsplan for fagprofessionelle er udgangs-
punktet et udefra-perspektiv, dvs. hvordan den
fagprofessionelle ser borgerens trivsel, ressour-
cer, netveerk, mestringsstrategier, belastninger og
deraf fglgende feelles faglige tilgang. Her er fokus
ogsa pa, hvordan den fagprofessionelle kan
stgtte borgeren i at mestre hverdagslivets udfor-
dringer, s& vold og trusler om vold ikke bliver den
mestringsstrategi, borgeren har til radighed.

2. Min Tryghedsplan

Tryghedsplanen er et redskab til at forsta og
handtere affektudbrud og kritiske episoder i
samarbejde med borgeren. Formalet er at skabe
tryghed bade for borgeren og den fagprofessio-
nelle. Det er borgerens egen plan for, hvordan
der kan skabes mest mulig tryghed, nar vedkom-
mende har det sveert.

Tryghedsplan for fagprofessionelle er et redskab
til at reflektere over og samstemme de feelles
faglige tilgange til borgeren i forbindelse med
kritiske episoder, sa disse handteres med sa lidt
skadevirkning som muligt bade for borgeren i
affekt, andre borgere og den fagprofessionelle.

3. Min Laeringsplan

| leeringsplanen er udgangspunktet borgerens
indefra-perspektiv. Det vil sige, hvordan borge-
ren oplevede den kritiske episode, hvordan han
eller hun forsggte at mestre situationen, hvordan
han eller hun oplevede stgtten samt borgerens
vurdering af, om den fagprofessionelles tilgang
virkede hjeelpsomt for ham eller hende. Her kom-
mer borgeren selv til orde, og det er hans eller
hendes oplevelse og forstaelse, der er i centrum.
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| Leeringsplan for fagprofessionelle er udgangs-
punktet et udefra-perspektiv. Det vil sige, hvor-
dan den fagprofessionelle oplevede adfeerden
hos borgeren. Hvordan stgttede den fagprofes-
sionelle borgeren i at anvende gode og konstruk-
tive mestringsstrategier, og hvordan hjalp den
fagprofessionelle borgeren med at genvinde

Borgerens
indefra perspektiv

kontrol gennem sin tilgang til vedkommende og
sin vurdering af situationen samt ikke mindst
med hvilken effekt.

(Socialstyrelsen 2017, LA2 — Metodemanual til
forebyggelse af vold og fremme trivsel pa botil-
bud: bit.ly/la2-metodemanual.

Fagprofessionelles
udefra perspektiv

. Trivselsplan for
Forebyggelse Min trivselsplan fagprofessionelle

. . . Tryghedsplan for .
Min tryghedsplan fagprofessionelle LA2-manualen

Til implementering af metoden anvendes en metodemanual, og de fagprofessionelle deltager i kom-
petenceudvikling. Ved brug af metoden er den enkelte borger erfaringsekspert, og med borgeren i

centrum er der fokus pa at finde fredelige Igsninger.

Om udviklingshaemning

og udadreagerende adfaerd
Mennesker med udviklingshaemning er, qua
den psykiske og kognitive funktionsnedseet-
telse, i risiko for at komme i voldsomme
situationer med en adfeerd, der ofte beteg-
nes som udadreagerende, ukontrolleret,
problemskabende eller udfordrende.

Nar mennesker med udviklingshaemning
har denne adfaerd, skyldes det ofte, at de
ikke forstar eller bliver forstaet af omgivel-
serne, at kravene, der stilles til dem, er for
hgje, eller at de ikke verbalt kan give udtryk
for en ubehagelig tilstand, som fx smerte
eller for et uopfyldt behov.

Manglende kontrol og gget arousal fglges ad
og kan veere med til at optrappe en voldsom
episode. En voldsom episode opstar saledes i
samspillet mellem personen med udviklings-
haemning og medarbejderne eller mellem
beboere pa tilbuddet (Socialstyrelsen 2017
De nationale retningslinjer til forebyggelse af
voldsomme episoder:
bit.ly/voldsomme-episoder-botilbud.

En voldsom episode kan fgre til en magtan-
vendelse, hvor de fagprofessionelle er ngdsa-
get til at lave et fysisk indgreb, fx fastholdelse,
for at fa bremset den voldsomme adfzerd hos
den voksne med udviklingshaemning.

Se mere her: www.socialstyrelsen.dk
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Botilbud sgges til afprovning af
Low Arousal 2, der kan forebygge
udadreagerende adfaserd

Nu kan botilbud for mennesker med udvik-
lingshaemning veere med til at afprgve meto-
den Low Arousal 2 i et nyt afprgvningsprojekt
under Socialstyrelsen. Metoden kan nedbringe
udadreagerende adfaerd, voldsomme episoder
og dermed magtanvendelser samt gge trivslen
blandt medarbejdere pa botilbud.

En opggrelse fra Den nationale Videns- og
Specialradgivningsorganisation (VISO) viser, at
VISO i 2020 igangsatte ca. 163 radgivningsforlgb,
der vedrgrte voksne med udviklingshaemning

og udadreagerende adfeerd. Den 1. januar 2020
tradte desuden nye regler i kraft om magtanven-
delse og andre indgreb i selvbestemmelsesretten
i serviceloven.

Den faglige tilgang til borgere med udviklings-
hamning har primaert haft et fokus pa borgerens
mestrings- og funktionsevne ud fra et fagligt
udefra-perspektiv og kun i mindre grad inddra-
get borgerens indefra-perspektiv pa en voldsom
og udadreagerende adfeerd. Forklaringen kan
findes i en hensyntagen til borgerens nedsatte
kognitive funktionsniveau og deraf fglgende
begreaensninger i refleksionsevnen. Forskningen
dokumenterer dog sammenhang mellem en hgj
grad af borgerinvolvering og reduceret brug af
magtanvendelse.

Derfor udmelder Socialstyrelsen nu en pulje
malrettet kommuner og regioner, som ind-

gar i et samarbejde med offentlige og private
botilbud. | puljen kan kommuner og regioner
ansgge om at veere med til at afprgve metoden
Low Arousal 2 (LA2) pa botilbud for mennesker
med udviklingsheemning.

LA2 er en ikke-konfronterende tilgang til at
handtere truende og voldelig adfeerd. Tilgan-
gen er udviklet til borgere pa socialpsykiatri-
ske botilbud og viser gode resultater. Den har
ogsa vist sig relevant og lovende for borgere
med handicap og psykisk sarbarhed, og LA2
vurderes at have et stort potentiale for voksne
med udviklingsheemning. Der mangler dog
dokumenteret effekt om metoden i forhold til
mennesker med udviklingsheemning, inden den
kan udbredes bredt i Danmark, hvorfor afprgv-
ningsprojektet nu rulles ud.

Hvem er afprogvningsprojektet for?
Projektets primaere malgruppe er voksne mel-
lem 18-65 ar med udviklingshaemning, som bor
pa botilbud under servicelovens §8 107 og 108,
eller som bor under almen boliglovens § 105
med 8§ 85 stgtte under serviceloven.

Derudover er malgruppen ogsa ledere og
fagprofessionelle, der arbejder pa botilbud-
dene samt deres driftsherrer (kommuner eller
regioner).

Projektet omfatter fire til otte kommuner og/
eller regioner, som indgar i et samarbejde med
1-2 botilbud for mennesker med udviklings-
haemning.

lllustration fra LA2 — Metodemanual til forebyggelse
af vold og fremme trivsel pa botilbud, Socialstyrelsen,
2017: bit.ly/forbyggelse-trivsel
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Hvad er projektets formal?

Projektets formal er at afprgve den danske
metode Low Arousal 2 (LA2) til forebyggelse af
voldsomme episoder og magtanvendelser pa
botilbud for voksne med udviklingshaemning.
Gennem en systematisk afprgvning er malet at
finde ud af, om metoden virker til at forebygge
disse for derved at nedbringe antallet af magtan-
vendelser og skabe bedre trivsel blandt voksne
med udviklingsheemning og fagprofessionelle.
Formalet er samtidig at styrke fagligheden blandt
fagprofessionelle pa botilbud.

Hvad er indholdet

i projektet?

Socialstyrelsen, VIVE og Sopra star for at gen-
nemfgre projektets aktiviteter i samarbejde med
de deltagende kommuner, regioner og botilbud.

Som deltagende kommune, region og botilbud
kan | blive en del af fglgende aktiviteter:

1. Kompetenceudvikling og uddannelse
af fagprofessionelle pa botilbuddene i
metoden LA2

Kompetenceudviklingen skal klzede de fagprofes-
sionelle pa til at kunne arbejde med at forebygge
udadreagerende adferd og voldsomme episoder
og til at kunne afprgve LA2 med en hgj grad af
ngjagtighed i forhold til metodemanualen.

2. Afprovning og implementering af LA2
som metode

LA2 skal afprgves og implementeres pa botilbud
i den form, som den far gennem en systematisk

vidensudyvikling, som dernaest samles i en evalu-
ering.

Afprgvningsfasen kan bidrage med veesentlig
ny viden om bl.a. malgruppen, implemente-
ringsforhold og gkonomi. Et perspektiv efter af-
prgvningsperioden kan veere, at metoden bliver
udbredt pa landsplan.

Trivselsplan

HANDTERING
Tryghedsplan

"

3. Implementerings- og processtotte til
fagprofessionelle og ledere pa botilbud-
dene samt kommuner og regioner

Kommuner, regioner og botilbud vil modtage
stgtte i projektperioden til at implementere LA2.
Stgtten vil fokusere pa generel implemente-
ringsstgtte og specifikke forhold i forhold til at
implementere LA2, herunder metodens redska-
ber. Stgtten haenger taet sammen med kompeten-
ceudviklingen.

4. Evaluering af LA2 pa botilbud

Kommuner, regioner og botilbud indgar aktivt

i evalueringen af implementeringen af LA2 pa
botilbuddene. Formalet er at finde ud af, om LA2
er en virksom metode til voksne med udviklings-
haemning, og om den virker til at forebygge mag-
tanvendelse og voldsomme episoder pa botilbud.

Projektet omhandler ogsa udarbejdelse af et
kompetenceudviklingsprogram samt justering og
tilpasning af metodemanualen for LA2 til men-
nesker med udviklingshaemning. Metodemanua-
len indgar bade som undervisningsmateriale i
forbindelse med kompetenceudviklingen og som
redskab til, at kommuner, regioner og botilbud
kan implementere LA2.
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Hvad kommer der ud af projektet?
Vi forventer, at metoden vil medfgre at:

¢ Der sker et fald i antallet af magtanvendelser
og voldsomme episoder pa botilbud.

® Borgerne udvikler og vedligeholder deres
funktionsevne og mestring af situationer,
som potentielt vil kunne ende som en
voldsom episode eller i en magtanvendelse.

e Borgerne udvikler en forbedret trivsel i
hverdagen.

* Medarbejdere oplever en gget trivsel og styr-
kede kompetencer i forhold til at forebygge
magtanvendelser. De vil bedre kunne tilpasse
forventninger, sa de matcher borgerens funk-
tionsniveau bedre og underbygger borgerens
eksisterende mestringsstrategier.

Efter ansggningsfristen den 27. oktober 2021 kl. 12.00 udveelger Socialstyrelsen fire til otte kommuner
og/eller regioner, der har indgaet et samarbejde med 1-2 botilbud. Puljen bliver udmgntet i slutningen

af 4. kvartal 2021.

.ggmalstyrelsen @ SOPKA/

LA2

Metodemanual til forebyggelse af vold og
fremme af trivsel pa botilbud

MANUAL

'

HANDTERING
Tryghedsplan

e

LINKTIL MERE INFO
pa socialstyrelsen.dk

bit.ly/socialstyrelsen-forebyggelse
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Uudnyttet potentiale |
helhedsorienteret tveer-
fagligt samarbejde med

en koordinator og en plan

Af Lektor Marie Louise Lauridsen og
docent Bo Morthorst Rasmussen UC SYD

o
®

Om Bo Morthorst Rasmussen Om Marie Louise Lauridsen
Docent, Ph.d. og leder af forsk- Uddannet socialradgiver, Master i
ningsprogrammet Socialt vidensbaseret socialt arbejde. Lektor
arbejde, Forvaltning og Social- ved UC SYD Socialradgiveruddan-
paedagogik UC SYD. Han har nelsen, Forskningsprogram Socialt
forsket i socialt og paedagogisk arbejde, Forvaltning og Socialpaeda-

G arbejde i 20 ar, bl.a. tveerfagligt gogik. Har bl.a. arbejdet som social-
samarbejde og inddragelse af radgiver indenfor omradet misbrug
bgrn, familier og netveerk. og psykiatri. (

Hvilken rolle har og kan forlgbskoordinatoren og de koordinerende indsatsplaner
fa for at skabe en helhedsorienteret indsats for mennesker, der har brug for bade

psykiatrisk- og misbrugsbehandling

36 Social Udvikling &” August/September 2021



B Abstrakt

Denne artikel undersgger, hvilken rolle forlgbs-
koordinatoren (én koordinator) og de koordine-
rende indsatsplaner (én plan) har for at skabe en
helhedsorienteret behandling for mennesker, der
har psykiske vanskeligheder og samtidigt mis-
brug. Artiklen er baseret pa en undersggelse af
2 kommuners samarbejde og koordinering med
Region Syddanmark. Artiklen viser qua teorierne
om boundary spanners, boundary object og den
uformelle kommunikations betydning i tveerfag-
ligt samarbejde, at bade forlgbskoordinatorer
og Kl planen ggr en positiv forskel, men ogsa at
der arbejdes anderledes og mere integrerende
end formelt tilsigtet, og at der er et stort uudnyt-
tet potentiale i den uformelle kommunikation i
greensearbejdet, hvilket ogsa samarbejder pa
andre omrader kan leere af.

Indledning

Borgere med komplekse problemer fx psyki-

ske vanskeligheder og samtidigt misbrug har
behov for en helhedsorienteret indsats. Det er

en velkendt problematik, at borgeren falder ned
mellem to systemer eller far behandling for enten
misbruget eller den psykiske lidelse uden, at
indsatserne koordineres. Det betyder, at borgeren
ikke altid modtager den relevante og samtidige
indsats eller indsatser i den relevante raekke-
falge. Problematikken skyldes blandt andet, at

de fagprofessionelle kan behandle de problemer,
de er ansat til at Igse i deres kontekst med deres
specialisering, men ikke har til opgave at koordi-
nere indsatser pa tveers (VIVE, 2018.)

| 2014 blev retningslinjer for koordinerende
indsatsplaner (Kl-planer) vedtaget og udfaerdiget
af Sundheds- og Socialstyrelsen som et svar pa
problemstillingen og beskrevet i Psykiatriudval-
gets rapport (Regeringens udvalg om psykiatri
2013). Hensigten var at skabe en helhedsorien-
teret og koordineret indsats for dobbeltdiag-
nosticerede borgere. Borgere der f.eks. bade
modtager en psykiatrisk indsats fra regionen og
en misbrugsindsats fra kommunen. | forbindelse
med de tvaergaende planer blev der mulighed for

at tilknytte en forlgbskoordinator (FK) enten fra
psykiatrien eller misbrug, der skulle fungere som
brobygger mellem de forskellige samarbejdspart-
nere. Betegnelsen FK refererer til koordinering af
patientforlgb. Retningslinjerne er landsdaekkende
og er s udmgntet i regionale samarbejdsaftaler,
hvor denne undersggelse vedrgrer fire cases i to
kommuner i Region Syddanmark.

Marit N. Petersen har i hendes ph.d.-afhandling,
Nar forlgbskoordinatorer og deres samarbejds-
partnere far en stemme, fra 2016 kort efter
udmgntningen, vist, at arbejdet i praksis giver
FK mulighed for i hgj grad selv at definere sin
funktion. Men det udfordrer ogsa opgaven med
at skabe bro og helhed pa tveers af sektorer,

og det ggr samtidig opgaven meget personaf-
haengig og udfordrende (Petersen 2016.). Hun
anvender Williams teori (Williams 2002, 2012)
med fire idealtypiske brobyggerroller (boundary
spanner): Netveerkeren, Fortolkeren, Koordina-
toren og Entreprengren. Vi anvender ligeledes
Williams idealtyper i denne undersggelse.

En evaluering af Kgbenhavns Kommunes
arbejde med Kl-planer i 2017 viste, at implemen-
teringen af planerne tog laengere tid at gen-
nemfgre end fgrst antaget. Der var bl.a. behov
for stgrre ledelsesmaessig involvering og klarere
definition af FK-rollen i forhold til KI-planer
(VIVE-Kora, 2018). De to udmaerkede undersg-
gelser har peget pa en raekke udfordringer, men
ingen af dem har i tilstraekkelig grad kunnet pege
pa frugtbare handteringer af disse. Og ingen

af dem har beskaeftiget sig med den teoretiske
kobling mellem Kl-planer og FK, selv om forestil-
lingen om én plan og én koordinator haenger
ulgseligt sammen pa dette omrade, som det ggr
pa mange andre omrader fx bgrn- og familie,
sundheds- og arbejdsmarkedsomradet.

Vores hypotese er, at vi med anvendelse af
nyere teori og forstaelser af det tveerfaglige
samarbejde og ‘planer’ kan komme tzettere pa
et uudnyttet potentiale i samarbejdet. Den teo-
retiske forstaelse, vi anvender, er, at organisa-
toriske koordineringsudfordringer kan anskues
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som ‘structural holes’, et sakaldt ‘hul’, hvor der
ikke eksisterer direkte formelle organisatoriske
forbindelser (Burt, 2006). En af mulighederne
er netop at oprette en form for brobyggerfunk-
tion som forlgbskoordinatorer, der kan facili-
tere og koordinere transaktioner pa tvaers af fx
organisatoriske, lovgivhingsmeessige, faglige,
professionelle og kulturelle huller. | forskningen
kaldes denne brobyggerfunktion noget forskel-
ligt fx bridges, brokers og boundary spanners
(Burt 2006, Williams 2012, Braithwaite etal 2009,
Chauvet etal 2011.) Begreberne anvendes ofte
synonymt og favner den meget komplekse og
kontekstuelt forskellige forbindelsesfunktion,
der varetages. Kompleksiteten i brobyggerens
rolle og funktion vedrgrer blandt andet udfor-
dringer i forbindelse med koordinering, styring
og integration i greenselandet mellem sektorer,
lovgivninger, ledelse, discipliner, professioner,
mv. (Rasmussen 2014).

Forlgbskoordinatorerne koordinerer via pla-
nerne, men disse far sjeeldent en selvstaendig
rolle som ‘boundary objects’ i forskningen og
evalueringer, og dermed har de ikke gje for, at
det er den faelles plan, der forbinder sociale og
faglige verdener. Saledes at den kan blive aktiv
og virksom i det monofaglige og institutionelle
samarbejde med borgeren og blive en del af
bade den formelle og uformelle kommunika-
tion (Tyroll-Beck, Rasmussen & Nielsen 2021,
Rasmussen, 2018; Gittell 2009). En Kl plan er et
boundary object, der konstrueres og tilpasses
den enkelte borgers behov, samtidig med at
planen kan anvendes af alle de professionelle
omkring borgeren. Planen bgr veere sa robust,
at der stadig er tale om en fzelles opgave, plan
og identitet (Star & Griesemer 1989; Marrone
2010), nar de professionelle og borgerne tager
dem serigst og anvender dem. De kan pa den
made skabe forbindelse pa distancen mellem de
koordinerende ansigt-til-ansigt mgder (Ras-
mussen 2014, 2018). | dette forskningsprojekt
kobler vi dem direkte til FK, der har ansvaret
for at facilitere, mediere og koordinere proces-
sen omkring Kl-planerne. | artiklen undersgger
vi, hvilken rolle FK har og kan fa sammen med

Kl-planerne for at skabe en helhedsorienteret
indsats for mennesker, der har brug for bade
psykiatrisk- og misbrugsbehandling.

Metode

Der er tale om et mindre casebaseret mixed
methods studie (Cresswell 2017) med tekstana-
lyse af indsatsplaner, observationer af koordine-
ringsmgder og interview med FK, tveerprofes-
sionelle samarbejdspartnere og borgere i fire
cases fra to kommuner i Region Syddanmark.
Analysemetoden har veeret en tematisk begrebs-
kodning af vores tre datasaet; henholdsvis inter-
viewdata, observationer og tekst fra Kl-planer
samt Region og kommune. De fire borgere har
alle indsatser i bade misbrug og psykiatri og har
valgt tilbuddet med en FK og Kl-plan. Der har
veeret forskellige deltagere i mgderne afhaengigt
af behovet i det konkrete sagsforlgb og borger-
nes gnsker. Ved alle mgder har professionelle fra
psykiatri og misbrugsbehandling deltaget sam-
men med fx. § 85 stgttepersoner, jobcentermed-
arbejdere og psykiatriradgivere. Undersggelsen
er finansieret af og overholder de forskningseti-
ske retningslinjer i UC SYD.

Resultater

Forlobskoordinatorens rolle,

funktion og kompetencer
Forlgbskoordinatorfunktionen (FK) fremgar af
retningslinjer fra 2014 og samarbejdsaftalen
mellem Region Syd og kommunerne i regionen.
| vejledningen fra 2014 star der om den koordi-
nerende funktions opgaver, at de skal indkalde
relevante parter, at de skal afdeekke borgerens
gnsker, sikre information til indsatsplanen,
indhente samtykke fra borgeren, sikre at planen
udarbejdes, udsende planen og tage initiativ

til opfglgning. Pa den ene side er det meget
konkrete opgaver, og pa den anden side er der
et stort spillerum i funktionen. | vores data er det
tydelig, at FK gar ind og ud af flere forskellige
roller og har deres fag-personligt foretrukne,
men som de ikke altid er bevidste om. For at
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systematisere og kategorisere de roller, som
respondenterne navner, og som vi har iagtta-
get, anvender vi Williams fire boundary spanner
roller (Williams 2012). Det er idealtyper, hvor
ingen af brobyggerne (boundary spannerne)
kun agerer som den ene type, men agerer inden
for de enkelte roller afhaengigt af deres kompe-
tencer, viden, mulighedsrum samt behovet i den
konkrete sag. De skifter mellem positionerne
efter behov.

Netvaerkeren (forhandleren) har kort fortalt
en forstaelse for relationelle forhold og beho-
vet for at vedligeholde relationer. Funktionen
kreever forhandlingsevner og evner til at virke
overbevisende. Netveerkeren har ogsa evner til
at undga eventuelt konfliktfyldte situationer, der-
med er netvaerksrollen magtfuld for boundary
spanneren. FK fortaeller om borgernes indgang
til psykiatrien:

Og gaber op om, ah ah ah, vi ma ikke afvise
pa baggrund af misbrug, og vi ma, og vi ma,
og vi mé& ikke og altsa nogen gange, sa tror
jeg, de taenker hold nu keeft altsa, vi gider
ikke have med dem at ggre, de kan ga over i
misbrugscentret, sa kan de komme igen, nar
de er clean. (FK)

FK kender vanskeligheden ved at fa psykiatrien
til at tage en patient, der har et misbrug og ved,
at det kreever forhandling og ikke kan klares med
henvisning til retningslinjerne. Og fortseetter:

Hvis jeg gik ned og sagde det til overlaegen,
sa sagde hun nej, det gor vi ikke, sd kunne
jeg komme op og skeendes med hende,
fordi jeg vil naturligvis sige, jamen du kan
ikke afslutte pd baggrund af misbruget ...,
jeg er jo gammel afdelingssygeplejerske, sa
jeg er jo vant til at sidde og diskutere med
leeger og lzegesystemet. (FK)

FK uddyber desuden i interviewet, hvordan hun
laver en aftale med borgerens behandler direkte
i stedet for at kontakte flere i afdelingen. Det er

fordi, hun sa kommer igennem, og borgeren far

en tid i psykiatrien. Det er et tydeligt eksempel
pa en FK, der forhandler og anvender hendes

netveerk og viden for at koordinere og hjeelpe

borgeren.

Fortolkeren/kommunikatoren er mere en
overszetterrolle, der skaber mening og forstaelse
pa tveers af fagligheder, systemer mv. En FK,
der har fokus pd kommunikationen fortzeller:

Jeg taenker, man skal i hvert fald veere god
til det der med kommunikation ligesom

at veere god til at holde tingene adskilt,
hvad ens egne personlige tanker er om,
hvad der er bedst for borgeren og sé lade
de professionelle arbejde ud fra det. For
mig handler det ogsd om, man har den der
respekt, at vi jo kan noget forskelligt og ikke
kommer til at sidde og veere eksperter pa de
andres omréader. (FK )

Hun forteeller, at det kreever en stor indsats at fa
en feelles forstaelse pa tveers af faggreenser og
sektorer, og det er en af de stgrste udfordringer
i jobbet. Hun taler om vigtigheden i at have
forstaelse for, at uenighederne handler om de
forskellige kulturer, videns- og menneskesyn. En
anden FK forteeller om det handlingsmaessige
raderum, magt og kommunikationen:

Altsa det er ikke en defineret magt, jeg
tager. Jeg tager det, men ... jeg har ikke
en ledelsesfunktion, sa jeg kan ikke
bestemme noget, men jeg er jo vant

til det der med at sidde for bordenden

... Men i kommunesystemet kan en
myndighedsperson kigge pd mig og sige,
det styrer vi selv, og sa kan jeg ikke gore
mere. (FK 3)

Hun understreger for det fgrste, at nar de ikke
har nogen magt, sd ma de ‘handle’ med noget
andet, og hun handler med hendes faglighed og
andres tillid til hendes evner, som er afggrende i
det gode samarbejde, men hun kan ikke ga over
grensen og kommer til kort overfor det, hun kal-
der kommunesystemet.
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Koordinatorrollen, der samtidigt er relationsska-
beren i Williams terminologi, er fgrst og frem-
mest en tidskraevende og en logistisk udfor-
drende rolle, hvor det geelder om meget mere
end at fa kalenderne og mgdetider til at fungere
sammen. Det er ogsa koordinering af behand-
lingsindsatsen, sa forlgbet har den rette blan-
ding af samtidighed og reekkefglge i behandlin-
gen, hvilket indebeerer et relationelt element for
at lykkes. Og logistikken er en stor udfordring.
En FK forteller:

Og nogle gange er vi tre, og s er det ikke
sd sveert at lave et mgde, sadan rimelig
hurtigt, men hvis der ligger 5 kalendere, jeg
skal ind og synkronisere efter, s kan det jo
godt tage en 3-4 uger altsa. (FK)

Fleksibiliteten og den tid, FK tager til at koor-
dinere, er en central del af arsagen til, FK
lykkes med indsatser og koordinering sammen
med relationsdannelsen, det er vigtigt at ggre
opmeaerksom pa egen funktion i egen og de
organisationer, man er tilknyttet. FK giver udtryk
for, at evnen til uformel netvaerksdannelse er
central. Vigtigheden i at have en liste med navne
og kontaktoplysninger pa folk i de forskellige
afdelinger understreges:

God til sadan, taenker jeg, at kunne
skabe relationer til andre, altsa det her
med at vide hvem man skal ringe til

og ggre, altsa sadan noget. S4 man

far nogle samarbejdsparter, sa det gar
noget nemmere, jeg kan tage kontakt til
en stgttekontaktperson, vi har i korps ...
ligesom far sat et eller andet i gang (FK)

Af eksemplet fremgar, at FK har viden om de
forskellige medarbejdere og derved kan skabe
forbindelse med dem samt et kendskab til
borgeren for at lave det rigtig match. Netvaerks-
rollen og den uformelle netvaerksdannelse
fremhaeves som en del af kompetencen som FK,
men ligger ikke i funktionen jf. retningslinjer.

FK fremhaver og naevner betydningen af, at
psykiatri og rusmiddelcentret er placeret samme

sted. Hun er opmaerksom pa den uformelle
kommunikation. Derfor sgrger FK for at veere til
stede pa gangene og veere i huset ogsa pa dage,
hvor hun ikke har koordinerende indsatsmgder i
kalenderen.

Entreprengrrollen er ifglge Williams kendeteg-
net ved at vaere innovativ, kreativ og formulere
nye idéer som Igsning pa komplekse proble-
mer. Entreprengren tgr tage risici for at skabe
Igsninger, en ny made at anskue samarbejde i
den offentlige sektor. En FK kommer ind pa et
eksempel, hvor borgeren far en anden indsats,
fordi der stilles spgrgsmalstegn ved nuveerende
tilgang:

Han kunne ikke blive udredt i psykiatrien,
fordi han ikke kunne holde op med at ryge
hash ... og siger, der er noget, vi ikke har
faet gje pa. Og sé blive nysgerrige pa det,
og hvor vi sé faktisk fik ham via en SKP
udredt neurologisk, og det viste sig, han
havde faktisk en neurologisk lidelse, som
gjorde, at han havde rigtig svaert ved slippe
den der hash og ... mdske en made at
taenke i en anden retning. (FK)
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Borgeren bliver afsluttet i psykiatrien og far
behandling for den neurologiske lidelse. Her
anvender FK sin nysgerrighed til at seette
spgrgsmalstegn ved den almindelige proce-
dure og far pa den made fundet en indsats, der
matcher borgerens behov. Videndeling kobles
sammen med entreprengrrollen, og flere under-
streger betydningen af den konkrete viden, der
er adgang til og bliver delt, nar s4 mange men-
nesker med forskellige funktioner er samlet.

Forlgbskoordinatorerne

gor andet og mere end

den formelle funktion

Samlet set viser vore data og analyser af FK-rol-
ler, funktioner og kompetencer, at de anvender
og traekker pa mange af deres tidligere faglige
erfaringer og kompetencer for at Igfte opgaven
fx kompetencer til relation og netveerksdan-
nelse. Det er blevet nemmere at veere FK, efter-
handen som de og funktionen er blevet kendt.
Forlgbskoordinatorerne arbejder ofte mere inte-
grerende end deres formelle funktion. Malene
haenger ikke sammen med FK rammebetingel-
ser, og den made som koordinatorfunktionen
er formuleret som en sakaldt ‘flerfaglig’ koordi-
nerende funktion og ikke som en integrerende
‘tveerfaglig’ funktion (Rasmussen 2014, 2018.)
Analyserne af FK arbejde og udsagn tyder pa,
at de langt henad vejen overskrider det ‘flerfag-
lige’ og arbejder integrerende i anvendelsen af
alle Williams idealtypiske roller. Samt at de kan
se et potentiale i en yderligere videndeling for
at koordinere og hjeelpe borgeren fx ind i den
psykiatriske behandling. Undersggelsen viser,
at det ofte er forlgbskoordinatorens erfaring,
kontakt til borgeren, netveerk og uformel kom-
munikation, der far det tvaerfaglige samarbejde
med Kl-planerne til at lykkes.

Koordinerende planer

(Kl-planer)

| Retningslinjer for udarbejdelse af Kl-planer
fra 2014 (Sundheds- Socialstyrelsen 2014) star
blandt andet, at planerne skal skabe overblik

over borgernes aktuelle udfordringer, koordi-
nere indsatserne, skabe helhed, stgtte op om de
enkelte regioner og kommuners generelle for-
pligtelse til at sikre, at alle borgere kan modtage
psykiatrisk behandling samt misbrugsbehand-
ling. | selve vejledningen er der et eksempel pa
en standardiseret indsatsplan, og det er mere
eller mindre den, der anvendes. Rammen er sat,
men det interessante er, hvordan planen anven-
des i praksis? Forlgbskoordinatorens formelle
funktion er som naevnt knyttet til Kl-planen. |

de fire Kl planer, der indgar i undersggelsen, er
der et konkret overblik med mal for borgeren.
De er inddelt i temaer, et for misbrugsbehand-
ling, psykiatrisk behandling, sociale indsatser/
tilbud f.eks. overvejelser om bostgtte og over-
vejelser om at flytte. Desuden er der i hver

plan en liste over primeere/akutte udfordringer.
Selve planerne lever derfor op til definitionen af
‘boundary objects’ ved at skabe overblik og en
forbindelse mellem de forskellige fagligheder
og indsatser.

FK giver udtryk for, at noget af planen anvendes
nogen gange. De neevner flere barrierer i anven-
delsen. En af problemstillingerne er, at IT-syste-
merne ikke helt fungerer, og FK forteeller:

Jeg ma desveerre jo for mit eget hold,

for psykiatrien sige, der er alt for mange,
der ikke ved, den eksisterer. Fordi, nar
planen bliver lavet, bliver den scannet ind
i journalsystemet, men den ligger som en
indscanning. Altsa den er indscannet, sa
folk skal lede efter den ... det er virkelig en
udfordring. (FK)

Det er en helt praktisk administrativ problem-
stilling i psykiatrien, men der er ogsa andre
problemstillinger, og det er ikke altid, de ved,
om den bliver anvendt:

Altsa jeg ved bare, at de far den, og nogen
takker for den, og de har den ogsa med,
ndr vi sidder neeste gang, men sadan

ogsa som kommunesystemet, der er
sagsbehandlerskifte konstant altsa. Og mit

Social Udvikling &” August/September 2021 41



problem er, at det er som om, at nar der er
ny sagsbehandler, sa glemmer man ligesom
at fa afleveret den der plan altsa. (FK)

Sa det er ikke kun et spgrgsmal om IT, men ogsa
om de forskellige samarbejdspartnere, der skif-
ter. Vidensdelingen bliver ligeledes et problem,
nar der sker eendringer i borgerens situation,
hvor FK forteeller, de gerne ville involveres ved
st@grre aendringer i borgerens forlgb f.eks. afbrud
af dggnbehandling eller indleeggelse pa psykia-
trisk afdeling, men ikke altid bliver det. Neden-
staende eksempel illustrer, hvordan det konkret
kan blive et problem:

FK: For 3 uger siden skulle vi have haft
mgde, han var sa indlagt, sa bliver der

ikke noget mgde ... sa melder jeg ind til
afdelingen, maske sadan skulle | overveje
at lave et mgde, inden han bliver udskrevet,
jeg stiller gerne op, hvis jeg kan ... nu far
jeg sa at vide, nu er han udskrevet ... (FK)

FK er indigneret og teenker, det kunne ggres
bedre, og FK og Kl burde have en rolle mel-
lem mgderne. Samtidig viser eksemplet behov

for en teet kontakt til borgeren bade i forhold

til fremmgdeproblemstillingen og kontakten
mellem systemer. Nar planen er sendt ud, sa
forudsaettes det, at behandlerne arbejder mono-
fagligt med hver deres opgaver. Men ogsa,

at hvis noget ikke fungerer, f.eks. at borgeren
ikke mgder op, sa kontaktes FK. Planen synes
primeert at have en berettigelse i selve udfaer-
digelsen og opfdlgningen pa den. Forpligtelsen
i, at aftalerne skrives ned, og der bliver en klar
rollefordeling, skal ikke undervurderes. En FK
forteeller:

Nar det kommer pa skrift, sa forpligter
folk sig pa en anden made ogsa |(..)
her fremgar det tydeligt, hvem der

far ansvar for hvad (FK)

Desuden fremgar samarbejdspartneres navne
og kontaktoplysninger af planen, hvilket anven-
des af de forskellige, der er involveret i sagen,
til Isbende sparring pa tveers. Hvis borgeren
ikke fremmgder, kan de desuden hjelpe hin-
anden med at finde ud af, hvor borgeren er,

og hvordan vedkommende har det. Planerne
anvendes i ansigt-til-ansigt mgderne ved opstart
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og opfglgninger, men imellem mgderne og pa
distancen er der ifglge FK udfordringer. Nogle af
udfordringerne er af praktisk karakter, og andre
er mere komplekse og vedrgrer FK rolle og
funktion i den mellemliggende periode, hvor der
arbejdes monofagligt med borgeren.

Kl planerne forbinder

de faglige verdner
Forlgbskoordinatorernes hjemmebane er de
koordinerende ansigt-til-ansigt mgder omkring
Kl planerne, og det er ifglge den formelle
funktion ogsa deres hovedopgave. Men der er
ogsa en problemstilling i forhold til deres og Kl
planernes rolle imellem mgderne. Kl planerne
er graenseobjekter, der skaber forbindelsen, nar
de arbejder monofagligt med behandlingen.
Hvor meget Kl planerne anvendes og forbinder
de faglige verdner i den periode, ved vi ikke.
Men da det ikke er alle, som har dem med til KI
mgderne, der er problemer med IT, osv., sa er
det nok begraenset. Bortset fra nar der opstar
problemer i egen behandling, fx ved manglende
fremmgde, og der skal findes kontaktoplysnin-
ger for at hgre, om de andre ved, hvor borgeren
befinder sig. Det betyder dog ikke, at KI planen
er overflgdig. Der er stor tilfredshed med det
overblik den skaber, at de mgdes ansigt-til-
ansigt omkring den, kan idéudveksle, og iseer
er borgerne glade for mgderne, sa de ikke skal
forteelle den samme historie igen og igen.

Konklusion og perspektiver
Forskningsprojektet har undersggt, hvilke roller
forlgbskoordinatorer (én koordinator) har og kan
fa sammen med koordinerende indsatsplaner
(én plan) i forhold til at skabe en helhedsoriente-
ret indsats for mennesker, der har brug for bade
psykiatrisk- og misbrugsbehandling. Undersg-
gelsen viser, at FK og Kl planerne pa trods af en
reekke udfordringer faktisk ggr en positiv forskel
for borgeren og sammenhangen mellem
behandlingssystemerne, men ogsa at der er et
uudnyttet potentiale.

FK og Kl planer skaber en forbindelse mellem
fagpersoner og systemer pa tveers af profes-
sionelle og organisatoriske greenser. Men for at
lykkes med opgaven ggr koordinatorerne andet
og mere, end deres formelle funktion og den
‘flerfaglige’ teenkning tilsiger. Undersggelsen
viser, at det ofte er forlgbskoordinatorens erfa-
ring, kontakt til borgeren, netveerk og uformel
kommunikation, der far det tvaerfaglige samar-
bejde med Kl-planerne til at lykkes.

Kombinationen af ‘nyere’ tvaerfaglig teori om
boundary spanners, boundary objekts og tveer-
faglig kommunikation viser dels, at der er et
uudnyttet potentiale og dels hvilke veje, der kan
betreedes, nar gnsket er at skabe en helheds-
orienteret indsats med én koordinator og én
plan. Der er en betydelig mulighed for at udvikle
koordinatorrollen ved bevidst at anvende alle
Williamsons idealtyper og arbejde mere ‘tveer-
fagligt’ integrerende for at fa succes. Arbejdet
indebaerer herunder at operere lige sa relatio-
nelt, netveerksskabende og integrerende pa den
anden side af egen graense som inden for egne
faggreenser ved bl.a. at anvende Kl-planernes
potentiale til at forbinde de faglige og sociale
verdner pa distancen. Det fordrer hyppig, preecis
og problemlgsende uformel kommunikation fgr,
under og efter de formelle mgder, da borgerens
situation Igbende e&endres, sa der er brug for
styring, koordinering og integration mellem
mgder, hvor gode aktive Kl-planer kan spille en
vigtig rolle. Helhed og sammenhang skabes
ikke alene med én koordinator og én plan. Det
er noget, der hele tiden skal samarbejdes om pa
tveers sammen med borgerinddragelse!

1°F
e

=
— =

Social Udvikling &” August/September 2021 43



Skriv en artikel
til SOCIAL UDVIKLING

Mange af artiklerne i dette tidsskrift er skrevet af fagpersoner inden for
det social- og ledelsesfaglige omrade. Malet er at dele veerdifuld viden og
erfaring vedrgrende handicap, psykiatri og ledelse.

Tidsskriftet SOCIAL UDVIKLING henvender sig til alle med interesse for det
social- og ledelsesfaglige omrade, herunder praktikere, ledere,

studerende og forskere, som gnsker at holde sig opdateret med ny viden,
nye muligheder og praksiserfaringer.

| redaktionen modtager vi gerne artikler til SOCIAL UDVIKLING. Har du
erfaringer fra udviklingsprojekter pa tilbuddet, eller har du i forbindelse
med din uddannelse eller forskning lavet et projekt, der er kommet nyttig
viden ud af, er du velkommen til at sende os et artikelforslag. Vi modtager
ogsa gerne forslag til anmeldelser af fagbdgger eller ideer til emner, som bgr
belyses i SOCIAL UDVIKLING.

Vi kan ogsa tilbyde assistance i forhold til ideudvikling — og sparring under
selve skriveprocessen.
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Artikler, anmeldelser og ideer sendes til ansvarshavende redaktgr Bo
Mollerup pa bomo @socialtlederforum.dk eller redaktgr Irene Coakley pa
ireneodense @yahoo.dk

Med venlig hilsen
SOCIAL UDVIKLINGS redaktion
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