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1. Problemfelt

”Der var saa deiligt ude paa Landet; det var Sommer, Kornet stod guult, Havren
gron, Hget var reist i Stakke nede i de gronne Enge, og der gik Storken paa sine
lange, rpde Been og snakkede cegyptisk, for det Sprog havde han leert af sin Moder.
Rundtom Ager og Eng var der store Skove, og midt i Skovene dybe Sger; jo, der var
rigtignok deiligt derude paa Landet! Midt i Solskinnet laae der en gammel
Herregaard med dybe Canaler rundt om, og fra Muren og ned til Vandet voxte store
Skreeppeblade, der vare saa hoie, at smaa Bprn kunde staae opreiste under de
storste; der var ligesaa vildsomt derinde, som i den tykkeste Skov, og her laae en
And paa sin Rede; hun skulde ruge sine smaae Allinger ud, men nu var hun neesten
kjed af det, fordi det varede saa leenge, og hun sjeelden fik Visit; de andre Ander
holdt mere af at svgmme om i Canalerne, end at lgbe op og sidde under et
Skreeppeblad for at snaddre med hende. Endelig knagede det ene &g efter det andet:
"pip! eip/ " sagde det, alle Aggeblommerne vare blevne levende og stak Hovedet
ud...””.

Hvem kender ikke Hans Christian Andersens eventyr om 'Den grimme @lling’? Pa mange mader
er det en fin metafor for, hvordan mange mennesker med en psykisk lidelse mgdes af

samfundet — ogsa i dag. I korte traek, handler det gamle eventyr om svaneungen, der fades i en
andegard og som er helt anderledes og derfor ikke far lov til at vaere en del af faellesskabet. Den
mgdes med intolerance, overfladiskhed og latterligggrelse — og selv dens n&rmeste familie vender
den ryggen. Til sidst valger den grimme @lling, at forlade fellesskabet og bevaeger sig alene ud 1
den store verden. Ude i verden mgder @llingen flere individer, der tror de ved, hvordan den bedst
lever ’det gode liv’. Men @llingen fgler ikke den passer ind nogen steder og drager derfor videre
ud 1 verden - alene. Sidst i eventyret, da @llingen er lige ved at opgive livet — faktisk er den klar til
at dg — indser @llingen, at den er blevet til en ung svane og generhverver lysten til livet igen.
Rejsen ud i livet er med til at forme @llingen bade fysisk og psykisk. Pointen er, at &llingen ikke
vender hjem i bogstavelig forstand — men at den netop finder "hjem’ i sit sind — og derved finder en
plads i livet igen. Eventyret kan pa den made ogsa ses som et billede pa, hvordan mennesker med
en psykisk lidelse kan generobre en rolle i livet og udvikle en helt personlig recoveryproces og

komme sig fra en psykisk sygdom.

En ting er eventyr — som jo ofte ender lykkeligt, med det halve kongerige, prinsessen og en lille
slat penge. Noget andet er virkeligheden, nar eventyrbogen lukkes og livet skal leves. Nervaerende

rapport skal gerne vere med til at give beboere, medarbejdere og ledelse mulighed for at s@tte en

' (Andersen 1844).
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udviklingsproces 1 gang, hvor mennesker i1 socialpsykiatrien stgttes og hjalpes til en personlig

recoveryproces — og til en plads i samfundet igen. Men hvordan ggres det?!

For der kan ses nermere pa dét, ma socialpsykiatrien defineres og i denne rapport tages der

udgangspunkt i *Videnscenter for socialpsykiatris’ definition fra 2008;

”Socialpsykiatri har til opgave at tilbyde borgere med en sindslidelse adgang til en
systematisk fagligt funderet og individuelt tilrettelagt rehabilitering. Malet er at
stgtte personen i pa ny at udfylde en plads i samfundet og fa lov til at genvinde sin

veerdighed og selvstendighed sa vidt muligt for den enkelte” ~.

Socialpsykiatrien er ofte udskaldt for ikke at have en felles platform, med tilstreekkelige kendte og
anvendte teorier og metoder, der synligggr hvordan medarbejderne forvalter praksis®.
’Videnscenter for socialpsykiatri’ argumenterer for, at der mangler et “feelles sprog,

1”* fgr man kan tale om socialpsykiatrien som et selvsteendigt fagomrade.

veerdigrundlag og ma
Pernille Jensen® har i sin bog ’En helt anden hjeelp’ desuden beskrevet, hvordan den akademiske
psykiatri - representeret ved klinikere og forskere - har argumenteret for, at mennesker med
psykiske forstyrrelser ikke kan komme sig, fordi der ikke findes evidente sammenhange 1
behandlingsindsatserne og dét at komme sig fra en psykisk sygdom. Pernille Jensen (og mange
andre med hende) er dog af en anden opfattelse. Hun beskriver, hvordan et miks af forskellige
faktorer spiller ind, nar personer med psykiske forstyrrelser far det bedre. Det kan veere de
professionelle, der hjelper og er betydningsfulde andre, ikke kun i kraft af deres faglige
kvalifikationer, men ogsa i kraft af deres evne til at vere relationsskabende. Det kan veare de
pargrende, venner eller arbejdskollegaer, i kraft af deres rolle som bzrer at habet og baerer af
folelsesmassig kontakt. Det kan vaere brugeren selv — nar denne fir troen pa livet og sig selv igen®.
Denne rapport giver et bud pa, hvordan beboere og medarbejderne aktivt kan vare med til at &ndre
eksisterende handlingsnormer og skabe praksisnare forandringsprocesser - nu. Rapporten tager sit
sigte pa, hvorvidt organiseringen af medarbejderne i team er med til at understgtte beboernes

personlige recoveryproces i Parkvanget. Pernille Jensen beskriver en recoveryproces pa fglgende

made;

? (Videnscenter for socialpsykiatris definition fra KL-konference 2008).

? (Kvalitet i socialpsykiatrien 2000: 12) og (Herheim 2003: 13).

* (Kvalitet i socialpsykiatrien 2000: 18).

> Pernille Jensen er journalist og Cand. Pzd. i antropologi og har udgivet en rkke bgger om recovery (Jensen 2006).
® (Jensen 2006: 9-11).
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”Recovery kan beskrives som en dybt personlig, unik proces, som, forandrer
personens holdninger, veerdier, fplelser, mal og/eller normer. Det er en made at leve
et tilfredsstillende, habefuldt og bidragende liv selv med de begreensninger, der er

forarsaget af sygdommen. Recovery indebeerer udvikling af ny mening og formal

med ens liv, mens man vokser ud over den psykiske sygdoms katastrofale fplger™”.

For at vaere en kompetent medarbejder i socialpsykiatrien ma medarbejderne derfor anerkende, at
den sindslidende er ekspert i eget liv. Det betyder, at der skal lyttes og handles pa de ting som den
sindslidende gnsker. Det kan i mange tilfelde vare sadan, at den sindslidendes vardier og normer
ikke tilsvarer medarbejderens — her er opgaven at kunne skelne mellem egen og andres forstaelser.
Kontakten med den sindslidende skal bygges pa grundelementerne kontakt, talmodighed,
rummelighed og empati. Det indebarer at medarbejderen er personlig i sin relation uden at blive
privat. Pa den made behgver medarbejderen ikke at vaere beboerens ven, men medarbejderen kan i
stedet veere en del af et netvark, som beboeren kan bruge nar denne fgler for det. Ved at vaere en
del af et netvaerk kan medarbejderen ogsa treekke sig tilbage, nar den sindslidende far lyst til at
prove krefter med forskellige roller i livet igen, pa den made bliver medarbejderen en representant

for omsorg og ikke forsorg®.

Spgrgsmalet er sa, hvordan socialpsykiatriens botilbud, bedst kan understgtte medarbejderne i at
agere og stgtte psykisk sarbare i deres personlige rehabiliteringsproces. I en lang arraeekke har
kontaktpersonsordningen varet et naturligt valg i relationsarbejdet med psykisk sarbare i bade i
behandlings- og socialpsykiatrien. Men indenfor det sidste arti er en anden organiseringsform tradt
i karakter, teamorganiseringen. Argumenterne for og imod begge organiseringer er mange.
Nearverende rapport er med til at videreformidle beboernes oplevelser og erfaringer med bade
kontaktpersonsordningen og teamorganiseringen. Deres erfaringer er bade positive og negative og
i rapporten bliver de perspektiveret via medarbejdernes synsvinkler og argumentationer.
Tilsammen giver dette et billede af, hvordan teamorganiseringen pavirker relationsarbejdet i

praksis og bud pa hvordan praksis kan @ndres.

For at medarbejderne kan stgtte og hjelpe beboerne til at komme sig, krever det at alle i
praksisfeltet er indstillet pa at sette det kritiske forstgrrelsesglas for gjet og eventuelt veere med til
at ndre naturliggjorte forstaelser i praksis. Dette er, ej heller, en let proces! Maske kraver det

ikke ligefrem blod, sved og tarer, men det kraever i hvert fald viljen til at diskutere og argumentere

7 (Jensen 2006: 24).
¥ (Kvalitet i socialpsykiatrien 2000: 152-155).
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for egne synspunkter, overbevisninger og faglighed. Men fgr det - krever det mod til at lytte til
andre og mod til at udstille egen forforstaelse og endog egen usikkerhed. Dette kan kun lade sig
gore, hvis medarbejderne gnsker at vaere en del af en videnskultur, hvor forandring og udvikling er

to grundleggende elementer. I nervarende rapport undersgges derfor;

Problemformulering:

”Hvilke erfaringer og oplevelser beboere og medarbejdere har med
organiseringen af medarbejdere i team og hvorvidt er denne
organisering med til at stgtte beboernes personlige recoveryproces?!”
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2. Brug af BIKVA-modellen

Nearvaerende undersggelse er udarbejdet med inspiration fra den kvalitative forskningstradition og
BIKVA-modellen’. Formélet med BIKVA-modellen er at brugere fra f.eks. socialpsykiatrien far

mulighed for at blive hgrt og pa den made er med til at evaluere den sociale indsats i praksisfeltet.
Metoden er bottum-up og leringsorienteret, hvilket vil sige, at der tages udgangspunkt i beboernes

oplevelser og erfaringer.

Formalet med BIKVA-modellen er;

”At brugerne definerer evalueringens problemstillinger og vurderer den social
indsats ud fra egne oplevelser. At relevante interessenter (f.eks. frontmedarbejdere,
ledere og politikere) konfronteres med brugernes udsagn, vurderer de rejste
problemstillinger og forholder sig til brugernes sdvel positive som negative kritik. At
der finder en lpbende dialog og udvikling sted, og at evalueringen fplges op af
handling”"°.

Der er fire trin i modellen, hvor denne undersggelse ggr brug af fgrste tre trin. I fgrste trin interviewes
beboerne for at medarbejdere og ledelse kan blive klogere pa beboernes subjektive oplevelser og
vurderinger af kvaliteten i serviceydelserne. I andet trin konfronteres medarbejderne med beboernes
positive og negative udsagn og medarbejderne diskuterer, hvorfor beboerne har pageldende
oplevelser. Formalet er, at medarbejderne reflekterer over egen praksis og pa den made skaber
mulighed for handling og dermed lering i praksisfeltet. Ifglge modellens tredje trin konfronteres
ledelsen med italesatter fra bade beboere og medarbejdere. I nervaerende undersggelse er dette

iveerksat pa baggrund af en rapport med udsagn fra bide medarbejdere og beboere'".

Nedenstaende model viser, hvordan forskningsprocessen forlgber. Kolonnen til venstre viser de
interessenter der indgar i undersggelsen og metoderne der bruges. Kolonnen i midten viser
databearbejdningsprocessen — markeret med de pink pilelz. Kolonnen til hgjre — markeret med gra pile
- illustrerer de interessenter interviewguiden henvender sig til. Som navnt ovenfor konfronteres
medarbejderne med beboernes vurderinger og opfattelser og dermed forholder medarbejderne sig til

eksisterende handlingsnormer fra egen praksis.

 BIKVA er en forkortelse for brugerinddragelse i kvalitetsudvikling (Krogstrup 2003A: 11).

1 (Krogstrup 2003A: 11)

' Ifglge modellens fjerde trin diskuterer politikere praksisfeltets oplevelser — dette niveau er ikke medtaget i denne
rapport.

"2 Se evt. bilag 1 for meningskondensering af empiri.
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METODE DATABEARBEJDNING INTERVIEWGUIDE

1. TRIN Guide for interview med medarbejder
Interview med
beboerne

Guide for interview med ledelse

Guide for interview med politikere

2. TRIN
Gruppeinterview <
med medarbejdere \
I Guide for interview med ledelse
3. TRIN Guide for interview med politikere

Gruppeinterview =
med ledelse

Guide for interview med politikere

4. TRIN
Gruppeinterview <
med politikere

Krogstrup 2003A

Som i en hvilken som helst anden undersggelse er fglgende trin gennemfgrt. Der er lavet en
projektbeskrivelse, der er fundet en udvelgelse af informanter sted, der er planlagt tid og sted for

interview, interviewene er afholdt og bearbejdet og empirien er omsat til en rapport.

2.1 Forberedelse af undersggelsen
Genstandsfeltet for nervaerende undersggelse er teamorganiseringen i Parkvanget. Det er fundet
interessant at undersgge, hvorvidt teamorganiseringen har indflydelse pa relationsarbejdet i huset, af

samme arsag er beboere og medarbejdere interviewet vedrgrende ovenstaende problemstilling.

Undersggelsen er udarbejdet af Parkvangets udviklingskonsulent'® og projektet er delt op i fem

selvstendige dele'*;

" Viceforstander Ragna Ingimundadottir har vaeret med til at analysere beboerinterviewene for at udarbejde
interviewguiden til medarbejderne.
' Se evt. tids- og handleplan for projektet.

9
Udarbejdet af udviklingskonsulent
Gitte Jensen — sommer 09

PARKVAENGET 5"



Introduktionsmgde med medarbejdere pa enhederne
Indledende cafémgde
Afholdelse af interview

Udarbejdelse af rapport

A e

Afsluttende cafémgde

Til at begynde med har udviklingskonsulenten, pa et teammgde, introduceret medarbejderne pa
enhederne til projektet. Pa mgdet har medarbejderne mulighed for at hgre om projektet og stille
spgrgsmal og lase projektbeskrivelsenls. Kort efter introduktionen af projektet er alle medarbejdere
og beboere inviteret til et cafémgde 1 spisesalen. Mgdet er tenkt som en brainstorm og indspark til
diskussion af teamorganiseringen'®. Derudover er der mulighed for at medarbejdere og beboere

melder sig til at deltage i interviewundersggelsen. Pa mgdet blev fglgende tre temaer diskuteret;

e Hyvad er et team?
¢ Hbvorfor arbejdes der i team?
e Hvordan arbejdes der i team?

Diskussionerne blandt medarbejdere og beboere er struktureret omkring "kreativt kortspil'’, hvor
medarbejdere og beboere spiller pa hold med hinanden. Efter endt mgde har udviklingskonsulenten
skrevet alle udsagn fra spillekortene ned og opsamlingerne fra kortene indgar i undersggelsen pa lige

fod med undersggelsens anden empiri'®.

I undersggelsen er der lagt vaegt pa at al deltagelse i interviewene er pa frivillig basis. Af samme arsag
har udviklingskonsulenten pa cafémgdet lagt invitationer til interviewene pa alle borde, sadan at
medarbejdere og beboere frivilligt har faet mulighed for at melde sig til at deltage i interviewene.
Efterfglgende har udviklingskonsulenten udvalgt deltagerne. Udvalgelsen er foretaget sa
repraesentativt19 som muligt, det vil sige, beboere og medarbejdere fra alle fire enheder er

representeret. Der er sendt invitationer ud til alle interviewdeltagere, der fungerer som informeret

'3 Se evt. projektbeskrivelse i bilag 2.

'® Intensionen med cafémgdet var ogsa at give beboere og medarbejdere der ikke ville deltage i interviewene mulighed for
at komme til orde med deres holdninger og meninger vedrgrende teamorganiseringen.

' Se evt. projektbeskrivelsen side 3 for uddybning af spillet.

' Se evt. opsamling fra cafémgde bilag 4.

' Man kan dog kritisere udvalgelsen for at det er de ressourcesterke beboere der har meldt sig til at deltage i
unders@gelsen, alligevel viste det sig at 3 beboere som normalt ikke deltager i fellesarrangementer valgte at deltage i
interviewene.
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samtykke®® dvs. en beskrivelse af formal med interview og undersggelse, hvad data skal bruges til,
anonymitet, og konsekvenser ved at deltage i undersggelsen'. For at vzre tro mod metoden er
beboerne interviewet fgrst og efter endt databearbejdning af deres udsagn er medarbejderne

konfronteret med beboernes italesattelser.

2.3 Kvalitative interview

I undersggelsen indgar 3 enkeltmands- og et gruppeinterview med beboerne, samt et gruppeinterview
med medarbejderne. Alle interview har en varighed pa 1 time. For at formindske undersggelsen er
samme interviewguide brugt til begge typer beboerinterview?. I interviewsituationen er det vagtet at
samtalen er sa nar pa en almindelig samtale som muligt, derfor er interviewet halvstruktureret jf.
Steiner Kvales anvisninger®. Der har til alle interview veret et hyggeligt set-up med kaffe, te og lidt
godt til maven for skabe en afslappet stemning. Alle interview er optaget pa diktafon og udskrevet i
deres fulde lzengde efterfglgende. Intentionen med BIKV A-modellen er at brugerne selv italesatter
de emner de gnsker at diskutere. Udviklingskonsulenten har dog vurderet, at det var ngdvendigt at
udarbejde en interviewguide for at holde samtalen pa sporet og for at opna et nogenlunde samtaleflow

1 interviewsituationen. Dette har fungeret efter hensigten.

Ofte kan det vaere en fordel at interviewer er en person som ikke har tilknytning til huset — sa
undersggelsen fremstar sa objektiv som muligt. Da Parkvanget har en udviklingskonsulent er denne
brugt som interviewer i projektzs. I interviewsituationen er det flere gange n®vnt, at beboerne er
anonyme og at udviklingskonsulenten har tavshedspligt og at medarbejderne ikke har mulighed for at
lzese beboerinterviewene i deres fulde leengde®®. P4 den méde er der skabt en forholdsvis god
anonymitet i undersggelsen og det har, ej heller, skortet pa beboere, der har deltaget i

interviewundersggelsen. Udviklingskonsulenten har haft en rolle som moderator* i

% Hanne Krogstrup beskriver informeret samtykke som deltagernes mulighed for at kende forméilet med undersggelsen, fa
viden om brug af data og viden om konsekvenserne ved at deltage i undersggelsen (Krogstrup 2003B: 113).

*! Se evt. invitation i bilag 5.

** Se evt. bilag 6 for interviewguide til beboerne.

2 (Kvale 1994)

* Se evt. bilag 7, 8, 9, 10, 11.

» Udviklingskonsulenten fungerer i en stabsfunktion til ledelsen og har intet personaleansvar og har udelukkende kontakt
med beboere og medarbejdere via ad hock arbejdsgrupper i huset.

26 Medarbejderne har mulighed for at lese citater fra interviewene der indgar i n@rvarende rapport.

21 »Moderator er en neutral tredjeperson, der fungerer som en slags ordstyrer, der er wgte interesseret i at hgre om andre
menneskers vurderinger og synspunkter; er fglsom overfor og kan se tingene fra deltagernes perspektiv; erkender og
vedkender sig egen vurdering, men sgger ikke at overfpre denne til deltagerne; er fleksibel og kan cendre spgrgeteknik ved
uforudsete heendelser; sikre en saglig argumentation i gruppe, og at alle kommer til orde” (Krogstrup 2003B: 118).
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interviewsituationen. Det vil sige, at vaere en neutral tredjemand, der viser interesse og er god til at
lytte og samle op pa beskrivelserne fra interviewpersonerne. Steiner Kvale beskriver interviewerens
rolle pa fglgende made;

" Intervieweren har empatisk adgang til den interviewedes verden; den interviewedes

levede meninger kan veere umiddelbart tilgeengelige i situationen, kommunikeret ikke

alene i ord, men i tonefald, udtryk og gestus i det naturlige samtaleforlpb.

Forskningsintervieweren bruger sig selv som forskningsredskab og benytter sig af en

implicit kropslig og emotionel erkendelsesform, der muligggr en privilegeret adgang
til interviewpersonens livsverden .

Interviewguiden er, som sagt, udarbejdet i trad med Steiner Kvales anvisninger for et halvstruktureret
interview, hvor formalet er at indsamle beskrivelser af interviewpersonens livsverden®’. For at skabe
klarhed over projektet er det allerede tidlig i forlgbet overvejet hvad™ der skal undersgges, hvorfor’
det skal undersgges og hvordan™ det skal ggres. Derudover er der gjort sig tanker om, hvordan
empirien skal analyseres for at udarbejde en interviewguide, der er i trad med undersggelsens

genstandsfelt™.

Interviewguiden har i denne undersggelse haft til formal at indhente nuancerede beskrivelser af de
fenomener beboere og medarbejdere beskriver. Guiden er blandt andet opdelt i forskningsspgrgsmal
til interviewer og interviewspgrgsmal til deltagerne. Der kan vere stor forskel pa et
forskningsspgrgsmal og de spgrgsmal der stilles til den interviewede, da et godt forskningsspgrgsmal
ikke ngdvendigvis er et godt interviewspgrgsmal. Forskningsspgrgsmalenes abstrakte karakter legger
ikke op til deskriptive — det vil sige spontane og personlige beskrivelser — nedenstaende er et godt
eksempel fra beboerinterviewguiden;

FORSKNINGSSPORGSMAL INTERVIEWSPORGSMAL

Erfaringsspgrgsmal: I
Hyvilken forstielse har beboeren

. . . Hvorfor tror du, at der
af den organisatoriske struktur i

arbejdes i team?

Parkvenget
Begrebsafklaring:
Hvilken betydning tillegger ————~ Kan du forklare mig, hvad et
beboeren begreberne i team er for noget?
undersggelsen

2 (Kvale 1994: 130).

¥ (Kvale 1994: 129).

% Hyad indbefatter forhandsviden om genstandsfeltet.
3! Hvorfor indbefatter formélet med undersggelsen.

32 Hvordan indbefatter metoder til undersggelsen.

3 (Kvale 1994: 131).

12
Udarbejdet af udviklingskonsulent '
Gitte Jensen — sommer 09

PARKVAENGET 5"



Guiden er opdelt i forskellige temaer og spgrgsmalene er indordnet disse, pa den made skabes struktur

og klarhed over interviewsituationen.

Interviewguiden til medarbejderne er udarbejdet pa baggrund af de logikker der er fundet i
beboerinterviewene. Interviewguiden er opbygget pa samme made som beboerinterviewguiden. I
medarbejderinterviewet er beboernes vigtigste logikker vist pa overhead, hvorefter medarbejderne har

diskuteret disse.

2.4 Databearbejdning

Efter endt interview med beboerne har databearbejdningen fundet sted. Det er beboerne subjektive
oplevelser og erfaringer med teamorganiseringen, der er i fokus og derfor ikke en objektiv sandhed. I
undersggelsen er det valgt at ggre brug af meningskondensering34. Denne analysestrategi handler om
at minimere datamangden til en overskuelig stgrrelse, hvor konteksten i data bevares. Dette ggres ved
at leese interviewene igennem og klippe korte citater ud for derefter at skrive pointer ned til neste
interviewguide. Pa den made kan man sige, at kondenseringen reducerer teksten - men bevarer
konteksten 1 teksten. Som fglge af meningskondenseringen kan fglgende logikker uddrages af

beboerinterviewene:

Beboerne oplever at teamorganiseringen er til for medarbejderne skyld
Beboerne oplever at der er forskel pa relationen til teammedarbejdere og kontaktpersoner
Beboerne oplever at de har bedre tillid til kontaktpersoner end til teammedarbejdere

Beboerne oplever at de selv skal opspge medarbejderne

SR b~

Beboerne er bange for at skuffe medarbejderne ved medarbejdervalg (valg af daglig
kontaktperson)

Beboerne oplever at de selv klarer de fleste praktiske ting i hverdagen

Beboerne oplever at de far skeeld ud nar de har det darligt

Beboerne oplever at de har mere brug for personlig kontakt - end hjeelp til praktiske opgaver

O 2 N

Beboerne oplever at medarbejderne har forskellige peedagogiske strategier (gatur eller

pn-medicin)

*(Kvale 1996: 192).
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Samtlige at disse logikker er medarbejderne praesenteret for medarbejderinterviewet via korte
beboercitater”. Hanne Krogstrup omtaler i bogen 'Nye veje i evaluering’, at medarbejdere der
deltager i BIKV A-modellen og konfronteres med brugeres oplevelser kan indtage en selvbeskyttende

position;

”De stiller spgrgsmdlstegn ved troveerdigheden af brugernes udsagn, forsgger at
argumentere mod de oplevelser, brugernes udsagn er udtryk for, eller betvivler de
anvendte metoder i evalueringen””’.

Dette kan der ogsa ses tegn pa i nerverende undersggelse, hvor flere medarbejdere kan have sveert
ved at forholde sig til beboerudsagnene. Nedenstaende kan vere et eksempel pa at en medarbejder

betvivler den anvendte metode i rapporten;

”Jeg kunne godt teenke mig at prgve det modsatte.... Hvor yi sagde noget og
beboerne forholdt sig til dét. Jeg har veeret med til det her fpr — hvor det var pa
samme mdde.... Jeg tror faktisk ogsa det var sammen med dig (henvendt til mig)
....det er ogsa lige meget. Dér fik vi ogsa beboernes opfattelser, og det er ikke for at
negligere beboerne — fordi de ikke kan have en holdning og en mening om tingene....
Men nogen gange, sd er det bare sort og hvidt i deres verden! Vi er tit i en grazone,
hvor jeg teenker — ”ej, det er mdske ikke helt sandheden der kom frem der” ....men
mere hvad vil du hgre, ndr du spgrger.... Hvis vi blev interviewet fgrst sd...

» » 8 g o 385
'personalet har sagt, hvad mener du om det” sa fdar man fa det reelle svar....

Set i bagklogskabens klare lys, kunne det nok have varet en fordel at praesentere projektet pa flere
fellespersonalemgder, hvor fokus var rettet mod BIKV A-modellens styrker og forandringspotentiale.
Dette, for at alle medarbejdere er klar over, at det ikke er en personlig kritik der rettes mod
medarbejdernes praksis — men et forsgg pa at vise de handlingsnormer der pavirker praksisfeltet og
muligheden for evt. @ndre disse. Derudover kunne der med fordel have varet nedsat en arbejdsgruppe
bestaende af udviklingskonsulenten, medarbejdere og beboere, der havde samarbejdet om at udvikle

metoderne til undersggelsen og deltaget i analysen af empirien.

Det er ikke sartilfelde at forandringstiltag i praksis mgdes med modstand. For mange mennesker kan
forandringer virke overveldende og ligefrem ungdvendige — idet der findes en opfattelse 1 praksis om

at ’vi klarer det jo meget godt som det er nu’. Modstanden kan komme til udtryk pa forskellige

% Citaterne er markeret med kursiv i udskriften af medarbejderinterviewet.
3 (Dahler-Larsen & Krogstrup 2003).

7 (Krogstrup 2003B: 120).

¥ (Interview M side 18).
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stadier, alt fra aktiv modstand’®, til passiv modstand™, til ligegyldighed“ ! Det kan ikke betale sig at
prove at undga modstand mod forandringer, men i stedet at se modstanden som en naturlig del af en

forandringsproces, hvor fokus ma rettes mod en kollektiv leereproces.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5
Afvisning Forsvar Forlade Tilpasning, Forsta det nye
A modstands- leereproces
linien

Selvverd

Effektivitet

Inspireret af
Bakka og Fivelsdal

Tid 2001

v

Ovenstaende model viser hvordan forandringer, selvverd og effektivitet heenger sammen. Der kan
vare flere gode grunde til at medarbejdere mgder udviklingstiltag med modstand. De kan fx opleve at
de mister kontrollen og indflydelsen pa egen praksis. Maske oplever de at blive overrasket, at de ikke
far tid til at forberede sig pa evt. forandringer eller de mener de mangler information om kommende
forandringer. Medarbejderne kan opleve, at der sker for mange forandringer pa samme tid, hvilket
ogsa kan veare en faktor, der skaber usikkerhed blandt medarbejderne. Nogle medarbejdere er bange
for at tabe ansigr*, fordi de handlinger og holdninger de fgr stod fuldt og fast inde for, nu er ved at
@ndre sig til andre normer. Modstanden kan ogsa bunde i en fglelse af at der kommer mere arbejde,
fordi man skal indstille sig pa at leere noget nyt, idet forandringer ofte satte gang i andre
forandringer®. Organisationens opgave er derfor at finde en formidlingsform, hvor medarbejderne er

orienteret og har indblik i de forandringsprocesser og -planer, der er gjort sig i forbindelse med

¥ Ved aktiv modstand ses ofte denne type adfzrd, medarbejderne “protesterer, arbejder efter relementet, gor sd lidt som
muligt, scetter tempoet nede, personlig tilbagetreekning, begar ’fejl’, edeleggelse eller bevidst sabotage” (Bakka &
Fivelsdal 2001: 286).

% Ved passiv modstand ses ofte denne type adfzrd, medarbejderne udviser “umoden adfeerd og manglende indleering”
(Bakka & Fivelsdal 2001: 286).

* Ved ligegyldighed udviser medarbejderne fglgende adfeerd “passiv resignation og apati (her tabt interessen for
arbejdet)” (Bakka & Fivelsdal 2001: 286).

2 At tabe ansigt vil sige at man fgler sig dum.

3 (Bakka & Fivelsdal 2001: 288).
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forandringerne. Pa den made kan alle medarbejderne vare en del af en lerende organisation og en

videnskultur.

I interviewene kan der ogsa ses tegn pa at medarbejderne er meget positivt overrasket over beboernes

refleksionsniveau og formuleringer, fglgende er et eksempel pa dette;

Beboercitat:

”En kontaktperson er en der er knyttet til én - og som videregiver enkelte
oplysninger til sine med-kollegaer. En kontaktperson gar dybere ind i én - end en
teammedarbejder. Jeg har en bedre tillid til en kontaktperson end til alle
medarbejderne i teamet™”.

Medarbejderinterview:

Interviewer: hvad mener I om disse udsagn?
Deltager: Er det en beboer — den gverste seetning!?
Interviewer: ja, det er fra interview A

Deltager: det er en meget flot formulering, som jeg sgu’ aldrig har hgrt i de syv ar
jeg har veeret i huset!

Interviewer: jeg kan da lige finde interviewet og leese lidt op.... (der leses 2-3

secetninger op fra interview A) og, lad mig lige indskyde, jeg har ikke redigeret i

sprogbrugen....”™.
Dette kan vere en anden typisk reaktion fra medarbejdere, der deltager i en undersggelse, hvor
BIKVA-modellen anvendes. Ved at medarbejderne far nye indsigter og perspektiver pa beboernes
italesattelser skabes der ogsa mulighed for at praksis kan @&ndres, hvilket er et af formélene med at
anvende BIKVA-modellen som metode. Denne antagelse ligger i fin trad med Gitte Klitgaards

forstaelse af praksisforskning, hvor hun netop pointerer, at ved at medarbejdere er med i

diskussionerne om praksis — kan denne @&ndres;

”Ndr socialarbejdere forsker i egen praksis, kaldes det for praksisforskning.
Praksisforskere har en mulighed, som andre forskere ikke har. Praksisforskeren kan
endre handlingerne i den sociale praksis, som er genstand for forskningen, mens
andre forskere ma ngjes med at tale om en praksis. Denne lille forskel gpr en meget
stor forskel i forhold til anvendelse af forskningen!”*.

* (Interview A side 2)
* (Interview M side 12-13).
* (Klitgaard 2004: 230).
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2.5 Lasevejledning til analysen

I rapporten indgar der ikke et serskilt teorikapitel, idet begreberne der anvendes i analysen
operationaliseres i den kontekst de anvendes i. Det betyder at, alle begreber er defineret'’ i fodnoter i
kursiv, der er ngdvendige at leese, hvis leeseren ikke har en forhandsviden om begreberne. Da
rapporten ikke bygger pa én overordnet teoretisk retning48, men er et sammensurium af
ordbogsopslag®, begreber fra socialpsykiatrien eller anden relevant litteratur, er denne
fremgangsmade fundet ideel. Det er ogsa fundet ngdvendigt, at arbejde pa denne made, sadan at
argumentationerne i rapporten ikke kun er genstand for udviklingskonsulentens observationer og
holdninger - men er begrundet i relevant litteratur og tilgeengelige undersggelser. Analysen barer
selvfglgelig ogsa prag af udviklingskonsulentens forstaelse af begreberne og valg af
sammenkadningerne af pointerne. Det vil altid vere sadan, at personen der udarbejder en rapport er
0

praeget af sit eget perspektiv, af den kontekst personen indgar i og det system der observeres™".

Teorier og metoder fungerer derfor som mader at perspektivere disse observationer og pointer pa;

”Al teori indebceerer forenkling. Forenklingen er en del af den videnskabelige strategi
i jagten efter sammenheenge og forklaringer. Selve det at formulere spgrgsmal
indebceerer, at man scetter nogle forhold i centrum og skyder andre forhold ud i
periferien. Analyseformalet vil bestemme, hvad som er relevant og mindre relevant
information. En teori virker pa mange mdder som et sorteringsapparat i forhold til
de mange spgrgsmal, der kunne stilles og til den information, der kunne
indhentes™".

Nearvaerende rapport har derfor et socialkonstruktivistisk perspektiv, hvor grundtanken er, at
mennesker pavirker hinanden og at virkeligheden er sociale konstruktioner vi skaber i interaktion og

kommunikation med hinanden;

”Socialkonstruktivismen postulerer at ’realiteten’ ikke eksisterer i den enkeltes
hoved, men at den er et produkt at mellemmenneskelige relationer; dvs. at
konstruktionen af virkeligheden ligger i kommunikationsprocesserne. Den enkeltes
verdensforstaelse er altsa konstrueret i feellesskab med andre, 0g realiteten eller
virkeligheden bliver pa denne mdde mere et produkt at forhandlinger. |...]

7 At definere betyder at afgranse et fenomen fra et andet. En definition hjzlper lzeseren med at sortere imellem
betydninger af fenomener (Frode Bakka & Fivelsdal 2001: 18).

* »Med teori vil vi her forstd et seet af logisk sammenhcengende begreber og generelle pdstande, som tager sigte pd at
forklare bestemte feenomener” (Bakka og Fivelsdel 2001: 318).

* Udviklingskonsulenten har brugt forskellige ordbgger til at definerer de begreber der er i spil i analysen. Ordbggerne er
alle relateret til det socialpsykiatriske felt, fra psykologisk-pedagogisk opslagsbog til sygeplejefaglig ordbog.

%% (Herheim 2003: 72)

> (Bakka og Fivelsdal 2001: 319).
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Dette indebceerer at konstruktionerne foregar ude i sproget og ikke isoleret inde i den

enkeltes hoved. Social-konstruktivismen leegger derfor veegt pa multiple forstaelser
samtidig med at man ikke overser samfundsmessige og sociale faktorer™.

Eksempler pa socialpsykiatriens
teoretiske platform

POSTMODERNE
PERSPEKTIVER

SOCIAL-
PSYKIATRIENS
TEORETISKE

PLATFORM

Inspireret af Herheim 2003

Ovenstaende model viser eksempler pa socialpsykiatriens teoretiske platform. I naerverende rapport

ses uddrag fra socialpsykologien, hvor analysen beskaftiger sig med menneskers sociale adferd og

32 (Herheim 2003: 72).
18
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interaktion, der er i trad med symbolsk interaktionisme™. 1 analysen arbejdes der blandt andet med

social responsivitet,

”Hvad denne ene person ggr er en respons pd hvad den anden lige har gjort, og den
anden reagerer igen med en respons. Dette er en madde at beskrive i hvor hgj grad
mennesker i interaktion pavirker hinanden. Dette gleeder selvfplgelig ogsd i samveeret
mellem psykisk syge og medarbejderne. Asplund [...] siger videre at den person hvis
responser aldrig forvandles til stimuli er tilintetgjort. Dette betyder at vi forventer at
vores responser fungerer som stimuli for andre mennesker, og i det gjeblik responsen
ignoreres deltager man ikke leengere i det sociale samspil. Man bliver ikke taget
alvorligt som menneske. De fleste har i en eller anden gruppe oplevet at deres
synspunkter ikke blev taget alvorligt og sandsynligvis oplevet dette som smertefuldt.
Psykisk syge er ofte udstodt fra det social feellesskab og oplever ofte at de ikke bliver
taget alvorligt; deres udsagn fungerer ikke altid som stimuli for andre fordi vi ’andre’
ikke er villige eller i stand til at forholde os til at de snakker om en anden virkelighed
end den vi sely kender™”.

Analysen beskaftiger sig bade med abstrakt- og konkret responsivitet og hvordan dette pavirker
samspillet mellem beboere og medarbejdere i praksis. Analysen ser ogsa na@rmere pa relationsteori og
vigtigheden af at have relationer til andre mennesker, da disse, som sagt, er med til at skabe os som
individer. Relationsteori beskzftiger sig bade med sociale relationer” og professionelle relationer™. 1
analysen ses pa medarbejdernes evne til at skabe relationer til beboerne og vigtigheden af at reflektere

over rammerne for relationerne;

”Der findes nogle bestemte rammer omkring en professionel relation. [red. Fog]
beskriver rammerne i den psykoterapeutiske relation som: kontakten, rummet, tiden og
pengene. Det afgreensede terapeutiske rum som findes i psykoterapi eksisterer ikke i
det socialpsykiatriske samveer; der er imidlertid lige sa stort behov for at veere klar
over rammerne omkring relationen. Kontrakten er lige sd vigtig i socialpsykiatrisk
samver som i et psykoterapeutisk forlph™’.

Udviklingen af rammerne for det socialpsykiatriske samvaer’® indgar som en del af perspektiveringen i

denne rapport, hvor der gives et bud pa, hvordan medarbejderne kan arbejde malrettet med *Det

> ”Dette perspektiv leegger veaegt pd at mennesker er tolkende veesner; vi opfatter hinandens adfwerd som symbolsk, altsd
som et udtryk for et bestemt budskab. Begrebet interaktionisme henviser til at vi tolker hinanden gensidigt, og at det er
gennem interaktion mellem mennesker at vi bliver til som individer” (Herheim 2003: 50).

>* (Herheim 2003: 52)

> »Relationer er bénd til andre mennesker. Det vil sige en fornemmelse af at veere knyttet til en anden og at have fplelser
for denne person. Vi har mange forskellige typer af relationer; til familiemedlemmer, til venner og bekendste, til kollegaer
og til andre personer som vi mgder i hverdagen” (Herheim 2003: 57).

% » Enhver professionel hjeelperelation er siledes en magtrelation, hvor magt og hjelp md defineres som to centrale og
sammenveevede dimensioner i forholdet mellem bruger og hjelpeapparat, der delvis forudscetter og delvis star i
modscetning til hinanden” (Herheim 2003: 57).

57 (Herheim 2003: 59).

> Rammerne for socialpsykiatrisk samvar ses der nzrmere pé i perspektiveringen, hvor metoden “Det professionelle
samvear” anbefales.
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%% Derudover beskeftiger analysen sig ogsa med, hvorfor beboere og

professionelle samvar
medarbejdere opfatter teamorganiseringen og kontaktpersonordningen forskelligt. Dette kan igen ses i
lyset af de forskellige opfattelser af interaktion og forskellen pa hvordan medarbejdere og beboere

indgar i relationer til hinanden.

Analysen fokuserer yderligere pa dele af egopsykologien™, det vil sige fagpersoners faglighed og
teoretiske fundament. Det skal ikke forstas pa den made at behandlingspsykiatrien (sygepleje- og
leegevidenskabelig faglighed) vinder ind pa socialpsykiatriens raderum - men udelukkende ses som et

ud af mange bud pa, hvordan socialpsykiatrien er dannet ud fra mange forskellige fagfelter;

”Ifplge Crafoord [...] burde medarbejderen have viden om fplgende: psykoanalytisk
teori og udviklingspsykologi, forskellige typer overfgringer, udagering, psykoser,
vrangforestillinger og hallucinationer. For at kunne mgde en psykisk syg pa en
professionel made kreeves det at medarbejderne har klinisk viden om psykiske lidelser,
symptomer og medicinske bivirkninger sdledes at hun har forudscetning for at forstd
adferd der skyldes fysiske, kognitive og emotionelle konsekvenser af psykisk sygdom
og medicin. Denne viden kan ggre hende i stand til at skille sygdommen fra
mennesket”.

Analysen beskriver, hvorfor det kan vere svart for medarbejderne at indga i en relation til beboerne
og giver et bud pa hvordan fagligheden i praksis kan styrkes. Dette skal igen belyses i et individuelt
perspektiv hvor personen er i fgrste rekke og sygdommen ses som et symptom er er mere eller mindre

fremtraedende.

Selve rapporten og indfaldsvinkel til at udarbejde denne, er at mennesker med en psykisk lidelse kan
komme sig og har indflydelse pa eget liv! Af samme grund er den gennemgaende diskurs, fokuseret
pa beboernes ressourcer, ved at tage deres italesettelser alvorligt og handle pa dem. Dette er i trad

med rehabiliteringstanken hvor;

”At rehabilitere betyder at genoprette. Habil er latin for duelig, dygtig eller skikket.
Habilitere betyder at skaffe sig eller at opna en kvalifikation. Rehabilitere far sa
betydningen at komme tilbage til et (tidligere) niveau af kompetence [...] Startstedet

% (Andersen & Mgrch 2000: 33-54).

50 Begreberne "overfpring’ og *’jeg-stotte principper’ indgar blandt andet i egopsykologien. Overfgring betyder;
”Overfgring bestdr i oplevelsen af fplelser, holdninger, fantasier og forsvar i relationen til en nutidig person, som er
upassende i forhold til personen, fordi de kommer et andet sted fra; nemlig fra fortidige erfaringer” (Herheim 2003: 61).
Liv Stand beskriver Levanders jeg-stgtte principper; 'kontinuitet og regelmeessighed’, 'neerhed og afstand’, 'fysisk
omsorg’, 'grensecettelse’, "skeerming’, ’containing-function’, ’realitetsorientering’, ’praktiske ggremdl og
samhandlinger’, 'verbalisering’ , 'peedagogisk tilneermelser’ ,’krav og mal’ og ’treening i at se valgmuligheder og at
foretage valg’ (Herheim 2003: 82-85 ) analysen beskaftiger sig med ’projektiv identifikation” og ’container-functionen’.
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for rehabilitering er en forstaelse af individet i sit miljg. En persons funktionsniveau vil
afheenge af samspillet mellem personers kapaciteter og begrensninger og de
begreaensninger og muligheder der ligger i hans miljp”®".

Psykosocial rehabilitering h&nger ulgseligt sammen med beboernes personlige recoveryproces, hvor
mestring® af eget liv er i fokus. Analysen ser ogsa nermere pa om organiseringen af medarbejdere i

team har indflydelse pa beboernes rehabilitering.

Desuden bygger analysens pointer pa receptions- og organisationsteori, hvor medarbejdernes ageren i
deres kontekst sattes i perspektiv. Der gives bud pa hvordan kommunikationen i organisationen kan
forbedres ved at have en modtagerorienteret tilgang til budskaber og fokuserer pa hvordan

medarbejdere og beboere forstar den information de modtager.

%! (Herheim 2003: 65).
62 Mestring kan bade vere social og personlig.
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”Team er arbejdsformernes
Ferrarier. De er hgjtydende, men
kreever megen vedligeholdelse og

mange salgs indsatser”.
(Edward Lawler, 1994).

Forste del af analysen

Nearverende undersggelse stiller skarpt pa, hvilke erfaringer og oplevelser beboere og medarbejdere
har med organiseringen af medarbejdere 1 team 1 Parkvanget. Undersggelsen belyser, blandt andet,
hvorvidt teamorganiseringen har indvirkning pa relationsarbejdet i praksis. I fglgende analyseafsnit er
det fundet relevant, at definere de forskellige begreber der er i spil, der legges ud med at definere

begrebet team.

3. Hvad er et team

I Parkvaenget arbejder alle medarbejdere i team. Teamarbejdet er organiseret i basisteam, tvaergaende
team og projektteam. Medarbejderne pa enhederne kan pa den made indga i flere forskellige team pa
samme tid. En medarbejder er fx en del af sit basisteam pa enheden, hvor kerneydelserne er i spil.
Samtidigt kan samme medarbejder vare en del af et tvergaende team, fx i et kvalitetsarbejdsteam,
hvor hensigten er at skabe sammenhengsviden® i organisationen. Sluttelig kan medarbejderen indgs i
et projektteam, fx deltagelse i udviklingen af Parkvengets hjemmeside, hvor teamets levetid er
tidsbegranset og specifik viden er i hgjsedet. Der er i alt ni basisteam®, hvoraf fire er fordelt pa de
forskellige enheder, Forar, Sommer, Efterar og Vinter. Teamene pa enhederne bestar at 10-15%
medarbejdere, en teamkoordinator® og en afdelingsleder67.

Et team i Nudansk ordbog er beskrevet som "en gruppe af personer som arbejder teet sammen®”.

63 Sammenhangsviden i denne forbindelse kan vare falles viden i faggrupperne om kvalitetsudvikling.

% De resterende fem team er fordelt i et leder- et administrations-, et husassistents-, et kgkken- og Colorittenteam.

6 Reelt er der 11 teammedarbejdere i hvert team, enkelte team har dog flere medarbejdere tilknyttet pga. de beboere der
bor pa enheden. Der er ligeledes tilknyttet to nattevagter til hver flgj.

66 Teamkoordinatorerne har intet ledelsesansvar og deres arbejdsopgaver spander fra vagtplanlzgning til tovholder pa
handleplansarbejdet m.v..

%7 Hver afdelingsleder har drift- og personaleansvar for to enheder.

% (Politikens Nudansk Ordbog 2001: 1391).
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For at precisere ordbogens definition, inddrages Sif Rishgj og Thomas Franks® definition af et team i

undersggelsen;

”Et team er ikke bare mennesker, der arbejder sammen. For at en gruppe kan
beneevnes og behandles som et team, skal de karakteristika, som vi var inde pa
ovenfor, ggre sig geeldende. Medlemmerne skal altsa veere forpligtede til felles
visioner, mdl og veerdier og skal veere afheengige af hinanden, for vi kan tale om et
team. Et team er samtidig kendetegnet ved at besta af et lille antal mennesker.
Samtidig er et team specielt, fordi det bestdr af mennesker med forskellige
kompetencer, hvor kompetencerne passer sammen i forhold til opgaven. Herudover

vil medlemmerne i et team holde hinanden ansvarlige i forhold til at nad de aftalte
70 55

madl og arbejde i forhold til de aftalte metoder
Rishgj og Frank differentierer dermed et team fra en gruppe’’. Et team er en ngje sammensat gruppe

af personer med komplementa@re kompetencer - hvor en gruppe, ikke ngdvendigvis er et team.

For at en medarbejdergruppe kan definere sig selv som et team, er det derfor vigtigt, at teamets
grundlag er tydeligt for alle medlemmerne. Det indeb@rer blandt andet, at alle teammedlemmer er
bekendt med teamets formal dvs. missionen’”, at medlemmerne ved hvilken vision”” der arbejdes
efter, ud fra hvilke veerdier”. Derudover skal det vere klart, hvilken samarbejdsform der arbejdes
efter, ud fra hvilke mal. Alle teammedlemmer skal kende til beslutningsformen og kompetencerne i
teamet, herunder mgdeform, struktur for mgder og indbyrdes roller i teamet. Derudover skal
formidling og information prioriteres hgjt, og teammedlemmerne skal vide, hvordan de giver og
modtager feed-back. Sidst men ikke mindst, skal alle medlemmerne vaere opmarksomme pa, hvilke

forpligtigelser der er ved at vaere en del af teamet”.

% Sif Rishgj er uddannet Cand. Mag. i kommunikation og psykologi og Thomas Frank er uddannet Cand. Scient. Pol., de
har begge beskeftiget sig med teambaserede organisationer, kommunikation og teambuilding i en arrekke - og sammen
har de skrevet bogen "Team, hvorfor, hvorndr og hvordan — en handbog med konkrete redskaber’ (Rishgj & Frank 2008).
" (Rishgj & Frank 2008: 31-32).

! Karakteristikaene for en gruppe er, at personerne oplever at vare en del af en gruppe (en del af en familie, en
organisation m.v.) og at personerne er bevidst om hinanden og indgar i et samspil (Rishgj & Frank 2008: 31).

2 *Mission’ beskrives i Gyldendals Ordbog som “opgave eller hverv” — hvilket kan tolkes som kerneopgaver og
serviceydelser i en organisation.

3 *Vision’ beskrives i Gyldendals Ordbog som “store fremtidsperspektiver” — hvilket kan tolkes som fremtidsplaner for
en organisation eller drifts- og udviklingsplaner (Gyldendal 1999: 658).

™ Veardier er "idéer, tanker, tro, normer, holdninger, synspunkter, meninger som et individ , en gruppe eller et samfund
seetter hgjt” (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 181).

™ (Rishgj & Frank 2008: 45-47).
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I undersggelsens empiri, skinner den Nudanske definition af et team igennem, saledes beskriver flere

beboere et team pa fglgende made;

VEt team er [...] en gruppe af personaler, som arbejder sammen og pd den mdde
kender alle medarbejderne én””.

”Et team er en gruppe.... (lang pause) Det er personale,..... Det er flertallet der afgor
hvad der skal ggres... Hvis der er et problem ....[...] Team, det er en gruppe der
arbejder sammen pd kryds og tveers!"”.

Ud fra citaterne kan det le@ses, at beboerne beskriver et team, som en gruppe af personer, der arbejder
sammen pa kryds og tvaers. Denne forstaelse af et team ligger i trad med en gruppe som Rishgj og
Frank definerer det. Empirien viser ogsa, at en enkelt beboer ikke skelner mellem det engelske ord

team’® og det danske ord time;

”Det er helt nyt for mig, at vi er begyndt at tale om det. Jeg har bare hgrt det som "nu
skal vi til TIME-mgde” — jeg troede det var en times mgde — jeg har aldrig tenkt over
at det var et TEAM-mgde (prgver at sige det pa engelsk)””.

Dette kan vere udtryk for, at formidlingen omkring teamorganiseringen af medarbejderne, ikke
fungerer helt efter hensigten. Det kan betyde, at enkelte beboere ikke kender til Parkvangets
medarbejderorganisering og af samme grund ikke er bevidst om teamorganiseringen i praksis80 - eller

slet og ret ligeglade med denne viden.

P4 cafémgdet®’ i maj 09 fik beboere og medarbejdere®” til opgave, at formulere udsagn, der beskriver,

hvad et team er, 1 Parkvanget. Fglgende blev noteret fra mgdet;

”Sammenhold, gensidig respekt og loyalitet, ret til at udtrykke meninger, medarbejdere

der er dygtige til noget forskelligt™ .

Og;

® (Interview A side 2).
7 (Interview C side 3).
7 Ordet team er oversat til *hold’ i Nudansk ordbog (Nudansk ordbog 2001: 1391).
L (Interview A side 7).

% Denne problematik bliver yderligere belyst i 2. analysedel — under "Hvorfor der arbejdes i team’.

8! Udviklingskonsulent Gitte Jensen afholdte i maj méned et indledende cafémgde for beboere og medarbejdere i
Parkvanget — der kan leeses mere om formalet og indholdet i cafémgdet i undersggelsens metodeafsnit side 10.

%2 Det bgr nzevnes at der deltog 5 beboere og ca. 30 medarbejdere i cafémgdet. Derfor er cafémgdets udsagn primart
udtryk for medarbejdernes forstaelse af begreberne.

% (Kategorisering fra cafémgdet bord 1 “hvad er et team” side 1).
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"Tveerfaglighed, kollegialt samarbejde, ansvarlighed i forhold til beboere 0g

medarbejdere™”.

Og;
”Holdarbejde, kommunikation, frihed for beboerne til at veelge selv, storre tillid,
tveerfaglighed®”.

Og;

”Mennesker med forskellige personligheder og fagligheder, der arbejder ud fra
samme veerdier mod et feelles mal*”.

Citaterne afspejler at medarbejdere og beboere har en klar opfattelse af, hvordan et team defineres. I

naste afsnit ses der n&ermere pa hvordan ordet meningsudfyldes i praksis.

3.1 Samarbejde i Parkvaenget
Det er fundet interessant, at se nzermere pa forskellige former for samarbejde” i analysen, da
samarbejde er gennemgaende for beskrivelsen af team - bade pa cafémgdet, i beboer- og

medarbejderinterviewene.

Arbejdet i socialpsykiatrien er ofte kendetegnet ved, at forskellige faggrupper, fx sygeplejersker,
social- og sundhedsassistenter, social- og sundhedshjelpere og padagoger arbejder sammen. Dette
samarbejde bliver ofte opfattet synonymt med tverfagli ghed® eller tverfagligt samarbejde. Dette
mantra, stiller *Videnscenter for Socialpsykiatri’, spgrgsmalstegn ved, idet der argumenteres for, at
faggruppers forskellige faglige kvalifikationer ikke ngdvendigvis sattes i spil - fordi faggrupperne

arbejder sammen i en organisation®’.
Nearverende analyseafsnit undersgger, hvorvidt denne problematik ogsa ggr sig geeldende i
Parkvanget — nar medarbejderne er organiseret i team. For at blive klogere pa, hvordan

medarbejderne oplever deres samarbejde, defineres forskellige samarbejdsformer i det nedenstaende.

Samarbejde er beskrevet i Sygeplejefaglig ordbog pa felgende made;

% (Kategorisering fra cafémgdet bord 2 “hvad er et team” side 2).

% (Kategorisering fra cafémgdet bord 3 "hvad er et team” side 3).

% (Kategorisering fra cafémgdet bord 4 “hvad er et team” side 4).

871 forbindelse med analysen af forskellige former for samarbejde, ses nzrmere pi begreberne flerfaglighed,
feellesfaglighed og tvaerfaglighed.

88”Tva€rfaglighed kan fx betyde at samarbejde ligeveerdigt, men ikke ligestillet. Tveerfaglighed kan veere samarbejde
mellem discipliner, som repreesenterer forskellige perspektiver og besidder hver sin faglige kompetence.” (Sygeplejefaglig
ordbog 1996: 171).

% (Kvalitet i socialpsykiatrien 2000: 155-156).
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” Samarbejde er fx feelles anstrengelse for at lpse en opgave, der kun kan lgses ved
feelles hjeelp. Det er ikke muligt, at ikke-samarbejde i en social sammenhceng, idet
samarbejde vil foregd uanset, om det er konstruktivt el. destruktivt. I samarbejde i
sundhedsvcesnet er det patientens situation, der bestemmer modellen for
faggruppernes sammenscetning. Samarbejdsmodellen kan veere: monofaglig, hvor en
faggruppe varetager alt; tveerfaglig, hvor flere faggruppers specielle kunnen
[fremstdr som en helhed for patienten; flerfaglig, hvor flere faggruppers indsats
koordineres™”.

Pa det afholdte cafémgde, navner flere medarbejdere tverfaglighed som et nggleord, nar de beskriver
et team i Parkvanget. I medarbejderinterviewet italesatter flere medarbejdere ogsa deres samarbejde
som tverfagligt, idet de oplever, at de videndeler og sparrer fagligt med hinanden®'. Derudover
beskriver medarbejderne tvaerfagligt samarbejde, som en fleksibel organisering, hvor medarbejderne
har medbestemmelse og mulighed for at arbejde pa tveers af faggrupper’”. Det er tydeligt at lese i
medarbejderinterviewet, at medarbejderne er positivt indstillet overfor teamorganiseringen og er

tilfreds med at vaere organiseret 1 team.

En medarbejder beskriver det tvaerfaglige samarbejde pa denne made;

”For mit eget vedkomne, sd mener jeg det giver en fleksibilitet i min egen hverdag at
arbejde i team. Jeg kan planlegge, hvad jeg mener er en rigtig god idé, og jeg kan fplge
op pd noget fra dagens fgr eller.... Lobende projekter og..... man har jo nogle relationer
alligevel - pa den ene eller den anden made. Til dels, kan jeg jo selv veelge noget og jeg
foler at beboerne kommer og VIL mig omkring det her emne, og det giver en fleksibilitet,
ogsa i forhold til samarbejdet mellem mig og mine kollegaer ..... et feelles arbejde om
en beboer, hvis der er en problematik. Og sa er vi medbestemmende — absolut....ellers sa
kunne det jo hurtig blive til at "jeg vil ha’” eller ”jeg mener det skal veere sadan og
sadan”. Ved at vi arbejder i team, sa giver det fleksibilitet og en mulighed for at sige ....
”Det kan godt veere jeg tror jeg har ret, men hvis jeg horer en anden, sa har jeg
mulighed for at blive positivt overrasket”... *”.

Mange af medarbejdernes logikker i forbindelse med det tvarfaglige samarbejde, er tet knyttet til
fordelene ved at arbejde i team. Dette emne belyses ne@rmere i anden analysedel i ’"Hvorfor arbejdes i
team’, under afsnittet ’Fordele og ulemper ved at arbejde i team’. For n@rvarende efterlades
fordelene ved teamarbejde derfor, for at se naermere pa, hvordan medarbejderne rent faktisk beskriver

deres samarbejde 1 praksis.

% (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 142).
! (Interview M side 5).
92 (Interview M side 4).
9 (Interview M side 2).
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En anden medarbejder problematiserer den dominerende logik af tverfagligt samarbejde 1
Parkvanget, idet hun sidestiller samarbejdet i huset med ﬂezfaglighed94. Hun pointerer netop, at
medarbejderne ikke ngdvendigvis arbejder efter fewlles mal’> og felles fremgangsmdde®® og pa den
made bliver det vanskeligt for medarbejderne at bruge hinandens erfaringer til at videndele’’ - som
netop er kendetegnet ved tverfagligt samarbejde 1 team. Medarbejderen beskriver, at det flerfaglige

samarbejde udmgnter sig i mange forskellige mader at arbejde med beboerne pa;

”Jeg mener ikke det ene udelukker det andet, fordi man er kontaktperson, sd
udelukker det ngdvendigvis ikke at man ogsa kan arbejde i et team.... Selv om
man er kontaktperson kan man jo godt have kontakt med andre beboere...
Forskellen er, at som kontaktperson, der er du ligesom tovholder pad en beboer -
og alle de praktiske ting der er i personens liv. Hvis man er i teamet, sd er man
ti mennesker, der er inde over den samme person, hvor man kan risikere at fa ti
Jorskellige retninger. Det kan godt veere, at man har en felles fremgangsmade,
men aé{gjgevel er vi ti forskellige individer, der arbejder pa ti forskellige

mader "

En tredje medarbejder beskriver samarbejdet i huset, som feellesfagligt”’, hvor medarbejderne ikke
ngdvendigvis differentierer mellem deres forskellige faglige kvalifikationer, nar de stgtter og hjelper

beboerne. Pa den made kan de forskellige fag smelte sammen og udviskes;

”Jeg teenker lige pa det udsagn fgr, “personalet stiller ikke spgrgsmal” jeg
synes da netop, at det er det vi ggr, med hele recovery tanken.... og 'Styr Livet’.
Sa kan der komme en beboer og sige “jeg har det skidt” og jeg siger "hvad tror
du kan hjeelpe dig” sa kan beboeren sige ”jeg har grimme billeder inde i mit
hoved - jeg vil gerne se noget smukt, hvor kan man det henne?”. ”Det kan man
udenfor — skal vi gd en tur?”. Jeg oplever ogsa at dem der far PN, det er dem

94 “Flerfaglig er en samordning af flere fags kompetencer i relation til en sag. I en flerfaglig samarbejdsmodel er der

principielt ingen direkte kontakt mellem de enkelte fagpersoner. Hver fagperson fungerer som ekspert og bidrager til at
belyse el. lgse et problem, dvs. de forskellige indfaldsvinkler og kundskaber, som fagene repreesenterer, md koordineres og
samles” (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 49).
% »Et team arbejder efter fastsatte mal. Det kan bdde veere mdl sat af teamet selv og mdl sat af en kunde eller af en leder.
Teammedlemmerne vil fple en individuel og feelles forpligtelse i forhold til mdlene. Det betyder, at et medlem af et team
ikke kun arbejder for at na sine egne mdl, men ogsa for at teamet i sin helhed kan na de fastsatte mal” (Rishgj & Frank
2008: 32).
%[ et team er det vigtigt, at der bliver opbygget en enighed om fremgangsmdden. Det kan bl.a. handle om, hvordan
teamet hdndterer gkonomiske, administrative eller sociale aspekter. Hvem udfgrer hvilket job? Hvilke feerdigheder skal
der udvikles og af hvem? Hvordan ggr man sig fortjent til at blive i teamet? Hvordan tages beslutninger?” (Rishgj &
Frank 2008: 33).
7[ et team bruger medlemmerne hinandens erfaringer til at skabe lering. Teammedlemmerne kommer tet ind pd
hinandens arbejdsopgaver, og dermed sker der en videndeling. Det bliver ofte mere tydeligt, hvordan hverdagen i
organisationen henger sammen, og pa hvilken made teamet kan bidrage med udviklingen ”(Rishgj & Frank 2008: 33).
% (Interview M side 5).

? "Fellesfaglighed kan, som et andet yderpunkt, betegne en arbejdsform hvor fagene smelter sammen og udviskes.
Representanterne for de forskellige fag lpser samme opgaver pd samme mdde, veegten legges pd personlige kompetencer
og relationer frem for fagspecifik viden og kompetence” (Kvalitet i socialpsykiatrien 2000: 156).
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selv der kommer og beder om det. Og sa vil jeg sige, jeg ser bestemt ingen
forskel mellem hvordan peedagoger og sosu-assistenterne handterer det""”.

En fjerde medarbejder beskriver fellesfagligheden sadan;

”Jeg md cerligt indromme, at jeg teenkte ikke sa meget over strukturen — altsi om det
var team eller kontaktperson. Jeg teenkte over hvilke beboere der bor her, hvad det
var for et sted og... sd jeg er vel egentlig bare faldet ind i rytmen og har tilpasset mig
til hvordan tingene er. I forhold til at arbejde i team, sa arbejder jeg i team nu, fordi
det er sadan det er....og sa forholder jeg mig til det. For mig var det vigtige hvilke
beboere og kollegaer der er her'””.

Det er tydeligt, at den tredje medarbejder ikke skelner mellem de forskellige faglige kvalifikationer
medarbejderne besidder. Hendes argumentation bygger netop pa, at medarbejderne lgser de samme
opgaver, pa den samme made. Derudover viser sidste citat, at den fjerde medarbejder, vagter

personlige kompetencer og relationer hgjere end organiseringen i1 huset. Dette kan igen vere udtryk

for, at der ikke arbejdes tvaerfagligt - men n@rmere flerfagligt eller fellesfagligt i teamene.
En femte medarbejder beskriver faellesfagligheden pa felgende made;

”Vi er to grupper i et team, sa bliver beboerne fordelt imellem os — og beboerne har
selv valgt hvilken en af grupperne de vil veere pa. Det har de gjort efter de har set
hvem der er i gruppen. Og sa har vi nogenlunde provet at impdekomme deres
¢nsker102 7,

Empirien beskriver ikke, hvorvidt ledelsen har taget stilling til, hvordan medarbejdergrupperne er
udvalgt og sammensat, men det er tydeligt at se, at medarbejderen ikke stiller spgrgsmalstegn ved
organiseringen. Havde medarbejderne i teamet haft fastsatte mdl og feelles veerdier'” i deres
teamarbejde - ma man ga ud fra, at de ville stille krav til en tveerfaglig sammensatning af
medarbejderne - og ikke et tilfaldigt valg blandt beboerne, sammensat ud fra beboernes personlige

medarbejderpraeferencer.

Det er ikke kun blandt medarbejderne at fellesfaglighed beskrives. En beboer udtrykker

fellesfagligheden pa denne made;

19 (Interview M side 16).

191 (Interview M side 3).

192 (Interview M side 6).

193 = Samtidigt er det vigtigt, at det fremtidige teamarbejde kommer til at bygge pé en reekke feelles veerdier for
virksomhedens arbejde. De feelles veerdier kan — sammen med mdlene — danne pejlemeerker for arbejdet i de enkelte team
[...] Det skal veere tydeligt for alle, hvilke veerdier den samlede organisation bygger pa. Kun ndr alle ved, hvad der bliver
forventet af dem, og hvilke rammer der skal arbejdes inden for, bliver det muligt at opbygge kompetente team” (Rishgj &
Frank 2008: 30).
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”Hvis jeg bare skal ud at handle, sa skriver jeg en elev pa som sa kan ga med mig
ud at handle, og det er ogsa fint. I gjeblikket har jeg meget angst, si jeg kommer
ikke sa meget ud. Det har jeg haft i tre uger nu, og sa har jeg brug for at der er en
der kan tage med mig, og der er det lige meget om det er en elev eller en
teammedarbejder’™ .

3.2 Hvilke typer af team findes i Parkvaenget

Efter nermere gennemlasningen af empirien, tegner der sig folgende billede af samarbejdet 1 praksis.
Medarbejderne 1 Parkvanget har en oplevelse af, at de arbejder tverfagligt qua deres organisering i
team. Alligevel tyder flere beskrivelser pa, at medarbejderne ikke ngdvendigvis arbejder tvaerfagligt,
men mere flerfagligt og fellesfagligt.

Det er tydeligt, at medarbejderne er positivt indstillet overfor teamorganiseringen og ser en rekke
fordele ved at bevare organiseringen og derfor har svert ved at skelne mellem, hvordan de gnsker at

arbejde (tvarfagligt) og hvordan de konkret samarbejder (flerfagligt eller fellesfagligt).

Michael West'® har beskrevet teamsamarbejdets to forskellige dimensioner — opgaven og det sociale
element'® som han argumenterer for indvirker pa teamsamarbejde. Han beskriver fire ekstreme'"’

typer af teamsamarbejde, der er vist i nedenstaende model;

OPGAVEREFLEKSIVITET
E) Type A: velfungerende team Type B: Hyggeligt team
C - Hgj opgaveeffektivitet - Lav opgaveeffektivitet
IA - God psykisk trivsel - Gennemsnitlig psykisk trivsel
L - Lang levetid - Kort levetid
g Hgj opgave- og hgj social refleksivitet Lav opgave- og hgj social refleksivitet
F
Iﬁ Type D: effektivt team Type C: dysfunktionelle team
K - Hgj opgaveeffektivitet - Lav opgaveeffektivitet
f - Gennemsnitlig eller darligt psykisk trivsel - Darlig psykisk trivsel
Y - Kort levetid - Meget kort levetid
E Lav social- og hgj opgaverefleksivitet
T Lav social- og lav opgaverefleksivitet

I empirien vises tegn pa, at Parkvangets teamorganisering har karaktertrek fra bade

1% (Interview A side 4).

195 Michael West er professor og forskningschef i organisationspsykologi ved Aston Business School i England (West
2008).

196 (West 2008: 12-15).

197 Wests model er noget karikeret, da de forskellige karakteristika ofte vil vare tilstede i forskellige grader i alle team.
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det velfungerende team'®® og det hyggelige team'”. Karaktertreekkene fra det hyggelige team og det
velfungerende team, kan ses i empirien ved medarbejdernes italesettelse og opmerksomhed pa egen
trivsel og klima i teamet. Medarbejderne itales@tter selv, at de er meget stgttende og lyttende overfor

10 Andre karaktertreek fra det

hinanden. Dette er udtryk for en hgj grad af social refleksivitet
velfungerende team er, at medarbejderne er meget positivt indstillet overfor teamorganiseringen og
oplever, at de lgser arbejdsopgaverne tilfredsstillende, og at medarbejderne gnsker at forsatte med
teamorganiseringen. Efter nermere analyse kan der dog ses tegn pa, at medarbejderne ikke
ngdvendigvis reflekterer meget over teamarbejdet pa et metaplan, fx over de langsigtede mal med
teamarbejdet og Igbende evaluerer og justerer deres arbejdsmetoder efter disse er evalueret. Dette kan
vare udtryk for en lav opgaverefleksiviter'"!. Lav opgaverefleksivitet kan skyldes almindelige
barrierer i praksis, som langtidssygemeldinger, stor udskiftning i personalegruppen og/eller

ledelsesmassige disponeringer. Det betyder, at medarbejderne ofte har fokus pa almindelige

dagligdags ting, som at fa beboerne op, give dem mad og bruge tid sammen med beboerne.

Der er flere eksempler i empirien pa, at medarbejderne ikke er bevidst om grundprincipperne ved at
arbejde i team og derfor ikke i s@rlig hgj grad arbejder tvaerfagligt og teambaseret. Bruce W.
Tuckman''? har udarbejdet en model til analyse af teamudvikling'"* — hvor udviklingen fordeler sig i

fire faser'"*. Efter en nzermere analyse af Parkvaengets medarbejderteam burde teamene befinde sig i

19 »Det velfungerende team — repreesenterer et team, som udviser en hgj grad af sdvel opgaverefleksivitet som social
refleksivitet. Et sadant team diskuterer og modificerer sine mdl, arbejdsgange og sociale stgttestrategier pa en
hensigtsmeessig made under forandring. Teamet vil hgjt sandsynligt veere karakteriseret ved god psykisk trivsel blandt
teammedlemmerne, hpj opgaveeffektivitet, innovation og hgj levedygtighed, dvs. at teamet sandsynligvis vil veere i stand til
og gnske at fortscette med at arbejde sammen over tid” (West 2008: 13-14).

19 »Det hyggelige team — har en hoj grad af social refleksivitet og en lav grad at opgaverefleksivitet. I et sidant team er
der en hgj grad af varme, stgtte og sammenhold blandt teammedlemmerne, men evnen til at fa opgaverne udfprt effektivt
er ret lav. Derfor vil organisationens tilfredshed med teamets preestationer veere lav, selv om den psykiske trivsel er god,
0g medlemmerne neerer meget positive fglelser over for teamet. Som en fplge her vil teamets levedygtighed veere truet, selv
om dets medlemmer meget vel kan teenkes at have et gnske om at arbejde sammen i en periode. Pa lengere sigt vil det lave
kompetenceniveau, som teammedlemmerne oplever, have en negativ indvirkning pa den psykiske trivsel i et team, der
udviser et minimum af opgaveeffektivitet. Vi foretreekker alle at veere kompetente og effektive i vores arbejde” (West 2008:
14).

"% Social refleksivitet beskrives som “samtidigt md teamet for at fremme medlemmernes velbefindende overveje, hvordan
det kan stgtte medlemmerne, hvordan konflikter lgses, og hvordan det overordnede sociale klima i teamet — dvs. teamets
sociale refleksivitet” (West 2008: 13).

1 Opgaverefleksivitet beskrives som “for at fungere effektivt skal teammedlemmerne fokusere aktivt pa deres mdl, idet de
regelmeessigt evaluerer, hvordan de kan na dem, og teamets arbejdsmetoder — opgaverefleksivitet” (West 2008: 12-13).
"2 Bruce W. Tuckman er en amerikansk forsker, der i 1960erne forskede i team, teamadfzerd og teamudvikling og pa
baggrund af disse studier udarbejdede han en model til analyse af teamudvikling (Rishgj & Frank 2008: 69-77).

"> Modellen kan udelukkende bruges som et pejlemarke for, hvor i udviklingsprocessen de forskellige team befinder sig
(West 2008: 47).

"' Forming, Storming, Norming, Performing (Rishgj & Frank 2008: 69-77) og (West 2008: 45-47).
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normingfasen'" eller i performingfasen''®, hvor teamene har fokus pa at 1gse arbejdsopgaver og skabe
orden og system i teamets arbejdsopgaver. I stedet tegner der sig et billede af, at medarbejderteamene
befinder sig i formingfasen'"’, hvor teamorganiseringen idylliseres — og hvor medarbejdernes interne
roller og ansvar er noget uklar for medarbejderne. Nar medarbejderne er usikre pa deres rolle og
funktion bruger afdelingslederne relativt meget tid pa at guide og vejlede medarbejderne i teamet -
hvilket tager tid fra afdelingslederens andre ledelsesopgaver. Det er vard at legge merke til, at team 1
sin grundtanke er tenkt som en flad organisering, hvor teammedarbejderne har kompetence og faglige

kvalifikationer til at tage selvstendige beslutninger.

Per-
forming

Tuckmans model tilpasset af Rishgj & Frank

Teamenes udviklingsproces skal ogsi ses i sammenhzng med Parkvzangets tidligere organisering' '*.
Fgrhen var medarbejderne godt nok organiseret i basisteam, men organiseringen af medarbejderne
havde ogsa karakter af en traditionel hierarkisk opbygning, der ikke i serlig hgj grad leegger op til

selvstendige beslutninger og diskussion af roller og status i teamene. Set 1 det perspektiv er det ikke

"3 Medlemmerne tager ejerskab for problemer, konflikter lpses, magtproblemer lgses, teamet redefinerer sine
normer/leveregler, problemer med arbejdets udfprelse lgses og muligheder for at handle, tage beslutninger redefineres”
(Rishgj & Frank 2008: 72-73).

16 Hoi produktivitet, medlemmer lpser selv konflikter, hvor og nér de opstdr, klar rolle- og ansvarsfordeling,
understgttende adferd, konstant selvforbedring, forpligtelse over for hgje madl, flelse af forpligtelse og sammentpmring,
stor fleksibilitet, abenhed ”(Rishgj & Frank 2008: 74-75).

"7 »Begejstring, usikkerhed om egen rolle, uvished, lav tillid, mangel pd retning, egobehov og lav forpligtelse,
produktivitet, harmonisggning, undgaelse af uenighed, overafhengighed af leder” (Rishgj & Frank 2008: 69-70).

'® Se evt. anden analysedel for uddybning af teambaserede organisationer og traditionelle organiserede organisationer.

31
Udarbejdet af udviklingskonsulent fin
Gitte Jensen — sommer 09 PARKVANGET




sa underligt, at medarbejderne er noget usikre pa deres rolle og funktion som teammedarbejder. I
forbindelse med nervaerende undersggelse har det ej heller veret muligt for udviklingskonsulenten at
finde materiale i huset om forventninger og krav til medarbejderne som teammedlemmer. Dette
indikerer, at nok har ledelsen gnsket at medarbejderne arbejdede i team, men formidlingen omkring
organiseringen har varet noget mangelfuld i praksis. Dette ses der n&ermere pa i tredje analysedel,

under afsnittet "Den interne kommunikation i Parkvanget’.

I ovenstaende del af analysen er det belyst, hvad et team er og hvad det kraever at arbejde i team.
Neste afsnit i analysen stiller skarpt pa de forskellige roller i praksis og oplevelsen af forskellen

mellem de forskellige organiseringsformer.

3.3 Hvad er en teammedarbejder
I beboerinterviewene er der flere begreber i spil, blandt andet beskriver beboerne 'teammedarbejdere’,
’(daglige) kontaktpersoner’ og ’stgtte- og kontaktpersoner’ mv.'". For at adskille begreberne

defineres disse 1 det fglgende.

Michael West har beskrevet, hvad det indebarer for det enkelte teammedlem, at vaere en del af et

team;

“At veere en del af et team indebeerer, at man er ansvarlig for teamets mal, metoder
0g processer. Selv om teamwork medfprer en differentiering af roller og ansvar, og
dermed, at nogle patager sig lederroller, sa betyder det ikke, at det kun er teamets
leder, der er ansvarlig for at fastlegge teamets mdl, metoder, processer og
resultater. Tveertimod: I effektive arbejdsteam forstar alle teammedlemmerne
teamets funktion. At vere en del af et team indebcerer, at man deltager aktivt, og det
indebeerer interaktion, informationsdeling, indflydelse pa beslutningsprocesserne og
etablering af en tryg atmosfeere'*”.

Sammensatningen af et team athaenger derfor bade af medlemmernes faglige kvalifikationer og
personlige kompetencer'?'. De faglige kvalifikationer udspringer af medarbejdernes uddannelse og
fagidentitet'**. De personlige kompetencer afggr, hvilke opgaver medlemmerne lgser bedst, der er fx
nogle teammedarbejdere der er gode igangsattere og andre der er bedre koordinatorer. Meredith

Belbin'* har udarbejdet en teamrolleteori, der opdeler teamroller i fglgende ni roller; ildsjel,

"% Beboerne navner ogsi stgttepzedagog og stgtteperson men det er valgt ikke at definere disse begreber.
120 (West 2008: 129-130).

21 (West 2008: 47-55).

122 (Dydvad Larsen 2000: 201).

'2 Belbin er engelsk Doktor i psykologi.
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iverksatter, afslutter, koordinator, holdspiller, udforsker, idéskaber, analytiker og specialist124. For at
have et velfungerende team er det derfor ikke nok at sammensatte teammedlemmerne tvaerfagligt, det
skal ogsd overvejes hvilke personlige egenskaber medarbejderne ligger inde med'®. Nir dette er sagt,
ma organisationen ngdvendigvis ogsa se pa rekrutteringsgrundlaget og den samfundsmassige
udvikling. Det er klart, at afdelingslederne i Parkvanget ikke kan fravaelge ansggere til et job, fordi de
ikke har de personlige egenskaber, som teamet pa ansggningstidspunktet maske mangler. Pa den made
kan man sige, at Belbins model udelukkende kan bruges til at blive klogere pa, hvorfor teamet
samarbejder mere eller mindre godt. Enkelte team i Parkvanget har ogsa undersggt dette pa

temadage, hvor teamet har arbejdet indgaende med Belbins rolleteori'%.

3.4 Hvad er en kontaktperson

Da Parkvangets medarbejdere er organiseret i team, betyder det, at beboerne ikke har en fast
kontaktperson. Pa nuvarende tidspunkt, er det sadan, at beboerne pa to af Parkvangets fire enheder
har mulighed for at vaelge en teammedarbejder som deres daglige kontaktperson'?’. Beboerne vaelger
den daglige medarbejder ud fra en liste, hvor beboerne kan se, hvilke medarbejderne der er pa arbejde

den efterfglgende dag. Der ca. 2-4 beboere pa de to enheder, der benytter sig af ordningenm.

Kontaktpersonsordningen er en organiseringsform, der har varet anvendt i behandlingspsykiatrien i
en arreekke. Da socialpsykiatrien fgrst er ved at definere sig selv som fagfelt er mange af

hospitalsretorikken automatisk fulgt med. Et af disse begreber er kontaktpersonsordningen.

En kontaktperson er ifglge Sygeplejefaglig ordbog;

”Kontaktperson er en person, der er ansvarlig for kontakten med patienten og
dermed for samarbejde, koordinering og kontinuitet i pleje- og behandlingsforlpbet.
Ved genindleeggelser el. udskrivning af patienten kan kontaktpersonen bevare sin
funktion. [...1Kontaktpersonsystemet er en organiseringsmetode udviklet indenfor
psykiatriske afdelinger i slutningen af 1970erne, hvor et af principperne er fordeling
af ansvaret for patientens pleje og behandling'*”.

124 (West 2008: 51-54).

123 For god ordens skyld skal det tilfgjes at teammedarbejderne ikke slavisk indtager de forskellige roller — rollerne er
karaktertreek ved forskellige persontyper og en medarbejder kan sagtens have ét eller flere forskellige karaktertraek.
126 For yderligere information kontakt afdelingsleder Bente Riegels.

127 P4 de to andre enheder vaelger medarbejderne hvilke beboere de gnsker at hjzlpe.

128 (Interview A side 7), (Interview B side 10), (Interview M side 14).

12 (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 87).
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De daglige kontaktpersoner i Parkvanget fungerer ikke, som den overfor beskrevne kontaktperson.
De daglige kontaktpersoner i huset hjelper beboerne med praktiske opgaver og intensionen er, at
beboerne selv kan valge den medarbejder, der er bedst egnet til at Igse opgaven i fellesskab med
beboeren pa den enkelte dag.

Udover den daglige kontaktperson, omtaler en enkelt medarbejder, at der arbejdes med en

tovholderfunktion, som beskrives pa fglgende made;

”Jeg synes der er mange begreber i spil, sd jeg md lige strukturere det for mig
selv.... For mig er der stor forskel pd tovholder og kontaktperson. Pa X er vi et stort
team, men hver beboer har en tovholder. Tovholderen skal intet andet end at holde
styr pa tingene i beboermappen sammen med beboeren. Tid og aftaler. Jeg skal
som tovholder holde gje med fx, hvor leenge er det siden at en beboer har haft en
tid hos psykiater — kan det veere tid til det nu? Nogle af de beboere som jeg er
tovholder for, de ved det ikke engang. Jeg har ikke fundet det relevant at sige det
til dem. Det er bare sadan at der er styr pd nogle bestemte ting i beboerens liv'*’”.

Dermed er teammedarbejdere, daglige kontaktpersoner og tovholderfunktionen mader hvorpa

medarbejderne organiserer deres arbejde.

Idet flere beboere omtaler stgtte- og kontaktpersoner defineres denne organisering i nedenstaende. Det

er dog vurderet at beboerne opfatter stgtte- og kontaktperson og kontaktperson som det samme'".

3.5 Hvad er en stgtte- og kontaktperson

Parkvanget arbejder ikke med stgtte- og kontaktpersoner i praksis. Stgtte- og kontaktpersoners
malgruppe er de mest udsatte og socialt isolerede sindslidende. Denne malgruppe, er ikke er visiteret
til et botilbud og bor derfor i egen bolig, som de ofte ikke magter, uden stgtte og kontakt fra
socialpsykiatriskmedarbejderl32. Malgruppen kan opdeles i tre kategorier;

1) Isolerede sindslidende der er "usynlige’ for omgivelserne, 2)synlige,

udadreagerende sindslidende der har en problemskabende adfeerd i forhold

omgivelserne, 3)sky, men ’parate’ sindslidende der med begreenset stptte vil kunne
komme til at benytte pvrige tilbud">”.

Stgtte- og kontaktpersonens opgave er;

10 (Interview M side 6).

! Se evt. interview A, hvor en beboer bruger begge betegnelser nir hun omtaler kontaktpersoner (interview A side 2).
132 (Lov om social service §99 kapitel 16 side 33).
13 (Kvalitet i socialpsykiatrien 2000: 117).

34
Udarbejdet af udviklingskonsulent '
Gitte Jensen — sommer 09

PARKVAENGET 5"



”Ved opspgende arbejde at opbygge og skabe kontakt til de mest socialt udsatte og
isolerede sindslidende misbrugere og hjemlgse, som ikke selv magter at kontakte de
etablerede tilbud. Formdalet er at tilbyde en hjeelp, der understgtter og styrker

muligheden for et liv pd egne preemisser med stprre personlig og social mestring™*”.

For at blive klogere pa, hvordan medarbejdere og beboere oplever teamorganiseringen og
relationsarbejdet i forhold til teamarbejdet analyseres beboere og medarbejderes italesatter i

nedenstaende.

3.6 Hvad er forskellen mellem en teamarbejder, kontaktperson og stgtte- og
kontaktperson

Efter gennemlasning af empirien er det tydeligt at se, at beboere og medarbejdere har forskellige
opfattelser og erfaringer med organiseringen af medarbejdere i hhv. team og i kontaktpersonsordning.
Alain Toper13 > har i sin bog ’Fra patient til person’ set pa, hvordan psykisk sarbare mgdes med

1'*® og differentierer mellem abstrakt social responsivitet'’ og konkret

forskellige former for samspi
social responsiviter'>®. Toper er af den opfattelse, at mange personer med en psykisk lidelse mgdes

med abstrakt social responsivitet, hvor medarbejderne distancerer sig fra personen de gnsker at hjelpe
— hvorved muligheden for skabe en relation'* bliver mindre. Som nedenstiende citater viser, oplever

flere beboere, at der lettere opstér konkret social responsivitet og relationer med kontaktpersoner'*.

En beboer beskriver forskellen mellem en (stgtte-) og kontaktperson og en teammedarbejder pa

fglgende made;

13 (Socialpsykiatri (03) — 2009: 8).

13 Alain Toper er psykolog og chef for Forskning — og Udviklingsenheden ved Psykiatrin Sédra i Stockholm.

B Vi indgdr i samspil med andre mennesker pd mange forskellige mdder og i mange forskellige sammenhcenge, bide
professionelt og privat. Samspil kan defineres som "her og nu”- interaktioner. De kan ses og hgres, og de kan veere mere
eller mindre behagelige, konstruktive, inspirerende eller betydningsfulde for os. Samspil er flygtige, de forsvinder i tid,
men kan fastholdes med videokamera eller bandoptager. Nogle af vores samspil baserer sig pa et relationelt forhold,
andre ikke. Nar vi er pa indkgb i supermarkedet, snakker med andre mennesker ved et busstoppested eller er til
underspgelse hos leegen, befinder vi os typisk i en reekke samspil af forskellige karakter” (Mgller 2008: 117-118).

72 Abstrakt social responsivitet karakteriseres typisk med samspil, der kun er berettiget gennem sit formdl, og hvor
partnerne umiddelbart er udskiftelige” (Mgller 2008: 118).

1% Konkret social responsivitet "zl samspil, der er preeget at gnske om samver, og hvor parterne ikke umiddelbart er
udskiftelige. Der er tale om samspil, hvor man bliver mgdt som unikt individ” (Mgller 2008: 118).

139 »Ndr vi har en relation til et andet menneske, er personen blevet unik for os, i den forstand at vi har féet seerligt pje for
personens individualitet. Et menneske, vi har en relation til, kan ikke umiddelbart udskiftes med en anden, selv om vi set
udefra ville kunne opnd samme slags samspil, fa samme hjeelp eller lignende. Relationer bygger pa samspil, men er mere
end summen af en meengde samspil. Relationer har sine egne treek som for eksempel vedholdenhed, engagement og
involvering”(Mgller 2008: 118).

10 Alle beboerne har tidligere erfaringer med kontaktpersonsordningen fra gentagende indleggelser i
behandlingspsykiatrien.
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”En stptte- og kontaktperson er en der er knyttet til én — og som videregiver enkelte

oplysninger til sine med-kollegaer. En kontaktperson gar dybere ind i én — end en

teammedarbejder. Jeg har bedre tillid til en kontaktperson end til alle medarbejderne i
1415

teamet’ ™" ”.

Beboeren har en oplevelse af at (stgtte-) og kontaktpersoner er mere knyttet til beboeren og pa den
made oplever beboeren, at der opstar en dybere relation mellem beboer og medarbejder. Relationen
beskrives som en fglelse af tillid til den enkelte medarbejder i modsetning til tillid til alle

medarbejdere i teamet.

Det er vaerd at legge marke til at beboeren taler om, at have tillid til a/le medarbejdere i1 teamet. Dette
kan vere udtryk for, at medarbejdere og beboere ikke ngdvendigvis taler om, at beboerne godt kan
have en tettere relation til enkelte teammedarbejdere i teamet. Det kan vare en af grundene til at
beboeren har en oplevelse af, at hun skal abne sig for mange forskellige medarbejdere — hvilket ma
siges at vaere problematisk, hvis beboeren gnsker en tat relation til en enkelt person. I anden
analysedel ses naermere pa medarbejdernes relationskompetence og forvaltningen af denne og derfor
ses nu nermere pa de andre beboeres forstaelse af forskellen mellem teammedarbejdere og

kontaktpersoner.

En anden beboer har denne oplevelse;

................... En kontaktperson hjeelper en psykisk og...............en
teammedarbejder hjelper med praktiske ting.....Ja, sidan er det'*”.

I dette citat er det tydeligt, at beboeren differentierer begreberne, sadan, at kontaktpersoner hjalper
beboeren psykiske problemstillinger og teammedarbejdere hjelper beboeren med praktiske ting. Selv
om flere af beboerne beskriver at de har en tzttere relation med en kontaktperson siger 4'** ud af 6
beboere, at de prioriterer at medarbejderne er organiseret i team;

” Jeg lyder mdske lidt ambivalent, fordi jeg kan nemlig heller ikke li’ at skulle have

en kontaktperson. Men jeg kan godt li’.... Ah - jeg ved ikke om du kan fplge mig?

[...]1Ja, altsa jeg kunne ikke teenke mig at den samme person skal hjelpe mig hver

dag, ja, det er sadan det er [...] Man bliver knyttet for meget til den samme person
[...]1 Jeg har selv haft en kontaktperson, da jeg var indlagt i et halvt ar, og det gik

141
142
143

(Interview A side 2).
(Interview B side 5).
(Interview B side 5) og (Interview F side 6).
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smadder godt, jeg fik det bedre og bedre. Men sa pludselig sa stoppede personen.....
fordi hun fik et andet job..... og der brod jeg helt sammen"**”.

Denne beboer giver ogsa udtryk for en tet relation til hendes tidligere kontaktpersonen - men hun
gnsker at fravaelge relationen, idet adskillelsen giver en oplevelse af at bryde sammen, nar
relationen ophgrer. Dette kan vare udtryk for abstrakt social responsivitet hos medarbejderen, hvor
kontaktpersonen pa hospitalet, udelukkende er et samspil med beboeren, fordi samspillet har et
bestemt formal (at stgtte og hjelpe beboeren via medarbejderens kvalifikationer). Det er tydeligt at
leese, at beboeren oplever at den ene part uden problemer kan udskiftes (beboeren selv), nar
medarbejderen fx opsiger sit arbejde. Beboeren selv, udtrykker derimod en fglelse af konkret
social responsivitet, idet hun netop beskriver at kontaktpersonen ikke bare kan udskiftes og at hun

har opbygget en relation til medarbejderen, hvor medarbejderen er unik for hende.

En anden beboer beskriver teamorganiseringen pa denne made;

”Det synes jeg godt om [red. teamorganisering], hvis vi stadig kan veelge den daglige
kontaktperson'*”

Ovenstaende beboer giver udtryk for at teamorganiseringen fungerer godt, sa leenge beboeren har
mulighed for selv at valge en daglig kontaktperson. Empirien viser desuden, at de beboere der

valger daglige kontaktpersoner ofte prioriterer teammedarbejdere de har en god kontakt og tillid
til"*®, hvilket kan vare udtryk for at medarbejderne formar at skabe konkret social responsivitet i

samspillet med enkelte af beboerne i hverdagen.

En beboer giver udtryk for, at han prioriterer en kontaktperson, idet han oplever en stgrre grad af

overskuelighed i denne organiseringsform;

”Det havde veeret bedre, hvis man havde haft én kontaktperson.... Fordi det er en person
der stotter én, hjeelper én — ogsd nogen gange med noget praktisk, hvis man ikke har
nerver til selv at ggre de ting. Fx til at gd alene i Spar eller sadan noget [...] det er mere
overskueligt [...] for mig'"”.

144
145
146
147

(Interview C side 4).
(Interview A side 4).
(Interview A side 4) og (Interview F side 8) og (Interview C side 4).
(Interview B side 4).
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Det er nu belyst, hvordan beboerne oplever relationerne til de medarbejderne de har veret i kontakt
med. Derfor vendes blikket nu mod medarbejdernes italesatter af forskellen mellem
kontaktpersonsordningen og teamorganisering. En medarbejder opfatter kontaktpersonsordningen
som en made at strukturere beboerne i liv pa — og teamorganiseringen som en made at organisere

medarbejderne pa;

”Men de veelger stadig den daglige kontaktperson. (pause) vi havde en rigtig god
snak med vores supervisor her for leden, hvor jeg fik sat nogle ting pa plads i mit
hoved, nemlig det at for mig er et team den made som personalet internt strukturer
deres arbejde pa. Kontaktpersons-ordningen er en made at strukturere beboerens
liv pi — og det bryder jeg mig simpelthen ikke om! Fordi de er psykisk syge — de er
ikke dumme, de er ikke dpve og de er ikke blinde. Og jeg kan ikke se at de mennesker
her pa Parkveenget har brug for en kontaktperson — fordi det er de jo selv. Fordi den
stptte og vejledning som beboerne herude har brug for - det mener jeg godt et team
kan give dem'”.

Det er lidt uklart hvad medarbejderne mener med at beboerne ’er deres egen kontaktperson’, men der
er flere beboere der ogsa naevner at de selv skal opsgge medarbejderne i huset. I forhold til at skabe
relationer til beboerne oplever medarbejderne ikke, at der ma vere en forskel mellem at arbejde i team

eller vere kontaktperson — en medarbejder siger;

”Jeg synes ikke der ma veere forskel, man er jo kontaktperson uanset om man er
teammedarbejder eller kontaktperson, sa er du jo kontaktperson for dagen. Sa har
du fandengalende et ansvar — preecist som en kontaktperson'”.

En anden medarbejder siger;

”Umiddelbart sd nej, i den daglige kontakt og den daglige relation, sa er der ingen
forskel — eller det burde der ikke veere, men man kan sige, at i kontaktpersonens gjne
er der nok stgrre sandsynlighed for, at man kan fplge op pa tidligere samtaler dagen
efter. For selv om vi er daglige kontakipersoner sa... altsa, du kan godt veelge at
Jolge op pa noget dagen efter, men du kan lige sa godt tage dig af en anden beboer.
Men der er bare en mulighed for at fplge tingene til dors pd en anden made""”.

Det er fundet interessant, at se nermere pa, medarbejdernes argumenter for at de ikke vil organiseres i
kontaktpersonsordningen. Det er tydeligt at l&se i empirien, at medarbejderne sidestiller

kontaktpersonsordningen med en form for flerfaglig samordning, hvor medarbejderne ikke videndeler

148
149

(Interview M side 6).
(Interview M side 11).
150 (Interview M side 12).
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! Derudover opfatter medarbejderne kontaktpersonsordningen som

og kommunikerer med hinanden
en direkte arsag til, at medarbejdere og beboere lases fast i relationen til hinanden - og pa den made

kgrer relationen fast bade for medarbejderne og beboere'**. En enkelt medarbejder italesatter direkte,
at hun oplever at relationen imellem medarbejder og beboer gar i st og at medarbejderne derfor ikke

vy g . . . 15
ser udviklingen og forandringerne i beboernes personlige recoveryproces 3,

”Jeg synes ogsd det handler om kommunikation, fordi med kontaktperson og
sekundcer, sa mister man ogsa kontakten til sine kollegaer. Fordi, man har ikke
snakken jeg har gjort sadan og sddan, gider du at fplge op pa det” osv. osv.. Med
et team, der snakker vi meget og vi har mange diskussioner - og det mener jeg
Sorsvinder lidt, fordi det bliver min beboer”! Der er ogsa den problematik, at man
kgrer fast. Hvis man har den samme beboer i et dar...Man ser pludselig ikke de ting
der sker med beboeren, forandringer eller udvikling. Men nu, hvor vi skiftes til at
veere pd de forskellige, sd ser vi de ting.... Vi stiller spgrgsmalstegn ved hinandens

arbejde — ”hvorfor gor vi sadan” ? Det er undring og spgrgsmdl - der er vigtige i
teamarbejdet’™”.

Narvaerende analyse argumenterer for, at medarbejdernes modstand mod kontaktpersonsordningen
kan h@&nge sammen med medarbejdernes abstrakte sociale responsivitet, hvor de prgver at distancere
sig fra beboerne ved at bevare et samspil der er platonisk. Mange af medarbejdernes negative logikker
vedrgrende kontaktpersonsordningen kan modargumenteres. Hvorvidt medarbejderne er organiseret i
team eller kontaktperson har ingen betydning for om medarbejderne kan skabe en relation til beboerne
— som ogsa beboercitaterne har vist. Dét der har betydning, er hvordan medarbejderne forvalter deres
relationskompetence og bruger deres faglighed i praksis. Narverende analyse har forhabentlig vaeret
med til at punktere myten’” - at fordi man organiserer medarbejdere i team, s opstir der automatisk
en relationen mellem medarbejder og beboer — dette er ikke tilfeldet.

I anden analysedel ses nermere pa, hvorfor der arbejdes i team, hvilke fordele og ulemper denne
organisering kan have, for til sidst at definere hvilke faglige kvalifikationer og personlige

kompetencer der kreves for at medarbejderne har en kompetent faglighed i socialpsykiatrien.

51 (Interview M side 4).

132 (Interview M side 2 & 4).

153 (Interview M side 4).

13 (Interview M side 4).

155 En myte er “mundtlige beretning, opdigtet forteelling helt el. delvis uden grundlag i virkeligheden fx vandreforteellinger
[...] Mytens opgave kan veere at danne forbilledlige modeller for menneskelige handlinger. Mytens betydning fremgar kun
indirekte og ma analyseres frem.” (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 107).
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Anden del af analysen — hvorfor arbejdes i team
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3.2. Fordele og ulemper ved at arbejde i team
Argumenterne for at arbejde i team er mange. Der er lavet flere undersggelser, der viser at
teamarbejde er en frugtbar made, at organisere medarbejdere pa, nar de beskaftiger sig med

komplekse problemstillinger. Det kan med fordel betale sig at arbejde 1 team, hvis;

”De arbejdsmcessige situationer er for komplekse til, at en person alene kan
overskue og handtere dem. Afhengigheden mellem medarbejderne har en sadan
karakter, at kommunikation og samhgrighed er afggrende for den overordnede
succes. Kravene fra organisationen/forretningen bevirker, at alle medarbejdere er
ngdt til at veere forpligtede i forhold til alle malene for at opfylde de mange krav.
Den samlede viden og kundskab er npdvendig for at sikre succes. Den ngdvendige
ekspertise er spredt hos flere ngglepersoner™”

Fgromtalte undersggelser dokumenterer ydermere, at organisering i team kan vere en virksom made,
at formidle og viderebringe organisationers strategier pa. Dette, fordi teambaserede organisationer
gerne har en flad struktur, med stor omstillingsparathed blandt medarbejderne. Derudover er det
undersg@gt, at teambaserede organisationer kan skabe gode muligheder for at medarbejderne lerer
mere - og bevarer den viden, der er oparbejdet i teamet. Der er endvidere mindre risiko for at
organisationen mister den indsamlede viden, nar en teammedarbejder forlader teamet, netop fordi
medarbejderne indgar i et team. Teambaserede organisationer, med tvaerfunktionelle team, kan vare
medvirkende til at kvalitetsstyring forbedres, idet forskellige faglige perspektiver diskuteres og
teammedarbejderne har mulighed for at stille spgrgsmal til egen praksis. Dette kan ogsa skabe
mulighed for, at organisationer der er teambaserede, bliver innovationsfremmende, idet idéer

udveksles og skaber grobund for nye kreative idéer'’.

Mange organisationers bevagelse vk fra traditionel hierarkisk organisationsstruktur er samtidigt
grunden til, at flere organisationer valger at organisere medarbejderne i team. I dag har mange
arbejdstagere et gnske om, at veere medbestemmende og have indflydelse pa eget arbejdsliv, og
samtidigt et behov for at blive set og anerkendt som menneske. Det er der mulighed for nar
medarbejderne arbejder 1 team. Forskellen mellem en traditionel organiseret organisation og en
teambaseret organisation kan beskrives pa fglgende made. Et traditionel organiseret botilbud vil som
ofte stille medarbejderne individuelt ansvarlig for udfgrelsen af arbejdsopgaverne. Det er ikke

usandsynligt ved en traditionel organisering, at der er mange forskellige specialister blandt

1% (Rishgj & Frank 2008: 17).
57 (West 2008: 21-23).
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medarbejderne og skarpt opdelte enheder med forskelligt ansvar. Samtlige medarbejdere i
organisationen vil sandsynligvis vare opdelt 1 bestemmende, tenkende og udfgrende medarbejdere
(fx forstander, viceforstander, afdelingsleder og medarbejder). De ledelsesmassige strategier, baerer
ofte praeg af en stor ledelsesmassig kontrol, hvor ledelsen er med til at godkende stgrstedelen af

. . . . 1
beslutningerne i organisationen %8,

En teambaseret organisation — hvis den fungerer optimalt, er med til at stgtte og skabe tillid og gode
relationer med falles ansvar blandt teammedarbejderne. Den teambaserede organisation er
kendetegnet ved, at teammedarbejderne har stor beslutningskompetence og mulighed for at handle
selvstendigt. Derudover er der mulighed for, at medarbejderne kan samarbejde tverfagligt og dele
viden med hinanden. Fokus i organisationen er udvikling af faglige kvalifikationer og personlige
kompetencer hos medarbejderne. Medarbejdernes orientering mod mission, vision og verdier er med
til at skabe retning og udvikling - og giver den enkelte medarbejder en oplevelse af mening i eget

139 _ jeevnfgr forste analysedel.

arbejde
Nar dette er sagt, ma det ngdvendigvis ogsa pointeres, at der er mange myter om teamarbejde, en

enkelt af disse belyses i det nedenstaende.

En myte er fx, at medarbejdere organiseret i team per automatisk yder mere end personer der er
traditionelt organiseret (dvs. arbejde er alene). Undersggelser viser dog, at ikke alle medlemmer i et
team yder deres bedste, altid — i daglig tale kaldes dét, at "kgre pa frihjul’'®’. Dette fenomen dukker
op, nar teamarbejdet ikke fungerer optimalt, hvis fx teammedarbejderne ikke finder arbejdsopgaverne
motiverende eller, hvis teamet ikke opleves som en fzlles enhed. En medarbejder beskriver fx

kerneopgaver i huset pa denne made;

”Der er jo forskel pa jeres enhed og dér hvor jeg arbejder. Jeres, de er meget yngre
og vores de har siddet fast i systemet i 40 ar, ik? [...] de er sgu’ lidt sveere at fa
tilbage pa sporet igen.... fordi .... Ja....de har veeret for leenge i systemet, sd jeg
synes vi har det lidt sveere end I har det .... Hvis man kan sige det ... vores det
handler om helt basale ting, gd i bad, vaske tgj selv....” %",

18 (Rishgj & Frank 2008: 8-11).
1% (Rishgj & Frank 2008: 11).
10 (West 2008: 24).

ol (Interview M side 9).
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Dette er ikke ngdvendigvis et udtryk for at medarbejderen kgrer pa frihjul, men kan vere tegn pa at
medarbejderen ikke finder kerneopgaverne motiverende eller at arbejdet ikke giver medarbejderen en
oplevelse af mening. Dette kan ogsa vere udtryk for, at medarbejderen ikke er bevidst om
organisationens mission, vision og verdier og derfor ikke oplever motivation i eget arbejde - som

ellers er kendetegnet for en teammedarbejder.

Dét at kgre pa frihjul, forklarer dog ikke hele sandheden om, hvorfor nogle team ikke altid yder deres
yderste i en opgavelgsning, andre faktorer spiller ogsa ind. Disse faktorer er ofte oversete
psykologiske magtspil imellem teammedarbejderne. Dette er perifert pointeret via Belbins
teamrollemodel, i fgrste analysedel, hvor teammedarbejdere kan indtage forskellige roller. I botilbud
kan der ogsa forekomme sadan magtspil, fx mellem social- og sundhedsassistenter, -hjelpere og
paedagoger. De hierarkiske forhold kan udmgnte sig via forskellige status, forskellige indflydelse

162

og/eller dominerende personligheder m.v. ™. Parkvanget har forsggt at minimere sadanne magtspil

ved fx give pedagoger faglige kvalifikationer til at overfgre-, opmale- og uddele medicin pa lige fod

med social- og sundhedsassistenter, efter endt medicinkursus'®’.

3.2.1 Hvorfor arbejdes i team

I nerverende undersggelse er det fundet relevant at spgrge beboerne, hvorfor de mener der arbejdes i
team. Det interessante i den sammenha&ng er, at samtlige adspurgte beboere refererer til
medarbejdernes organisering og ansvar - og ikke s@tter teamorganiseringen i sammenh@ng med sig

selv og egne muligheder for ’frie valg’ i hverdagen;

"Det er fordi det er det mest praktiske! Simpelthen...""”.

Eller;

"Sd er det lettere at holde styr pd, hvem der laver, hvad [...] det er styrring'®”.

Eller;

"Det er lettere [...] si er man flere om det'*”.

Det er tydeligt at se, at beboernes optik er rette mod medarbejdernes interne organisering og
beboernes udtalelser peger i retning af, at teamorganiseringen er ivarksat for at understgtte

medarbejderne. Ydermere italesatter beboerne, at medarbejderne ikke har sa stort et ansvar, idet de

162 (West 2008: 25-26).
19 Se evt. Parkvangets retningslinjer for medicinhandtering www.parkvaenget.dk.
1% (Interview B side 5).
165 (Interview F side 7).
166 (Interview F side 7).
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' Dette er i direkte modstilling til medarbejdernes optik,

ikke har den tztte kontakt med beboerne
der netop argumenterer for, at beboerne bevidst vaelger imellem en rekke forskellige
medarbejderkompetencer. Det er ogsa veerd at legge merke til, at medarbejderne i Parkvanget
itales@tter myten om, at de har et stgrre ansvar og yder mere fordi de er organiseret i team.

En medarbejder siger;

”Dét som springer i mine gjne, ’sa er det ikke sa stort et ansvar for
medarbejderne” fordi det er det!.... Fordi vi har ikke 2 beboere at holde styr pa —
men 14! Sa det er et stgrre ansvar — men det er 0gsd det som jeg ser som
udfordringen ved at arbejde i teams. Ja... i stedet for at have 2 beboere, hvor jeg
lulles lidt i sgvn, sa har jeg 14 beboere ....hvor de ogsd kan veelge mig til og fra....
Fordi vi kan nogle forskellige ting og det kan de sa veelge ud fra. Sa bliver det ikke
sd ensformigt og det er ikke den samme der ggr det samme hele tiden'*”.

Der kan vare mange forskellige arsager til medarbejdernes italesatte optik, men det bgr dog pointeres
— som i fgrste analysedel - at en af arsagerne kan vere at medarbejdere og beboere ikke i serlig hgj
grad taler sammen om, hvordan medarbejderne er organiseret og hvilke muligheder dette giver
beboerne i deres hverdag. En anden arsag kan vere, som medarbejderne selv pointerer, at
teamorganiseringen er sa integreret en del af praksis, at beboerne end ikke forholder sig spgrgende til

teamorganiseringen mere. En medarbejder siger;

Jeg tror, hvis du havde spurgt om det samme efter 1 ar i huset — sa tror jeg
sporgsmalene havde veeret der.... " md jeg godt selv bestemme” fordi.....mange af dem
de har 7 ars historie her fra Parkveaenget og de ved godt at de selv ma bestemme. Det
er stadig nogen der siger "md jeg gerne” men det er mere udtryk for deres
sygdomsbillede. Jeg vil mene at ud af de 56 der bor her, der ved de 50 at de godt selv
md bestemme'®”.

I forhold til beboer- og medarbejderinterviewene er det tydeligt, at der er forskellige forestillinger om
hvorfor der arbejdes i team. Beboerne oplever som sagt, at organiseringen er ivarksat for
medarbejdernes skyld og medarbejderne oplever at teamorganiseringen giver beboerne

medbestemmelse.

En medarbejder beskriver beboermedbestemmelse pa denne made;

167
168
169

(Interview F side 8).
(Interview M side 4).
(Interview M side 4).
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”Vi skal huske pa at mange af vores beboere de kommer fra et system, hvor de har
kendt kontaktpersonssystemet i mange dar.... Teamet var nyt for alle der kom her, og
Jjeg vil sige at de kan det nu! ... hvis man kan tale om det er noget man skal kunne
(alle griner) men det der med at sige, det og det er du god til — det vil jeg gerne
have dig til at hjcelpe mig med” og de bruger den og den og den til noget andet —
det kan beboerne nu. Det er for mig beboermedbestemmelse, sd det gor noget!'”"”.

En anden medarbejder italesatter beboermedbestemmelse pa fglgende made. Det er veerd at laegge

merke til at medarbejderen pointerer, at det er medarbejderne der 'viser beboeren hvem de kan

bruge’;

”Jeg har oplevet, som pargrende til en der havde kontaktperson, at denne her
pargrende falder fuldstendig fra hinanden, da kontaktpersonen forsvinder. Fordi
kontaktpersonen er den eneste der virker i denne her verden. Og .... Det er ikke godt
—den her pdrgrende gik helt ned pad det — og det mener jeg ogsa kan veere faren ved
nogle af vores beboere .... At vi vil komme sa meget ind i deres system og omvendt
at man bliver en symbiose, hvor man slet ikke kan komme ud... et veninde.
Jorhold, eller mor/barn forhold — kald det hvad du vil. Og jeg synes, pa X, at vi
medarbejdere er rigtig gode til at vise beboerne, hvem de kan bruge. En beboer
siger “jeg vil sgu’ gerne sadan og sadan” sa siger vi ’tal med den person i morgen
Jordi der kommer hun” og sa hjcelper vi med at finde ud af hvornar kommer
medarbejderen pa arbejde og...sa finder man ud af det. Jeg synes vi er meget
fleksible til at tilpasse os beboernes behov'”"”.

P4 cafémgdet og i medarbejderinterviewet' > navner flere medarbejderne som sagt, at de arbejder i

team, fordi det giver beboerne en stgrre valgfrihed til at velge mellem medarbejderne i teamet.

Fglgende er cafémgdets opsamlende udsagn;

Og;

Og;

Og;

”Forskellige faglighed, beboere og personalet kender hinanden, spejler sig fagligt i
hinanden, sé man lerer af det'””.

”Feelles ansvar for beslutninger, mulighed for indblik i alle beboere, beboere har
Jfrihed til at veelge medarbejderkompetencer, sparring mellem medarbejdere,
beboere og medarbejdere har felles mal'”*”.

”Frit valg, udnyttelse af kompetencer, stprre kontinuitet, praktisk og fleksibelt
mindre sarbart for den enkelte, udga afhengighed i relation'””.

”God mdde at leere alle at kende, bade beboere og personale, vi kan drage nytte af
de forskellige faggrupper, beboerne far mulighed for at opdage de forskellige
ressourcer personalet indeholder, skaber mulighed for stgrre valgfrihed for
beboerne, mulighed for optimal udnyttelse af personalets ressourcer'””.

170

(Interview M side 4).

" (Interview M side 12).

172

(Interview M side 4).

173 (Kategorisering fra cafémgdet bord 1 “hvorfor arbejdes i team” side 1).
17 (Kategorisering fra cafémgdet bord 2 “hvorfor arbejdes i team” side 2).

175
176
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(Kategorisering fra cafémgdet bord 3 "hvorfor arbejdes i team” side 3).
(Kategorisering fra cafémgdet bord 4 "hvorfor arbejdes i team” side 4).
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Medarbejderne itales@tter desuden flere fordele ved at arbejde i team. Blandt andet oplever
medarbejderne, at de har bedre mulighed for at felge op pa opgaver og problematikker i forbindelse
med den enkelte beboer'”’. Medarbejderne mener ydermere, at teamorganiseringen mindsker

178

ensformigt arbejde *°, og de argumenterer for, at teamorganisering i stedet skaber rum for faglige

diskussioner'”, og dermed en bredere faglighed og stgrre viden i praksis blandt medarbejderne.

En medarbejder siger;

”Det er fleksibiliteten der er forskellen. Jeg synes min faglighed den bliver bredere
— jeg far input. Jeg har 14 beboere som jeg skal leere at kende. Det handler ikke om
at veere bedrevidende i forhold til beboerne. Men jeg skal i hvert fald scette mig godt
ind i, hvad er det for nogle beboere, som vi har her pa enheden. Sa min viden den er
ikke bare fokuseret pa 2 beboere, som mdske fejler det samme. Jeg har stadig det der
spil, med mine kollegaer "hvad ggr vi nu?” [...] Sa min viden bliver meget
bredere!™"”.

Der er dog flere beboer der forteller, at det er de samme medarbejdere der hjelper de samme beboere
dagligt'®' - og de beboere der ikke vealger en daglig kontaktperson overhovedet ikke forholder sig til
valgmuligheden af daglige kontaktpersoner. Som vist i fgrste analysedel er der 2-4 beboere der valger
daglige kontaktpersoner, pa de to enheder, hvor organiseringen er i vaerksat. Maske er det veerd at
stilles spgrgsmalstegn ved medarbejdernes logik om beboerens frie valg, hvis medarbejderne er dem
der anviser beoerne til valget, og hvis ikke beboerne selv oplever eller tager stilling til det daglige

medarbejdervalg. Dette ses der neermere pa i tredje analysedel.

177
178
179
180
181

(Interview M side 2).
(Interview M side 4).
(Interview M side 4).
(Interview M side 5).
(Interview B side 11).
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3.2.2 Medarbejderkompetencer og faglige kvalifikationer

I nervaerende analyse er det fundet interessant, at se nzermere pa ordene kompetence' ™ og
faglighed'®, da disse ord er gennemgéaende for beskrivelsen af, hvorfor der arbejdes i team i
Parkvanget. Fglgende er en analyse af de faglige kvalifikationer og personlige kompetencer
medarbejderne satter i spil i praksis.

Medarbejderkompetencer sidestilles ofte med faglige kvalifikationer'>*

(faglighed) — men begreberne
differentieres i denne rapport. En medarbejders faglige kvalifikationer baerer medarbejderen med sig
gennem hele sit arbejdsliv, hvorimod medarbejderens kompetencer kan skifte alt efter hvilken
kontekst medarbejderen indgar i. Den letteste made at konkretisere dette pa, er at teenke pa sig selv i
en ny jobsituation. De nye kollegaer kender ikke ens kompetencer til at udfgre dét job man lige har
erhvervet sig via ens kvalifikationer. Derfor begynder man ofte pa en frisk, med at vise ens personlige
kompetencer (reflekterede selvstandige beslutninger), sa kollegaerne kan se at man er kvalificeret til

at besidde stillingen qua personlige kompetencer og faglige kvalifikationer.

Som beskrevet i fgrste analysedel, er medarbejdernes made at samarbejde i trad med en form for
fellesfaglighed, hvor fagene smelter sammen og medarbejderne 1gser de samme sociale
serviceopgaver - pa samme made. Forskellig litteratur'®’, der beskeeftiger sig med arbejde i
socialpsykiatrien, omtaler netop dette som en force, idet socialpsykiatriens problemstillinger ofte er
komplicerede og har karakter af vilde problemer’ % der ikke kan lgses via ideelle og objektive
Ipsninger'”’. Denne analysedel ser nzermere pa hvordan medarbejdernes faglige fzllesskab indvirker

pa praksis og hvilke krav en kompetent faglighed stiller til medarbejderne.

182,, . . . Lo
Kompetence er erhvervet viden, kunnen eller feerdighed, som en person behersker, men ikke ngdvendigvis bruger;

omfatter dimensionerne niveau og bredde, idet niveauet afheenger af handlingens kompleksitet, mens bredden afheenger af,
hvor bredt et felt der deekkes; der kan sdledes fx veere tale om fplelsesmeessig, analytisk, ekspressiv, kommunikativ,
produktiv og handlemcessig kompetence” (Psykologisk-pedagogisk opslagsbog 2001:108).

183 2 professionel, embedsmaessig, fagmessig. Faglighed indebeerer, at fagpersoners teorier og handlemgnstre kan

tilskrives en bestemt uddannelse”(Sygeplejefaglig ordbog 1996: 46).

184 ”Egenthed, egenskab som er ngdvendig el. en forudsctning for at kunne udfylde en stilling el. lgse en opgave”

(Sygeplejefaglig ordbog 1996: 90).

185 (Nielsen 2007: 25-27) og (Jensen 2006)

18 »Vilde problemer omhandler oftest forhold af en ikke-teknisk/naturvidenskabelig karakter — som f.eks. socialt arbejde.
Et eksempel er sindslidende, som diskrimineres og stigmatiseres, hvilket er et socialt problem, som er preeget af mange
forskellige problemforstaelser og lpsningsforslag” (Nielsen 2007: 26).

7 Tamme problemer omhandler oftest tekniske og naturvidenskabelige spprgsmdl og er kendetegnet ved, at de relativt
let lader sig definere — som f.eks. behandling af et breekket ben” (Nielsen 2007: 26).
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Jan Jaap Rothuizen'®® har udarbejdet en model, der viser at faglighed bestar af syv forskellige
elementer, hvoraf fire elementerne er knyttet til fagpersonen og tre er knyttet til det faglige fallesskab
i organisationen. Modellen viser ydermere, at for at have en kompetent faglighed skal medarbejderens

faglige kvalifikationer kombineres med deres personlige kompetencer.
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Model af Rothuizen 2008

Faglighed bestar som sagt af; kunnen, viden, kontekstforstaelse og holdning, der er indeholdt i alle
fagtraditioner. Som, ogsa ordbogens definition indikerer, haenger faglighed derfor sammen med de
kvalifikationer som en faglert har tilegnet sig igennem sin uddannelse. Det vil altsa sige, at i fgrste
omgang har medarbejderne tilegnet sig en bestemt viden og i n@ste omgang @gver de sig i at bruge
denne viden — pa den made indeholdes viden'® og kunnen'® i en fagpersons faglighed. Det er dog
ikke sartilfelde, ej heller i socialpsykiatrien, at der findes medarbejdere, der har viden og kunnen
inden for deres arbejdsfelt - men ikke formar at anvende deres viden i relation til den kontekst, de er

191 Kontekiforstielse'™, er det tredje element i medarbejderes faglighed, og den dimension,

en del a
der stiller medarbejdere i stand til at reflektere over egen praksis. For at det kan siges, at en

medarbejder har en kompetent faglighed ma holdning'®, dvs. person-faglige egenskaber hagtes pa

'8 Jan Rothuizen er leder for udvikling og kvalitet ved padagoguddannelsen "Peter Sabroe - VIA University College’ og
har i de sidste tyve ar beskaftiget sig med udviklingsarbejde og forskning pa det socialpsykiatriske felt (Rothuizen 2008:
230).

18 At veere fagleert betyder at man har en ganske bestemt viden” (Rothuizen 2008: 144).

0 At veere fagleert betyder at man kan noget ganske bestemt” (Rothuizen 2008: 144).

! (Dybvad Larsen 2000: 201).

92 Via ”Kontekstforstdelse [...] skal man alts kunne opdage, at der er noget, man ikke lige ved, og som man derfor skal
spge viden om” (Rothuizen 2008: 145).

32 Der skal séledes ogsd vilje til, man skal have den rette holdning, have personligfaglige egenskaber, der matcher
situationen” (Rothuizen 2008: 145).
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fagligheden ogsa. At have den rette holdning betyder, at medarbejderne reflekterer over deres metoder

til fx at stgtte en beboer 1 dennes personlige recoveryproces.

Rothuizen beskriver faglighed sadan;

"Faglighed kreever en kombination af kunnen, viden, kontektsforstaelse
situationsfornemmelse og holdning. For at tilegne sig den faglighed er det ikke nok
at tilegne sig viden og gve sig i feerdigheder: Man skal have klinisk erfaring, sa man
bliver bedre til at se de sma signaler, der ggr, at den ene situation ikke ligner den
anden. Man skal gve sig i at analysere, man skal have rollemodeller, hvis ncerveer
kan styrke ens egen holdning, man skal forholde sig til mange cases, diskutere med
kollegaerne, tage imod respons fra brugerne. Faglighed er pa den made et
sporgsmdl om livslang lering i et fagligt miljp'™*”.

Faglighed blandt medarbejdere i socialpsykiatrien handler derfor om, at kunne satte egen kunnen,
viden, situationsfornemmelse og holdning til diskussion og refleksion. Som ogsa skrevet tidligere, er
det ikke nok at have faglige kvalifikationer, medarbejdernes kompetencer til selvstaendigt at vurdere,
hvornar de skal ggre hvad, er afggrende for hvordan arbejdet udfgres. Hvis ikke medarbejderne fx har
relationskompetence’®, dvs. evne til at anerkende en beboer pa beboerens egne betingelser og
afstemme egen reaktion efter betingelserne, ma det ngdvendigvis vere svert for medarbejder og

beboer at skabe en relation til hinanden.

Fglgende medarbejdercitat kan vere et eksempel pa dette;

”Det teenker jeg ogsd — i forhold til nogen af de beboere som gerne vil tale med én
hele tiden, og rgre ved én hele tiden .... Hvis jeg skulle veere kontaktperson til
sadan en beboer, sa ville jeg nok kunne holde det ud i et halvt ar, men sa ma det
veere en andens tur. Og hvor er relationsopbygningen sa henne? Hvordan henger
det sammen, hvor lenge kan du holde ud at veere kontaktperson og veere i en teet
relation...Hvis beboeren siger ”du er min kontakt og vi skal veere sammen hver dag
o0g hele tiden og du skal hgre alt om mig”. Jeg ville ikke kunne holde det ud scerligt
leenge, hegéwrligt. Sa der kan jeg ikke se at relationen bliver dybere end som den
erlige nu .

194 (Rothuizen 2008: 146).

193 Relationskompetence er “den professionelles evne til at anerkende og synligggre det andet menneskes initiativer pd
den andens egne betingelser, at afstemme sin egen reaktion herefter og at bevare sig selv” (Mgller 2008: 116).

1% (Interview M side 15).
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Det samme ggr sig geeldende, hvis ikke medarbejderne har refleksionskompetence’’, dvs. evnen til, at
kunne se sig selv i et andet perspektiv fx fra beboerens, sa ma medarbejderne have sveart ved at indga

i en relation med beboeren og erkende at beboeren maske kunne have ret i sin antagelse.
Fglgende medarbejdercitat kan vere et eksempel pa dette;

»Jeg tror da ogsa.... Ikke for at underminere det der star, fordi det ma da veere
ufedt at have en fplelse, men nogen gange, sa definerer de ogsa, at vi ikke snakker
med dem - ’jeg har ikke fdet noget at spise i dag” og man har lige sidder overfor
dem og set dem spise. ”Jeg har ikke haft kontakt med personalet i dag” men der
har siddet en personale og talt med beboeren i halvanden time. Sa det er ogsa
sadan lidt... Jeg har da provet at veere inde 20 gange hos en beboer og om aften,
da jeg gik ind for at sige farvel — sa siger beboeren “’du har jo slet ikke veeret
her”... sd siger jeg "oh okay!?” ....sd der er ogsd sddan lidt, hvad mener de?'*®”.

Sidst - men ikke mindst, hvis ikke medarbejderne har meningskompetence’ % dvs. evnen til skabe en
feelles meningshorisont, hvor iagttagelsen iagttages, ma medarbejderen ngdvendigvis have svert ved

at skabe en relation til beboerne. Fglgende medarbejdercitat kan vaere udtryk for dette;

”Jeg ma bare sige, at jeg er absolut ikke tilhenger af nogen form for
kontaktpersons-ordning. Det er der flere arsager til. Der er ogsa dét forhold, at vi
har med mennesker at ggre som ....ikke ngdvendigvis er maniske eller depressive,
men de svinger! Og hvis man som kontaktperson ryger ind i deres billedeverden —
konstant og hele tiden, sa bliver der jo ogsa et svigt — fordi det er jo ikke altid at det
er positivt... Det kan ogsa blive negativt. Man kan jo blive truet pa livet — og meget
andet! Og sa star man sgrme i en meget sveer situation. Man har en masse viden
om en enkelt beboer — men han vil ikke bruge én, eller man bliver ngdt til at
trwkkezggg, Jordi noget er sa massivt at man ikke kan klare det. Og hvem svigter, sd
hvem?"™"”.

Nir dette er sagt, skal det ogs4 anerkendes at containing-functionen®”’, som medarbejderne bruger i
samvaret med beboerne, stiller store krav til medarbejderne. Beboernes projektive bombardement
skal bearbejdes og formidles tilbage beboerne, sa oplevelserne giver mening for den enkelte. For at

kunne rumme beboerens projektioner skal medarbejderen have faglig indsigt, der kan distancere

7 » Refleksionskompetence er evnen til at kunne iagttage sig selv, samtidigt med at kan kommunikerer med den anden — at
man er i stand til at iagttage sig selv, sadan som man ser ud for den anden (det betyder, at man ved, at det standpunkt,
man indtager og ggre til sit, ogsd kunne veere anderledes)” (Rothuizen 2008: 150).

18 (Interview M side 7).

199 2 Meningskompetence er evnen til at kunne identificere en meningshorisont for feellesskaber, dvs. at kombinere
fremmediagttagerens "du” og selviagtagelsens "jeg” til et kollektivt "vi” (det betyder, at man har evnen til at iagttage
iagttagelsen” (Rothuizen 2008: 150).

200 Interview M side 14-15).

! Containing-functionen eller beholderfunktionen "er det aspekt af vort arbejde, som har at ggre med, hvordan vi tager
imod patientens eksternaliseringer, og hvad vi gpr med dem i vor egen psyke” (Strand 1994: 111-113).
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italesattelserne fra det personlige plan. Liv Strand®’* beskriver funktionen som belastende og

forvirrende for medarbejderne;

”At veere beerer, container af projektioner kan veere belastende og forvirrende bl.a
pa grund af egne modoverfpringer. Det er let at miste overblikket og kontrollen,
blive uterapeutisk og evt. beveege sig ind i udbrendingsprocesser. Det er helt klart,
at det at stille sig til radighed pa denne made, kreever bdde personlig modenhed og
faglig indsigt og ikke mindst — ja, det er en forudscetning — at man har en ’arne’ at
treekke sig tilbage til. Med dette mener jeg et tilhgrsforhold i et tveerfagligt
udvekslingsmiljp, et forum, hvor man med det sigte at forstd mere af patienten og af,
hvad der kan veere ham til hjeelp, lufter sine folelser og tanker, sit 'container-
indhold’ og opndr nye erkendelser i udveksling med de andre’””.

Ovenstaende medarbejdercitater kan vere udtryk for, at det gnskede teamarbejde ikke helt fungerer
efter hensigten, fordi medarbejderne ubevidst udfgrer abstrakt social responsivitet, hvor de distancerer
sig fra beboerne og har svert ved at indgd i en relation med dem. Inger Aanderaa® beskriver
ligeledes, hvordan interaktion mellem psykisk sarbare og medarbejdere kendetegnes som projektiv
identifikation®”, hvor beboernes fglelser pavirker medarbejderne mere eller mindre bevidst. Derfor
kan medarbejdernes abstrakte sociale responsivitet, ses som en made, hvorpa medarbejderne beskytter

sig selv for at undga at brende ud.

For at udvikle et fagligt hgjt niveau i en organisation, ma organisationen derfor understgtte
medarbejderne med felles verdier, analyseredskaber og en refleksiv kultur, foruden at medarbejderne
bruger deres, kunnen, viden, kontekstforstaelse og en holdning til arbejdet. At skabe en faelles
faglighed, hvor medarbejderne reflekterer over praksis, egne normer og handlemader kraver mod — fx
til fx at spgrge ind til egne forforstaelser og hvis ngdvendigt - @ndre disse. Faglighed er ikke en
fellesnevner for, hvordan medarbejderne skal arbejde, ofte hgrer man medarbejdere sige, at de bruger
den viden de har faet pa deres uddannelse til at bestemme, hvordan de arbejder i praksis. Denne made
at forholde sig til faglighed p4, afspejler det videnskabelige oplysningsparadigme™®, hvor man finder

’sand’ viden og altid ved hvordan man skal udfgre sit arbejde.

%2 Liv Strand har i en arrzekke arbejdet som underviser ved Videreuddannelsen i psykiatrisk sygepleje ved Statens
uddannelsescenter for sundhedspersonale i Oslo.

203 (Strand 1994: 112-113).

% Inger Aanderaa er uddannet cand.polit med filosofi, psykologi og paedagogik som hovedfag. Hun er studieleder ved
Videreutdanning i psykiatrisk sykepleie i Oslo og har arbejdet med relationer og gruppeprocesser i en arreekke.

205 Projektiv identifikation er "transport af smerte, induktion af fplelser eller vandrende smerte” (Anderaa 2000: 15).
26 »Oplysningsparadigmet: Har man sand viden, ved man ogsd, hvad der er rigtig at ggre. Det leegger op til en
arbejdsdeling, hvor *forskere’ producerer viden (teori), undervisere formidler denne viden til praktikere, der anvender
den viden i forhold til brugerne, der sa oplever eller ggr det, som man ved hjeelp af teorien har regnet ud, de skulle
oplever eller ggre” (Rothuizen 2008: 151).
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Narvaerende analyse argumenterer for, at medarbejdere i stedet diskuterer og reflekterer over egen
praksis ved hjelp af teoretiske begreber ogsa kaldet viden-om-handling®” - og samtidigt tager stilling
til hvorfor og hvordan deres fzlles valg tages, ogsd omtalt som viden-i-handling®®®. Pa den méade
skabes en kompetent faglighed, hvor medarbejderne reflekterer over sig selv, egne og andres

handlinger og samtidigt gor sig tanker om, hvad der er rigtig at gore 1 den aktuelle kontekst.

Opsamlende kan det siges, at medarbejderne i Parkvaenget forsgger at satte deres faglighed i spil,
hvor de bade bruger deres viden-om-handlinger og viden-i-handlinger. Nar medarbejderne
argumenterer for fordelene ved at arbejde i1 team, fx beboermedbestemmelse eller frit beboervalg,
tilskrives dette medarbejdernes viden-om-handlinger. Medarbejderne overvejer deres argumenter og
oplister fordele ved at arbejde i team og dermed skabes deres logik omkring teamarbejdet. Anderledes
ser det ud nar medarbejderne indgar i relationer til beboerne, her bruger medarbejderne deres
viden-i-handlinger, hvor relationsarbejdet barer praeg af at medarbejdernes handlinger er habituelle
repetitioner’” og ofte spontane handlinger. Dette kan som tidligere vist vare et tegn pa at
medarbejderne beskytter sig selv fra de komplekse problemstillinger de konfronteres med i

dagligdagen via beboerne.

07 2 Gennem overvejelser, inddragelse af begreber, analyser, teorier og andres erfaringer fdr man viden-om-handling”
(Rothuizen 2008: 152).

208 Viden-i-handling ”er en kulturel viden, fordi det er en viden om, at ’sddan ggr man’ eller i det mindste ’sadan kan man
gore’ i vores kultur, og den er kropslig, fordi den ikke ligger som et bevidsthedslag oven pa kroppen, men er forankret i
vores kropslige vaner og veeren i verden” (Rothuizen 2008: 152).

2% Vi har en personlighed — en habitus, en made at gebarde os pd, som forekommer os - og andre — selvfglgelige”
(Rothuizen 2008: 152).
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Tredje del af analysen — hvordan arbejdes i team
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3. 3. Forudsatninger for teambaseret arbejde

For at skabe effektive team i en organisation, er det ngdvendigt at medarbejdere og ledelse er indstillet
pa at organisere medarbejderne i handlekraftige og beslutningsdygtige team. Det betyder ogsa, at
organisationens ledelse skal vare indstillet pa at afgive noget af den magt som en traditionel
hierarkisk organisationsledelse ofte ligger inde med*'®. Dernzst er det vigtigt, at organisationens
ledelse gor sig nogle tanker om, hvordan det teambaserede arbejde skal forvaltes. Det handler blandt
andet om personaleledelse, fx hvordan belgnnes medarbejdernes kollektive indsatser i teamet -
samtidigt med at teammedarbejdernes individuelle roller fremhaves og tydeligggres for alle i teamet.
Der skal tages beslutninger om, hvordan der kommunikeres - bade i den samlede organisation og i de
enkelte team. Dette, for ikke at skabe en kultur, hvor hvert team oplever at de er de eneste (og de
bedste) til at Igse de stillede arbejdsopgaver. Ledelsen skal samtidigt tage stilling til, hvilke
leeringsstrategier teamledere og medarbejdere skal tilbydes for, at fa viden og indsigt om teamarbejde.
Nar teamledere og medarbejdere har tilstraekkelig viden om teamarbejde, skal der tages stilling til
hvordan malsatninger, roller, kommunikations- og beslutningsprocesser afklares. For at opretholde
effektive team, skal medlemmerne kontinuerligt evaluere egne resultater og komme med forslag til
evt. @ndring 1 handlemgnstre og normer 1 hvert team. Sidst men ikke mindst - skal der tages kritisk
stilling til, hvordan teamarbejdet understgtter organisationens mission, vision og verdier*'".

Nedenstaende model synligggr de forskellige stadier i indfgrelsen af teambaseret arbejde i en

organisation.
Stadie 1
Beslutning om teambaseret
arbejde (TBA)
Stadie 6 Stadie 2
Evaluering af teambaseret arbejde Udvikling af stgttesystemer
Stadie 5 Stadie 3
Evaluering og opretholdelse af Udvealgelse af teamleder og
teamets effektivitet teammedlemmer
Stadie 4

Udvikling af effektive team
West 2008

*19 (Rishgj og Frank 2008: 85) og (West 2008: 71).
2 (West 2008: 224-227).
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Parkvangets tidligere ledelse har ikke 1 s@rlig hgj grad arbejdet med de forskellige stadier 1
forbindelse med indfgrelsen af teamarbejdet i huset. Dette kan der vare forskellige arsager til. For det
forste foregik etableringen af organisationen samtidigt med opstarten af driften (dvs. indflytningen af

nye beboere)*'?

. Det betgd, at allerede ved etableringen blev det udmeldt at medarbejderne var
organiseret i team®'®, p& den méade var bade ledelse og medarbejdere indstillet pa at arbejde
teambaseret - men ledelsen gik ogsa ud fra at medarbejderne vidste, hvilke kompetencer og
kvalifikationer teamarbejdet stillede den enkelte medarbejder overfor. Hvorvidt ledelsen har taget
initiativ til at meningsudfylde teamorganiseringen for enhedernes medarbejdere og afdelingsledere er
noget mere uklart. De tidligere analysedele har vist, at der har varet en holdning i praksis vedrgrende
kontaktpersonsordningen — som var negativtladet, og en oplevelse af at organiseringen af

medarbejdere i team, var til fordel for bade medarbejdere og beboere.

For det andet ma det siges, at selvom ledelsen har gjort sig nogle overvejelser om hvorfor og hvordan
medarbejderne skal arbejde i1 praksis, er disse overvejelser ikke udmundet i nogen konkrete
retningslinjer eller introduktionsforlgb for medarbejderne (ej heller for afdelingsledere og
teamkoordinatorer for den sags skyld*'*). Af samme grund er det stadig svert for medarbejderne at
blive helt klar pa deres egen rolle, funktion og arbejdsopgaver i teamene i dag. Dette belyses nermere
i naeste afsnit under 'Den interne kommunikation i Parkvanget’. Pa den made har teamorganiseringen
veret en form for ravs viden®"” i praksis, som medarbejderne via deres viden-i-handling, har stykket

sammen af erfaringer og observationer i praksis.

I februar 09 inviterede Parkvaengets nye lederteam medarbejderne til en falles temadag, hvor
Parkvengets verdigrundlag og kerneydelser var til diskussion. For at sikre at alle medarbejdere var
bekendt med vaerdigrundlaget blev dette kopieret i en folder, hvilket indikerer, at veerdigrundlaget
ikke i serlig hgj grad er en integreret del af medarbejdernes praksis i deres daglige arbejde. Som
tidligere navnt i analysen, er netop mission, vision og vaerdier arsagen til at ttammedarbejdere kan

handle og agerer selvstendigt, idet fx verdierne fungerer som pejlemarker for medarbejdernes

212 parkvanget var fgrhen et plejecenter for @ldre, hvor ledelsen fik til opgave at udvikle et socialpsykiatrisk botilbud fra
grunden.

23 (Interview M side 1).

21 Det er fgrst i fordret 09 at afdelingsleder Signe Brock har indkaldt teamkoordinatorerne til mgde for at meningsudfylde
deres rolle og funktion i teamene.

215 »Beareb udviklet af Michael Polanyi, der betegner viden el. fwerdigheder som er tilegnet uden en bevidst bearbejdning
af de modtagne impulser og indtryk, dvs. at man ikke i ord kan udtrykke sin viden, den er ikke verbaliseret pa en
udtpmmende made, men indlejret i en praktisk forstdelse eller kunnen fx viden om hvordan smerte opleves” (Psykologisk-
paedagogisk opslagsbog 2001: 198).
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handlinger i1 praksis. Det skal dog indskydes, at medarbejderne, ej heller, har veret med til at
udarbejde verdigrundlaget og af samme grund kan det nok heller forventes, at medarbejderne har et

ejerskab og en viden om verdierne i huset*'°.

3.3.1 Planlaegning og dokumentation i praksis

Pa cafémgdet blev medarbejdere og beboere spurgt om, hvordan teamarbejdet udfgres i praksis,

felgende er mgdets opsamlinger;

”Samles i feellesskab og planlegger dagen, justere hele tiden i forhold til
beboernes behov, velger kontaktperson pr. dag®'””

Og:
“feelles mal og veerdier, planleegning og motivering, stgtte og hjeelp,
handleplansmal, samarbejde med Coloritten®'®”.

Og:
“mgdestruktur, dialog, kommunikation og dokumentation, udveksling af
erfaringer, anvende kendskabet til egne og andres ressourcer’’”.

Og;

“feelles planlegning og beslutning, demokratiet styrer’"”.

Det er tydeligt at, se at medarbejderne vaegter planlegning, dokumentation og kommunikation hgjt,
nar de omtaler hvordan de arbejder i team. I narverende analysedel leegges derfor ud med at se

nermere pa planlegning og dokumentation i Parkvanget.

Planlegning®®' og dokumentation** er to konkrete arbejdsredskaber medarbejderne bruger i
teamarbejdet. Parkvengets lederteam prgver pa forskellige mader, at understgtte teammedarbejdernes
organisering - ved at skabe forskellige refleksionsrum for medarbejderne. De forskellige mgder i

223

hverdagen, er blandt andet™, med til at strukturere informations- og kommunikationsflowet, sa

medarbejderne kan vere en del af temaene pa enhederne. Af samme grund, aftholdes hver dag interne

*1% Det er besluttet i 08 at Parkvanget etablerer et innovationsudvalg, hvor blandt andet Parkvangets vaerdigrundlag
kerneydelser m.v. diskuteres af medarbejdere og beboere.

17 (Kategorisering fra cafémgdet bord 1 "hvordan arbejdes i team” side 1).

1% (Kategorisering fra cafémgdet bord 2 "hvordan arbejdes i team” side 2).

! (Kategorisering fra cafémgdet bord 3 "hvordan arbejdes i team” side 3).

20 (Kategorisering fra cafémgdet bord 4 "hvordan arbejdes i team” side 4).

21 »Kognitiv proces, hvor personen spger at nd bestemte mdl og pé forhdnd tage hojde for evt. problemer samt at
overveje de mulige midler til at na malet; kan betegnes som en af de mest avancerede kognitive processer overhovedet og
forudscetter evnen til abstrakt tenkning” (Psykologisk-pedagogisk opslagsbog 2001: 157).

22 2 1) bevismidler; bevisforelse. 2) fag der bl.a. omfatter indsamling, klassifikation og udnyttelse af
informationsmateriale” (Psykologisk-padagogisk opslagsbog 2001: 39).

¥ Der arbejdes ogsa med andre arbejdsredskaber i praksis, her kan blandt andet navnes handleplansarbejde, samt noter i
’dggnets pleje og aftaler’ m.v..
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morgen-, eftermiddags og aftenmgde 1 hvert team. Derudover mgdes alle aftenvagterne fra enhederne

om eftermiddagen og udveksler generelle informationer - inden vagten pabegyndes.

Teamene holder hver 14. dag teammgde og team-personalemgde ca. en gang om maneden. Hver den
fgrste onsdag i maneden, afholdes et faelles personalemgde for alle medarbejdere, hvor hhv. praktiske
informationer gives og aktuelle emner bringes til diskussion i medarbejdergruppen. Ud over den
officielle mgdestruktur, tilbydes medarbejderne supervision ca. en gang om maneden og indtil juni 09

har medarbejderne modtaget faglig vejledning, bistaet af Parkveengets viceforstander.

Denne organisering stiller krav til bade afdelingslederne og teammedarbejderne. Afdelingslederne har

tre overordnede opgaver i forbindelse med ledelsen af deres team;

"At skabe de betingelser, der gor det muligt for teamet at udfpre sin opgave, at
opbygge og vedligeholde teamet som en velfungerende enheder og at coache og
stptte teamet frem til succes™*”.

Som det tidligere er nevnt, er det vigtigt, at teamet har organisationens mission, vision og verdier top
of mind i alle aspekter af deres arbejde, dette kan teamlederen vaere med til at satte pa dagsorden.
Som vist tidligere i analysen, har mange medarbejdere ikke overskud til at udvise en hgj grad af
opgaverefleksivitet og derfor kan det vaere givtigt, at teamlederen understgtter opgaverefleksiviteten i
dagligdagen. Teamlederens opgave er ogsa at sgrge for at medarbejderne har de rette betingelser til at
udfgre arbejdsopgaverne. Det kan bl.a. komme til udtryk ved at afdelingslederen skaffer forskellige
ressourcer til teamet (tilbud om uddannelse, bedre faciliteter eller flere arbejdsredskaber). Derudover
skal teamlederen kontinuerligt arbejde med at stgtte teammedarbejderne i deres daglige teamarbejde.
Det vil sige, at teamlederen skal understgtte faglige diskussioner, konstruktive beslutningsprocesser,
og refleksionsniveauet i teamet. Sidst men ikke mindst, er teamlederens opgave at stgtte og vejlede
teammedlemmerne, sadan at den enkelte oplever at de har en unik rolle i teamet. Det er vigtigt, at
teamlederen bade fokuserer pa det individuelle og det kollektive klima i teamet®>. Forskellen mellem

en traditionel leder og en teamleder kan ses i det nedenstaende citat;

"Traditionelle ledere er typisk styrende snarere end stgttende, og de er mere
tilbgjelige til at give rad end at bede om rdad. De sgger at afklare snarere end at
integrere synspunkter og spiller en styrende snarere end en stgttende rolle. Effektive
teamledere deler ansvaret med teamet og opfordrer teammedlemmerne til at tage

24 (West 2008: 69).
25 (West 2008: 69-82).
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ansvar, ndr ikke tingene gdr sd godt [...]. De er mindre tilbgjelige til at udgve
kontrol over det endelige valg, nar der skal tages beslutninger. [...] Teamledelse
adskiller sig mest fra traditionelt ledelse, ved at lederen fokuserer pd teamet som

helhed frem for den enkelte og deler ansvaret for teamet preestation med teamet

226
selv™"”.

Teamledelse bevager sig derfor pa tre forskellige niveauer, et strategisk plan, et dagligt ledelses
plan og et medarbejderplan, hvor teamlederen coacher de enkelte teammedlemmer. Via de tre
forskellige planer medvirker teamlederne til at medarbejderne er en del af en dobbelt-loop-
leering®’, hvor teamet ikke bare vurderer om de ggr tingene rigtig — men teamet vurderer om det er

de rigtige ting de ggr.

Bade beboere og medarbejdere oplever, at der bruges mange timer pa planlegning og dokumentation;
”Nogen gange synes jeg de gdr til mange mgder™®”.
Eller;

229
”De holder mgder om os™”.

Eller;
”De skriver en hel masse [...] noget om os [...] de siger man gerne md se det — men sa
skal det veere pé kontoretr”™"”.

Den samme oplevelse har en medarbejder der forholder sig til beboernes itales@ttelser;

“Men jeg kan da nikke genkendende til nr. 2 udsagn "nogen gange gar de til mange
mgder” for selv som personale, der tenker jeg, at vi gar for meget til mgder...vi
bliver stressede af det og vi kan ikke na det, som vi gerne vil sammen med
beboerne®™"”.

Dette kan igen vare udtryk for at medarbejderne ikke altid teenker over opgaverefleksiviteten og
vigtigheden af at evaluere og reflektere over egne metoder og handlinger. Pa den anden side viser det

ogsa, at medarbejdere og ledelse har forskellige perspektiver pa Parkvangets udviklings- og

226 (West 2008: 71).

227 ” Argyris bencevner en konvergent problemlgsningsstrategi (et spgrgsmdl; et svar) single loop leering og en divergent

problemlgsningsstrategi (et spgrgsmal; mange svar) som dobbelt loop leering. I enkelt loop lering overvejer man ikke sin
problemlgsningsstrategi, man lpser problemet. I dobbelt loop leering gdr man ned i sine grundleggende antagelser for at
blive udfordret pad alt det, der i enkelt loop leering er blevet rutiner og vaner, som man er holdt op med at tenke over.
Problemerne lgses samtidig med, at de geeldende normer og veerdier scettes under debat. Her scettes egentlig
sporgsmdlstegn ved personernes samlede seet af "fremsatte teorier". Hvorfor handler vi pa denne mdde, og hvorfor lpser
vi problemer pa denne made? Hvilke holdninger ligger til grund for at ga frem pa netop denne mdde?” (Illeris 2000) og
(Bakka og Fivelsdal 2001: 305-310).

228
229
230
231

(Interview A side 2).
(Interview F side 4).
(Interview B side 3).
(Interview M side 8).
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leringsproces. Ledelsens fokus retter sig mod dobbelt-loop-l@ring og medarbejdernes fokus er rettet
mod single-loop-lering, - dvs. at udfgre opgaverne. Dette er ikke sa underligt som ogsa analysen har
varet med til at synligggre tidligere. Det vigtige er at bade teamleder og teammedarbejdere er bevidst

om deres forskellige roller og funktion, sa leering i organisationen kommer i fokus.

3.3.2 Den interne kommunikation i Parkvanget

P4 cafémgdet blev kommunikation®? ogsé italesat som et vigtigt element i teamarbejdet i huset.
Kommunikation i en organisation er ofte en kompliceret stgrrelse og det er aldrig muligt at
ikke-kommunikere, al adfeerd i en organisation har et kommunikationsindhold, selv nar det ikke er

italesat!

Kommunikation skal altid ses i sammenh@&ng med en kontekst. Der er en Afsender af et Budskab, der
sendes via et bestemt Medie til en Modtager. Afsender har altid en forstaelse af eget budskab,
hvorvidt Modtageren bearbejder denne forstaelse korrekt afhenger af om Afsenders forstaelse er
sammenlignelig med Modtagers for-forstaelse af Budskabet. Dette er fgrst muligt at identificere, nar
Modtageren italesatter sin forstaelse af Budskabet til Afsenderen, som derefter afstemmer

Q . 2 233 PR Q
Modtagerens forstaelse med sin egen for-forstaelse™ . Processen er vist i nedenstaende model.

KONTEKST

— FORSTAELSE FOR- —
@ (7] i&FQRSTAELSE

A B M

| FOR- |l ™MEDIEE || . B
FORSTAELSE FORSTAELSE

N\

22 »Samkvem, samtale, viderebringelse, informations- og betydningsformidling” (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 84).
3 (Sygeplejefaglig ordbog 1996: 84).
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Preben Sepstrup234 har igennem en arrekke beskaftiget sig med informationsprocesser og

1235

modtageropfattelser af kommunikation i organisationer. Han har udarbejdet et model™ der kan bruges

til at analysere bade beboere og medarbejderes modtageropfattelse af budskaber i Parkvaenget.

Som skrevet ovenfor har den tidligere ledelse haft et overordnet princip om, at teamorganiseringen er
et gode for bade beboere og medarbejdere. Flere af medarbejderne i Parkvenget har italesat samme
opfattelse af teamorganiseringen, hvor medarbejderne ydermere argumenterer for at
teamorganiseringen er ivaerksat for at beboerne far mulighed for at velge frit mellem medarbejderne
pa enhederne. Det er i midlertidigt pointeret i anden analysedel, at beboerne ikke har samme oplevelse
af relevansen af de frie medarbejder valg — grunden til det, ses der n@rmere pa i nedenstaende analyse

af informationsprocessen i praksis.

Model for informationsprocesser

4 Preben Sepstrup er forsker og tidligere docent ved Handelshgjskolen i Arhus har udgivet flere publikationer om
kommunikationsplanlegning i praksis.
3 (Sepstrup 2006: 135).
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Sepstrup argumenterer for, at modtagere i en informationsproces (fx beboere 1 Parkvanget) skal vaere
eksponerer™® for et givent budskab — i dette tilfeelde frit valg mellem medarbejderne. Dette ma siges,
at veere tilfeldet, da beboerne bor i Parkvanget og forhabentlig modtager forskellig information
vedrgrende teamorganiseringen i huset. Selve eksponeringen er begyndelsen af informationsprocessen,
og det formodes, som sagt, at beboerne har modtaget information om teamorganiseringen enten ved
indflytning eller i begyndelsen af sit ophold i Parkvanget. Pa den made befinder beboerne sig i den
ngdvendige eksponeringssituation, i denne situation foretager beboeren et subjektivt valg. De vurderer,

om informationerne er relevante for dem.

”Modtagerens relevansopfattelse er subjektiv; den kan veere forskellig fra, hvad en
sender mener er i individets interesse, og fra hvad der ’burde’ veere relevant for
personen. Sandsynligheden for, at en person bliver eksponeret, indledende og fortsat

opmeerksom, pavirkes alene af den subjektive oplevelse en informationsproces, og
237

for hvordan den forlpber”".

Afsender - i dette tilfeeldet ledelsen og medarbejderne, har vurderet at teamorganiseringen er en god
made at give beboerne medbestemmelse i eget liv. Som ogsa Septrup papeger, er dette ngdvendigvis
ikke, hvad beboerne oplever som relevant. I fgrste analysedel er det netop identificeret, at beboerne
oplever konkret social responsivitet som relevant og vigtigt - og ikke hvorvidt medarbejderne er
organiseret i team eller om de har mulighed for at valge en daglig kontaktperson. Mange af beboerne
tager end ikke stilling til, at de har mulighed for at velge en daglig kontaktperson. Dette kan igen
ha@nge sammen med at medarbejderne i mere eller mindre grad udviser abstrakt social responsivitet,

hvilket beboerne ikke oplever som relevant - eller til fordel for dem.

Hvorvidt en beboer bliver indledende 0pmcerks0m238, hanger saledes sammen med, om
informationerne og budskabet opfattes som relevant for den enkelte. [gennem analysen er det vist, at
beboerne ikke finder det frie medarbejdervalg sarlig relevant — hvis ikke medarbejderne bruger deres
relations- refleksions- og meningskompetence. Af samme grund stopper informationsprocessen ved

eksponeringssituationen og beboerne opnar aldrig at blive indledende- eller

236 At en person er eksponeret vil sige “at en person kommer i sanseposition” (Sepstrup 2006: 130)

27 Sepstrup 2003

28 «“Den kontakt med indholdet, der kan komme ud af, at modtageren er eksponeret, opdeles i ’indledende’ og "fortsat
opmerksomhed’. Indledende opmeerksomhed er en kortvarig proces, hvor en modtager bemcerker et eller flere elementer i
et kommunikationsprodukt og danner en opfattelse af, hvad det handler om, hvem afsenderen er” (Sepstrup 2006: 131).
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fortsat- opmeerksomme™”, pa medarbejdernes budskab om at vaelge den mest egnede medarbejder til at
hjelpe dem. Beboerne oplever ej heller en forstdelse af budskaber** eller en positiv erindring®*' om
de frie medarbejdervalg i hverdagen - og det kan vare grunden til at kun 6-8 beboere ud af 56 valger

daglige kontaktpersoner i huset og grunden til den manglende effekt ved budskabet.

Ovenstaende iagttagelser ligger i trad med beboernes vurdering af deres behov for hjelp i hverdagen.
Flere beboere vurderer, at de har behov for hjelp og stgtte, men de gnsker at medarbejderne bruger

deres relations-, refleksions-, og meningskompetence, fglgende er eksempler pa dette;

”Jeg har mere behov for en sludder, altsa nogen som har tid til at tale med mig, ja ....
[...]1jeg har ikke sa meget brug for hjeelp til praktiske ting... det kan jeg selv finde ud

af?

Eller;
”Nogen af dem de giver medicin, nogen af dem de skifter de gamle, nogen .....(lang
pause) det er sjeeldent de stiller spgrgsmal, det gor de faktisk aldrig. Det er helt forkert,
det....er helt forkert™”.

Eller;

”Nar jeg er bange [...] hvis jeg skal noget....sd kan jeg godt veere bange for at ggre det
alene®”.

Beboerne er eksponeret for medarbejdernes budskab (ADL stgtte og hjelp i hverdagen). Beboerne
er eksponeret i kraft af at de er visiteret til at bo i Parkvanget (et §108 botilbud), hvor personer
med "betydelig og varigt nedsat fysisk eller psykisk funktionsniveau har behov for omfattende
hjeelp til almindelige, daglige, funktioner eller pleje, omsorg eller behandling, [som de] ikke kan fa
dewkket [ ...] pd anden vis*®”. P4 den made befinder beboerne sig i den ngdvendige
eksponeringssituation, hvor beboerne foretager deres subjektive valg. I denne fase vurderer

beboerne om medarbejdernes budskab er relevant for dem.

29 “Fortsat opmeerksomhed er identisk med en vis fastholdelse af den indledende opmeerksomhed, hvor igennem der sker

en yderligere forstaelse [ ...]Fortsat opmeerksomhed er en af de mulige konsekvenser af indledende opmerksomhed i form
af, at den indledende opmeerksomhed fastholdes pa hele eller dele af kommunikationsproduktet sdledes, at modtageren
bliver bevidst om sin opmerksomhed” (Sepstrup 2006: 131-132).

0 “Virkninger af indledende og fortsat opmerksomhed er betinget af en eller anden form for forstielse. Modtagere, der
bliver opmeerksomme og danne sig en forstdelse, vil inden for en bestemt tidshorisont huske eller glemme den forstaelse,
der fplger af opmeerksomheden” (Sepstrup 2006: 133).

1 “Erindringens karakter og varighed har betydning for de effekter, der fplger af kommunikationsprocessen, hvad enten
de giver sig udslag i viden, holdning eller adfeerd” (Sepstrup 2006: 133).

2 (Interview C side 5).

 (Interview F side 5).

244 (Interview B side 7).

245 (Lov om social service §108 side 35).
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Medarbejderne er af den opfattelse at deres kerneydelser (ADL stgtte og vejledning, praktisk hjelp

m.v.) er mader at hgjne beboernes funktionsniveau pa og en meget vigtig opgave i praksis - en

medarbejder beskriver det pa denne made;

”Sadan forstod jeg ogsa, det som blev sagt, at en af vores fornemmeste opgaver,
det ma veere at af-institutionalisere dem igen — fordi de har veeret sa leenge i
systemet, at de har afkoblet en masse ting. Det er dem vi skal hjcelpe dem til at

. 246
kunne igen™"".

En anden medarbejder italesatter deres opgaver sadan;

”Det undrer mig, hvad man legger i begrebet “tilbage pa sporet” fordi... nar jeg
ser det udsagn "vi hjeelper med det praktiske, rejser, medicin osv.” Det er alle de
ting som vi ’'normale’ mennesker gor til daglig, for at vi kan leve normalt, for at vi
kan leve som en del af samfundet. Og det er ogsa det som vi stgtter dem til. *’Skal
du i bad? Okay, du kan ikke selv klare det, skal jeg teende bruseren for dig, skal jeg
sta ved siden af dig mens vandet lpber” vi tilbyder forskellige ting. Og vi hjcelper
dem med at komme igennem mange forskellige ting — og jeg vil mene at det er
mange meget vigtige ting vi hjeelper dem med. Ganske almindelige hverdagsting,
Jx laegge tgj sammen nar man har vasket, rede sin seng, hente nye handkleder

Men denne form for stgtte og hjelp finde beboerne ikke ngdvendigvis s&rlig relevant, som

nedenstaende beboercitater viser;

”Jeg stod selv op, gik i bad og klarede det hele selv. Ja.... Fordi det her med angst der

skal man handle fra morgenstunden. Fordi hvis man kommer lidt op ad dagen sd har
angsten overtaget — og sd har angsten vundet den dag

Eller;

“De dage hvor jeg maler, der har jeg ikke brug for scerligt meget stotte, sa kan jeg
sagtens klare det selv, vil jeg mene..... det er weekenderne som jeg hader mest...jeg
ved det ikke rigtig, jeg kan bare bedre li’ hverdagen — men i dag er det fredag — og sa
er der allerede nogen der holder weekend....dagene er bare rigtig lange™”

Eller;

”Jeg begyndte med at std op, sa gik jeg i bad, s gik jeg over og fik mine morgenpiller,

sd var jeg oppe og ga mig en tur. Jeg gik ned til kirken og sa ned ad villavejen og sa
kom jeg ud her ved busstoppestedet [...] jeg klarede det mest sely

jeg for det meste™"”,

246
247
248
249
250

(Interview M side 9).
(Interview M side 9).
(Interview A side 5).
(Interview B side 7-8).
(Interview F side 9).

Udarbejdet af udviklingskonsulent
Gitte Jensen — sommer 09

63

PARKVAENGET 5"



Af samme arsag opnar beboerne derfor ikke i serlig hgj grad en indledende- eller fortsat
opmarksomhed af medarbejdernes budskab om praktisk hjalp og stgtte - og ej heller en forstaelse af
hjelpen eller en erindring af budskabet dvs. — hjelpen. Som skrevet ovenfor oplever beboerne ikke at
medarbejdernes hjlp til almindelige og dagligdags opgaver, som specialet relevant - netop fordi
beboerne sgger en oplevelse af konkret social responsivitet, som ikke ngdvendigvis kommer til udtryk
nar medarbejderne hjalper beboerne med praktiske opgaver og ggremal. Dette kan ogsa vere en af

grundene til at medarbejdere og beboere opfatter maden at arbejde pa sa forskelligt.

Ovenstaende analyse skal ikke vaere med til at differentiere medarbejdernes kerneopgaver i praksis,
men derimod vise hvorfor beboere og medarbejdere har forskellig opfattelse af hvordan der arbejdes i
team i huset og dermed vise hvorfor den manglende effekt af budskabet udebliver. Analysen kan
forhabentlig veere med til at synligggre, at beboerne helt sikkert har brug for praktisk hjelp og stgtte,
men dét som beboerne prioriterer - er medarbejdernes evner at indga i en relation med beboerne for

derefter hjelpe dem med daglige ggremal i hverdagen.

For at vende blikket tilbage til hvordan medarbejderne forstar deres rolle og funktion som
teammedarbejder, kan Sepstrups model ogsa bruges. Denne gang skal medarbejdernes
informationsbehov®’ ogsa medtenkes. Hvis modellen for informationsprocesser settes i spil, kan det
siges, at medarbejderne er eksponeret for ledelsens budskab om at arbejde teambaseret. De er
eksponeret, idet de er ansatte i Parkvaenget og de ved hvordan organisationen er organiseret - derfor

befinder de sig i den ngdvendige eksponeringssituation;

”Huset begyndte med teams — det er jo en ledelsesbeslutning....sadan vil jeg sige
det, og det var absolut en af grundene til at jeg spgte arbejder her (mange nikker)
det var vigtig for mig at det var en teamstruktur og ikke kontaktpersons-system™>".

Eller;

”Jeg har arbejdet med kontaktpersons-systemet i syv ar pa forskellige steder. Og det
gnsker jeg ikke mere! Jeg har oplevet magtmisbrug for personalets side i forhold til
beboerne "det er min beboer” eller "ma jeg tage en appelsin — spgrg din
kontaktperson”... Jeg har oplevet manio depressive mennesker der gik i mani, nar
deres kontaktperson tog pa ferie, selv om der var to pd personen...hvor beboeren er
gaet i mani og har lgbet rundt, og ikke har kunne veere nogen steder — fordi hele

! Informationsbehov er den subjektive oplevelse af forskellen mellem, hvad en person oplever at vide og gerne vil vide
(Sepstrup 2006: 148).
252 (Interview M side 2).
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deres verden drejede sig om de her personer. Sa jeg har sogt dette job fordi vi
arbejder i teams™>”.

I eksponeringssituationen foretager medarbejderne et subjektivt valg, de vurderer, som sagt, om
budskabet om teamarbejde er relevant for dem. Som medarbejdercitaterne viser, har
teamorganiseringen en vis grad af relevans for medarbejderne, selv om det stadig er noget uklart for
dem, hvilken rolle og funktion de skal udfylde som teammedarbejder. En medarbejder udtaler fx at
deres funktion er at *hjeelpe og stotte med praktiske ting’, en anden udtaler at teammedarbejderne skal
fungere som ’hjemmehjeelp, veerge eller stpttepeedagog’, en tredje medarbejder mener at de skal

2 Nér ledelsen ikke har taget stilling til, hvordan

fungerer som ’psykologer’ for beboerne
medarbejderne informationsbehov kan medtenkes i organiseringen at teambaseret arbejde, florerer der
stadig myterne om teamarbejdets fordele - som det ogsa er vist i tidligere i analysen. For at
medarbejderne oplever et informationsbehov vedrgrende teammedarbejdernes funktion og rolle 1
Parkvanget, skal de informationer de stilles overfor, give medarbejderne ny viden vedrgrende
teamorganiseringen. Da ledelsen ikke har prioriteret at meningsudfylde teammedarbejdernes funktion
og roller i praksis — ma det ngdvendigvis vere vanskeligt for medarbejderne at agerer som

teammedarbejdere 1 organisationen.

Denne made at kommunikere pa er ganske almindelig i mange organisationer. Ofte har afsender
udelukkende fokus pa sit eget budskab og ikke pa hvordan modtageren opfatter budskabet.

Parkvaengets tidligere ledelse - og medarbejderne for den sags skyld - kunne med fordel ha’ haft fokus

o

pa;

Hvem siger hvad gennem hvilken kanal til hvem med hvilken effekt, under hvilke omstendigheder og

med hvilket formdl>>.

Hvis medarbejdere og ledelse havde taget hgjde for disse overvejelser kan det vaere at beboernes og
medarbejdernes informationsbehov var blevet dekket og nye erkendelser /og eller @ndringer i praksis

kunne fa mulighed for at opsta.

253
254

(Interview M side 3).
(Interview M side 8).
3 (Helder 1999: 15-16).
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(Pointer til konklusion — skal prioriteres og skrives):

Udarbejdet af udviklingskonsulent
Gitte Jensen — sommer 09

Beboere opfatter team som en gruppe, de kender ikke det engelske ord team og tror det er
timemgde medarbejderne holder. Dette indikerer at formidlingen omkring teamarbejdet ikke
fungerer optimalt (maske far beboerne udelukkende information om teamarbejdet ved
indflytning?).

Medarbejderne oplever at de arbejder tvaerfagligt qua deres organisering i team (der arbejdes
ngdvendigvis ikke tvaerfagligt fordi der arbejdes i team)

Medarbejderne har svaert ved at skelne mellem fordelene ved at arbejde i team (myter) og
hvordan de i virkeligheden samarbejder (flerfagligt og fellesfagligt). Kendetegnene ved
flerfagligt samarbejde er, at hver enkelt medarbejder er ekspert og arbejder selvstendigt (der
mangler altsa faelles mal, felles fremgangsmade, felles verdier og faelles viden i praksis).
Kendetegnet ved fallesfaglighed er at medarbejderne Igser de samme opgaver pa den samme
made. (Dette kan bade vere en fordel og en ulempe jf. tamme og vilde problemer)

Teamene i Parkvanget har kendetegn fra det hyggelige og det velfungerende team.
Kendetegnene fra det hyggelige team og det velfungerende team kan ses ved medarbejdernes
hgje grad af social refleksivitet (trivsel og stemning i teamene, idylliseringen af teamarbejdet).
Der kan dog ogsa ses tegn pa medarbejdernes lave opgave refleksivitet, (manglende
metarefleksion — medarbejdernes overvejelser om teamarbejde) som kan skyldes almindelige
barrierer i praksis (langtidssygemeldinger, udskiftning i personalegruppen m.m.)

Teamene i Parkvanget befinder sig i et udviklingsstadie, hvor de stadig har meget fokus
harmonisggning, undgaelse af uenighed og usikkerhed pa egne roller i teamet. Derudover ses
idyllisering af teamarbejdet tydeligt i medarbejdernes italesattelse, hvilket ogsa indikerer
udviklingsstadiet i teamene. Medarbejderne er "aftha@ngige’ af deres nermeste leder og dette
leegges pres pa afdelingslederne.

Udviklingen af teamene skal ses i forhold til Parkvaengets tidligere organisering, hvor der ikke
i serlig hgj grad har varet mulighed for at diskutere og meningsudfylde teammedarbejdernes
rolle/r i teamene

Medarbejdere og beboere har forskellig opfattelse af begreberne teammedarbejder,
kontaktperson og stgtte- og kontaktperson. Analysen viser at beboerne bade italesatter
oplevelsen af abstrakt social responsivitet (samver der er platonisk) hos teammedarbejdere,
kontaktpersoner og stgtte- og kontaktpersoner. Beboerne itales@tter gennem alle interviewene
et gnske om konkret social responsivitet (samver der bygger pa relationer) hos de
medarbejdere der er i kontakt med dem

Medarbejderne itales®tter kontaktpersonsordningen som negativ og sidestiller ordningen med
flerfagligt samarbejde, hvor der mangler videndeling og felles faglige diskussioner 1 praksis.
Medarbejderne beskriver ydermere kontaktpersonsordningen som verende arsag til at beboere
og medarbejdere far en darlig relation til hinanden
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* Analysen dokumenterer at evnen til at skabe relationer dvs. at mgde beboerne med fx konkret
social responsivitet — ikke afh@nger af hvordan medarbejderne er organiseret — men af
hvordan medarbejderne handterer og forvalter deres faglighed og relationskompetence

e Analysen beskriver at teamarbejdet ligger i trad med udviklingen og teenkningen inden for
organisationsteorien om l@rende organisationer (medarbejderne har et gnske om at bliver set
bade som fagperson og som menneske) livslang leering pa arbejdesmarkedet

® Analysen beskriver kort forskellen mellem teambaserede organisationer og traditionelle
organiserede organisationer — det indikeres hvor Parkvanget har befundet sig og befinder sig
nu.

® Analysen dokumenterer, at der er flere myter i spil nar der tales om teamarbejde, fglgende
bliver aflivet, medarbejderne yder mere fordi de er i et team, (jf. at kgre pa frihjul),
medarbejderne arbejder tvaerfagligt fordi de er organiseret i team (jf. flerfaglighed og
feellesfaglighed), medarbejderne er bedre til at indga i relationer til beboerne fordi de arbejder i
team (fj. abstrakt social responsivitet) team er den bedste made at organisere medarbejdere pa
(fj. teamudvikling og forming fasen)

® Der er forskellige opfattelser af hvorfor medarbejderne arbejder 1 team, beboerne mener det er
lettere (mindre ansvar og ringere relation til beboerne) for medarbejderne. Medarbejderne
mener at teamarbejdet giver beboerne medbestemmelse og frihed til at vaelge mellem
medarbejderkompetencerne 1 huset.

* Analysen viser at i socialpsykiatrien kan det vere en fordel at have en fellesfaglighed, idet
problemstillingerne ofte er komplekse (jf. vilde problemer). For at kunne handtere dette
kreeves en kompetent faglighed der bade bygger pa viden-i-handlinger og viden-om-
handligner.

e Kompetent faglighed indebarer faglige kvalifikationer og personlige medarbejderkompetencer
— analysen viser at medarbejderne bgr arbejde mere pa deres relations- refleksions- og
meningskompetence. Analysen viser hvorfor det er svaert for medarbejderne at bruge disse
kompetencer (jf containing-function og projektiv identifikation) medarbejderne udtrykker
ubevidst abstrakt social responsivitet overfor beboerne

e Medarbejderne bruger gerne deres viden-i-handling og viden-om-handlinger nar de satter
deres faglighed i spil. Viden-i-handlinger bruges til at argumenterer for teamarbejdet og viden-
i-handlinger bruges nar medarbejderne indgar i relationer med beboerne

e Parkvangets tidligere ledelse har ikke i serlig hgj grad haft fokus pa stadierne i indfgrelsen af
teambaseret arbejde (jf tavs viden bl.a. i forhold til teammedarbejderens rolle og funktion).

e Medarbejderne har ikke i s@rlig hgj grad overvejet hvordan deres budskab vedrgrende frit
medarbejdervalg eller hjelp og stgtte i hverdagen modtages af beboerne. Dette har medfert at
der er forskellige opfattelser og en ringe effekt i forhold til valg af daglige kontaktpersoner.
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¢ Derudover viser undersggelsen at beboere og medarbejdere har forskellige opfattelser at
beboernes behov for hjelp, beboerne udtrykker igen at de har behov for konkret social
responsivitet i hverdagen — hvilket ikke altid kommer til udtryk i medarbejderne almindelige

daglige arbejdsopgaver.
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Stof til eftertanke.....

”Det gjgr ikke noget at veere fpdt i Andegaarden, naar man kun har ligget i et
Svaneceg! Den fplte sig ordenlig glad over al den Nod og Gjenvordighed, den havde
provet; nu skjpnnede den just paa sin Lykke, paa al den Deilighed, der hilsede den. -
Og de store Svaner svpmmede rundt omkring den og strpge den med Neebet.

I Haven kom der nogle smaa Bgrn, de kastede Brpd og Korn ud i Vandet, og den
mindste raabte: "Der er en ny!" og de andre Bprn jublede med: "ja der er kommet en
ny!" og de klappede i Heenderne og dandsede rundt; lpbe efter Fader og Moder, og der
blev kastet Brod og Kage i Vandet, og Alle sagde de: "Den nye er den smukkeste! saa
ung og saa deilig!" og de gamle Svaner neiede for den. Da fplte den sig ganske
undseelig og stak Hovedet om bag Vingerne, den vidste ikke selv hvad! den var altfor
lykkelig, men slet ikke stolt, thi et godt Hjerte bliver aldrig stolt! den tenkte paa, hvor
den havde veeret forfulgt og forhaanet, og horte nu Alle sige, at den var den deiligste af
alle deilige Fugle; og Sirenerne bgiede sig med Grenene lige ned i Vandet til den, og
Solen skinnede saa varmt og saa godt, da bruste dens Fjedre, den slanke Hals heevede
sig, og af Hjertet jublede den: "saa megen Lykke drpmte jeg ikke om, da jeg var den
grimme Zlling!" *°,

26 (Andersen 1844).
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