" Fugle kan ogsa
bedst lide at flyve
rundt, de kan heller
ikke lide at veere i
bur”

(Ellen)

“I want to stand as
close to the edge as |
can without going
over. Out on the edge
you see all the kinds
of things you can't
see from the center.”
(Kurt Vonnegut)

Omdrejningspunkter i kompetence-udviklingsprojektet pG Vestervaenget (2007-2009).

Psykiatriomrddet

En rapport udarbejdet af Jan Jaap Rothuizen, VIA UC, for NVIE, det Nationale Videncenter
for Inklusion og Eksklusion




” Fugle kan ogsa bedst lide at flyve
rundt, de kan heller ikke lide at veere i

4

bur

Omdrejningspunkter i kompetence-
udviklingsprojektet pd Vestervaenget (2007-
2009).

Rapporten er udarbejdet af Jan Jaap Rothuizen
for NVIE, det Nationale Videncenter for Inklusion
og Eksklusion.

Forsideillustrationer er public domain bil-
leder fra Internettet, fundet pa hhv.
http://www.flickr.com/photos/nanjacoder/30286
85206/

og http://www.sxc.hu/photo/1147339
Illustrationen pa s. 24 er ligeledes public domain
og kommer fra: http://www.clker.com/clipart-
wooden-bridge.html

Rapporten er udgivet af NVIE i 2010
Rapporten er elektronisk tilgaengelig pa:
www.nvie.dk

© NVIE og forfatteren



Sa enkelt matte det ikke vaere.

| den f@rste version af denne rapport var forsiden mere entydig. Ellens citat om fuglene stod gverst og
derunder et stort billede af fuglene (aenderne) i traeet. Pa side 2 —denne side- kunne man laese overskriften
"en lille appetitvaekker”. Derunder kom den historie som du ogsa om lidt vil kunne laese.

Men det holdt ikke. Nok var der megen visdom og meget hab i Ellens ord, men virkeligheden kom imellem.
Virkeligheden var barsk, uforstaelig, urimelig. Fri som fuglen siger man, men det daekker jo ikke hele fuglens
virkelighed.

Jeg fik besked om den pludselige og tragiske bortgang af én af de mennesker fra Vestervaenget jeg var
kommet til at szette stor pris pa. Det blev jeg meget ked af.

Og uden at have kendskab til de nsermere omstaendigheder fik det mig til at taenke pa, at nar man har en
sveer sindslidelse, sa skal der mere mod til end ellers, hvis man vil abne dgre. Ikke nok med at der kraever
mod, der skal ogsa omhu til, og et godt sikkerhedsnet. For dgren der abnes giver maske adgang til nye rum
og nye vidder, men der kan ogsa gemme sig sp@gelser bag ved dgren. Og selvom der er et godt
sikkerhedsnet og selvom man har teemmet spggelser f@gr, sa kan man blive overvaeldet og overmandet.

”Close to the edge” er titlen pa en sang og et album af rock gruppen YES (fra 1972). Det var den titel og den
sang jeg kom i tanke om. Mennesker er ikke fugle, og de kan ikke flyve. Mennesker kan falde ned, falde ud
over kanten. Jeg fandt citatet fra den amerikanske forfatter og humanist Kurt Vonnegut, der i fri
oversaettelse siger, at han vil sta sa teet pa kanten som muligt, for derfra kan man se en masse ting som
man ikke ser hvis man holder sig pa den sikre side. At leve med hab -og at leve med usikkerhed. Begge
dele.

Draben pa bladets kant er smuk men lever livet farligt. Kompetenceudviklingsprojektet pa Vestervaenget
har givet mig som vidensopsamler en dyb respekt for de beboere der bevaeger sig til kanten, der har et hab
og ikke vil vaere i bur. Det har ogsa givet mig en indsigt i hvordan medarbejdere anstrenger sig for at finde
frem til hvordan de kan flette sikkerhedsnet uden at de forvandles til tremmer i et bur. Savel beboerne
som medarbejderne ma mobilisere bade hab og en evne til at leve med usikkerhed. Tilpas hab og tilpas
usikkerhed. Bliver usikkerheden for stor ma man kravle tilbage. Habet skal have neering af at hvad man kan
se nar man bevaeger sig lidt vaek fra midten. Men hvem kan bedgmme hvornar man holder sig for langt
inde? Eller bevaeger sig for langt ude? Sadanne spgrgsmal, som der ikke er et faerdigt, entydigt og sikkert
svar pa, har spillet en stor rolle i hele projektet, og jeg har stor beundring for ledelse, medarbejdere,
undervisere og beboere der ikke er veget tilbage for, hver for sig og i et samspil med hinanden, at sgge
svar.

Nu vil jeg sa fortaelle min lille historie. Den har ikke mistet sin gyldighed. Den far bare ikke laengere lov til at
fylde det hele.



En lille historie

Jeg er ved at vaere faerdig med interviewet, og klar til at slukke for bandoptageren. Men Ellen synes der skal
afrundes, sa hun siger at det i det store og hele er godt at vaere her, at medarbejderne naesten star pa
pinde for en. Vi snakker om at det ogsa er godt at kunne blive fri for dem ind imellem. ”Jeg har egerne
herud” siger hun "og jeg ser ogsa reeve”. Lidt efter hgrer jeg om de kaniner hun har haft, “de ville ikke vaere
i bur, de ville helst vaere i stuen, det fik se sa lov til”.

Det geelder ogsa de fire der bor pa Vestervaenget som jeg har interviewet. De vil heller ikke vaere i bur. Ellen
har bogstaveligt talt bevaeget sig ud af buret, hun har faet sig en skurvogn. Karsten fortzeller at det er sma
skridt der skal til: “Da jeg startede med at arbejde ud i haven, jeg stod og fejede en time det samme sted,
og sa gik jeg ind efter en time igen”. Det der skete var, at han fandt frem til at han havde en ressource, og
at den kunne vokse. Sa han siger: “det handler om at du gar ned og tager folk i handen og siger; 'Peter, har
du lyst til at gad med en tur til bageren, sa giver jeg et rundstykke, eller en romkugle.’

Maria fortaeller om en episode hvor hun slog sig selv, og hvor en medarbejder gik hen og forhindrede
hende i det. Det var godt. Det er ikke godt nar personalet presser én til noget man egentlig ikke vil, f.eks.
ved at sige "det ville vaere sa godt for dig at tage med”. Hun fortzeller: “Jeg er begyndt at taenke pa den
made, at jeg kun vil ggre de ting jeg har lyst til at ggre, det jeg fgler jeg kan g@re og std ind for at jeg
magter, de ting jeg ikke har lyst til, eller ikke magter, dem vil jeg bare lade vaere.” (...) "Det er noget af det
der virkelig har rykket, den der meget stgrre handsret over mit liv.”

Lone fortzeller at hun har deltaget i de kursusforlgb som var en del af kompetenceudviklingsforlgbet pa
Vestervaenget: "det har vaeret spaendende og interessant og meget laererigt”. Til januar skal hun ga pa et
kursus i Cirklen, som er et andet botilbud: ”jeg vil gerne have flere kurser”. Hun fortzeller ogsa om sine
kontaktpersoner: ”jeg har selv veeret med til at veelge hvem jeg godt vil have som kontaktperson, og jeg har
to”. Og pa deres tur til Mallorca skete det “at selv de beboere der sad i kgrestol var ud og danse, sammen
med personale.

Ud af buret, ind i stuen, og maske en dag er fuglen flgjet.



Indholdsfortegnelse

S3 enkelt MAtEE et IKKE VaBIE. ... ittt et e be e sbe e s 2
1 L VIS o o =TT PSPPSR 3
(0] 0 Te [T o o TS = o] o Lo n PSR 6
Vol g F-Ta o | [T =Y o o Jo T €= o I o T 1 4 0O PSR 6

o VoY e T ol o] LAV =T o] oY o =T o I o | OSSPSR 6
2T o] o ToT u d=Y gk o] o] o174 o] o =R 6

1. Baggrund og rammer for kompetenceudviklingsprojektet og for denne vidensopsamling ..................... 7
KOPE OM VESTEIVEENEZET ..o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeaeeeeeas 7

(o] oY 0 [ o] o] =] G ] AP 7
KONTEKST O OFZANISEIING ... .viiiiiiiieeecitiee ettt e e et e e st e e e s eate e e e s sateeeestaeseeeesasaeeesssaeeesnssaeesansreeeannsanannn 8

A =10 0 11T PRSP 9
A R Y 1T IR =T T 1T SR UURRN 9
2.1.1. Det handler om magt, om hvordan man bliver set og om hvordan man ser sig selv ............... 9

2.1.2. Det handler om at man kan skabe sig selv gennem deltagelse i forskellige sammenhange,
bade indenfor og udenfor Vestervaenget, sa lad os opdyrke muligheder for deltagelse ....................... 11

2.1.3. Det handler om at ga udenfor den ramme der forhindrer en egentlig kontakt: mgder og
Fed g Y AN =To AT 6 N T =] K=Y SRRt 12

2.1.4. Det handler om at kunne handtere flertydige forhold, hvor der er brug for bade

dIfferentiering Og INTEEIEIINEG ..cccc i et eee e e et e e e e et re e e s sabee e e srteeeesareeeeennreas 15
D N b 1o -1 G S o1 g Vol o] o =1 o U UURROt 17
2.2.1. Pa rejsen er vejen 0853 MAICT........cii ittt e et e e e e e eare e e e e eare e e e are e e e areas 18
2.2.2. RV LT Ve 1=Y o U] 0] =T USSR 19
2.2.3. Etisk selvdannelse —at vaere en fagpersonlighed ..........cccoccuvieieiiiie e 20
2.2.4. Den organisatoriske diMENSION ......ccccuiiiiiiiee e et are e e e 21
2.3.  Hvad er der pa spil, og hvad er det i det hele taget for et spil? ......ccccvvveeciieciieeciieecee e, 23
2.3.1. Samspil mellem uddannelse og institution bringer medarbejderne pa banen...........ccccueeene. 24

2.3.2. Det nye sker, nar den der er tiltaenkt tilskuerens rolle pludselig begynder at blande sig (sagt
af Erik, efter Carl SCharbnberg) .....ooo it etee e e rae e e e s re e e e eareas 25

2.3.3. Spillet mellem laering 08 fOrankring .........oeeieciiii i eae e 27



Bilag 1: Projektbeskrivelse for Vesterveengetprojektet. Relationskompetence og inkluderende fzellesskaber i
udviklingen af den socialpsykiatriske Praksis. .....euii i e e aa e 1



Om denne rapport

Hvad handler rapporten om?

Rapportens genstand er et kompetenceudviklingsprojekt der er foregaet pa den socialpsykiatriske bo-
institution Vestervaenget i Hgje Taastrup i perioden 2007-2009. Kompetenceudviklinsgprojektet er
gennemfgrt af Det Nationale Videncenter for Inklusion og Eksklusion (NVIE), som har bedt undertegnede
om at lave en uafhaengig videnopsamling. En videnopsamling er ikke en evaluering, men forstas her som
identifikation af temaer der har vist sig at veere betydningsfulde i forlgbet. Temaerne praesenteres i den
kontekst hvor de er opstaet, og repraesenterer pa denne made en udviklingsviden, dvs. at de egner sig til at
seette andre situationer der pa nogen mader ligner situationen pa Vestervaenget, i perspektiv.

Hvordan blev rapporten til?

Rapporten er udarbejdet i to omgange: der blev lavet en delrapport i 2008 med baggrund i min deltagelse i
leerermgder, i fremlaeggelser pa stedet, laesning af skriftlige opgaver og overvaerelse af moduleksamen i
diplomuddannelsen, i interviews med savel beboere som medarbejdere samt i en lille
spgrgeskemaundersggelse. | 2009 var jeg atter ud og interviewe: 4 interviews med beboere, 2
fokusgruppeinterviews med hhv. tre medarbejdere og tre projektansvarlige (ledere og udviklingskonsulent)
samt et interview med en medarbejder. Jeg fik samtidig beretninger fra de fire undervisere, som jeg havde
bedt om at skrive til mig under overskrifter som: den dag jeg husker bedst, vendepunktet, de tre
veesentligste budskaber, hvorndr rykker det og i bagklogskabens lys. Jeg har i hele perioden vaeret
medlevende, ligesom jeg har stillet mig aben for de indtryk jeg selv fik og det jeg blev bergrt af. Nar den
der udforsker lader sig pavirke af det han udforsker —og omvendt— ma der stilles store krav til bearbejdning
af disse pavirkninger: de skal laegges frem sa de kan vurderes af andre og de skal bearbejdes med henblik
pa en afprgvning af om de, set i lyset af de andre data der er indsamlet, er relevante. Tilgangen til
undersggelsen er saledes hermeneutisk’.

Pa arbejdet med de to rapporter er der i alt brugt ca. 200 timer. Langt det meste stof fra 2008 rapporten er
ogsa indarbejdet i denne rapport.

Rapportens opbygning
F@rst beskrives baggrund og rammer for kompetenceudviklingsprojektet, sa laeseren kender konteksten.
Derefter introduceres de vaesentligste temaer der er kommet frem. De er delt op i:

® Faglige temaer

e Didaktiske principper

e Spillet mellem aktgrer, organisation og undervisning

' Se f,eks, Laverty, Susan M.: Hermeneutic Phenomenology and Phenomenology: A Comparison of
Historical and Methodological Considerations. I: International Journal of Qualitative Methods 2 (3) September 2003



1. Baggrund og rammer for kompetenceudviklingsprojektet og for
denne vidensopsamling

Kort om Vestervaenget
Vestervaenget er et af Hgje-Taastrups Botilbud for voksne sindslidende og er oprettet under Servicelovens §
108.

Vestervaenget ligger i et roligt villakvarter teet pa offentlige transportmidler. Det er et lyst og venligt hus
med to flgje. Vi har en stor have med solterrasser, abletraeer, pavilloner, sansehave og en dejlig s@.

Vestervaenget er hjem for 41 psykisk syge beboere. Det er kendetegnende for beboerne, at de det meste af
deres ungdom/voksenliv har vaeret psykisk syge og under behandling herfor. De har typisk vaeret indlagt
mange ar pa psykiatrisk hospital og er invaliderede i en sadan grad, at de har saerlige behov for behandling
og personalestgtte hele dggnet.

Vestervaenget er beboernes eget hjem, og det er beboerne, der bestemmer hvornar og hvor ofte de vil
have besgg af familie og venner.

Kort om projektet

Det er projektets overordnede formal at udvikle den socialpsykiatriske faglighed gennem en kombination af
udviklingsprojekter med fokus pa udvikling af praksis (praksisintervention) og kursusforlgb/uddannelse
med udvikling af viden og begreber til forstaelse og analyse af professionel praksis (refleksion over praksis).

Det samlede udviklingsprojekt skal taeenkes som en forandringsproces, der forlgber gennem fglgende fem
faser:

® Projektet tager afseet i medarbejdernes faglige og personlige erfaringer fra hverdagen med brugerne
(der formuleres behov for kompetenceudvikling og praksisforandring)

e Hverdagens forestillinger, holdninger og rutiner udfordres i mgdet med teorier og begreber gennem
deltagelse i kurser og uddannelse

e Sidelgbende hermed formulerer det enkelte hold/afdeling/team nogle udviklingstemaer eller faglige
fokuspunkter, hvor nye forstaelser, relationer, aktiviteter eller metoder afprgves i praksis.

* Til stptte for gennemfgrelsen af disse mindre praksisprojekter gives vejledning af konsulenterne. De
opsamler samtidig viden og erfaringer fra praksisprojekterne i samarbejde med medarbejderne. Denne
nye viden vil sdledes kunne formuleres og synligggres som vigtige dimensioner i den socialpsykiatriske
faglighed, dels pa Vestervanget og dels pa et overordnet generelt niveau.

e Nye faglige dimensioner (relationer, metoder, aktiviteter) integreres som en del af den daglige praksis
sidelgbende og efterfglgende (implementering af resultater og erfaring).



Kontekst og organisering

Projektet kom i stand pa initiativ af Vestervaengets forstander, som gnskede at fa sat fart pa bevaegelsen fra
en pasningskultur til en udviklingskultur. | en rapport fra 2007 udarbejdet af Kate Groth og Ida Kornerup
beskrives udfordringerne i denne omstillingsproces, savel pa det generelle plan som specielt i forhold til
Vestervaenget2

Med det Nationale Videncenter for Inklusion og Eksklusion (NVIE) aftaltes et forlgb der straekker sig over 2
ar og involverer alle (52) medarbejdere. Forlgbet er grundlaeggende sammensat saledes at det
indholdsmaessigt kan daekke to diplommoduler, mens der er valgt en organisering der muligggr at ogsa
medarbejdere der ikke kan eksamineres pa diplomniveau deltager i forlgbet. Der er indlagt to perioder hvor
der gruppevis udfgres udviklingsarbejde, som efterfglgende fremlaegges for kolleger og for de beboere der
har lyst til at veere med.

Der er etableret en styregruppe og en referencegruppe, der er udpeget en intern projektkoordinator pa
Vestervaenget, og 8 af medarbejderne har faet en rolle som “nggleperson”. Der er etableret en elektronisk
platform for bade konsulenter og kursusdeltagere. Der skulle pa den made vaere en stor sandsynlighed for
en god kommunikation blandt alle involverede, herunder mulighed for at justere kursen undervejs i lyset af
de erfaringer man ggr sig.

En naermere redeggrelse for organisering af forlgbet findes i den oprindelige projektbeskrivelse, der er
vedlagt som bilag.

Der er udarbejdet kursusplaner, vejledning til udviklingsarbejde, litteraturlister m.v For neermere
information kan NVIE kontaktes.

? Kate Groth & Ida Kornerup: Vestervanget -at komme ud over hakken. En undersggelse af en kultur i forandring.
NVIE 2007, kan findes pa http://www.cvu-vest.dk/site/5430/Rapporter_.aspx



2. Temaer

2.1. Faglige temaer
Jeg har identificeret 4 faglige temaer, det fgrste efter et ar, de andre 2 efter det andet ar. Med
udgangspunkt i min deltagelse, mine observationer og interviews har jeg “konstrueret” disse temaer, da de
tilsyneladende kan samle og sammenfatte vaesentlige traek ved udviklingsprojektet. Temaerne er saledes
ikke konstrueret med afszet i undervisningsplaner, virksomhedsplaner o.lign.

1. det handler om magt, om hvordan man bliver set og om hvordan man ser sig selv

2. det handler om at man kan skabe sig selv gennem deltagelse i forskellige ssmmenhange, bade
indenfor og udenfor Vestervaenget, sa lad os opdyrke muligheder for deltagelse”

3. det handler om at ga udenfor den ramme der forhindrer en egentlig kontakt: mgder og
graenseoverskridelser

4. det handler om at kunne handtere flertydige forhold, hvor der er brug for bade differentiering og
integrering

2.1.1. Det handler om magt, om hvordan man bliver set og om hvordan man ser sig
selv

| efteraret 2007 kom alle medarbejdere pa skolebaenken i det fgrste undervisningsforlgh. Forlgbet farte
frem til at man gruppevis skulle i gang med et mindre udviklingsarbejde der skulle tage afszet i
beboergnsker. | marts maned fremlagde alle grupper deres udviklingsarbejder i et af Vestervaengets
faellesarealer, hvor interesserede beboere ogsa kunne vaere med. En beboer var med hele dagen, f& andre
deltog i kortere tid. Jeg var ikke i tvivl om, at mange af de medarbejdere der fremlagde, syntes de var
kommet pa en svaer opgave. Men den rolle der var den sveereste den dag, ma have veeret Marias. Maria var
ikke bare med pa sidelinjen, hun deltog aktivt, og var den eneste der reelt kunne tale ud fra et
beboerperspektiv. Havde jeg haft en hat, sa havde jeg taget den af for hende. Hvor var det modigt, og hvor
var hendes indspark i debatten vaerdifulde.

| én af projektfremlaeggelserne kom det frem at medarbejderne ikke syntes det havde vaeret nemt at sgge
og finde beboerinitiativer. Hertil sagde Maria, at det kunne vaere fordi beboerne oplever medarbejderne
som mere rigtige mennesker: ”jeg ved ikke om der er andre beboere der har det sddan” sagde hun, “men
jeg tror det er derfor vi tillaegger jer initiativ”.

| sine kommentarer til en anden fremlaeggelse sagde hun ”Der er ikke skrevne regler for hvem der
bestemmer hvor og hvornar, det kan vaere svaert at finde rund i det som beboer. Det giver en mangel pa
tryghed.” Da jeg senere talte med hende om det preaeciserer hun “der er noget skjult magt”. Den skjulte
magt ligger ogsa i "at jeg har brug for personalet, de har ikke brug for mig! Der er forskel pa os! Personalet
ma ikke tro de ligner beboerne.”

Et halvt ar senere havde jeg en samtale med en anden beboer, Karsten, der er én af de fire beboere der
deltager i det undervisningsforlgb der er gaet i gang efter sommerferien. Han er ret vild med det, for han



kan lide at laese og han synes stoffet er spaendende. Og sa er der selve oplevelsen af at veere med. Den
oplevelse satter han et billede pa: "Det er ligesom nar du er barn, og din far han gar i biografen. Fgrst ma
du ikke komme med, for det er alt for uhyggelig for dig” siger han. ”Og sa en dag, sa ma komme med din
far i biografen for fgrste gang.” Han forteaeller videre at han i undervisningsforlgbet ikke oplever det som om
der et hierarki, at nogen er “over” eller “under”: "her oplever man, at man er pa lige fod med personalet”

Disse beboerudsagn rammer meget preecist hvad projektet handler om. Det handler om magt, om hvordan
man bliver set og om hvordan man ser sig selv. Projektet ligger i den demokratiske psykiatris tradition®. Det
er et paradoksalt projekt, for, som beboerne giver udtryk for, rollerne er jo pa mange mader fastlagte, og
sveere at abstrahere fra.

En af medarbejderne fortalte mig om en oplevelse der havde givet hende stof til eftertanke: kommunen
havde gnsket en udredning af én af beboerne med henblik pa at fa et formelt grundlag for beslutninger
omkring vedkommendes fremtid. Hun skulle derfor til en psykologisk undersggelse, og blev ledsaget af den
medarbejder jeg talte med. Efter mindre end tyve minutter kom den pagaeldende ud igen: hun havde
besluttet sig for at hun hverken ville lzegge krop eller psyke til en undersggelse der bl.a. indebar hun skulle
taelle ned fra 100 af. Det var gaet stille og roligt for sig, og den psykolog der skulle tage testen anerkendte
hendes beslutning. Medarbejder og den pagaldende beboer blev enige om at tage en tur i byen, beboeren
kabte nye bukser, og de tog ud og fik sig en god frokost sammen. Medarbejderen reflekterede "vi
accepterede reelt hendes fglelser omkring det og hendes stillingtagen, ogsa psykologen —vi kunne nemt
have gjort det til en forfaerdelig oplevelse for hende. Det er det der betyder det hele.....som menneske”.

Til eksamen i det fgrste diplommodul havde forstanderen, Mogens, udarbejdet en opgave under titlen:
"Ligeveerdige og baeredygtige relationer mellem beboere og medarbejdere? lllusion eller virkelighed?” |
fremlaeggelsen greb han tilbage til Ervin Goffmans undersggelser af totalinstitutionerne, og han
fremhavede dermed ogsa den baerende indsigt i symbolsk interaktionisme: at vores handlinger ikke har en
iboende betydning, og at betydningen af handlingen fgrst bliver til i samspillet. Det er derfor det er sa
vigtigt at medarbejderne tjekker hvad det egentlig er for nogle ydelser de giver, og det eneste sted de kan
tjekke det, er hos beboeren.

| titlerne pa de gvrige diplomopgaver er det tre ord der gar igennem: (usynlig) magt, recovery og
anerkendelse. Det tyder pa at medarbejderne er dybt optaget af spgrgsmalet om hvordan den enkelte i sit
samspil med betydningsfulde andre kan danne sig en identitet som borger og betydningsfuld person. Det
der slog mig mest som censor ved disse diplomeksamener, var maengden af og variationen i den litteratur
man refererede til. Jeg har som censor aldrig fgr oplevet at der blev anvendt sa meget forskelligt litteratur
pa et hold der har gennemgaet samme undervisningsforlgb. Det tyder p3, at den enkelte kursusdeltager
ikke kun havde fordybet sig, men ogsa havde gjort stoffet personligt betydningsfuld, og at
opgaveskrivningen ikke bare var en formel afrapportering men ogsa et led i en personlig dannelsesproces.

Temaet om magt og identitetsdannelse —at blive set og at se sig selv- forener et sociologisk perspektiv
vedrgrende ulighed, marginalisering og institutionalisering, et eksistentielt perspektiv der vedrgrer den

? 1 1970-erne opstod er i Nord Italien, til at begynde med omkring byen Arezzo og dens psykiatriske hospital, en be
vagelse der blev kendt som den ”demokratiske psykiatri”: et opggr med (total)institutionen med udgangspunkt i at dem
man havde kaldt psykiatriske patienter skulle tilskrives rollen som medborger.
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enkeltes forhold til sig selv som udgver af magt og et psykologisk perspektiv, der vedrgrer hvordan den
enkelte bliver sig selv igennem relationer. Disse tre perspektiver bidrager til en forstaelse af hvad der er pa
spil nar mennesker har med hinanden at ggre. Man kan sige at det almenmenneskelige kommer i
forgrunden og eventuelle sygdomme og handicaps kommer i baggrunden. Med en sadan forstaelse ma man
definere forholdet mellem beboerne og medarbejderne som andet end et forhold mellem en behandler og
en patient eller klient. Man kan kun se det som et paedagogisk forhold, der er karakteriseret af at det er
ubestemt, dvs. at der ikke pa forhand er én der har mere ret end den anden, og af, at de forskellige roller
og positioner man har er midlertidige.

2.1.2. Det handler om at man kan skabe sig selv gennem deltagelse i forskellige
sammenhange, bade indenfor og udenfor Vestervanget, sa lad os opdyrke
muligheder for deltagelse

Det var ikke noget underviserne havde planlagt, men alt imens man i det fgrste ar arbejdede med
brugerinddragelse, selvbestemmelse og medbestemmelse, sa tog et antal beboere det ganske bogstaveligt:
dette matte ogsa vaere deres projekt, og hvis det var sa vigtigt for medarbejderne at blive klogere pa den
sociale indsats for mennesker med svaere sindslidelser, sa matte det vel ogsa vaere vigtigt for beboerne at
blive klogere pa det. Sa der blev skabt plads til at de beboere der ville, kunne deltage i undervisningen.

Maria fortaeller:” Jeg synes at, jeg falte at det var et frirum, hvor der ogsa var plads til mig, hvor jeg kunne
fa lov til at (griner...) som et eh menneske med et intellekt, og ikke bare et menneske med en sygdom, det
synes jeg var meget positivt, spaendende, jeg ville gnske der kom nogle flere af den slags kurser.”

Underviserne ser beboernes deltagelse i et dobbelt perspektiv: dels som en praksis der i sig selv a@endrer
deres status, dels som en bevidstggrelse der bidrager til en afprivatisering af deres psyko-sociale handicap.

Deltagelse er ogsa kommet pa dagsorden i form af at et antal beboere har faet job pa Vestervanget. Ellen
forteeller f.eks.:

“Ja. Jeg er i kskkenet. Jeg far mellem 18 og 1600 i mdneden, det svinger sadan.... Lidt ekstra at ggre godt
med. Det kom til, farst arbejdede jeg gratis, i kskkenet altsd, i over to ar vaskede jeg op, da fik jeg ikke
noget for det. SG kom Lars, og reddede det hele. Han giver jo penge for at arbejde, sG han kom og reddede
det hele, kan man godt sige.. Det er jeg ogsa glad for. Men jeg vidste jo ikke, dengang jeg arbejdede over to
dr med at vaske op, da viste jeg jo ikke at Lars senere ville komme, og man kunne fd penge for det, det
kunne jeg jo ikke vide noget om vel. Jeg har arbejdet gratis inden han kom. Han kom farst for et dr siden.
Han bor lige herover i den anden vogn. Han har styr pd det hele. Han render rundt med papirer hele tiden.
Jo han har noget at ggre, der er i hvert fald noget han kan lave, kan man se, sG sidder han derinde i vognen
helt begravet i sit skriveri, Han har jo travit altid, det md man sige.”

Derudover er én af beboerne indflydelsesrig medlem af det udvalg der planlaegger byggeri af nye
stgtteboliger i byen, andre traener brug af offentlig transport. Der sker store aendringer, men om det er
nok, det kan én af beboerne godt vaere i tvivl om. Jeg sp@rger ham om der nu har vaeret undervisning nok,
og han peger pa at der er flere spaendende diplommoduler, men

”hvis vi skal gare noget for dem der sidder her, helt konkret, s er det mere hvad skal vi ggre her pd
Vestervaenge, , sd er det ikke sG meget Lars, Erik og Gundi (underviserne). Vi har Oasen, kgkkenet, haven,
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idreetsforening, beboerrddet, byggeudvalget, gasvaerket kan man gé pd, man kan gd pa Pileallé, folk der
vasker op hver dag efter frokost. Man skal finde ud af: hvad kan man g@re her pa Vestervanget ikke. B, han
kan godt lide at male, skulle vi tage ham med ned i hdnden til kulturhuset til noget aftenskole, sG han kunne
leere at male endnu bedre. Eller jeg f.eks. er ikke sa god til at kare med bus og tog, sG har jeg faktisk treenet
2% ar med plejepersonalet, og siden april i gang om ugen, og 1 gang pr maned med min psykolog. Sa det er
hvis du skal forandre noget konkret for den enkelte, sG er det ikke noget med flere uddannelser og mere
kurser, det er ogsd spaendende men det handler om at du gar ned og tager folk i handen og siger, V, har
du lyst til gd med en tur ned til bageren, sa giver jeg et rundstykke, eller en romkugle , sG er det mdske hver
anden dag V gadr dernede, og sa lige pludselig en dag ndr der er gdet en mdned, sa siger d: Ho, jeg har
egentlig lyst til at gé ud, men XX kan ikke i dag, jeg tager squ selv... Tag folk i hdnden , komme af sted. Vaer
opfindsom i fhd til den enkelte. Der er sé mange muligheder her pa V.

2.1.3. Det handler om at ga udenfor den ramme der forhindrer en egentlig kontakt:
mgder og graenseoverskridelser

| undervisning, i udviklingsarbejde, i den daglige omgang med hinanden, i livet pa stedet og i de enkelte
beboers liv har der vaeret fokus pa mgder og graenseoverskridelser, og derved blev der skabt en
sammenhang mellem teori og praksis, det man laerte om og det man gjorde og oplevede.
Graenseoverskridelser er min betegnelse for at man ggr noget som man ikke plejer at ggre: man gar
udenfor rammerne, hvad enten det er ens egen rammer, rollens rammer eller stedets rammer. Mgder er
her ikke en betegnelse for de mgder man holder, men for de mgder der opstar nar mennesker er sammen
og oplever at have et samveer der er givende fordi man har gje for hinanden.

Jeg sgger mgdepunkter nar jeg undersgger projektet, underviserne sgger mgdepunkter med
kursusdeltagerne, medarbejderne sgger mgdepunkter med beboere, beboere sgger de livssammenhange
der opleves som meningsfulde for dem. At sgge m@depunkter indebaerer at man overskrider sine hidtidige
graenser, at man falder ud af rollen og udvikler sig.

Det betyder ogsa, at udfordringen for alle er, at de skal begive sig ud i handlinger de ikke har prgvet fgr, og
som de ikke pa forhand kender udfaldet af.

Underviserne skulle mgde deres studerende, og de skulle overskride en graense ved pludselig at vaere
vejleder pa andres territorium. En af underviserne fortaeller om det: “Dette betgd et markant skift af den
scene hvor pd jeg agerede - jeg befandt mig nu i beboernes hjem og pd medarbejdernes hjemmebane,
hvilket automatisk udlgste en ydmyghed og usikkerhed hos mig (hvor er det nu lige kaffekopperne star?
hvor skal jeg saette mig ndr vi spiser frokost ? direkte spgrgsmdal til min person (..hvem er du og hvad laver
du her??).”

Beboere skulle “ud over haekken” og veere parate til at tage stilling til forhold som fgr havde veeret givet,
medarbejderne kunne i mindre grad gemme sig bag ved medarbejdermasken og de skulle i hgjere grad
seette sig selv i spil. En af dem fortaeller om en episode hvor én af beboerne gerne ville bruge kgkkenet i
afdelingen en aften, og i stedet for at sige "ja” eller “nej”, sagde hun at det matte afklares med de andre
beboere, og det skete sa.

Beboere og medarbejdere begynder i hgjere grad at sta frem som mennesker for hinanden, dvs. som
personer med mange facetter og med mange ligheder. | stedet for to roller: beboerrollen og
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medarbejderrollen, er der nu plads til et stgrre spekter, og det betyder at der er plads til at man kan lzere af
hinanden pa kryds og tvaers. Det giver en ligestilling, idet alle kan lzere af alle. ”Pasninmgsparadigmet”
udskiftes med et ”leeringsparadigme”. Det kan dog medfgre usikkerhed:

En dag i vinteren 2009 var der et feellesarrangement ser sluttede med en diskussion. Flere af
medarbejderne efterlyste metoder og redskaber, frem for det fraveer af metoder de oplevede. En af
beboerne kom dem til undsaetning, og sagde at brugerne godt ville sta model til noget mere metode og
behandling hvis det kunne ggre medarbejderne mere trygge. Senere bad jeg ham om at uddybbe det, og
han sagde: “Men min pointe er, at ndr man er psykisk handicappet eller ddrlig i skolen, selvfglgelig er det
vigtigt at du mgder mennesket, men systemet kan jo godt anseette folk der er meget menneskelige pG den
ene side, meget indsigt og empati og alt muligt, men som ogsd har uddannelsen pé den anden side.”

Karsten angiver, at mgdet alene ikke altid er nok. Det er ogsa rart hvis medarbejderen har en vis sikkerhed i
at vurdere, foresl3, stgtte. Medarbejderne skal vaere gode til at szette sig ind i hvad der er betydningsfuld
for beboerne, og de skal have sa megen social fantasi at de kan skabe situationer hvor beboeren oplever at
kunne handtere det der er betydningsfuld for ham eller hende. Ligestillingen fungerer fgrst nar
medarbejderen kan lgfte sin szerlige forpligtigelse til at sta aben for den andens udspil og tilbagespil, preve
at forsta dem, og bruge social fantasi til at konstruere situationer, der kan vaere meningsfulde for de
involverede.

Selve det at sta aben for de udspil og tilbagespil der er, og at anstrenge sig for at tolke dem sa man fanger
den mening de baerer, kan give ens samspilspartner en oplevelse af ligestilling.
En af beboerne, Lone, fortzeller: ”Det kom sé af at vi var pd det fzelles kursus pd medborgerhuset, at vi blev

rystet mere sammen, og beboerne havde mulighed for at give vores besyv med, nar der blev stillet
spgrgsmdal osv, og sa var det den rejse kom pa tale. Og efter vi kom hjem var det som om vi var rystet mere
sammen, vi var blevet mere ligestillet . At personalet opfatter os pd en hel anden mdde end far. Vi var ikke
bare syge mennesker, men vivar en del af huset, beboere, der havde brug for deres hjaelp, og vi havde
mulighed for at give vores mening til kende. Have falles aktiviteter, gsgre nogen ting sammen.”

En af medarbejderne fortaeller om dengang de for fgrste gang skulle praktisere at beboerne pd én af flgjene
selv kunne veelge kontaktperson(er): .”Blandt andet har vi lagt ud til beboerne hvem de vil have som
kontaktpersoner, hvem de gerne vil have i deres liv, eh, det startede vi for alvor op her d 1-10, og det er helt
imponerende hvor fantastisk alle synes det er, vi synes jo ogsa det er fantastisk, for vi bliver ogsa anerkendt
for vi mente vi havde den her gode relation, og vi blev jo ogsd valgt. Og det er jo en hel ulidelig situation og
sidde og vente, om man nu bliver valgt, og taenk sig hvis der nu ikke er nogen der vaelger mig....hvad skal jeg
sd give mig til, hvis der ikke er nogen der mener at have en god relation med mig. Der mdtte vi ogsa lige
have vores psykolog pd banen, for taenk sig nu, hvis det var sddan, men det resulterede i at alle beboere blev
valgt og alle medarbejdere blev valgt. Og det er jo fantastisk, der var vi overvaeldet.”

Det var en rigtig god oplevelse for mig (i efteraret 2008) at tale med de tre beboere: Karsten, Steen og
Maria. De gav mig et indblik i deres tanker og i deres liv. Jeg kunne maerke at det var anderledes end at
interviewe fagpersoner. Fagpersoner kan man udspgrge, for det er en del af deres hverv at de skal sta til
ansvar. Beboere der lever deres liv pa Vestervaenget vil dele nogle af deres tanker og overvejelser med mig,
og i bedste fald kan vi fa en samtale som vi begge synes er god. Alligevel havde jeg bedt dem om at stille sig
til radighed som informanter, men hvem var det nu lige der kunne bestemme hvad der skulle leveres?

13



Nar vi begynder interviewet og nar vi gar fra hinanden har vi forskellige roller der sztter os i et bestemt
forhold til hinanden. Men i interviewene leder vi efter det menneskelige, vi prgver at etablere et
m@depunkt. For Karsten er det vigtigt at veere sikker pa at han har faet rigtig fat i mit noget usaedvanlige
hollandske navn. Vi vil gerne vide hvem hinanden er. Rollerne kan vi ikke lige laegge pa hylden -men vi kan
vaerne om hinandens integritet og vaerdighed og bliver maske mere beriget end vi bare ud fra vores roller
er berettiget til. Der er sddanne granseoverskridelser der bidrager til menneskelig vaekst.

Jeg oplevede sadanne granseoverskridelser i mine samtaler. Karsten tog mig med udenfor, hvor vi sad i
efterarssolen pa en baenk og talte sammen. Men fgrst efter at han havde givet mig sin jakke og var gaet ind
for at hente en trgje til sig selv og en kop kaffe til mig.

Da jeg skulle tale med én af de andre beboere, Steen, gik jeg sammen med Nina, der havde formidlet
aftalen, til hans lejlighed. Nina bankede p3, ingen respons. Efter et forsgg mere gik hun ind, og forhgrte sig
om det var OK jeg kom ind. Det var det, og jeg sad mig pa skamlen ved siden af den seng Steen I3 pa. | en
bevaegelse fik Steen benene ud af sengen og overkroppen i lodret stilling. Steen har det veerst om natten,
sa derfor kom han til at bo her, hvor der er en nattevagt. Og i Igbet af dagen kan han traenge til ro, f.eks. pa
det tidspunkt hvor jeg kom ind. Men han er ogsa klar til at tale med mig. Han fortaeller om de fire gode
kammerater pa stedet, om den tryghed der ligger i at man ved hvor man har hinanden. At der er en leder
der helt klart viser at han ikke vil have nogen som helst form for ballade, og at det er absolut troveerdigt,
fordi han selv bidrager afggrende til at der ikke er ballade. At afdelingslederen godt kan give en skideballe:
"der er ikke sa meget slinger, hvis man har lavet noget lort, sa far man det direkte at vide”, men at man sa
ogsa godt kan vaere gode venner bagefter.

Samtalen med Maria foregik pa Nina’s kontor, og Maria er den kritiske stemme, hende der insisterer pa at
det ikke duer nar medarbejderne ikke tager hendes ord for gode varer, f.eks. nar de siger hun godt lige ma
prgve en gang mere selvom hun har meldt at hun har brug for hjaelp. Hun saetter fingeren p3, at det i
medarbejdergruppen ikke altid lykkes at etablere en kultur hvor der klarhed over hvem der bestemmer
hvad. Hun papeger at det i situationen med usikkerhed altid er den svageste part der bliver holdt fast i at
veere svag og bliver baerer af usikkerhed og magteslgshed. Hun vil ngdigt jokke medarbejderne over
taeerne, men er ogsa ngdt til at sige det som hun oplever det, frem for at bekraefte dem i deres rolle. Maria
naevner ogsa tryghed som afggrende, og oplever i gvrigt, at hun pa de kursusdage hvor hun deltager,
behandles ligeveerdigt af medarbejderne, for “det handler om mennesker -ikke bare om psykisk syge”.

Den dag mgdte jeg tre individer, hver isaer med en steerk udstraling, med hver deres grundlaeggende
folelser omkring Vestervaenget. Karsten som i et livsperspektiv ser Vestervaenget som et stadie pa livets vej,
Steen der “skal baeres herfra” og Maria som vil insistere pa at blive set i sit eget veerd. Det gav mig et
indtryk af, hvor vigtigt det er at hver eneste af dem der bor pa Vesterveenget bliver mgdt der hvor han eller
hun er. Medarbejdernes indsats og ydelser skal individualiseres og personificeres, det betyder at der vil
veere utallige forhandlingssituationer, og at det ogsa seetter fokus pa det kollegiale samarbejde, der pa den
ene side skal give plads til forskellighed og pa den anden side sikre at beboeren ikke skal forhandle alting
med hver enkelt medarbejder.

Det indtryk bliver bekraeftet af mit interview med de to medarbejdere, Vibeke og Kirsten. Gennem
eksempler peger de pa to centrale temaer som medarbejderne i dag ikke kan komme udenom ar reflektere
over:
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- hvornar man kan komme til at tingsligggre beboerne, og hvordan man undgar det
- hvordan man kan differentiere sin indsats sa meget, at det man laver med hver enkelt beboer kan

opleves som meningsfuld -samtidigt med at det feelles liv pa stedet jo ogsa skal fungere.

Det som kendetegner alle lag i dette kompetenceudviklingsprojekt, er forsgg pa at finde mgdepunkter, dvs.
at finde en mening i selve det at sgge m@depunkterne. Det bliver betydningsfuldt nar en beboer ikke vil
veere med til socialt samveer, fordi han ikke er én der har brug for sddan noget. Men hyggeligt samvzer, det
vil han gerne vaere med til. En anden har ikke brug for en kontaktperson, for hun er jo ikke kontaktsvag.

| organisationen er der indbygget forhindringer for mgdepunkter, og én af opgaverne er lige sa stille at

fijerne dem.

Det var greenseoverskridende for alle at et antal beboere blev deltagere i uddannelsesforlgbet. Igen et
eksempel pa at initiativet til et mgde kan komme fra alle, og at undervisere kan lare af beboere, ligesavel
som omvendt. Beboernes bidrag til medarbejderkursisternes lzering har veeret uvurderlig. En af
underviserne reflekterer: “Umiddelbart er det en udfordring for alle parter (beboere, medarbejdere og
undervisere), men udover at indeholde en mulighed for personlig udvikling for den enkelte, giver det
mulighed for eéendrede relationer i form af stgrre ligeveerdighed samt mulighed for at have en feelles viden,
feelles begreber — en eksplicitering af forhold der tidligere ikke kunne tales om; man kan sige at det kan
meadvirke til en af-privatisering af sindslidelsen (mdske det aspekt ved projektet der for mig har veeret aller
mest betydningsfuldt)”

Hun reflekterer ogsa over om man fra starten skulle have indbygget denne deltagelse. Pa den ene side: ja.
Pa den anden side: “Hvis vi havde taenkt beboernes deltagelse i undervisningen ind fra starten, havde det
veeret vores gnske. Nu kom gnsket i stedet fra beboerne, et gnske der blev formuleret pa et mgde i
referencegruppen — der bliver sdledes tale om et bottom-up perspektiv, de bliver pg en mdde starten pa en
langt mere om sig gribende empowerment proces. Det virker ogsG som om beboerne var sig dette
perspektiv endog meget bevidst, idet de forslog at det var dem og ikke medarbejderne der skulle orientere
de gvrige beboere om muligheden for at deltage “Hvis det er jer [medarbejdere] der fortaeller om det, vil
mange taenke: NG, hvad har de nu fundet pa vi skal”. Man kan sige at beboerne fra referencegruppen
etablerede en form for tillidsrepraesentant funktion i forhold til de gvrige beboere — hvilket for mig at se
ogsad indikerer en meget tydelig, reflekteret og ekspliciteret forstdelse af magtrelationer. ”

2.1.4. Det handler om at kunne handtere flertydige forhold, hvor der er brug for
bade differentiering og integrering

Nar man ophaever gyldigheden af nogle af de fremgangsmader, handlemader, regler og rutiner der var en
del af institutionskulturen, kommer man taettere pa det levede liv: man kan se flere facetter og
perspektiver, der skal tages stilling, man skal afsgge muligheder og overveje hvad der mon er bedst. Det
traekker en stor veksel pa hver enkelt selvstaendighed, og egentlig bliver det en del af projektet at alle
involverede selv skal tage stilling. At tage og give selvsteendighed indebzerer, med filosoffen Hanna Arendts
ord, en taenkning uden geleender. Man skal ggre en indsats for at anerkende forskelligheder -man skal
kunne differentiere, men man skal samtidigt holde kommunikationen aben, sa man kan konstruere
mgdepunkter og sammenhang. Sadan er det for den enkelte, der opdager flere sider af sig selv, og sadan
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er det ogsd i det mellemmenneskelige samvaer, hvor forskellighed og sammenhaeng skal handteres. En af
underviserne fortaeller om en ganske sarlig dag, hvor vejledningen i udviklingsprojektet var tilrettelagt som
en felles dag, med en samtale om en mulig felles ferie:

En helt anderledes morgen, hvor der duftede af stegt bacon og hvor der var daekket et meget indbydende
brunchbord. Der var fra farste feerd en oplevelse hos alle af en helt anderledes dag. Snakken gik livligt fra
starten og ganske umaerkeligt tog en af de tilstedevaerende medarbejdere (det var besluttet at i
vejledningen skulle kun deltage tre medarbejdere) teten og fik Gbnet dialogen med beboerne pa en szerdeles
konstruktiv vis. Der kom en lang raekke tankevaekkende udsagn fra beboerne, beboerne kommenterede ind
pd hinandens dialoger og der blev skabt et rigtig godt forum for dialogen.

Et af udviklingsprojektets konkrete mdl blev at starte en drdgftelse af hvorledes man kunne holde ferie
sammen ( denne ferie blev i maj mdned en realitet for 8 beboere og medarbejdere og blev en gevaldig
succes som man allerede nu har besluttet at gentage i 2010).

Det gjorde stort indtryk pg mig hvorledes medarbejdere udviste paedagogisk takt, empati og indlevelsesevne
i hele forlgbet som varede fra kl. 10 til ca.14.30. Medarbejderne gav virkelig plads for beboernes dialoger og
ideer og der var i hele forlgbet en unik stemning der hele tiden befordrede gode samtaler, humor, feelles
latter og gentagne genkaldelser af tidligere gode oplevelser man havde haft sammen og som man gerne
ville genskabe.

Et gennemgdende tema handlede om at komme hinanden ved og i denne dialog blev der spurgt rigtig godt
ind til den enkeltes gnsker, men i hgj grad ogsa til hvorledes den enkelte beboer kunne bidrage til
feellesskabet.

En tankevaekkende oplevelse var det at iagttage hvorledes nogle beboere i deres nonverbale kommunikation
frembgd en oplevelse af at nu var snakken for meget. Herefter rejste beboerne sig stille og roligt, forlod
feellesskabet uden nogen for indgriben fra personalets side for sa efter stykke tid atter at vende tilbage til
feellesskabet og genoptage dialogen med fornyet energi.

Spaendende var det ogsad at se hvorledes beboere der fra starten sad i periferien af centrum - og denne dag
var bordet ganske enkelt centrum for al feelles aktivitet - gradvist udviste interesse og tryghed ved de ting
der foregik, Herefter rykkede beboerne sig taettere ind pd centrum og blev pd denne vis en mere integreret
del af faellesskabet.

Der bliver plads til nuancer, til et mere subtilt spil af kritik og tilnzermelse

Projektet har Igbet over flere ar, og det er tydeligt at der i starten har veeret en tendens til polarisering, for
eller imod projektet. Med tiden er der kommet en mere nuanceret taenkning, hvor det ikke handler om at
leegge sig fast pa en sandhed, men om at fa belyst sager fra flere vinkler, sa det er muligt at afveje "pa den
ene side” og “pa den anden side”. Der er etableret en mere refleksiv kultur, hvor det er muligt og gnskeligt
at bruge flere ord. Kombinationen af at ledelsen tydeligt angav at brugerne skulle i centrum, undervisning
der kunne give forstaelsesrammer og udviklingsarbejde der gav nye erfaringer, har fgrt til en stgrre
tolerance for usikkerhed, bedre muligheder for at forholde sig undersggende og for at szette overvejelser i
dialog. Der er dermed ogsa et stgrre behov for at overveje om man nu ogsa er "pa rette vej”, og netop der
bekreefter projektet sin egen rigtighed, for her er det ngdvendigt at inddrage beboerne: “de er
sparringspartnere der suverant kan fortaelle én om man nu er pa rette vej eller ej” (sag af en af lederne)
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Bade hos et antal beboere og for et antal medarbejdere er der opstaet en mere nuanceret bevidsthed,
savel en mere nuanceret selvbevidsthed som en mere nuanceret relationsbevidsthed. En mere nuanceret
bevidsthed kan rumme at man bade er beboer og medarbejder, bade beboer og kursist, bade medkursist
og stgtteperson. At man kan vaere beboer og god til at bestemme selv samtidigt med at man kan have brug
for at blive passet pa. At man kan vaere beboer og have lyst til at deltage i et arbejdsfaellesskab, men ikke i
et socialt samvaer som man ikke oplever som vedkommende.

Iseer i samtalerne med beboerne hgrte jeg gentagne gange irritationen over medarbejdernes insisteren og
bedre viden pa tidspunkter hvor de selv syntes det var malplaceret -omvendt hgrte jeg ogsa glaeden over
det nar medarbejderne havde gjort lige praecis det der var brug for.

Maria fortaeller: “Jeg er begyndt at forvente af mig selv, at det jeg ikke kan klare, det kan jeg ikke klare, det
gar jeg ikke. Jeg er begyndt at taenke meget pd den mdde, at jeg vil kun gagre de tinge jeg har lyst til at g@re,
det jeg faler jeg kan ggre og stdr ind for jeg magter, de ting jeg ikke har lyst til, eller ikke magter, dem vil jeg
bare lade vaere. Hvor jeg far i tiden var meget praeget af, at personalet synes jeg skulle vaere med til det, og
jeg skulle veere med til det, og jeg skulle veere med til det, eh, og hvor jeg egentlig kom til at bruge min tid
pd at lave en hel masse, ting som jeg ikke havde lyst til, dem jeg fik det darligt af. Ehm, det er sa igen det
jeg sagde far, det med at personalet er holdt op med at presse: “det ville vaere sa godt for dig” .De er mere
begyndt at sige, hvis du har lyst....” Hun fortzeller ogsa om det positive i handfast optraeden fra
medarbejdere nar hun, som hun siger, er meget ambivalent.

| mit interview med Ellen kom vi ogsa ind pa det med at man kan fgle sig presset og misforstaet
medarbejdere, men at det ikke sker sa tit mere. Vi kom til at tale om julen, og Ellen fortzeller:

Men sadan noget som julefrokost , der vil de helst have man er med alle sammen.
Hvad siger du til det

Det vil jeg ikke, jeg vil ikke med, jeg bryder mig ikke om det...

Du vil ikke love det pa forhand

Nej, jeg vil ikke tvinges til det

Fordi de vil have sG mange med som muligt, det kan jeg da ikke gare for, vel

Nej, det er deres projekt. Du holder jul pa din made

JA, det vil jeg helst

Og synes de sa det er i orden

Ja, det ggr de vel

2.2. Didaktiske principper
Kompetenceudviklingsforlgbet er sammensat pa en sadan made, at man pa en gang tilfredsstiller de krav
der stilles i det formelle kompetenceudviklingssystem 6g arbejder konkret med reference til netop disse
medarbejderes personlige dannelse pa netop dette sted, hvor der er fokus pa relationskompetence og
inkluderende fallesskaber. Det ser ud til at det lykkes. Derfor giver det god mening at spgrge efter hvad
det er for en didaktik der g@r sig geeldende her. Det er klart fra starten af at der ikke er tale om en
konceptpaedagogik, dvs. en paedagogik der formidler et bestemt koncept som universel analyse- og eller
handlingsredskab (eksempelvis: neuropaedagogik, kognitive tilgange, CARE-rehabilitering, MST, systemisk
taenkning og lignende). Underviserne har med stgrst mulig selvfglgelighed forholdt sig til de faktorer der
legger rammerne for undervisning og laering: indhold, mal, deltagerforudsaetninger samt (fysiske) rammer,
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men hvilke pejlemaerker har de —mere eller mindre bevidst- haft i deres vurdering af om deres undervisning
bidrog til kompetence- og organisationsudvikling?

Gundi, én af underviserne, siger: .” Jeg har i hvert fald oplevet Vestervaenget projektet som meget
bevaegeligt; det har undervejs taget nogle kvantespring, som jeg ikke tror nogen af os havde fantasi til at
forestille os fra starten. Og mdske er det dybest set dét at turde at vaere j og insistere pd ‘bevaegelighedens
ret’ der har gjort projektet til den succes det er (og dét mener jeg det er blevet) — og har gjort at det har
veeret sd nem og sjov proces.”

Bevageligheden haenger sammen med at undervisernes fagstof hele tiden formidles under stor lydhgrhed.
Lars, én anden underviser, siger: “Lyt, Iyt og atter lyt —konsulenten er her ikke blot for at lzere fra sig, men
ogsd for at leere om projektet, de mennesker han mgder, livet og sig selv.” Beveegeligheden kommer
desuden af undervisernes dobbeltrolle som bade underviser og konsulent pa udviklingsprojekterne., og at
de som udviklingskonsulenter har lagt meget veegt pa skabelse af dialogfora.

Spgrger man underviserne efter didaktikken, sa opfatter de det ikke som et spgrgsmal der fordrer et kort
og preecist svar -de tager det snarere som en invitation til at foretage nogle indkredsninger. Nogle af dem
synes at selve inkredsningsprocessen er svar nok, andre vil ikke bare sgge efter men ogsa gerne finde det
de kalder et laeringsbegreb.

Underviserne er modne og erfarne maend og kvinder: de har deres udgangspunk(er), de satter en kurs, og
de tillader sig selv at s@ge og at forholde sig andaegtigt opmaerksomt undervejs. Det er sadan set ogsa deres
bud pa hvad kursusdeltagerne skal ggre. Jeg har fundet frem til fglgende pejlemaerker.

2.2.1. Parejsen er vejen ogsa malet
Tommy fremlagde et udviklingsprojekt, og inledte: ”Det er en lang rejse vi har vaeret pd, nu er det fgrste
pitt-stop”. Og sa blev der fortalt om rejsen: ”Sidste dr fik Mogens (forstanderen) ideen om at vi alle
sammen skulle blive klogere, men den opgave kunne han ikke selv magte, sG han tog kontakt til Jyderne,
Gundi og Erik som stgtter undervejs, Nina lavede fine kgre planer for forlgbet og hvordan vi skulle afvikle
uaviklingsprojektet. SG naermede tiden sig hvor det skulle saettes i vaerk.
Nina listede alle de ting op beboerne gav udtryk for, og efter en god snak med dem ville vi arbejde videre
med “ud af huset oplevelser”.

| processen omkring disse “ud-af-huset-oplevelser” sammen med beboerne finder medarbejderne ud af, at
beboerne har mere styr pa hvad der egentlig skal til for at man kan komme ud af huset, end de havde troet.
De oplever ogsa at der efter en faelles arbejdsdag “ved spisningen slet ikke er brug for korrigering” . Disse
uventede aha-oplevelser er mindst lige sa betydningsfulde som det projektet egentlig gik ud pa: de ud-af
huset-oplevelser. Vejen til malet bliver mindst lige sa vigtig som malet, sidegevinsternes vaerdi er ikke
mindre end vaerdien af det gode man havde sat sig for at tage i besiddelse.

Samtalen efter fremlaeggelsen gar bl.a. pa at det er vigtigt at veere pa vagt overfor prakticismen, dvs.
medarbejdernes trang til at fa organiseret og afviklet, for det betydningsfulde sker snarere nar man gar pa
vej sammen, for: “omkring nogle sp@rgsmdl er vi alle sammen pd bare bund, f.eks. ‘hvad er et rigtigt
menneske”.
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Erik, som ogsa er én af underviserne, henter et citat frem af Carl Scharberg: ” Det nye sker, ndr den der er
tiltaenkt tilskuerens rolle pludselig begynder at blande sig” Beboerdeltagelsen i projektet har veeret meget
betydningsfuld, for ” udover at det indeholder en mulighed for personlig udvikling for den enkelte, giver det
mulighed for eendrede relationer i form af starre ligevaerdighed samt mulighed for at have en felles viden,
feelles begreber — en eksplicitering af forhold der tidligere ikke kunne tales om; man kan sige at det kan
medvirke til en af-privatisering af sindslidelsen (mdske det aspekt ved projektet der for mig har veeret aller -
mest betydningsfuldt)” (Gundi).

Beboerdeltagelsen i udviklingsprojekterne har ikke kun medfgrt at medarbejderne matte reflektere over
hvordan de udtrykker sig om det der bergrer alle, det har ogsa medfgrt at beboerne, som Jannie
(medarbejder) forteeller: ” til beboermgde er (..) begyndt at snakke pd en hel anden mdde, det er sd
fantastisk at opleve, , vi har en beboer, som nogle af de andre har meget meget svaert ved at rumme, og pa
et beboer mgde, Jane og jeg, vi sad derinde, og lige pludselig er der nogle af dem der begyndte at sige: nu
skal du hgre, jeg kan simpelthen ikke have at du raber sG meget, for jeg bliver rigtig angst indeni, men jeg
synes du er en rigtig rar person ndr du ikke raber. Vivar fuldstaendig helt overvaeldet og taenkte hvad sker
der, og det stod pa i halvanden time eller sGdan noget, hvor vi bare sad og var alle sammen, men det var en
meget meget god tone, selvom det var noget ubehageligt, der normalt kunne resultere i at der blev knaldet
dgre, og der var nogen de rdbte og skreg, men det var bare sd stille og rolig. Og det er sadan nogle episoder
vi oplever flere og flere af.”

Nar vejen ogsa er malet, er der en sammenhang mellem det man laerer og teenker pa den ene side og det
man ger pa den anden. Sammenhangen er ikke instrumentel, dvs. at man ggr én ting for at opna noget
andet som man hat taenkt sig til. Sammenhaengen er praktisk, i den forstand at man opdager og tilegner sig
vaerdier som umiddelbart far gyldighed. Man er ind i en sggeproces, man leder efter vej, og oplever at den
rigtige vej er den vej hvor de ting sker som er betydnings- og veerdifulde.

2.2.2. Vendepunkter
En af underviserne, Erik, har beskaeftiget sig en del med recovery-forskning og —taenkning. Han er isaer
blevet optaget af betydningen af “vendepunkter”. Et vendepunkt indikerer et kursskifte, og det har vist sig
at mange mennesker der har lidt af en alvorlig psykisk sygdom retrospektivt kan pege pa sadanne
vendepunkter: situationer og handelser der fik dem til at se verden og sig selv med andre gjne, sa de
efterfglgende kunne handle anderledes. De fleste af os vil kunne pege pa vendepunkter, f.eks. fgrste gang
man kom med sin far i biografen.....

Maske er det et gennemgaende punkt i undervisernes didaktik: at de vil fremme at kursisterne oplever
vendepunkter. Sara, én af de andre undervisere beretter f.eks.: ” Da jeg pd den sidste vejledning spurgte til
laeringshistorier, fortalte tre af medlemmerne om iagttagelser af, hvordan deres egen og det gvrige
personales adfeerd hindrer relationsdannelse, naervaer og samveer. Disse konkrete iagttagelser havde udgjort
vendepunkter for de konkrete personer.”

Lars udtrykker det sadan: ” Jeg oplevede ikke ét “vendepunktet” men vendepunkter lige til det allersidste.
Hvert mgde var et vendepunkt. Selv pa den sidste dag hvor alle var samlet til afslutning og hvor alle talte
som ligeveerdige mennesker og ikke som beboere og personaler — her kom det frem, at en af de mest
gennemgdende idéer var at holde mgder med oplaeg og dialog i seerdeleshed om demokrati — ikke
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selvbestemmelse eller medbestemmelse — men demokrati. Og da en fra personalet trak mig til side og
fortalte mig, at den sidste dag jeg havde undervist havde hun endelig forstdet hvad jeg havde sagt hele
vejen igennem”

Han naevner ogsa: "En dag i Taastrup Medborgerhus. Jeg er budt med som facilitator i en dialog om hvad
det er at bo. Jeg havde foresldet dagen. Personalet havde veret i tvivl om beboerne magtede at deltage og
om de overhovedet ville deltage. Det ville de. Dagen blev en dag med samtalen om netop det at bo. En
samtale hvor hver talte for sig og for hinandens perspektiver. Dialogen gav udtryk for bade individuelle
gnsker og behov og for samtaenkning af og hensyn til de forskelligheder, der kom frem.

| seerdeleshed husker jeg da en af personalet kom tilbage efter at have fulgt en beboer tilbage til Nordvang
hvor hun var indlagt for tiden og efterfalgende fortalte at beboeren havde sagt at hun gerne ville hentes i en
taxa hvis vi holdt flere af den slags dage.”

Mine interviews viser, at der er store individuelle forskelle, savel blandt beboerne som blandt
medarbejderne, i forhold til om der er indtruffet vendepunkter, og hvor radikale de er. Jeg far dog et klart
indtryk af at medarbejderne stort set alle pa et tidspunkt har haft en —-maske skreemmende- oplevelse af,
at institutioner ggr sa meget ved mennesker, at selv maden at forsta ens egen opgave p3, kan vaere et led i
en marginalisering og invalidering frem for i en empowerment.

En af beboerne fortaeller at han mener at der pa hans afdeling har vaeret for fa vendepunkter, at det endnu
ikke i tilstraekkelig grad er lykkedes for medarbejderne at skabe et samvaer der for alvor kan fa beboerne til
at tro pa at de har ressourcer til i hgjere grad at vaere deltagere. Nogle af medarbejderne pa samme
afdeling angiver at usikkerhed i afdelingsledelsen omkring projektet har vaeret en medvirkende arsag til at
man ikke har rykket sig sa meget: “ndr en flgj skal igennem en sGdan udvikling, sa kraever det ogsd, at der er
en leder pd, der virkelig er drivkraft i sadan en udvikling”. Dette viser igen hvor vigtigt samspillet mellem
organisationsudvikling og undervisning er. Temaet uddybbes i 2.3.

2.2.3. Etisk selvdannelse -at vaere en fagpersonlighed
| tilrettelaeggelsen af forlgbet har man savel taget hensyn til at der var vaerdier der skulle fremmes, at der
var viden der skulle formidles og at deltagerne selv skulle kunne bevaege sig fra én praksis til en anden. Det
jeg vil kalde andaegtig opmaerksomhed har spillet en vigtig rolle: undervisernes andaegtige opmaerksomhed
for den enkelte, medarbejdernes andaegtige opmaerksomhed for deres egen praksis og beboernes
andaegtige opmaerksomhed for deres egne muligheder. P4 den made er der valgt en eksistentiel tilgang, for
hvordan skulle man kunne fa gje pa beboernes vaeren i verden hvis man ikke selv har gje for sin egen vaeren
i verden? Didaktikken sigter derfor bade mod etablering af en refleksiv kultur og mod en form for etisk
selvdannelse®.

* Med Foucault kan man forsta etisk selvdannelse kritisk praksis, der bestar i at stille spgrgsmal til egen adfzerd og
etablerede sandheder. Kritikkens rolle og kritikerens ansvar bliver derfor en vilje til viden, en forpligtelse til at risikere
sit selv i en sggen efter viden og udfordring af etablerede, autoritere, uniforme sandheder. Den and®gtige
opmarksomhed kunne svare til Sharmers (Teori U) begreb om at &bne sit n@rvar i nuet. En af underviserne refererer til
Finn THorbjgrns Hansens ph.d. athandling ” Det filosofiske liv. Et dannelsesideal for eksistenspsedagogikken ”
hvori Foucaults (sene) tanker udfoldes og til hans senere bog At sta i det abne”.
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Tilgangen er forankret i en viden om at ontologien kommer fgr epistemologien, dvs. at vores udgangspunkt
altid er en veeren i verden eller en praksis, at vi beveeger os derfra, med det udsyn vi nu kan skaffe os. Vi
hverken har eller kan fa en viden, der giver os et endegyldigt overblik, og en sikkerhed for at vi kan satte
verden efter vores hand gennem vores interventioner. Den ontologiske tilgang er formentlig medvirkende
til at det nu forekommer sa indlysende at bade beboere og medarbejdere er aktgrer i
kompetenceudviklingsforlgbet og at der ikke er talt ret meget om metoder, og slet ikke om metoder der
virker.

Nar jeg spgrger medarbejderne om de i det daglige tematiserer egne og kollegers handlemader, far jeg
bekraeftende svar. De har ikke kun faet indsigter og begreber, men ogsa mod pa at tematisere deres egen
fagpersonlighed. Des gger selvfglgelig efter faglige argumentationer, men ved ogsa at der er en
usikkerhedsmargen, hvor der ikke geelder opskrifter, men hvor man selv er i spil. Som Jannie (én af
medarbejderne) siger: “Jeg er Jannie ndr jeg gar pa arbejde, og de ved hvem jeg er, og hvad jeg star for, og
hvad jeg kan bruges til” Den linje bakkes ogsa op af ledelsen, der gerne vil medvirke til at “det personlige
slippes fri”, dels fordi det personlige altid er i spil, og sa er det bedre nar det sker reflekteret, og dels fordi
en kultur praeget af anerkendelse kun kan etableres nar alle har noget pa spil. Mogens knytter det sammen
med at der skal vaere plads til at lave fejl: “og ndr du sa sp@rger efter om man kan ggre noget som leder for
at slippe det personlige fri, s tror jeg man kan opna meget ved at tillade at man kan lave fejl, fordi det er
ndr en fejl sker, at der ogsa sker noget kreativt nogen gange, nar folk falder ved siden af den rolle de
egentlig har (....)."

At medarbejdere ogsa har noget pa spil bliver tydeligt, nar man pa den ene afdeling afskaffer den
institutionsbestemte kontaktperson, og etablerer samarbejdsrelationer mellem beboere og medarbejdere
som kommer i stand gennem en matchning hvori begge parter er aktive.

Det er mit indtryk at der fortsat er —og skal veere- opmaerksomhed omkring udvikling af samarbejds- og
samtalepraksisser hvor man pa én gang inddrager fagbegreber og faglige indsigter 6g tematiserer
personlige mader at udgve faget pa.

2.2.4. Den organisatoriske dimension

Der er ingen tvivl om at kompetenceudvikling ikke bare er den enkelte medarbejder eller beboers sag -det
er et spgrgsmal om organisationskultur. Det viser sig tydeligt gennem vaegtningen af udviklingsprojekterne
og den refleksive kultur de inviterer til og er afhaengige af. Det viser sig selvfglgelig ogsa i den
fremtraedende plads projektet har pa stedet: ingen behgver at vaere i tvivl om at ledelsen star bag og om
hvilke veerdier der sgges fremmet. Mogens (lederen) skriver pa forsiden af sin diplomopgave :

Change the thinking

Change the practice

Change the system

| den fgrste del af forlgbet har underviserne bevidst inddraget den organisatoriske dimension, og isaer
gennem udviklingsarbejderne har undervisningens betydning for organisationseendringen ogsa vaeret
meget synlig. Jeg har ogsa indtryk af, at de i den fgrste del af forlgbet aktivt har forsggt at “holde sammen
pa” kompetenceudvikling og udvikling af organisationen. Deres undervisning har bade haft karakter af en
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forstyrrelse -der blev introduceret andre syn, der medfgrte at man matte stille spgrgsmalstegn ved aktuel
praksis- og af det man kunne kalde en gelejding. Som en farehyrde gelejder sine far, sadan gelejdede de
ogsa deres kursister. | anden del af forlgbet matte de opgive den ambition. Udviklingen var blevet ustyrlig,
der var opstaet en sa stor kompleksitet at undervisningen ikke laengere var central for bevaegelsen.
Underviserne har skullet give slip pa den ene side, og pa den anden side har de skulle sikre kommunikation
pa mange leder og kanter, og her har den gode forankring af projektet i ledelsen, referencegruppe og i form
af den ansvarlige udviklingsmedarbejder pa stedet, vaeret af uvurderlig betydning.

Isaer det f@rste ar blev der tilstraebt en taet forbindelse mellem kompetenceudviklingsforlgbet og
organisationsudvikling, f.eks. ved at lade udviklingsarbejder spille en central rolle. Det har for en del
medarbejdere fungeret som en lige lovlig stor nok forstyrrelse og som en stress faktor. En medarbejder der
blev ansat midt i forlgbet fortzeller: “det var et kaotisk hus da jeg kom ind i september, og folk var stresset,
udkgrt, og ved at braende lidt ud og det er sa qua det du starter med at sige, det var sa det jeg fik
forklaringen pa at tingene mdske var gdet lidt for staerkt, ikke. Man var simpelthen startet herop, og sé
havde man smidt en bombe, ikke. Og jeg synes man skulle starte herned ikke, Det lidt over et dr jeg har
veeret, det har veeret stressende pa den mdde, nej madske ikke stressende, det er et forkert ord, jeg synes i
forhold til de ting vi er blevet undervist i og har vaeret igennem, da har det veaeret sveert at finde tiden til at
fa det implementeret i dagligdagen, fordi at vi har ikke vaeret meget i huset. Huset har veeret brugt rigtig
rigtig mange vikarer, og det gar ogsd noget ved beboerne, og vi er i en fase nu, hvor jeg oplever, at det hele
gar sd steerkt” | den fgrste fase har bade beboere og medarbejdere syntes at projektet med de mange
sammenhangende undervisningsdage for mange medarbejdere (og beboere) gav diskontinuitet i
hverdagen, ligesom det har vaeret frustrerende for nogle udviklingsgrupper at det stort set var umulig at
finde tidspunkter hvor alle kunne deltage i vejledning m.v

Det didaktiske omdrejningspunkt om den organisatoriske dimension ser ud til at have vaeret mere ustyrlig i
den sidste periode. | organisationen har der vaeret meget i spil: kompetenceudviklingsforlgb,
udviklingsarbejdernes resultater eller manglende resultater, ledelsen der gennemfgrer muligheder for at
beboere bliver medarbejdere pa stedet, beboere der sendrer deres selvopfattelse og deres samspil med
medarbejdere, andre beboere der ikke @ndrer deres selvopfattelse. Hvad sker der lige?

Der er tale om en proces der udspiller sig i et kraftfelt med mange og forskellig-rettede kraefter, som en
underviser pa gaestevisit ikke kan have ”styr pa” og derfor heller ikke kan “styre”. Det har bl.a. medfgrt at
undervisere har stillet spgrgsmalstegn ved om de nu ogsa har gjort det “godt nok”. De syntes at det sa ud
som om "institutionen braekkede midt over”, idet forskellene mellem de to flgje (A og B) blev stgrre.

Mit klare indtryk er, at de to flgje "forstyrrer” hinandens billeder af hvordan livet pa Vestervaenget er, og at
det er en produktiv kraft i den samlede udviklingsproces der handteres, og som bestemt ikke er “ud af
kontrol”.

| fokusgruppeinterviewet med medarbejderne fra de to flgje bemaerkes: ” Men nej, vi har ikke vaeret
igennem de samme processer med opsplitning af teams, og felles ferie, og det er jo helt tydeligt at det har
haft nogle rigtig gode effekter, over hos jer.” Hvortil en kollega siger: “Jeg sagde at jeg havde sveert ved at
fa gje pa i forhold til beboere at det havde rykket noget. Men sé gdr jeg alligevel og kigger (pG den anden
flaj) hvad f er det de laver, hvad er det de kan derover?” Det suppleres med:” En af de fantastiske ting er, at
vi rent faktisk ogsa er begyndt at samarbejde. , personalet imellem ogsd, og det tror jeg ogsa det er til stor
stor gavn.”
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Det har fordret, og vil sikkert fortsat fordre at ledelsen aktivt blander sig i udviklingsprocessen, da
undervisningsindsatsen nok kan inspirere og understgtte forandringsprocesserne, men den kan ikke styre
dem. | den anden periode har undervisernes opgave i forhold til den organisatoriske dimension primaert
vaeret at bidrage til opbygning af “en kollektiv vidensbase”” der kan fungere som en base for
forandringerne. Ledelsens opgave har vaeret at vaere tydelig i forhold til hvad der er uomgaengelige vaerdier
og bevaegelser 6g rummelig i forhold til at der kan veere mange veje.

2.3. Hvad er der pa spil, og hvad er det i det hele taget for et spil?

Der star meget pa spil nar man i en institutionel sammenhaeng har med hinanden at ggre. Rollerne er til en
vis grad fordelt og indtil for ikke sa laenge siden var det vigtigste kriterium for om spillet blev spillet rigtig
nok, at hverdagen kunne handteres med udgangspunkt i de roller der nu engang hgrte med. Efter man i det
socialpsykiatriske felt for alvor fik abnet gjnene for hvor vigtig patientens/brugerens/beboerens —det
pagaldende menneskes- egen deltagelse var for hans eller hendes muligheder for at komme sig, er spillet
blevet mere kompliceret. Der star mere pa spil end at spillet foregar efter reglerne. Arbejder ligner i
mindre grad en produktionsproces, og far mere karakter af et spil. Et spil opstar nar det spilles -spillerne
har sikkert forberedt sig, og gennemtankt hvad de kan komme ud for, og hvordan de kan handtere
forskellige ting, men forberedelserne er ikke spillet. Spillet bliver til i samspil, som altid er overraskende, og
afkraever improvisationer og en evne til at aflaese spillet. Der kommer man selv i spil, som person, og der
star der rigtig meget pa spil.

Jeg har forsggt at danne mig et overblik over processen: fra pasningskultur til udviklingskultur.
Udviklingsprocessen bestari af tre med hinanden interagerende processen: der sker noget i
undervisningsforlgb, det sker noget i og med deltagerne i processen og der sker noget med organisationen.
De tre processer: undervisningen, deltagerudvikling og organisationsudvikling spiller sasmmen, uden at de
kan reduceres til hinanden.

| starten af projektet var der sa at sige to bekendte og en ubekendt. Der var organisationen og de
udfordringer ledelsen havde identificeret for organisationen. Og der var undervisningen, og de
rammemaessige og didaktiske overvejelser som undervisere gjorde sig. Den ubekendte faktor var
medarbejderen, beboeren eller samlet: bomiljget. "Dem skal vi til at ggre noget ved” sagde organisationen
og underviserne. Set ud fra medarbejder eller beboerperspektiv var situationen nzermest omvendt: de

> Fglgende citat fra Steen Hildebrandt forteller kort og praecist hvad der er pa spil:

”Den felles referenceramme eller det feelles syn opstar i et tilsyneladende selvmodsigende felt, der drejer sig om pa
samme tid at acceptere og generere forskellighed og samtidig opna konsensus. Det er fortsat bade individet og
kollektivet, det drejer sig om. Organisationsmedlemmerne ma pa samme tid vere enige og uenige. Formélet er at forene
denne diversitet eller forskellighed ved at na frem til, hvad nogle har kaldt en multidimensionel konsensus. Her mgder
vi paradoksbegrebet: Paradoks i betydningen en tilsyneladende urimelig pastand, der formelt er selvmodsigende, men
som i virkeligheden rummer en overset sandhed. Den lerende organisation kan kun forstas ved hjelp af
paradoksbegrebet og det hermed sammenh@ngende ledelsesbegreb, improvisation. Tilsyneladende uforenelige
stgrrelser skal forenes, fordi de rummer en overset sandhed, og det er den stadig mere leerende organisation. Og selve
forenings-processen er i ledelsesmassig henseende ofte karakteriseret ved improvisation og ikke ved simpel analytisk
rationalitet.”. (Fra artiklen: Den lerende organisation - broen mellem individet og fellesskabet. Findes bl.a. pa:
www.steenhildebrandt.dk/online_file.php ?id=4504)
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vidste hvad de havde, men ikke hvad de skulle udsaettes for. For dem var den nye organisation og
undervisningen ukendte faktorer, og de var klar over at de ville ggre noget ved dem, og det affgdte
sporgsmal og usikkerhed.

2.3.1. Samspil mellem uddannelse og institution bringer medarbejderne pa

banen
Ledelsen og underviserne intervenerede paradoksalt i forhold til denne usikkerhed. De sagde: det kan ikke
diskuteres om vi skal begive os pa vej, men nar vi sa er pa vej, sa vil vi ggre alt for at det bliver den vej som |
i et senere tilbageblik vil kunne kende som vejen frem. De tilbgd ejerskab, og de indstillede sig pa, at det
kunne indebaere at vejen blev sngrklet, at nogen vil kunne satte sig midt pa vejen og at vedkommende ikke
ville rejse sig fgr hun selv havde identificeret hvilken retning der var den rigtige, at nogen kunne komme pa
afveje, at der kunne blive omveje og svinkezrinder. Og det blev kontrakten: vi skal pa vej, til gengeeld ved vi
at vi ikke kommer nogen vegne med mindre | selv gar.

Ledelsens identifikation af
udfordringer for organisationen

Kontrakt:
vi skal pa vej,

men vi ved, at vi
ikke kan komme nogen
vegne med mindre | selv gar

Underviserne har en idee om Medarbejderne ved hvad de har men
indhold (henvisning) og didaktik ikke hvad de skal udsaettes for
(henvendelse

Det indrettede man sin didaktik ind efter, for der skulle ikke bare (nye) forstaelser pa banen, forstaelserne
skulle ogsa kunne bundfalde, dvs de skulle kunne forbindes med det der var i forvejen og med det der
kunne blive bagefter. Forstaelserne skulle veere broer mellem fortid og fremtid, og kunne kun fungere som
sadan hvis man samtidigt byggede brohoveder, savel i fortiden som i fremtiden. Brohovedet i fortiden er
den eksistentielle dimension, brohovedet i fremtiden er udviklingsprojekternes dimension.
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Spillet mellem henvisning og henvendelse, dvs. mellem fagligt indhold og personlig tilegnelse kom til at
fungere -det gik ikke smurt, ind imellem var det traegt, og ind imellem gik processen i sta fordi der ikke var
en personlig tilegnelse. Forskellige tiltag skulle medvirke til den personlige tilegnelse:
* viden og indsigt skulle give begrundelser for at foretage andringer,
® oplevelser af at det mere der er mellem himmel og jord, som sjeeldent viser sig i en rutiniseret
praksis, ligger indenfor raekkevidde, skulle vaere belgnningen for at veere pa vej
e skikkelsen af en forstander der bade er fastbesluttet og fejlbarlig, der bade kraever og giver, der er
ambitigs men fgrst og fremmest maler sig selv pa sit troskab til sin sag —som vitterlig viser at han
mener det nar han siger "vi skal mdles pa hvordan vi har det i fhd til at skabe meningsfyldte liv”

e oplevelser af at en anden praksis er mulig og givende

2.3.2. Det nye sker, nar den der er tiltaenkt tilskuerens rolle pludselig begynder at

blande sig (sagt af Erik, efter Carl Scharbnberg)
Hvor er, vil den opmaerksomme laeser utvivisomt sp@rge, beboerne egentlig henne i alt det her? Er det ikke
dem det hele burde handle om? Hvorfor handler det sa i praksis mest om medarbejderne? | de forskellige
tilbageblik kommer det tema ogsa frem. Jeg har spurgt forskellige om de havde et godt rad til et andet
bosted, der ogsa skal igennem en omstillings- og udviklingsproces.
Lees fglgende uddrag af mit sidste interview med Maria

1 kunne du sa have nogle gode rad til dem? Om hvordan de skulle gribe det an, hvad de skulle
begynde med....

M | Nej, det har jeg faktisk ikke....fordi eh, ....jeg ved det ikke....eh...de skal nok meget tidlig begynde
virkelig at inddrage beboerne....ehm....det er bare sveert, fordi der vil veere mange beboere der vil
have modstand imod det, det er (::), der var der jo der vi startede her, ikke. Ehm....at fa sa mange
beboere med som muligt, vil jeg sige

JJ | Lade dem veere drivkraft i det....

M | Ja, eh...(...) se pa hvordan tingen er, for det er jo egentlig beboere der sidder med den vigtige viden,
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ehm, fordi vi sidder med den viden om, hvad for et liv vi gerne vil have, det er jo sadan set det
vaesentligste her, hvad for et liv vil jeg gerne have, og hvordan kommer jeg derhen, ikke. Det er det
man har brug for hjaelp til. Men man kunne se, at her i sidste omgang af projektet, da var der jo
mange der var med og fremlaegge, da var der utrolig mange beboere der var med, og som var med
oppe og holde foredrag, sa det faktisk er lykkedes at fa en hel del af de beboere med, i projektet. Og
jeg synes jeg oplever at tonen i huset er blevet generelt friere og bedre, fordi den der magtfunktion
som personalet har haft, er droslet ned, det har givet en sddan meget mere aben made at vaere
sammen pa.

JJ | Og det kunne man, dem der bor her, at fa dem med..

M | Ja, lytte rigtig meget efter, hvad betyder noget for de her beboere, og sa laegge det frem, som noget
beboere kunne vaelge, ikke. Eh..ja.

JJ | Det er lidt speendende synes jeg, fordi, for dem der har lavet, undervisere har hele tiden haft det med
brugerindflydelse som vigtig punkt, men det kom jo lidt indirekte ind, kan man sige, med det fgrste
udviklingsprojekt, (ja, ja) og det kunne man maske

M | Man skulle nok vaere begyndt med at interviewe alle beboere, og finde ud af, hvad er vigtig i de her
menneskers liv, og begynde derfra, sa arbejder vi med det her, for det er det der rgrer sig i beboerne

JJ | Det er egentlig helt banalt

M | (griner), ja det er det det drejer sig om, alts3, sa....nu er jeg ngdt til at ga...

Mit naeste interview var med Mogens, der som leder startede det hele, og som nu er leder af hele
kommunens socialpsykiatri, Mette, den nuvaerende leder af Vesterveenget samt Nina, som i hele perioden
har veaeret den interne udviklingskonsulent med ansvar for forlgbet. Vi taler om hvor man lige nu er kommet
til, og Nina fortzeller om at der nu skal laves videndelingsforlgb hvor beboerne er med, for det er vigtigt at
kunne dele de ord der er betydningsfulde for faget med dem. De vil bl.a. bruge sokratiske dialoger. Mogens
fortsaetter med at fortaelle “at vi i hele 2010 skal arbejde med appreciative enquiry, at blive set, hgrt og
forstdet —og det er der ingen spgrgsmdlstegn ved, at vi skal det med beboerne”.

J) Interessant at | sa nu fra diplomniveauet er ved at ggre det dagligdags igen

M uddannelse og udvikling, integrering i dagligdagen sammen med dem man arbejder med og for er
vejen -de er sparringspartnere der suveraent kan fortalle én om man nu er pa rette vej eller ej..
Man kan slet ikke betale sig fra hvor meget det rykker nar vi ggr det sammen med dem, Igfte i flok,,
Og borgerne fa formelle og uformelle kompetencer.....(...)

J) Det sidste, har | et godt rad til jeres kolleger der skal til at begynde en udvikling....

M Lige meget hvor stor tingene kan veere, nar man skal forsta, hvis vi skal lave det her, der ma ikke
forega en diskussion om det uden at der er mindst en borger til stede i lokalet. Fordi det pavirker
altsa debatten sa meget. Jeg har oplevet at en borger der naesten aldrig siger noget, hun sat sig ned
til vores MED, tog af kaffen og kagen, og den tid hun sad der i de 20 30 minutter kunne jeg maerke.
Vi har en respekt for hvad for nogle ord man bruger og hvad er det vi diskuterer. Og det er en
enorm treeningsgvelse, sa man ikke sidder og konstruerer noget for dem derude, for de er herinde
nar vi snakker om det.

Den der leder skal sige: det vil jeg ggre alt for at facilitere, man fa sa store gevinster ved det, for
man sidder og snakker om hvad man sammen skal, pa den der rejse. Der ma aldrig forega mgder
uden at der sidder en borger med i lokalet

Man kunne sige, at man ud fra en traditionel tankegang vil saette udviklingsprocessen i gang for beboerne,
og at man i et empowerments- og deltagelsesperspektiv kun kan satte det i gang med beboerne.
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2.3.3. Spillet mellem leering og forankring
| udviklingsprojektet er aktgrene —medarbejderne 6g beboerne- omdrejningspunkt. | forhold til disse
aktgrer arbejdes der med laering pa den ene side: laeringen ger at de far lyst til at handle anderledes. Pa
den anden side arbejdes der med forankring, da anderledes handlinger ikke er en privat sag, men noget der
skal understgttes af den made stedet som social organisme fungerer pa. Laeringssiden er behandlet i
afsnittet om de didaktiske principper, og om forankringen kan jeg konstatere at den det store og hele har
fulgt de faser som John P. Kotter (I Spidsen for forandring, 1977) har fundet frem til karakteriserer en
vellykket forandringsproces:

Kotters otte-trin forandringsmodel

Hovedfaser Trin

Etablere en oplevelse af ngdvendighed
Oprettelse af den styrende koalition
Udvikling af en vision og en strategi
Formidling af forandringsvisionen

Fase 1: Optg status — quo

-l ol e

Fase 2: Andringsmetoder 5. Styrkelse af medarbejdernes kompe-
tencer
6. Generering af kortsigtede
gevinster
7. Konsolidering af resultater og produktion
af mere forandring

Fase 3: Integrere ®ndringer 8. Forankring af nye arbejdsmaéder 1 kul-
1 virksomhedskulturen turen

Selvom billedsproget taler om trin pa en trappe, sa er virkeligheden sjeeldent sa ligestil. Trinene ma forstas
som opmaerksomhedspunkter, som man hele tiden ma vende tilbage til. Mens man er pa vej, bliver man
klogere pa hvad der egentlig motiverer én, hvor man skal hen, og hvad vej der er mest oplagt at ga.
Kommer man lidt lengere, @ndrer billedet sig. Der er med andre ord en Igbende refleksion og
kommunikation, som kun i begraenset omfang kan styres. Det der baerer forandringsprocessen er at
deltagerne hele tiden far afstemt sig pa en sddan made at de skaber og bevarer en fornemmelse af at veere
pa vej sammen —det er vores projekt. Undervisningen er som et laboratorium, hvor man kan afprgve og
koordinere nye forstaelser. Organisationen er det der pa et praktisk plan koordinerer handlinger.
Organisationen repraesenterer jordforbindelsen, leeringen repraesenterer det mulige. Aktgrene star i dette
spaendingsfelt; hvad der kan lade sig ggre er savel afhaengig af deres leering som af hvordan det lykkes at
forankre muligheder i praksis.
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Pa naeste side har jeg konstrueret en kort over spillet mellem ”spillet mellem forankring og laering”, og jeg
har skrevet nogle af de vigtige ord ind som har kendetegnet projekte
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Fra pasningskultur til udviklingskultur

Institutionen

® enny leder

® |ovgivning, udvikling i
forstaelsen af opgaven,
andring i
organisationspraksis (NPM
osv)

e faglig nytaenkning:
recovery

En udfordring af
hverdagen

Fordringer:

® enanden praksis,

e en anden forstaelse af
egen rolle,

e en anden forstaelse af
opgaven,

e en anden forstaelse af bb

At std i det abne
At veere pa rette vej
At have et nuanceret og
forpligtigende sprog til

overvejelser

En vis genstridighed

-

forankring

Medarbejderen
(Beboeren)
(Bomiljget)

Taeppet hives veek under én
Oplever jeg at en dgr abnes?

Kan jeg veere i det usikre
udviklingsfelt?

Er vi sammen om det her

Er der plads til at jeg finder
mine ben (organisationskultur)

Oplever jeg belgnninger —g@r
vi det bedre nu?

Har vi faet noget andet end
regler der kan holde sammen
pa en ny situeret praksis?

Har vi redskaber til at lave
kursjusteringer?

Kan vi bruge dem?

Er jeg sa empowered at jeg
kan udgve en autoritet i
systemet?

Oplever jeg mig som deltager?

lzering

Undervisningen

®  Forstaelser
e  Udviklingsarbejder
®  Eksemplariske erfaringer

Et spil mellem
henvendelse og
henvisning

Tilbyde forstaelsesrammer for
feltets hverdags-erfaringer og
for mulige alternative
hverdagsudkast

Udviklingsarbejde:
e Handletvang
e  Beskyttet rum

At blive bedre
rustet til at
komme i tvivl

Kombinationen af erfaring pa
egen krop og teoretiske
forstaelser letter omsaetning
fra abstrakte tegnseet til
situerede kommunikationer
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Bilag 1: den oprindelige projektbeskrivelse

Bilag 1: Projektbeskrivelse for Vestervangetprojektet.
Relationskompetence og inkluderende faellesskaber i udviklingen af den
socialpsykiatriske praksis.

Baggrund og ide.

Sommeren 2006 henvendte lederen af Vestervanget, Mogens Seider, sig til NVIE for at fa etableret
et kompetencegivende uddannelsesforlgb for sine medarbejdere.

Vestervanget er et socialpsykiatrisk bosted i hgje Taastrup kommune. Pa Vestervanget bor der 41
mennesker der alle har en sindslidelse. Medarbejdergruppen er tvaerfagligt ssmmensat og bestar af
ca. 60 medarbejdere. De medarbejdere der indgar i projektet har en faglig baggrund som enten
ergoterapeut, fysioterapeut, sygeplejerske, social- og sundhedsassistent eller pedagog.

Projektet er i lgbet af foraret 2007 blevet udviklet og prasenteret for ledelse og medarbejdere pa
Vestervenget. Projektet starter i efteraret 2007 og afsluttes med udgangen af 2009.

Baggrunden for projektet er et gnske om at bevaege Vestervaenget fra en tidligere *pasningskultur’

til en "udviklingskultur’, som en konsekvens af @ndrede livsvilkar i (postymoderniteten og den deraf
fglgende modernisering af bl.a. social- og sundhedsomradet.

Den bevagelse som Vestervanget gnsker, kan med deres egne ord formuleres saledes:

Der gnskes en bevagelse:

Fra regelstyring — til mal- og rammestyring

Fra centrale beslutninger — til decentrale

Fra entydige ydelser — til mangfoldige

Fra afh@ngige brugere — til gget brugerindflydelse
Fra institution — til virksomhed

Fra intentioner — til dokumentationer

Fra pasningskultur — til udviklingskultur

Rl R

Andringer af en sadan karakter kraever ny viden, endrede arbejdsgange samt refleksioner hos savel
medarbejdere som beboere, og det er disse problemstillinger og udfordringer som
Vestervaengetprojektet har sigte mod

Projektet tager afs@t i medarbejdernes faglige og personlige erfaringer fra hverdagen med beboerne
pa Vestervenget og er tenkt som et kombineret undervisnings- og udviklingsforlgb. Erfaringer fra
et tidligere NVIE projekt: *Ribeprojektet’ peger i retning af, at koblede forlgb mellem undervisning
af medarbejdere og udviklingsarbejde pa arbejdspladsen, viser positive tendensers dels forhold til at
hgjne det felles vidensgrundlag, dels i forhold til at skabe mulighed for at en forandring af den
padagogiske praksis kan forankres pa arbejdspladsen.
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Bilag 1: den oprindelige projektbeskrivelse

Formal med projektet.

Det er projektets overordnede formal at udvikle den socialpsykiatriske faglighed gennem en
kombination af udviklingsprojekter med fokus pa udvikling af praksis (praksisintervention) og
kursusforlgb/uddannelse med udvikling af viden og begreber til forstaelse og analyse af
professionel praksis (refleksion over praksis).

Det samlede udviklingsprojekt skal tenkes som en forandringsproces, der forlgber gennem fglgende
faser. De pagaldende faser fremstar saledes som delmal for projektet.

+ Hverdagens forestillinger, holdninger og rutiner udfordres i mgdet med teorier og begreber
gennem deltagelse i kurser og uddannelse.

+ Sidelgbende hermed formulerer det enkelte hold/den enkelte flgj/team nogle
udviklingstemaer eller faglige fokuspunkter, hvor nye forstaelser, refleksioner, aktiviteter
eller metoder — inspireret af undervisningsdelen — afprgves i praksis.

+ Til stgtte for gennemfgrelsen af disse mindre praksisprojekter gives vejledning af
konsulenterne. De opsamler samtidig viden og erfaringer fra praksisprojekterne i samarbejde
med medarbejderne. Denne nye viden vil saledes kunne formuleres og synligggres som
vigtige dimensioner i den socialpsykiatriske faglighed, dels pa Vestervanget og dels pa et
mere overordnet generelt niveau.

+ Nye faglige dimensioner (relationer, metoder, aktiviteter m.m.) integreres som en del af den
daglige praksis savel lgbende i projektet som efterfglgende.

Denne forandringsproces har ligeledes til formal at forebygge og nedbringe nedslidende rutiner og
arbejdsgange for medarbejderne. Projektet kan saledes medvirke til forebygge savel fysisk som
psykisk nedslidning og udbrandthed.

Malgruppe.

Den primere malgruppe for projektet er medarbejderne pa Vestervaenget, der gennem projektet vil
fa mulighed for at udvikle deres faglighed i relation til de beboere de arbejder for og med i deres
praksis.

Sidelgbende hermed kan man sige at beboerne pa Vestervanget fremstar som en sekunder
malgruppe, idet udviklingsprojekterne tager udgangspunkt i deres hverdagsliv — hvilket rejser
forskellige problemstillinger af etisk karakter. Hvordan intervenere vi deres hverdagsliv, uden at det
far karakter af, eller fgles som overgreb? Projektet skal saledes ogsa veere opmerksom pa,
hvorledes beboerne lgbende kan inddrages og informeres i projektet.

Ligeledes kunne man forestille sig en tertizer malgruppe som fx faglige organisationer, forskellige
bruger- og interesseorganisationer indenfor det psykiatriske omrade eller det politiske
myndighedsniveau i Hgje Taastrup kommune, der kunne have interesse i projektet i forhold til at
generere og overfgre den opsamlede viden fra projektet pa et mere generelt niveau.
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Bilag 1: den oprindelige projektbeskrivelse

Metode og indhold.

Overordnet knyttes der i1 projektet an til flere former for lering. Der er dels en fag-faglig lering,
hvor deltagerne gives viden om og bliver klogere pa en socialpsykiatrisk faglighed. Samtidig skal
deltagerne udvikle deres refleksionskompetencer. De skal saledes styrke deres kompetencer i
forhold til systematiske og kritiske refleksioner over og undersggelser af deres egen praksis.
Endelig vil udviklingsprojekterne give anledning til organisatorisk laring. Nar en organisation
bliver klogere viser der sig ofte behov for at justere pa organiseringen af arbejdet og de kollektive
praksisser. Der bgr saledes hele tiden vare opmarksomhed pa det kollektive aspekt af lering.

Fra Vestervengets side var gnsket bade at hgjne medarbejdernes viden som et kollektiv, og
samtidig at denne hgjnelse skulle vere kompetencegivende for den enkelte medarbejder.

Derfor tages der i projektet udgangspunkt i 2 faglige moduler fra den padagogiske
diplomuddannelse i Socialpsykiatri; modul 4: Socialpaedagogiske arbejdsfelter i relation til
mennesker med en sindslidelse og modul 3: Integrationsformer.

Begrundelsen for at valge det faglige modul 4 er bl.a. at der meget eksplicit i modulets formal star
navnt at den studerende udvikler kompetence til at *indgd i udviklingsarbejde inden for det
socialpsykiatriske arbejdsfelt’ .

Begrundelsen for det faglige modul 3 skal ses i forhold til at der i modulets indhold bl.a. er
beskrevet temaer som: *Menneskelige feellesskaber og veerdier’ og ’Lokalmiljpet og muligheder for
integration’. Temaer der meget direkte relaterer sig til de nedskrevne vardier pa Vestervenget.

Projektet er struktureret som en kombination af 7 fagspecifikke kursusdage 4 6 timer og et
efterfglgende 3 ugers diplomstudie pa fuld tid. Kombinationen af fagspecifikke kursusdage samt de
3 ugers diplomstudie svarer til et fuldt diplommodul pa 9 ects point. Det undervisningsmassige
indhold pa de fagspecifikke kursusdage tager af denne grund udgangspunkt i det beskrevne indhold
fra de to faglige diplommoduler. Det f@rste fagspecifikke kursus (Socialpedagogiske arbejdsfelter i
relation til mennesker med sindslidelse) starter i efteraret 2007.

I efteraret 2007 er der planlagt 4 ensartede kursusforlgb.

Forlgbet er tilrettelagt pa en saidan made at samtlige medarbejdere bade starter og afslutter det
fagspecifikke kursus med sa lidt tidsforskydning som muligt.

Baggrunden for at tilretteleegge kurset pa denne made er at samtlige deltagere pa den made far en
feelles forstaelsesplatform fra projektets begyndelse.

De medarbejdere, der ikke opfylder de kriterier der skal til for at tage et diplommodul, har
muligheden for at tage et sarligt tilrettelagt 30 timers kursus, hvor det faglige indhold vil vere af
samme karakter, som pa diplommodulet, men der skal ikke udarbejdes opgave, ej heller er kurset
ects point berettiget.

Imellem disse forlgb ligger udviklingsprojektet placeret.

Hensigten er, at deltagerne, med inspiration fra undervisningen pa det fagspecifikke kursus, henover
vinteren 2007/2008 etablerer flere mindre udviklingsprojekter pa Vestervenget. I forbindelse med
udviklingsprojekterne yder projektets udviklingskonsulenter konsulentbistand.

Foraret 2008 starter det fgrste 3 ugers diplomstudie, her er der tale om at gennemfgre 2 hold.

Hensigten med diplomstudiet er at deltagerne her for mulighed for teoretisk at bearbejde, analysere
og reflektere over udviklingsprojektet i forbindelse med deres opgaveskrivning.
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Sidst pa foraret 2008 vil der veere et 30 timers kursus.

Det naste fagspecifikke kursus (Integrationsformer) afvikles pa samme made med 4 hold henover
efteraret 2008.

Udviklingsprojekterne vil starte op pa Vestervanget i januar maned 2009. Det efterfglgende
diplomstudie er planlagt med et hold i foraret 2009 og med et enkelt hold i efteraret 2009. Det
seerlige tilrettelagt 30 timers kursus vil blive i efteraret 2009.

Begrundelsen for denne opdeling af projektet bygger dels pa didaktiske begrundelser, men ogsd pa
mere professionsfaglige begrundelser.

En forholdsvis stor del af medarbejderne pa Vestervanget har en uddannelse som social- og
sundhedsassistenter; da der ikke er tale om en MV U, er uddannelsen heller ikke direkte
adgangsgivende til diplomuddannelsen — men samtlige medarbejdere kan deltage i de fagspecifikke
kurser. Det er muligt for social- og sundhedsassistenter at fa dispensation til diplomdelen, men det
ath@nger af en individuel vurdering af den enkelte.

Idet projektet anvender kombinationen af fagspecifikke kursusdage og diplomstudie, sikrer det at
flest mulige medarbejdere far mulighed for at fa den samme undervisning, og dermed hgjne det
kollektive vidensniveau. De deltagere der fortsatter pa diplomdelen vil ligeledes fa et
kompetencegivende lgft.

Som tidligere na@vnt tager projektet udgangspunkt i deltagernes egne erfaringer, hvorfor det at
arbejde med praksisfortallinger vil vere en integreret del. For at fastholde disse praksisfortellinger
samt deltagernes refleksioner i forhold til dem, arbejdes der Igbende i projektet med personlige
logbgger.

For at sikre en forankring af savel den kollektive viden som udviklingsprojekterne er der af
Vestervanget udpeget 6 ngglepersoner. Ngglepersonerne spiller en central rolle 1 forhold til at baere
fortellinger fra dagligdagen ind i et refleksionsrum for her efter at bringes tilbage til praksis — nu
med ny mening og forstaelse. Ngglepersonerne rustes til denne funktion gennem 3 kursusdage ved
projektets start.

Deltagere og organisering.

Projektet er organiseret som et team af udviklingskonsulenter med 2 tovholdere: Ulla Frisgaard
CVU Vest som administrativ tovholder og Gundi Johannsen, ligeledes CVU Vest, som faglig
tovholder.

Udviklingskonsulenternes fglger projektet gennem hele forlgbet. Der er dog ikke ngdvendigvis tale
om et konstant team, idet der kan forekomme udskiftninger blandt teamets medlemmer, ligesom der
kan ske henholdsvis indskrenkninger eller udvidelser af antallet af udviklingskonsulenter.
Udviklingskonsulenterne har flere forskellige funktioner i forlgbet:

+ Udviklingskonsulenterne udvikler og styrer projektet, saledes at det opfylder succeskriterier
og milepele.

+ I forhold til undervisningsdelen indgéar konsulenterne med varierende timetal som
henholdsvis undervisere, vejledere samt eksaminatorer
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+ [ forhold til udviklingsprojekterne er der tale om en konsulentfunktion, der skal forstas som
en form for sparringsmulighed ud fra projektdeltagernes oplevede problematikker,
refleksioner, undren m.m. Konsulenterne har forud for konsulentbesgget modtaget et
skriftligt opleg projektdeltagerne som de skal forholde sig til.

+ Udviklingskonsulenterne foretager, sammen en reprasentant fra CVU Storkgbenhavn de
personlige samtaler med de medarbejdere der ikke er direkte optagelsesberettige pa
diplomdelen.

Udviklingskonsulenterne i den nedsatte referencegruppe, dog ikke med alle teamets medlemmer.
Dette er for at sikre en kontinuerlig kontakt med ngglepersoner og projektkoordinator ved
Vestervaenget.

Udviklingskonsulenterne kan indkaldes som radgivere ad hoc til styregruppemgder, hvor de dog
ikke er beslutningsdygtige.

Udviklingskonsulenterne er forpligtede til lgbende at leegge nyheder ud pa konferencerummet i
Quick Place.

Til projektet er der tilknyttet henholdsvis en styregruppe og en referencegruppe.
Styregruppen bestar af:

Forstander Mogens Seider

Projektkoordinator Nina Borum Nielsen
Nggleperson og tillidsrepresentant Hanne Jgrgensen
Dorthe Jespersen. @konomifuldmaegtig

Referencegruppen bestar af:

Mogens Seider

Nina Borum Nielsen

Tillidsrepraesentant for FOA, Hanne Jgrgensen
Lone Andersen fra Hgje Taastrup kommune
Gundi Johannsen NVIE

Mette Brok, Beboer pa Vestervanget
Benedikte Larsen, Beboer pa Vestervenget

Ngglepersonerne er:

Jette Nykvist
Marianne Hahn Hansen
Vibeke Kure

Helle Andresen

Nina Borum Nielsen
Marianne Paulsen
Jannie Jgrgensen
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Hanne Jgrgensen

Endvidere er Jan Jaap Rothuizen fra J-CVU tilknyttet projektet som ekstern sparring af
udviklingskonsulenterne.

Succeskriterier og milepale.
Evaluering.

I Igbet af projektet skal der Igbende evalueres pa de forskellige del-elementer. Der skal saledes
udarbejdes et skriftligt notat efteraret 2007 efter gennemfgrelsen af de fagspecifikke kurser, et
skriftligt notat foraret 2008 efter gennemfgrelsen af de forskellige udviklingsprojekter og endelig et
skriftligt notat sommeren 2008 efter gennemfgrelsen af diplomstudiet. For at opna en mere samlet
vidensopsamling skal disse tre notater sommeren 2008 sammenfattes i en stgrre skriftlig
redeggrelse.

Denne fremgangsmade gentages i projektets 2. del.

Evalueringen har savel en intern som en ekstern funktion.

Den interne funktion skal sikre at der opleves en sammenhang i forlgbet og danne baggrund for
eventuelle justeringer i Igbet af projektet. Ligeledes har evalueringen til formal at fastholde, udvikle
og sikre den vidensmassige erfaring det giver at kombinere undervisning og udvikling internt i
NVIE.

Eksternt vil evalueringen kunne indga som Igbende dokumentation i en formidlingsproces i forhold
til faglige organisationer, bruger- og interesseorganisationer, kommunale myndigheder m.m.

Formidling.

Som ekstern formidling kunne man forestille sig at erfaringerne fra Vestervaengetprojektet i forhold
til den unikke kombination af undervisning og udviklingsarbejde som projektet bygger pa
publiceres. Publikationerne kunne Igbende i1 projektet tenkes som artikler i relevante tidsskrifter, og
efterfglgende som en bogudgivelse af det samlede projekt. Formidlingen kunne ligeledes bygge
videre pa publikationen fra Ribe projektet som forventes faerdig sommeren/efteraret 2008.

De samlede erfaringer fra begge projekter ville saledes kunne kvalificere og dokumentere NVIEs
viden 1 forhold til at kombinere undervisning og udviklingsarbejde for en samlet
medarbejdergruppe.

Den interne formidling i CVUerne kan sikres i kraft af at projektkonsulenterne, ud over deres
ansettelse i NVIE, samtidig har en forankring i sdvel den pedagogiske grunduddannelse som i
efter- og videreuddannelsen. De vil saledes kunne inddrage og formidle erfaringerne i deres
undervisning pa de to omrader.
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