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1. INDLEDNING

For nogle ar siden talte man om normalisering, afinstitutionalisering og integration i forhold til
mennesker med udviklingshaemning. | dag er disse ord suppleret med begreber som
deltagelse, inddragelse og indflydelse. Bag disse begreber ligger et stigende agnske om at
lytte til brugeres egne meninger og vurderinger. Dette gnske har Ribe Amt - og
Naturveerkstedet - taget alvorligt med deres involvering i en KUBI-evaluering.

Ribe Amt blev tilbudt at fa fortaget en evaluering efter KUBI-modellen (KvalitetsUdvikling
gennem Brugerindflydelse). Da man i forvejen havde gjort sig en lang raekke overvejelser
vedrgrende udbygningen af bo- og servicetilbud til mennesker med udviklingshaemning, ville
Amtet og Naturveerkstedet gerne indga i et samarbejde om en evaluering af Naturvaerkstedet.

KUBI-modellen bygger pa to interviewrunder samt en mellemliggende udviklingsperiode.

Den farste interviewrunde streekker sig over tre dage, hvor KUBI-teamet interviewer brugere,
pargrende, medarbejdere, ledelse og samarbejdspartnere. Interviewrunden munder ud i et
arbejdsnotat med en raekke konkrete forslag til udviklingsmuligheder, der har til formal at age
brugerindflydelsen pa det pageeldende tilbuds hverdag. Arbejdsnotatet og
udviklingsmulighederne draftes pa et overleveringsmgde med de respektive parter (brugere,
pargrende, medarbejdere, ledelse og eventuelle samarbejdspartnere). Pa madet kan
parterne ogsa fremkomme med yderligere forslag til udviklingsinitiativer.

Det evaluerede sted skal herefter inden tre maneder fremkomme med en handle- og
udviklingsplan med konkrete initiativer til udvikling. Efter ét ar vender teamet tilbage med
henblik pa at samle op pa den stedfundne udvikling og pa baggrund heraf komme med
yderligere forslag til udvikling.

| den anden interviewrunde bliver lederen af det pageeldende tilbud indledningsvist anmodet
om at udfeerdige et notat vedrarende processen og udviklingen pa stedet. Med udgangspunkt
i dette notat og i den oprindelige handleplan/udviklingsplan gennemfgrer KUBI-teamet anden
interviewrunde, der bestar af gruppesamtaler med henholdsvis brugere, medarbejdere og
pargrende. Der afholdes herefter et opsamlende made med alle involverede parter og
eventuelt andre interesserede (forvaltning, politikere m.v.). Bade til gruppesamtalerne og pa
madet i plenum kan parterne fremkomme med yderligere forslag til omrader, hvor der med
fordel kan igangseettes eller fortseettes en udvikling til gavn for brugerindflydelsen.

Neerveerende rapport er en beskrivelse af evalueringens forskellige faser pa Naturveerkstedet
med seerlig veegt pa de endelige hovedkonklusioner. Desuden indeholder den forslag il
fremtidige udviklingsinitiativer.



Evalueringsrapporten er opbygget som falger:

Afsnit 2 beskriver de endelige hovedkonklusioner pa den udviklingsproces, Naturveerkstedet
har veeret igennem. Desuden gives der forslag til fremtidige udviklingsinitiativer, der kan sikre
gget brugerindflydelse og livskvalitet for brugerne. Udviklingsforslagene er en opsamling af
de respektive parters bud pa og @nsker til en fremtidig udvikling af Naturveaerkstedet samt
KUBI-teamets forslag til yderligere indsatsomrader.

Afsnit 3 redeger for de forandringer i udviklingsperioden, som ledelsen pa Naturveekstedet
har beskrevet i sit opfalgningsnotat. Forandringerne er herudover beskrevet med
udgangspunkt i de fem gruppeinterview med henholdsvis brugere, medarbejdere og
pargrende samt det opsamlende mgade, der blev foretaget som afslutning pa anden
interviewrunde.

Afsnit 4 gengiver den udviklingsplan, som blev udarbejdet pa Naturveaekstedet med henblik
pa at @ge brugerindflydelsen pa stedet i Iabet af den ét-arige udviklingsproces.

Afsnit 5 oplister udviklingsforslagene fra det oprindelige arbejdsnotat og overleveringsmgdet
med de respektive parter fra farste interviewrunde.

Afsnit 6 er en ngermere redegarelse for KUBI-metoden samt en beskrivelse af den samlede
evaluering pa Naturvaerkstedet.

Afsnit 7 er bilagsmateriale i form af teamets interviewguide.



2. HOVEDKONKLUSIONER - SAMT FORSLAG TIL FREMTIDIGE
UDVIKLINGSINITIATIVER

Naturveerkstedet er et af Ribe Amts dagtilbud til mennesker med betydeligt nedsat fysisk og
psykisk funktionshaemning. Lovgrundlaget for Naturvaerkstedet er § 87, stk. 1 0g § 88 i
Serviceloven.

KUBI-evalueringen pa Naturveerkstedet har betydet, at der er kommet gget fokus pa
brugerindflydelsen. Brugerne pa Naturveerkstedet udger en blandet gruppe, som generelt har
brug for megen statte. Nogle af brugerne er karakteriseret ved kun at have et ringe udviklet
verbalt ekspressivt sprog - og megen stgtte i hverdagen ma derfor bero pa medarbejdernes
feerdigheder i at aflaese, afkode og tolke signaler.

Udgangspunktet fra KUBI-teamets side har veeret en antagelse om, at det altid er muligt at
opstille nogle principper for, hvorledes man kan opfange og registrere selv sveert
handicappede brugeres forholden sig til deres omgivelser. Dette drejer sig ikke om, hvad
brugeren kan eller ikke kan, men om i hvilken grad de tilknyttede medarbejdere tilbyder
"sensitivitet og abenhed" over for brugerens udspil med henblik pa at fortolke og understatte
vedkommendes kommunikation. Dette udgangspunkt er vigtigt, da brugergruppen som naevnt
ikke udger en ensartet gruppe, men snarere et spektrum af brugere:

e Engruppe af brugere der er i stand til at udtrykke sig verbalt og har en lang reekke sociale
kompetencer, der muligger en almindelig samtale.

e Enanden gruppe af brugere der besidder et impressivt sprog og har en relativ stor social
erfaring. Denne gruppe kender saledes til sproglige begreber og kan stattes til at udtrykke
meninger, holdninger og @nsker, safremt det er muligt at treekke pa en rimelig
standardiseret kommunikationsform (fx tegn-til-tale, piktogrammer, bliss).

o En tredje — meget lille - gruppe brugere der formentlig ikke besidder et impressivt sprog,
men maske nok har en vis form for social erfaring, der dog er bundet meget il
relationerne til de stattepersoner, der findes omkring dem. Her er det ngdvendigt at
anvende en kombination af metoder, hvor det at kunne sige til og fra (og saledes udtrykke
en mening eller en holdning) ma kombineres med udsagn indhentet gennem interview
med neertstaende personer (familie, personale, maske andre brugere).

Hensigten med en KUBI-evaluering er at give nogle samlede indtryk af brugerens hverdag —
bade gode og darlige sider — og pa denne baggrund gare opmaerksom pa de omrader, hvor
der med fordel kan ivaerksaettes (og fortsaettes) en udvikling, der sigter mod @get

brugerindflydelse og livskvalitet. Omdrejningpunktet er at give Naturveerkstedet en vurdering



af den nuvaerende indsats set fra henholdsvis brugernes, personalets og de pargrendes
perspektiv. Det er saledes ikke en evaluering, der kan bruges som sammenligning med
lignende steder, men et arbejdsredskab der munder ud i muligheder for igangseettelse af
udviklingsinitiativer og dermed kan medvirke til at skabe forandringer for brugerne. Formalet
med evalueringen er saledes fremadrettet, det drejer sig ikke om at "finde fem fejl", men at
finde frem til mulighederne for at gge brugerindflydelsen i hverdagen.

A) HOVEDKONKLUSIONER

| et arbejdsnotat, udarbejdet efter farste interviewrunde, pegede KUBI-teamet pa en raekke
omrader, hvor Naturveerkstedet kunne igangsaette en udvikling og dermed skabe forandringer
(se afsnit 5). Teamets forslag til udviklingsinitiativer byggede dels pa en samlet vurdering af,
hvad man havde hert og set, dels pa udsagn fra interviewpersonerne. Udgangspunktet for
teamets arbejdsnotat og udviklingsforslag var de brugerveerdier, der la til grund for
interviewguiden (se afsnit 7). Teamets vurderinger byggede saledes bade pa de gennemfarte
interview og pa de observationer, som teamet havde foretaget i Iabet af evalueringsugen. De
uoverensstemmelser der eventuelt kunne veere mellem interviewene og teamets egne
observationer pegede pa, at der pa disse punkter var brug for en naermere afklaring og
diskussion mellem de parter — brugere, pargrende, medarbejdere og ledelse — der var
involveret i Naturveerkstedets hverdag. Tanken har saledes ikke veeret at finde frem til
punkter, hvor Naturveerkstedet ikke fungerede godt nok, men farst og fremmest at belyse
muligheder for udvikling til gavn for brugernes valgmuligheder, indflydelse og
selvsteendighed. | denne forbindelse skal det bemeerkes, at nogle af forslagene til
udviklingsomrader ogsa kunne ses som en videreudbygning af Naturvaerkstedets
indsatsomrader og derfor i forvejen kunne veere omrader, som allerede var under udvikling.

Nogle af udviklingsforslagene rakte ud over, hvad Naturveerkstedet kunne seette i gang. Disse
udviklingsforslag var primeert rettet til Ribe Amt, som har det politiske og administrative
ansvar for at eendre pa de mere overordnede rammer for Naturvaerkstedet.

Generelt mener teamet at kunne konkludere,:

o Efter betaenkningstid og en forsigtig start er Naturveerkstedet kommet godt i gang med at
gennemfare brugerindflydelse i hverdagen. Processen er af medarbejdere og ledelse
oplevet som spaendende, og de udviklingsmal, der blev sat, er stort set naet. Processen
har bl.a. vaeret med til at andre forholdet mellem brugere og medarbejdere, sa
medarbejderne oplever flere ressourcer hos brugerne.

e Der er et gget fokus pa individualitet og selvstaendiggerelse i forhold til den enkelte
bruger. Denne individualisering har som et centralt omdrejningspunkt haft afpravning og
udveelgelse af flere - og andre - valgmuligheder. Brugerindflydelsen og medbestemmelse



er gget under udviklingsprocessen. Eksempelvis er der etableret en hgjere grad af
valgmuligheder fx vedrgrende valg af aktiviteter, valg af beskaftigelse, valg af
medarbejdere. Dette har veeret med til at sikre, at der sparges mere til den enkelte
brugers gnsker, ligesom vedkommende gives mere plads til at kunne sige fra.

Forholdet mellem medarbejdere og brugere har forandret sig i retning af en gget
opmaerksomhed hos medarbejderne pa at skabe rammer og muligheder for at opfylde
brugernes individuelle og kollektive @nsker samt behov. Man arbejder pa at udvikle et
stimulerende kommunikativt milja, hvor den enkelte bruger i stadigt starre omfang
inddrages i beslutninger vedrgrende egen person og saledes far @get indflydelse pa
hverdagen og sin tilveerelse.

Yderligere har udviklingsarbejdet bevirket @get samarbejde og dialog mellem brugerne og
medarbejderne, ligesom medarbejderne indbyrdes har haft diskussioner om bl.a. vaerdier
og etik i det paedagogiske arbejde.

Endelig har medarbejderne tilsyneladende faet et endret syn pa udviklingsprocesser og
pa deres eget arbejde - de er blevet mere opmaerksomme pa kvaliteten af deres indsats,
og de er blevet mere bevidste om Naturveerkstedet som en organisation, der, pa trods af
forskelligheder i bade brugergruppe og medarbejdergruppe, kan traekke pa samme
"hammel” og udvikle brugerindflydelsen.



B) FORSLAG TIL FREMTIDIGE UDVIKLINGSINITIATIVER

Nedenfor anfgres de vigtigste forslag til fortsatte udviklingstiltag, som én eller flere af de fire
parter — brugere, medarbejdere, ledelse og pararende — har givet udtryk for under de
opfalgende fokussamtaler og det opsamlende made i plenum. Udviklingsforslagene er
struktureret i henhold til den oprindelige interviewguides temaer. Til sidst anfgres de tiltag,
som KUBI-teamet vurderer vil fremme den fortsatte udviklingsproces.

Arbejde og uddannelse

At der arbejdes med at udvikle et mere fleksibelt arbejdsbegreb, fx at brugerne har
mulighed for bade at arbejde i et veerksted og deltage i et kursus eller deltage i en
basisgruppe samtidig med et praktikforlgb (pa en anden arbejdsplads)

At man overvejer at indfgre en mere fleksibel arbejdstid

At der arbejde med at lave flere aktiviteter pa tveers af veerkstederne i form af
feellesprojekter, som kan vaere med til at styrke samhgrigheden pa trods af forskelligheder
At brugerne i hgjere grad far mulighed for at udvikle en vision for deres arbejdsliv.

Selvbillede og selvbestemmelse

At brugerne bliver stadigt bedre til at formulere — og turde sige fra — hvis der er noget, de
gerne vil eller ikke vil

At der arbejdes med arligt at tilbyde medarbejderudviklingssamtaler/trivselssamtaler med
den enkelte bruger

At statten til brugerne udbygges og videreudvikles til ogsa at omfatte dreftelser af
rettigheder, krav til paedagogisk statte og vaerdier i et voksenliv

At der arbejdes med at udvikle fortzellinger om den enkelte brugeres projekter pa
Naturvaerkstedet

At brugerne styrkes i at Igse konflikter og at man drafter trivsel, mobning og arbejdsmiljg,
fx ved sammen at udarbejde leveregler/en politik mod mobning.

Stotten

At der hele tiden opsg@ges, anvendes og videreudvikles metoder, der inddrager og statter
den enkelte bruger i at treeffe beslutninger

At medarbejderne bliver stadigt bedre til ikke at tage over, men turde overlade ansvaret til
brugerne

At man lgbende diskuterer, hvordan man vedligeholder samt styrker og videreudvikler
den enkelte brugers muligheder for at holde sig i gang bade fysisk og psykisk

At de pargrende etablerer en stgtteforening, der — udover praktisk stette — ogsa kan rejse
spergsmal overfor Amt/kommune.



Rettigheder

At Brugerradet bliver mere synlige og deres kompetencer bliver bedre defineret, saledes
at brugerne som gruppe bedre kan udnytte deres indflydelse.

Den fortsatte udviklingsproces

At alle udviklingsprocesser far formuleret klare mal, og at der med regelmaessige
mellemrum geres status over, hvor langt man er naet i retning af malene

At alle grupper pa Naturvaerkstedet fortsaetter den indbyrdes dialog og det samarbejde,
der er pabegyndt i den forlgbne udviklingsperiode

At der seettes fokus pa udvikling, herunder Igbende efteruddannelse, af personalets viden
om og kunnen i forhold til kommunikationsmetoder, herunder brug af billeder, pc og andre
visuelle hjeelpemidler

At finde en frugtbar balance mellem at opstille nye udviklingsmal og at lade de
eksisterende mal integrere sig i hverdagen

At skabe rum og rammer for at medarbejderne kan finde den ngdvendige tid til at
udveksle erfaringer og viden, veere reflekterende team i forhold til hinanden samt Igbende
diskutere stgtte og etik

At fortseette og udbygge arbejdet i medarbejdergruppen med henblik pa Igbende at
opsamle og sprede erfaringer, at bearbejde erfaringerne til ny viden (fx i 10 gode rad til
nye medarbejdere) samt at tage initiativ til, at de neeste trin i udviklingsforlgbet seettes i

gang.



3. SAMMENFATNING AF DE 5 FOKUSGRUPPESAMTALER OG DET
OPSAMLENDE M@DE | PLENUM (SEPTEMBER 2005)

| den interviewrunde, der blev gennemfgrt i forbindelse med udarbejdelse af det farste
arbejdsnotat i oktober 2003, var data omfattende. Udover skriftligt materiale, oplysninger fra
leder, observationer og mange uformelle samtaler bestod dataindsamlingen farst og
fremmest i afviklingen af en reekke interview. | Igbet af de fire dage havde teamet saledes
interviewsamtaler med henholdsvis en gruppe pa 8 brugere og en gruppe pa 7 brugere. Der
er afholdt to gruppesamtaler med medarbejdere. Den ene af disse grupper bestod af tre
fastansatte medarbejdere og to praktikanter, og i den anden gruppe var deltagerne 4
fastansatte medarbejdere og en kommunal samarbejdspartner.

Derudover er der foretaget en interviewsamtale med syv pargrende eller andre naertstaende
efter brugernes eget valg. Sluttelig har teamet interviewet lederen af Naturveerkstedet.
Teamet har afviklet samtlige interviewsamtaler sammen. Under hvert interview er der taget
referat, ligesom samtalen er taget pa band til statte for teamlederens sammenfatning af det
oprindelige arbejdsnotat (undtagen i ét tilfeelde, hvor en bruger ikke brad sig om det).
Samtlige band destrueres efter ét ar.

Efter hvert interview er der udfyldt et skema for at fastholde indtrykkene og det, der er hert.
Nar interviewene er feerdige, gennemgar teamet alle skemaer og notater for at finde frem til
en feelles vurdering af omrader, hvor Naturveerkstedet kan pabegynde, fortseette eller
forstaerke en udvikling.

Derudover har teamet i Igbet af de tre dage vurderet og observeret ved at vaere pa stedet.
Teamets vurderinger bygger saledes bade pa de gennemfarte interview, men ogsa pa de
observationer, som teamet har foretaget i lgbet af evalueringsdagene. De
uoverensstemmelser, der eventuelt kan veere mellem interviewene, teamets egne
observationer og vurderinger, peger pa, at der pa disse punkter er brug for en nsermere
afklaring og diskussion mellem de parter — brugere, pargrende, medarbejdere, ledelse og
forvaltning — der er involveret i Naturvaerkstedets hverdag.

Disse mange data blev samlet i et arbejdsnotat, der mundede ud i fire hovedomrader
(arbejde og uddannelse; selvbillede og selvbestemmelse; den paedagogiske statte;
rettigheder) med forslag til udviklingsinitiativer. Naturveerkstedet kunne herefter veelge blandt
dem med henblik pa i en ét-arig periode at igangsaette en udviklingsproces med sigte pa at
gge brugerindflydelsen i stedets hverdag (se afsnit 5).

Opfalgningsinterviewene er afviklet over 1%2 dag og baserer sig pa fem fokussamtaler med
henholdsvis 12 brugere, 7 medarbejdere samt 4 pargrende. Der er ikke foretaget
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systematiske observationer i forbindelse hermed. Til gengeeld har fokussamtalerne veeret
struktureret pa grundlag af et statusnotat, som ledelsen pa Naturveerkstedet har udarbejdet
som redegarelse for, hvilke forandringer der har fundet sted i Iabet af den ét-arige
udviklingsperiode, og hvorledes de har fundet sted. Der er saledes ikke spurgt ind til samtlige
udviklingsforslag, men fortrinsvis fokuseret pa de punkter, som stedet selv har peget pa.

Til statte for udarbejdelsen af det omtalte statusnotat er ledelsen blevet bedt om at redegare
for hvilke forandringer, der — set fra et ledelsesperspektiv — har fundet sted i
udviklingsperioden. Forstanderen blev i denne forbindelse anmodet om at medtage savel de
forandringer, der var et resultat af stedets udviklingsplan, som eventuelt andre treek eller
feenomener der var opstaet undervejs i udviklingsprocessen. Lederen blev ogsa bedt om at
redegeare for hvilke vanskeligheder, der havde veeret undervejs — samt hvilke eventuelle nye
erkendelser og erfaringer der maske ogsa var opstaet. Og endelig var det fgrst og fremmest
vigtigt at fokusere pa, hvorledes de stedfundne forandringer havde medfert en aget
brugerindflydelse.

Den fglgende sammenfatning tager udgangspunkt i det fremsendte statusnotat fra
forstanderen, de afviklede fem fokussamtaler og det opsamlende made.

Sammenfatningen er struktureret efter de respektive parter (ledelse, brugere, medarbejdere
og pargrende). Det ville kreeve mange gentagelser i teksten, hvis samtlige parters
kommentarer til malene skulle anfares i relation til hvert enkelt udviklingsmal. | stedet anfgres
parternes kommentarer samlet, saledes at det ogsa bliver muligt at opdage
uoverensstemmelser i oplevelse, modstridende opfattelser og forskellige perspektiver - og sa
i den fremtidige udviklingsproces ogsa have dette for gje.

Nedenfor star farst Naturvaerkstedets udvalgte udviklingsmal (3 A), dernaest en
sammenfatning af lederens fremsendte notat (3 B). Sa felger de sammenfattede data fra
gruppesamtalerne (3 C). Systematiseringen af data har — stort set - fulgt samme skabelon: de
enkelte udviklingsomrader set udfra henholdsvis ledelse, brugeres, medarbejderes samt de
pargrendes perspekiv.
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3 A) UDVALGTE UDVIKLINGSMAL

Efter overleveringen af arbejdsnotatet med KUBI-teamets udviklingsforslag har
Naturveerkstedet - med udgangspunkt heri og i de yderligere forslag fra overleveringsmadet -
valgt at seette fokus pa nedenstaende omrader.

Pa Naturvaerkstedet har vi valgt at arbejde med falgende 4 udviklingsmal:

1) Aktivitetsplan/valg af aktiviteter

2) Orientering om indholdet pa vores personalemgder

3) Regler

4) Anseettelsesudvalg/brugerdeltagelse ved anseettelser af nyt personale.

Udviklingsmalene har ligeledes haft sigte pa:

Respekt og mulighed for at deltage - blive hart, set og forstaet

@ge engagement og statte

@get opmeerksomhed pa hinanden

Pa sigt @ge den enkelte brugers mulighed for indsigt, viden og handling
@ge selvveerd, bestemmelse og social kompetence.

3 B) SAMMENFATNING AF LEDERENS NOTAT OM UDVIKLINGSPROCESSEN

Ledelsesgruppen giver udtryk for, at det var sveert at komme i gang - men at processen med
langsomt at tage udviklingsprocessen til sig var god. En god ting ved KUBI har veeret, at
forlgbet har strakt sig over lzengere tid, sa det har veeret muligt at indarbejde diskussioner og
tiltag stille og roligt uden rigtigt at leegge meerke til det. Ledelsesgruppen papeger ogsa, at
dette vil have som konsekvens, at udviklingstankegangen om brugerindflydelse er noget,
man fortsat vil have med sig.

Det fremhaeves ogsa, at idéen om at gge brugerindflydelsen falder fint i trad med den made
man i gvrigt arbejder pa - farst og fremmest med hensyn til at tage udgangspunkt i brugerens
egne gnsker.

Man har brugt megen tid pa at finde det rigtige plan at satte ind pa i forhold til brugernes

funktionsniveau. Det har kraevet tid for enkelte medarbejdere at na til at acceptere, at det ikke
er dem, der gar deres arbejde darligt, hvis nogle brugere ikke kan svare pa alle spargsmal.
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Det har veeret vist sig ngdvendigt at veere opmaerksom pa, at sma succeser i en svagt
fungerende malgruppe kan veere et lige sa stort spring som store succeser i en gruppe med
mange ressourcer.

Selvom KUBI-modellen i starten lad abstrakt - og som en stor mundfuld - blev det hele meget
klart, efterhanden som det gik op for flere og flere medarbejdere, at man kunne na langt med
mange sma skridt. Denne proces er mange steder pa Naturvaerkstedet blevet efterfulgt af en
erkendelse af, at man i vidt omfang i forvejen arbejdede med mange sma projekter omkring
hver enkelt bruger, men at det var nadvendigt i hgjere grad at dele denne forstaelse og
erfaringer med hinanden.

Udover talmodighed har udviklingsprocessen ogsa kraevet mange ord og draftelse, men
langsomt er indflydelsen @get som ringe i vand. Man har brugt megen tid i personalegruppen
med at diskutere etik og veerdier, men nu foregar det af og til ogsa i feellesskab med nogle af
brugerne.

Generelt fremhaever ledelsen pa Naturveerkstedet, at KUBI-projektet som helhed har betydet,
at der er kommet fokus pa brugerindflydelsen. Dette fokus har haft en raekke konsekvenser
for udviklingsprocessen i organisatorisk henseende:

For det farste har det vaeret ngdvendigt at opstille og arbejde hen imod mal, der er forskellige
fra bruger til bruger - fordi brugerne har meget forskellige forstaelsesrammer.

For det andet har det veeret nadvendigt med en forsigtig start, der gav rum og tid til
betenkelighed og betaenkningstid hos medarbejderne.

For det tredje har man matte konstatere, at forandringsprocesser i en organisation tager lang
tid, dels har det veeret ngdvendigt for medarbejderne at tage en raekke diskussioner, dels
blev medarbejderne overrasket over, hvor sma skridtene var — eller hvor overraskende
forandringerne pludselig skete. Man oplevede fx, at en bruger kom med relevante
aktivitetsforslag — og vedkommende havde ikke tidligere givet udtryk for noget i denne
retning.

Ledelsen fremhaever, at det har veeret et flot stykke arbejde, der er blevet gjort. Alle
udviklingsmalene er naet — dog i forskelligt tempo og med brug af forskellige metoder. Man er
blevet mere bevidste om udviklingsmalene og erkendelsen af, at det er vigtigt at vide, hvad
man arbejder hen imod.

Fra et ledelsesmassigt synspunkt vurderes det saledes, at medarbejderne ogsa videre frem

vil arbejde med brugerindflydelse. | forbindelse med udviklingsprocessen har man hgstet en
reekke veerdifulde erfaringer, der ogsa vil komme det kommende arbejde til gode:
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o Medarbejderne har behov for diskussioner i forhold til arbejdet, holdninger og veerdier

o Selv de mest stettekraevende brugere kan fa indflydelse pa deres hverdag

o Valg, og mulige forandringer, kan veere angstskabende, og det er derfor ngdvendigt at
arbejde med tryghed og overskuelighed i valgene

o Malene skal tilpasses den enkelte bruger og det enkelte vaerksted.

| forhold til brugerne angiver ledelsen, at udviklingsmalene er naet, bl.a.

o At brugerne har kunnet se en sammenhaeng ved at veere med til at pege pa at skulle
samle kogler og forskellige ting i skoven for senere at kunne bruge det til
juledekorationer

o At brugerne har veeret med til at foresla aktiviteter og veelge udfra de udvalgte
aktiviteter
o At indhold pa personalemgder er fortalt videre til brugerne pa morgenmgder.

Brugerne har givet udtryk for at denne information har veeret god — én har endda
meldt fra over for det

o At brugerne er begyndt at sparge ind til, hvad der sker pa maderne (medarbejderne
skal dog veere opmaerksomme pa, at det skal vaere en individuel information i forhold
til den enkelte bruger).

3 C) UDVIKLINGSOMRADER
3 C-1) AKTIVITETSPLAN/VALG AF AKTIVITETER

Ledelsens oplevelse af udviklingsprocessen

Ledelsen gar opmaerksom pa, at man har oplevet, at der fremkom mange @nsker, ogsa
gnsker som medarbejderne ikke havde forudset (fx strikning, undervisning i dansk og regning
osv. ) - nogle af @nskerne Ia taet pa hinanden (fx Linedance, square-dans, folkedans). Der
fremkom ligeledes individuelle gnsker, som det var umuligt at opfylde.

Aktiviteterne blev sorteret og "katagoriserede” og efterfalgende opdelt i aktiviteter til
aktivitetsplanen (skulle forega over en 3 mdr. periode) og i aktiviteter, der ville veere en
"engangsforeteelse”. Allerede i den efterfalgende aktivitetsplan var der en del af brugernes
gnsker med (fx EDB, laesning, syning, strikning, skydning).

Brugernes oplevelse af udviklingsprocessen

Flere af brugerne giver udtryk for, at det er sveert at huske, hvordan det startede, fordi det er
sa leenge siden. Hvis en bruger havde et gnske til en aktivitet var der mulighed for at fortzelle
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det til lederen i basisgruppen, fx “jeg vil godt noget med computer’ — og sa blev det skrevet
pa en seddel.

Brugerne fremhaever, at det var farst var meget sveert at finde pa aktiviteter. Dette blev
yderligere vanskeliggjort, fordi de i farste omgang ikke vidste, hvem de skulle sparge og sige
det til. Men det gik lettere efterhanden, nar man herte nogle af forslagene og fik draftet dem
med personalet.

Efterfglgende dreftede man forslagene pa et made i kantinen, hvor ogsa medarbejdere og
pargrende deltog. Aktiviteterne blev praesenteret og herefter stemte man om, hvilke ting der
skulle veere med.

Der var enighed om, at der blev nedsat et aktivitetsudvalg med deltagelse af bade brugere og
medarbejdere. | udvalget er der en bruger fra hver basisgruppe — vedkommende er valgt af
gruppen. Aktivitetsudvalget beslutter sammen med medarbejderne, hvilke aktiviteter det er
muligt at gennemfare, dels skal der veere interesse fra personalets side, dels skal de have
kendskab aktiviteten.

De udvalgte aktiviteter blev opsamlet i en folder, hvor brugerne kunne veelge de aktiviteter, de
gerne ville deltage i. En bruger forteeller: "Og sa skulle man gare det, at man valgte tre ting ud
af de dér aktiviteter, der var...... Der er nogle, der seetter en rund ring omkring det, som de vil
vaere med til. Sa er der andre, de seetter bare et kryds ud for det, de vil veere med til. Og de
tre ting — dem, der var krydset flest af, de kom pa aktivitetsplanen”. Nogle af de aktiviteter,
der blev foreslaet var fx dart, strikning, montage, ridning, skovhold, pileflet, hockey, fodbold,
dansk, regning, svemning, glas og keramik. Flere af brugerne forteeller stolt at nogle af de
aktiviteter, som de var med til at foresla, blev sat pa planen.

En anden bruger forteeller, at personalet hjalp vedkommende med at seette krydserne.
...”Hun [medarbejderen] fortalte mig om de ting, der var — og sa snakkede vi om, hvad vi
gerne ville prave. Det gjorde jeg i hvert fald”. En enkelt af de interviewede brugere oplyser, at
vedkommende valgte aktiviteter efter, hvilken medarbejder der var i veerkstedet — og ikke sa
meget efter den pagaeldende aktivitet.

Der har dog ogsa vaeret nogle ansker, som ikke umiddelbart kunne lade sig gare fx musik,
formning. Brugerne er dog usikre pa, hvorfor nogle aktiviteter ikke kunne gennemfares og
andre godt kunne. En bruger siger, at musik vist ikke blev til noget, fordi man manglede
instrumenter.

Der er forskellige holdninger til, hvilke aktiviteter der skal veere pa Naturvaerkstedet. En

bruger giver udtryk for, at vedkommende godt kunne taenke sig mere stavgang, mens enkelte
af de andre brugere mener, at det er noget man selv kan gare derhjemme.
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Flere af brugerne fremhaever EDB, bade fordi de synes det er sjovt og fordi den medarbejder,
der underviser i det "bare er 'hammergo’ til det”. To brugere startede med computer pa
Naturvaerkstedet, men efterfalgende har gaet pa voksenskole med EDB.

Alle de interviewede brugere er enige om, at selvom det har veeret sveert bade at finde pa
aktiviteter - og bagefter at skulle vaelge — har det veeret "dejligt’, "meget godt’ og "sjovt’. En
bruger siger: "Jeg pravede noget andet, jeqg troede, jeq ikke kunne — og dét var godt. Nu kan
jeg meget mere”. Flere af brugerne leegger ogsa veegt pa, at det har veeret godt at prove
noget andet og noget nyt. Nogle siger endda, at det har veeret godt at turde vaere med i nogle
andre aktiviteter — og finde ud af, at man er god til det. "Som en ny ting er fodbold, handbold
eller hockey eller sadan noget. Det er hende, der star for det, inde ved computeren. Jeg
kunne godt teenke mig, jeg kunne godt taenke mig, at veere med til hockey og handbold, for

Jjeg har aldrig pravet at spille handbold fgr, og det kunne jeg godt teenke mig”.

Udover aktiviteter til aktivitetsplanen forteeller nogle brugere, at de har veeret med til at
bestemme, at man valgte ikke at deltage i den arlige idreetsdag og i stedet valgte at spille
bowling. En bruger fortzeller saledes: "Vores personale i de andre grupper er treette af det - at
blive med at komme til idreet. Til naeste ar tager vi til bowling igen. Det var noget, vi fandt pa.
Det er meget bedre end idraetsdag. Det bleeser og det regner, og man kan ikke komme til at
lave noget’. Flere af de interviewede brugere er enige i, at bowling var en god oplevelse. |
forbindelse hermed foreslar en bruger, at man naeste ar kunne tage til Kebenhavn og se
fodbold i Parken, nar Danmark spiller.

Medarbejdernes oplevelse af udviklingsprocessen

Blandt medarbejderne er der enighed om, at det har veeret en udfordring, men ogsa en hard
proces. Nogle medarbejdere er dog usikre pa, om det har veeret det veerd, de papeger, at der
er sket nogle forandringer, men udtrykker tvivl om, hvad det har betydet for brugerne — og om
det egentlig @ndrer noget pa sigt. Man mener desuden, at det maske ikke er
hensigtsmeessigt at sparge brugerne om alt: ”Vi sparger dem hele tiden, og der ma veaere
greense for, hvor meget vi kan sparge dem om”.

Medarbejdere har tilsyneladende oplevet det sveert at komme i gang med udviklingsprojektet,
fordi det I@d indviklet og stort.

Nogle medarbejdere er af den mening, at det har vaeret en udfordring for medarbejderne,
fordi det kan betyde, at nogle skal uddannes til at kunne varetage andre aktiviteter og det kan
veere med til at udvikle dem. Heroverfor mener enkelte medarbejdere, at der ogsa bar ogsa
veere plads til, at ikke alle medarbejdere har lyst til det nye.

Man har ogsa oplevet episoder, hvor brugerne har skullet veelge mellem medarbejderne ved
valg af aktiviteter. To medarbejdere oplevede at sta i den situation, at de gerne begge ville
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tage sig af en aktivitet. Man valgte at lade brugerne bestemme, hvilken medarbejder det
skulle veere — men det var en udfordrende proces for medarbejderne.

En medarbejder oplyser desuden, at det har veeret en udfordring, fordi man ikke vidste, hvad
der kom pa aktivitetsplanen, far brugerne havde tilkendegivet deres gnsker. En anden
medarbejder naevner, at det nsermest er medarbejderne, der skal veelge sig ind pa brugerens
gnsker.

Der har ogsa veeret eksempler pa, at brugere har gnsket at skifte veerksted, men ogsa at
nogen er vendt tilbage igen, fordi det ikke var, som de troede, fx ville de gerne veere sammen
med medarbejderne, men ikke nogle af brugerne, der var pa det pageeldende vaerksted.

Flere af medarbejderne naevner, at det har veeret en positiv overraskelse, at sa mange af
brugerne kom med forslag til aktivitetsplanen — og nogle kom med flere forslag. Enkelte
brugere har endda fravalgt aktiviteter, der har kart i mange ar. En medarbejder forteeller ogsa,
at vedkommende har oplevet brugere, der ikke tidligere plejede at sige noget, komme med
relevante forslag: "Fordi, hvis du ikke opnar noget ved at lukke munden op, sa lukker du i
som en gsters igen. Det er der nogle, der gar. Men hér har de fundet ud af, at det kunne
betale sig”.

Nogle af aktiviteterne var medarbejderne skeptiske over for i starten, men det har vist sig at
veere en god aktivitet, fx stavgang, dels fordi alle kunne veere, dels pa grund af den fysiske
aktivitet. En medarbejder indremmer, at hvis man ikke havde sat det som et mal, var det i
stedet blevet til en gatur - det var helt klart brugerne, der gnskede stavgang. En anden
medarbejder siger, at enkelte af brugerne ogsa er skeptiske i forhold til nogle af de nye
aktiviteter, og heller ikke har lysten til at prave det.

Man har ogsa oplevet, at en gnsket aktivitet er sat pa planen, og sa er der ingen, som har
meldt sig alligevel. Nogle medarbejdere siger i forlzengelse heraf, at man ogsa skal vaere
opmaerksom pa, hvor mange tilbud der er, for det kan veere sveert for brugerne at veelge.
Personalet har derfor indfgrt en regel om, at man kun kan veelge tre gnsker — og senere tre
gnsker igen. Nogle giver udtryk for, at det er en paedagogisk udfordring at gare det forstaeligt
for brugerne at valg ogsa handler om fravalg af noget andet. En medarbejder fortzeller
saledes. "Det synes jeg var lidt sveert. Du bliver naesten ngdt til ga ind omkring og sige ‘Du
har valgt det og valgt det - det vil sige, at du har én ting tilbage. Jamen, sa hvis du sa
kommer med to — det var der én, der gjorde — sa ma jeg sige, jamen ok, sa har du jo for
mange! S& ma du ind og finde ud af: ‘er det stadig de to ting du har taget farst, du vil have?
Og hvilken en af de to sidste, vil du sa allerhelst have'?”

Hos medarbejderne er der ingen tvivl om, at man komme i gang med mange aktiviteter, fx
stavgang, skydning, flitsbue, dart, Tee-Pee. Men det rejser ogsa spergsmalet om, hvor meget
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Naturvaerkstedet kan eendres fra det oprindelige koncept i forhold til valg af aktiviteter. Er det
stadigveek et Naturveerksted, nar der er aktiviteter som stavgang og computer.

Nogle af medarbejderne giver klart udtryk for, at personalet skal have lov til at treeffe den
endelig beslutning i forhold til, hvad der kan tilbydes af aktiviteter.

Der er enighed om, at der bar skabes plads til nogle af aktiviteterne, fx EDB. Flere
fremhaever, at det vil vaere hensigtsmaessigt, hvis man havde muligheden for at falge op pa
det, fx i et samarbejde med bostederne. | forbindelse hermed papeges det, at EDB har status
hos brugerne, fordi de far mulighed for at kommunikere pa en anden made, sende e-mails
med billeder osv.. "For det er lige netop et sted, hvor de kan fa noget udvikling. Og hvor de
kan fa noget kommunikation, som de ellers ikke kan f&”. Der er ogsa eksempel pa, at en
bruger selv har faet internet og saledes kan kommunikere her.

Nogle medarbejdere giver udtryk for, at det var mere hensigtsmeessigt, hvis brugerne var
lengere tid i en aktivitet, sa det mere minder om et uddannelsesforlab.

De parerendes oplevelse af udviklingsprocessen

De pargrende giver udtryk for, at der er et godt samarbejde med personalet og man oplever
dem som imgdekommende og engageret. Hvis der er problemer, kan man tale med
personalet og sammen finde en lgsning pa det.

De pargrende papeger, at kommunen maske i hgjere grad ber se, hvem der visiteres til
Naturvaerkstedet. Brugere i fremtiden vil vaere mere ressourcesvage brugere, der vil have
brug for megen statte fra personalet. Der er en oplevelse af, at det har en stor indflydelse pa
de brugere, der er nu — og som eventuelt vil munde ud i et @nske fra brugerne om at komme
et andet sted.

En pargrende forteeller i denne sammenhaeng, at det allerede er et problem i forhold til nogle
af de nyere brugere. De behgver megen statte fra personalet, som maske ogsa kan have
indflydelse pa de aktiviteter, der skal veere. Nogle af de "de gamle” brugere har det sveert
med og bliver kede af det. Alle de interviewede pargrende er enige om, at der i forvejen er for
fa personaletimer til antallet af brugere.

De pargrende er enige om, at det har vaeret en stor omgang — men det har vaeret det veerd.
De fremhaever, at det har veeret tankevaekkende at opleve, at allerede da der blev stillet
spergsmal, begyndte der at ske noget.

Selvom det umiddelbart kun har veeret fire udviklingsomrader, sa har det grebet meget mere

om sig og haft indflydelse pa mange andre ting. De fortzeller ligeledes, at man generelt
oplever, at brugerne har faet starre selvsteendighed og i hgjere grad er med til at tage ansvar
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for deres eget liv. En pargrende siger saledes: "Udfra det, sa synes jeg jo ogsa, at man kan
se, at der er lykkedes en stor selvsteendighed ud af de dér udviklingspunkter. Det synes jeg
er rart. At se, at de egentlig godt kan, kan tage ansvar for deres eget liv. Det er jo ogsa rart
som foreeldre, s& kan man ogsa bedre slippe dem... Sa det har veeret meget givende for mig i
hvert fald”.

| forhold til aktivitetsplanen har det veeret godt, at der har veeret nogle andre ting at veelge
imellem, ligesom det er tydeligt, at brugerne profiterer af at kunne veelge de forskellige
aktiviteter, fx stavgang, TeePee, IT. En pargrende papeger, at det formentlig har veeret fordi
personalet har vaeret mere abne overfor, hvad brugerne gnskede, end de tidligere har veeret.
Det bliver fremhaevet af de pargrende, at man gerne sa kakkenfunktion reetableret som en
aktivitet.

De pargrende giver udtryk for, at brugerne for det meste selv har valgt aktiviteter. "Og jeg
formoder, jeg har jo ikke vaeret med til at vaelge, jeg har bare faet en seddel med hjem. Sa jeg
formoder, at hun [brugeren] selv har gjort det. Sa det synes jeg, er meget fint”, forteeller en
pargrende.

3 C-2) ORIENTERING OM INDHOLDET PA PERSONALEM@DER

Ledelsens oplevelse af udviklingsprocessen

Personalet lagde en plan for, hvordan orienteringen kunne finde sted. Der blev efterfglgende
udarbejdet et skema, dels for at kunne huske at fa orienteringerne givet, dels for at huske
hvad der skulle orienteres om. Alle brugerne skulle have den samme orientering pa
brugergruppemade.

Ledelsen giver udtryk for, at skemaerne fungerede nogenlunde, men erfarede hurtigt at 14
dage mellem orienteringerne var alt for lang tid, ligesom der var for meget uro, nar det foregik
samlet i kantinen. Dette blev efterfalgende endret til, at brugerne bliver orienteret mandag,
onsdag og fredag ved "morgensamlingen” i de forskellige veerksteder. Denne gendring har
fungeret godt.

Ved at indfagre ordningen/malet er der opnaet en betydelig bedre orientering malrettet de
enkelte brugere. De brugere, som veelger ikke at modtage orienteringen, far den ikke.

Fra ledergruppens side er man dog usikre pa, hvor mange af brugerne der reelt har gleede af
orienteringen, og hvor mange der er bevidste om, at dette var et udtrykt gnske fra dem selv.
Man erkender dog, at det kan vaere sma skridt — og at det er positivt, hvis kun nogle fa har
gleede af det.
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Et biprodukt af malet kunne veere, at brugerne generelt bliver bedre orienterede om, hvad der
sker/ hvad der skal ske pa Naturveerkstedet.

Brugernes oplevelse af udviklingsprocessen

Brugerne er generelt af den mening, at det, der draftes pa personalemgader, ogsa bliver taget
op pa morgenmader pa de respektive veerksteder. De fleste brugere giver udtryk for, at det er
godt at blive orienteret og fa information om indholdet pa personalemgderne — og at der er
mulighed for at sparge. En bruger fortzeller falgende: "Jeg synes, det er rart nok at vide, hvad
lederne de snakker om - sadan set - hvis det er noget, vi andre kan bruge til en ting. Og sige,
det dér, det kan man jo godt bruge, ikke ogsa? Hvis man nu skal pa en tur eller sadan noget,
eller der skal forega noget spaendende”. Brugerne oplever generelt, at medarbejderne ikke
leengere taler om dem pa personalemgderne. En bruger siger saledes: "Nej, det har jeg ikke!
Jeg kan kun svare for mig selv. Sa ved jeq ikke, hvad resten af forsamlingen synes. Det er
godt, at vi har dem [maderne]’. Nogle af brugerne fortzeller, at det kan veere, at personalet
tager noget op mellem maderne, men at de far besked, hvis de har behov herfor.

Brugerne fremhaever ligeledes, at det er godt at fa informationen i de mindre grupper.
Tidligere - da det foregik samlet - var der sa meget uro, sa man blev forstyrret og det var
vanskeligt at hare, hvad der blev sagt.

Medarbejderens oplevelse af udviklingsprocessen

Medarbejderne skriver ned i skemaer, hvad der er blevet draftet pa personalemgderne med
henblik pa at informere brugerne i grupperne. Nogle medarbejdere beretter, at det har veeret
vanskeligt at vurdere, hvilke informationer brugerne skulle have/ikke have, hvordan man
skulle formidle det og hvordan man var sikker pa, at den enkelte bruger har forstaet det. Man
har brugt megen tid pa at diskutere det i personalegruppen.

Det opleves som en positiv udvikling, at brugerne melder fra og tager stilling til, hvis de ikke
er interesseret i at vide noget bestemt. En medarbejder forteeller fglgende: ”Jeg har et par
Stykker, isser én, der har meldt ud - "Jeg gider ikke at hgre det dér’. Hvis det ikke har nogen
relevans, s vil han ikke hare noget om det. Og det er sadan ligesom, at dér har hele
gruppen faktisk bakket op omkring det. De synes, at hvis det ikke er noget, som egentlig har
deres interesse, eller de skal vide noget om, séa gider de ikke hare det. Sa vi diskuterer pa
vores morgenmade det, som de skal vide dér’.

En anden medarbejder mener ogsa, at det har veeret positivt, at der stadigvaek er nogle
brugere, som er interesserede i at vide, om der er noget fra personalemgdet. Samme
medarbejder bemaerker, at interessen er afhaengig af de brugere, der er pa veerkstedet, fx er
en bruger flyttet til et andet veerksted — og det meget tydeligt i forhold til efterspargslen af
informationer. Det har ogsa betydet, at man er blevet mere opmaerksom pa at fa formidlet
informationer, sa den enkelte bruger forstar det — men man har ogsa erkendt, at det tager tid.
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| forleengelse heraf betones det, at medarbejderne skal vaere opmaerksomme pa at malrette
informationer til den enkelte bruger, fx skal nogle brugere ikke have besked lang tid i forvejen,
for sa kan det veere, at de ikke kan huske det — og man skal veere sikker pa, at alle har faet —
og forstar den information de skal have. ”....Der har veeret problemer med dem, der ikke
kunne forsta den kollektive besked. Sa har der ogsa veeret problemer med, at de skal jo alle
sammen have informationen. Det vil sige, nogle skal have den i enerum, nogle skal have et
billede, ikke? Og dér har vi da haft nogle ting. Hvordan gar vi det her for de
kommunikationssvage og forstaelsessvage mennesker, ikke ogsa...”.

Det papeges af en medarbejder, at det kan veere interessant at fokusere pa, hvilke
informationer der er blevet givet — og om brugerne egentligt har faet det, de anskede.

De parerendes oplevelse af udviklingsprocessen

| forhold til indhold pa personalemgder har de pargrende ikke det store kendskab. Det
fremhaeves derimod, at man har lagt meerke til, at det har vaeret mere givende for brugerne i
den henseende, at der er feerre deltagere pa gruppemgderne — og at beskederne i langt
hgjere grad bliver individuelle og malrettet den enkelte bruger. Formidlingen kan saledes
ogsa forega ved af tegninger m.v..

3 C-3) REGLER

Ledelsens oplevelse af udviklingsprocessen

Ledelsen giver udtryk for, at man har et princip om "sa fa regler som muligt” — seerligt pa
grund af de individuelle hensyn, der skal tages. | arbejdsnotatet blev det papeget, at der
tilsyneladende var mange uskrevne/ikke nedskrevet regler, men personalet betoner, at man
oplever, at det mere handler om, at brugerne har mange selvopfundne regler.

Malet har saledes veeret at seette fokus pa regler ved bl.a.:

- atfa diskuteret de forskellige typer af regler (sikkerhedsregler, sociale regler,
feerdselsregler osv.)

- at fa diskuteret, hvorfor vi har regler/ikke har regler

- at fa diskuteret de regler, der er pa Naturveerkstedet

- atfa beskrevet de (individuelle) regler, der findes i de enkelte vaerksteder.

Det har veeret en leengerevarende og hard proces, hvor man bl.a. har draftet regler i den

enkelte vaerkstedsgruppe, regler pa hele Naturvaerkstedet, regler for samfundet osv. Malet er
opfyldt ved, at regler pa de enkelte veerksteder er nedskrevne og hanger i grupperummene.
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Ledelsen er dog i tvivl om, hvorvidt starstedelen af brugerne pa Naturvaerkstedet mestrer
forstaelsen af, hvad regler er. Det er dog et punkt, der bliver arbejdet videre med, nar
lejligheden opstar.

Brugernes oplevelse af udviklingsprocessen

| nogle grupper har sproget veeret lidt groft. Processen har ogsa haft virkninger for brugerens
indbyrdes forhold. Man er tilsyneladende blevet mere bevidst om drillerier og en mulig ra
tone. Der er enighed om, at man fx ikke ma mobbe hinanden, ikke ma sparke hinanden eller
kalde hinanden for ggenavne eller idioter og ma@gsvin. Brugerne er blevet mere
opmaerksomme pa, at hvis man er ked af det, sa gar man altid til en medarbejder. Nogle af
brugerne giver ogsa udtryk for, at de er blevet mere opmaerksomme pa hinanden og hjzelper,
hvis der er noget. En bruger fremhaever, at det er blevet bedre at tale med personalet, hvis
der er noget i vejen: "De er blevet til at snakke med nu, hvis der er noget i vejen. Sa er man
ikke sadan indelukket’.

Nogle brugere fortzeller, at de har diskuteret mobning pa maderne — og at det ogsa er blevet
diskuteret pa personalemaderne. Der er dog en ogsa erkendelse af, at det er sveert at
handtere, fordi der er nogle brugere, som stadig driller andre eller kalder andre ved
ggenavne. Heroverfor forteeller nogle andre brugere, at de taler om det sammen - og er
blevet gode til at prave at Iase det selv. Og hvis det ikke lykkes, gar de til personalet. En
bruger fortzeller: "Nar der nu er to, der ikke sa godt kan sidde sammen, fordi de kommer nemt
op at skaendes. S& hjeelper vi dem med det, med at de ikke kommer til det. S& ryger den ene
op i bussen og den anden et andet sted. Sa sidder vi og snakker, og sé beder vi chauffaren
om at saette noget musik pa’.

Brugerne er bevidste om, at der findes regler, men de giver ogsa udtryk for, at det har vaeret
sveert at finde ud af, hvad regler er. De ved, at der er regler i bussen eller derhjemme, men
de kan veere forskellige. Der er ogsa regler som geelder for hele Naturveerkstedet, fx at man
skal veere ordentlig mod hinanden, at stolene skal seettes op i kantinen, at man kun ma ryge
nogle steder i kantinen — og sa findes der regler pa vaerkstederne, men de kan vaere
forskellige fra gruppe til gruppe, fx ma man tage telefonen i tamrervaerkstedet, men ikke i
montageveerkstedet: "Der er jo nogle regler inden for de fire vaegge her, hvor vi er, ikke 0gsa?
De skal overholdes, og sa er der nogle andre regler uden for de fire veegge. De skal
selvfglgelig ogsa overholdes”.

Selvom der er regler, er det ikke altid at de bliver overholdt. Flere giver udtryk for, at det kan
veere irriterende. Det haender, at man taler om det og sa falder der lidt ro over det — men det
er ogsa den generelle opfattelse, at det er noget personalet tager sig af pa
personalemgderne.
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Nogle medarbejdere er af den opfattelse, at brugerindflydelsen ogsa har medfart nogle
konflikter brugerne imellem, idet de er blevet mere bevidste om, hvad de ma og ikke ma. Der
har veeret episoder, hvor brugerne "hakker” pa hinanden, fordi de ikke har overholdt en regel.
En medarbejder papeger i denne sammenhaeng, at nogle af brugerne ogsa er blevet bedre til
at kunne sige tingene til hinanden - og til personalet.

Medarbejderens oplevelse af udviklingsprocessen

Generelt oplever medarbejderne, at det har veeret sveert at forklare, hvad regler er. Der er
forskellige regler pa Naturvaerkstedet, pa vaerkstederne og i samfundet. Det har medfart
diskussioner med nogle af brugerne, men ogsa en erkendelse af at nogle af brugerne godt
kan ga i en dialog omkring det. Fx har en medarbejder oplevet, at en bruger, der i forbindelse
med aktivitetsplanen har vaeret pa et andet vaerksted, kom tilbage og stillede spargsmal ved
de regler, der var. ".....Hvor de sa nogle gange kommer tilbage til vores gruppemader og har
fortalt om: "Hvorfor ma de egentlig dét inde i monteringen?’ Sa siger jeg: ‘Prav lige at kigge
pa om det er muligt nede hos dem for det farste. For sa er der ingen grund til at lave en regel.
Dem vil vi ikke have for mange af’. Men sa kan man godt fa dialogen med dem. Sa kan man
godt fa nogle af dem til at forsta, hvorfor vi kan have forskellige regler... ”. Brugerne
"opdrager” ogsa pa hinanden, fx skal "de gamle” brugere nok forteelle nye, hvis der er regler
pa et vaerksted.

Gennemgang af reglerne har medfart en reduktion af regler pa vaerkstedet. Fx var der flere
brugere, der troede, at man ikke matte have krus i kantinen (hvilket er en gammel regel, der
ikke har veeret aktuel i mange ar). Man er blevet mere bevidste om regler, ligesom det er
blevet tydeligt, at der er forskellige regler pa veerkstederne.

De pargrendes oplevelse af udviklingsprocessen

De pargrende mener ikke, at de ved meget om regler pa Naturveerkstedet. Umiddelbart er
man af den oplevelse, at brugerne siger til, hvis der er noget. Og de pargrende kan tage fat i
personalet, hvis de synes, der er behov herfor. Det fortzlles, at man pa Naturvaerkstedet har
undersegt, hvilke regler der var, men ogsa fandt ud af, at de var forskellige fra veerksted il
veerksted. Generelt er de pargrende af den opfattelse, at brugerne godt ved, hvilke regler der
geelder hvor og hvornar — men ogsa at de ikke altid overholder dem.

Der er en fornemmelse af, at konflikter brugerne imellem har fyldt meget og stadig ger. De
pargrende forteeller, at der dog er en reekke eksempler pa, hvordan brugerne har veeret |
stand til at kunne handtere forskellige situationer. Brugerne har ogsa deltaget i et kursus
engang, hvor de lzerte at handtere konflikter. Der er enighed om, at det er vigtigt at have
fokus pa konflikter og mobning.
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3 C-4) ANSATTELSESUDVALG/BRUGERDELTAGELSE VED ANSATTELSE AF NYT
PERSONALE

Ledelsen oplevelse af udviklingsprocessen

Det er blevet indskrevet i anseettelsespolitikken, at brugerne skal deltage ved anseettelse af
nyt personale. Det har endnu ikke veeret aktuelt, da der ikke har vaeret behov for at ansaette i
den forlgbne periode.

Brugernes oplevelse af udviklingsprocessen

Nogle af brugerne forteeller, at man sammen har draftet, hvad man skal gere, nar der skal
ansattes en ny medarbejder, fx har nogle brugere fra udeholdet tidligere veeret med til at tale
med og vise en ansgger rundt. Flere giver dog udtryk for, at de godt kunne taenke sig at
prgve det, men der har endnu ikke veeret andre til samtale. De samme brugere forteeller
desuden, at det er godt, at veere med til at bestemme, hvem der anseettes: ”Det er da bare
rart. At fa lov til at finde ud af, hvad er det for folk, der kommer her. Er det noget, man kan
bruge til noget, eller er det ikke noget, man kan bruge til noget”.

| forleengelse heraf udtaler en anden bruger, at anseettelse af nyt personale sker saledes:
"Maske er der tre, der sager stillingen. Og de kommer sa ud, og sa snakker man med dem og
viser dem rundt pa stedet og sadan. Og forteeller, hvad der bliver lavet hér og bliver lavet dér,
0g sé siger man maske: 'Ham dér eller hende dér, det lyder til at veere en rimelig
medarbejder, man kan saette ind i forskellige ting’. Og nogle, de er maske gode til det ene, og
nogle er gode til noget andet.... Vi er jo gode til noget alle sammen”. Brugerne mener ikke, at
de er med til at bestemme, hvem der faktisk bliver ansat — fx far de ikke et billede af
ansggerne, sa de kan sige, at den medarbejder vil de gerne have. En bruger formulerer det
saledes: "Nej, sa far vi at vide, han hedder maske Peter, ham der kommer der. Og han hed
sé& Peter, ham der kommer sa. Det synes jeg, det er bare fint. ....Han snakker til 0s, ligesom
om han havde kendt os i 20 - 30 &r. Og det er bare dejligt’.

Generelt laegges der veegt pa, at en ny medarbejder skal kunne de ting, der er brug for,
vedkommende skal vaere paen og heflig, dvs. kunne falde ind med det samme og tale il
brugerne, som om vedkommende havde veeret der i lang tid.

Nar der kommer en ny bruger, oplyses det, at brugerne ikke er med til tale med
vedkommende, det er mest personalet eller forstanderen. Men nar en ny bruger er startet, sa
hjeelper man ham eller hende med at finde rundt osv. Nogle af brugerne giver udtryk for, at de
godt kunne teenke sig at veere mere med, nar der kommer en ny bruger. En siger, at det kan
veere sveert at finde ud af, hvornar man skal sige noget til en ny, og hvornar man ikke skal —
men hvis man pa forhand vidste, hvad man skulle gare, sa ville det veere nemmere.
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Medarbejderens oplevelse af udviklingsprocessen

Nogle af medarbejderne mener, at det er godt at brugerne kan veere med til at anseette — vise
ansggere rundt og give en tilbagemelding om, hvem de synes, det skal veere. Det er blevet
pravet en gang tidligere, og da lagde brugerne veaegt pa det samme. For brugerne danner sig
lynhurtigt et indtryk af de forskellige mennesker.

De pargrendes oplevelse af udviklingsprocessen

De pargrende mener, at det er et godt tiltag, at brugerne har indflydelse pa ansaettelse af nyt
personale. En pargrende siger saledes: "Ja, de har da vaeret med til at vise en ny rundt, for at
- hvis vedkommende blev ansat — for at kunne se det og forteelle om det og sadan noget. Og
det har Jytte i hvert fald fortalt mig, sa har de sagt til Jytte bagefter, at "Ham dér synes vi, at
du skulle ansaette”.

3 C-5 PARTERNES FORSLAG TIL DEN FREMTIDIGE UDVIKLING

Ledelsen

Ledelsen heefter sig ved, at de valgte udviklingsmal alle er mal, der i tid streekker sig udover
KUBI-projektperioden. | kalvandet pa den proces er det ogsa nadvendigt at tage
kommunikation op til overvejelse. Nogle medarbejdere har syntes, at det har veeret sveert at
inddrage brugere uden et aktivt sprog.

Ledelsesgruppen er begyndt at drafte, hvorledes man "holder gryden i kog". | alle tilfeelde er
man klar over, at det er vigtigt at formidle viden og erfaringer pa tveers af veerkstederne.

Ledelsesgruppen peger pa nedenstaende punkter som nogle, man fremover vil arbejde
videre med at fastholde og/eller videreudvikle:

o At blive stadigt bedre til at involvere brugerne og gare noget ud af at give dem reelle
valg

At samle lgbende op pa erfaringerne undervejs

At udvikle rutiner, sa erfaringerne spredes til andre involverede

At udvikle redskaber til at erfaringerne bearbejdes til ny viden

At tage initiativ til at udviklingsforlgbet bliver en fortlabende proces.

Man er klar over, at der skal passes pa ikke at saette for mange ting i gang, fordi det er
nadvendigt at bibeholde fokus pa den enkelte bruger, og fordi der ogsa ligger en
begraensning i at skulle fastholde en produktion. Pa den anden side er paedagoger ikke altid
lige gode til at holde banen frem mod et mal - de far for mange idéer. Der skal vaere nogen i
personalegruppen, der har ansvaret.
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Brugerne

Generelt er der enighed om at tonen pa Naturvaerkstedet er blevet bedre. Brugerne er blevet
mere opmeerksomme pa hinanden og udtrykker et gnske om, at man arbejdere videre med
"at veere gode ved hinanden” og stopper drillerier — sa brugere, der er kede af det, ikke bliver
hjemme.

Brugerne har ikke veere vant til at blive hart eller selv bestemme meget. Dette har andret sig
til, at man er stolt over at veere blevet hart og taget alvorligt i forhold til formulering og valg af
aktiviteter. Man giver klart udtryk for at forandringerne har veeret positive i retning af @get
indflydelse. Der laegges seerlig vaegt pa, at man er med til at bestemme aktiviteter og deltage i
gruppemgder, men mange fremhaever ogsa gnske om at vaere med til at ansaette nyt
personale. For brugerne betyder det ligeledes meget, at de kan veere med til at bestemme,
hvad der mangler af fx materialer, planter — og hvad der sa skal kgbes ind.

Flere brugere oplever kantinen som uhensigtsmaessigt — nogen mener, at der er meget uro
og drillerier, andre har sveert ved at hare noget. Og udtrykker gnske om, at det kan veere et
omrade, der kan arbejdes videre med.

Enkelte brugere kunne godt teenke sig, at man tog mere ud pa andre arbejdspladser. Sa der
er mulighed for at se, hvordan de arbejder og "hvor steerkt de arbejder’.

Nogle brugere mener at det kan veere hensigtsmaessigt, hvis man havde en mere fleksibel
arbejdstid, saledes at man nogle dage kunne mgde tidligere og andre dage kunne man mgde
senere.

En bruger foreslar, at man far nogen udefra til at holde foredrag eller en, der stille spargsmal,
sa man har noget nyt at snakke om, men man bliver ogsa inspireret til at gere noget andet.

Medarbejderne

Generelt mener medarbejderne at have naet de udviklingsmal, man havde sat sig - maske
fordi man har formaet at begraense sig til det, man troede, man kunne. Pa den anden side er
man ogsa klar over, at mange af udviklingsmalene er formuleret pa en sadan made, at de
altid vil skulle geelde. Man er dog i den sammenhaeng blevet mere bevidst om, at man skal
tage udgangspunkt i den enkelte bruger og langsomt lade vedkommende opdage, at det er
muligt selv at bestemme nogle ting/aktiviteter.

At arbejde pa en anden made - og veere bevidst om det - er ifglge medarbejderne sa smat
begyndt at blive en naturlig del af hverdagen, men ting tager tid, og det ger det ogsa for
personalet. Man fgler af og til, at tingene gar for steerkt, sa man ikke har den tilstraekkelige tid
til at dele viden og erfaringer med hinanden. Der er ligeledes behov for flere faglige
diskussioner om holdninger og veerdier.
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Nogle medarbejdere er af den mening, at flere af de aktiviteter, der har ligget i
udviklingsmalene, er ting de arbejdede med i forvejen, men at det er nogle omrader man
stadig skal fokusere pa. De fremhaever falgende:

o at de er blevet mere bevidste om deres arbejde og forstaelsen for, at sma og nzere
ting ogsa kan give brugerne @get indflydelse

o at skabe de rigtige rammer for dette "arbejde med at veelge" er en del af deres
arbejde, som det er muligt at have malformuleringer i forhold il

o at de har erkendt, at tingene n@dvendigvis ma ga meget langsomt med mange sma

skridt, hvis man skal vaere sikker pa hele tiden at have brugerne med
o at det har en betydning at turde give slip.

Pargrende

De pargrende opfatter udviklingen som meget positiv, men er samtidig opmaerksomme pa, at
det kreever personaleressourcer og en fortsat mulighed for at medarbejderne kan
videreuddanne sig, sa de hele tiden er pa forkant med udviklingsmuligheder,
kommunikationsformer og aktiviteter.

Der udtrykkes utilfredshed med de generelle sparekrav fra amtslig side, ligesom man undrer
sig over visitation af nye brugere til Naturvaerkstedet. Man ser gerne at personaleressourcer
falger behov for statte til nye brugere. Man er ligeledes utilfreds med kantinen blev nedlagt,
dels fordi det var en aktivitet for mange brugere, dels fordi brugerne havde mulighed for at fa
frokost.

En pargrende efterlyser en pargrendegruppe, der bade kan fungere som stattegruppe, men
ogsa abner mulighed for sammen at kunne udgve et pres pa de politiske beslutningstagere.
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4. HANDLEPLANEN/UDVIKLINGSPLANEN FRA NATURV/AERKSTEDET
(JULI 2004)

UDVIKLINGSMAL FOR NATURVARKSTEDET

Pa Naturveerkstedet har vi valgt at arbejde med felgende 4 udviklingsmal:

1) Aktivitetsplan / valg af aktiviteter

2) Orientering om indholdet pa vores personalemgder

3) Regler

4) Anszettelsesudvalg / brugerdeltagelse ved anseettelser af nyt personale

Vi har ligeledes valgt, at beskrive og "strukturere” arbejdet efter samme metode, som vi
bruger, nar vi udarbejder dialogpapirer til Ribe Amt (de arlige mal der skal seettes og arbejdes
efter) pa den made at, mal, resultat og kvalitetskrav og opgavelasning beskrives.

Udviklingsmalene er valgt pa felgende made:

- Social Udviklingscenter SUS har i foraret 2003 interviewet brugere, pargrende,
samarbejdspartnere og personale.

- efter interviewene er der udarbejdet et Udviklingskatalog, og her blev der peget pa ca. 27
mulige udviklingspunkter.

- de 27 punkter blev drgftet - vurderet og sorteret, til der var 15 punkter tilbage (bilag 1).

- de resterende 15 punkter blev preesenteret for brugerne pa deres gruppemader som mulige
udviklingspunkter

- de interviewede blev indkaldt til "storm@de” — og her blev de 15 mulige udviklingspunkter
igen praesenteret, med det mal at der skulle udveelges 2-4 konkrete udviklingsmal (bilag 2).
Mal 1: Aktivitetsplan/valg af aktiviteter

At leve op til brugernes @nsker om flere aktiviteter - og valgmuligheder, og at fa brugerne
gjort aktive i processen (at komme med forslag til nye aktiviteter).
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Resultat og kvalitetskrav

Malet er naet:
— hvis brugerne fremover kommer med nye forslag og far forstaelse for, at det er "legalt”
at komme med forslag, og
— nar aktivitetsplanen indeholder nogle af brugernes egne aktivitetsgnsker med X antal
aktiviteter (umuligt at angive antal).

Opgavelgsning (og tidsperspektiv):
1. brugerne kommer med forslag til nye/andre aktiviteter pa brugermadet
2. de nye gnsker diskuteres - sorteres — og vurderes bl.a. ud fra
- a) 6 ass. til 40 brugere
- b) den enkelte ass.’s ressourcer, formaen og kunnen
- ¢) antal deltagere pa et hold - for fa/for mange
- d) hvad kan veere hold /individuelle tilbud (der vil vaere begreensninger i
forhold til, hvad vi kan tilbyde).
aktivitetsplanen udarbejdes med nogle af de nye gnsker (uge 33)
brugerne veelger og planen laves (uge 34)
aktivitetsplanen gennemfgres fra 6.9. — 12.11.04
forlgbet evalueres med brugerne i december
ny plan laves i december for 2005.

Nookow

Forelgbig resultatvurdering: 32 nye forslag

Mal 2: Orientering om vores personalemgder

e Atleve op til brugernes @nsker om at blive orienteret om indholdet pa vores
personalemader

o At afmystificere mgderne (brugerne har givet udtryk for, at de tror, at mgderne kun bruges
til at diskutere/snakke om brugere).

Et biprodukt af malet kunne blive, at brugerne generelt bliver bedre orienterede om, hvad der
sker/skal ske pa Naturvaerkstedet.

Resultat og kvalitetskrav:
Malet er naet:
— nar brugerne orienteres kontinuerlig
— hvis brugerne far en fornemmelse af, hvad personalemgderne reelt bruges til og kan
give udtryk herfor
— nar eller hvis brugerne kan give udtryk for, at de er bedre orienteret generelt.
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Opgavel@sning (og tidsperspektiv):
1. Vivil udarbejde et skema, hvorpa vi kan skrive dagsordenpunkter samt "overskrifter”
fra vores mader (evalueres i okt. 2004 )
2. Vivil kopier skemaerne til de 6 grupper
3. Vi vil videregive oplysningerne pa brugermagderne.

Forelgbig resultatvurdering:

Vi erfarede hurtigt, at intervallerne mellem informationerne var for lange (vi afholder korte
morgenmader pa mandage, onsdage og fredage, brugerne afholder mader hver anden
fredag).

Fra 20. september eendrede vi beslutningen om informering af brugerne, fra at blive givet
hver 2.uge, til at blive givet ved den daglige morgenkaffe i grupperne.

Mal 3: Regler

| KUBI's rapport star der, at vi har mange uskrevne/ingen nedskrevne regler, samtidig har
personalet en oplevelse af, at brugerne har mange selvopfundne regler.

Vi har nok haft et princip om "sa fa regler som muligt”, ogsa pga. alle de individuelle hensyn
der skal tages i et hus som Naturvaerkstedet, men hvis det er et problem for brugerne, tager
vi gerne emnet op.

Malet er at saette fokus pa regler:
— at fa diskuteret de forskellige typer af regler (sikkerheds-, sociale -, feerdselsregler
0.5.V.)
— atfa diskuteret hvorfor vi har dem/ikke har dem
— at fa diskuteret de regler vi har pa Naturveerkstedet
— atfa beskrevet de (individuelle) regler, der findes i de enkelte vaerksteder.

Vi forestiller os, at det vil veere en leengerevarende proces, som kan niveauinddeles (hvad
geelder for den enkelte gruppe, for hele Naturvaerkstedet, for samfundet 0.s.v.).

Resultat og kvalitetskrav:
Malet er naet:
— nar reglerne for de enkelte grupper er nedskrevne
— nar brugerne kender reglerne i egen gruppe
— nar/hvis nogle af brugerne far en starre forstaelse for de malsatte punkter
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Opgavelgsning:
— vi vil tage diskussionerne omkring regler i grupperne, nar hverdagens forskellige
situationer har relation hertil
— regler bliver i en periode et fast punkt pa (nogle) af gruppemgderne
— der udarbejdes en liste med regler i de enkelte veerksteder.

Mal 4 : At medinddrage brugerne ved anszttelse af nyt personale

Resultat og kvalitetskrav:
Den nye ansaettelsesprocedure indskrives i vores Ansaettelsespolitik
Malet er naet, nar brugerne deltager ved ansaettelser af nyt personale.

Opgavelgsning:
— ansggerne orienteres om og indkaldes til et "formade” med 1- 2 brugere fra den
aktivitetsgruppe, der skal anseettes i
— Dbrugerne viser ans@gerne rundt
— efter rundvisningen har de aktuelle brugere en samtale med en medarbejder, som
noterer brugernes vurderinger ned
— vurderingerne bruges ved udveelgelsen.

(Vi har afpravet den her naevnte model og vedtaget, at den er brugbar, og i det aktuelle
tilfeelde var der sammenfald mellem brugernes og ansaettelsesudvalgets vurdering).
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5. UDVIKLINGSFORSLAGENE FRA ARBEJDSNOTATET (OKTOBER
2003) 0G OVERLEVERINGSM@DET MED DE RESPEKTIVE PARTER
(OKTOBER 2003)

A) DET EVALUERENDE TEAMS ANBEFALINGER TIL UDVIKLINGSINITIATIVER
OKTOBER 2003

| det falgende vil teamet pege pa en reekke omrader, hvor Naturveerkstedet kan igangseette
en udvikling og dermed skabe forandringer.

Arbejdsnotatet var delt op i hovedafsnit, der fulgte interviewguidens veerdier. Under hvert
hovedafsnit kommer farst interviewpersonernes meninger og opfattelser, derefter teamets
observationer og vurderinger. Naturveerkstedet har forskellige brugere med forskellige typer
af behov, men arbejdsnotatet er formuleret saledes, at alle udsagn og vurderinger geelder pa
tveers af veerkstederne i huset. Hvert hovedafsnit afrundes med en raekke forslag til
udviklingsinitiativer, som skal medvirke til at saette gang i det videre udviklingsarbejde.
Udviklingsinitiativerne er struktureret efter de samme fokuspunkter, som findes i
interviewguiden - valgmuligheder, forhold til hinanden, den peedagogiske statte samt
rettigheder.

Nogle af udviklingsforslagene kan reekke ud over, hvad Naturveerkstedet selv kan seette i
gang. Disse udviklingsforslag er primaert rettet til Ribe Amt, som har det politiske og
administrative ansvar for at zendre pa de mere overordnede rammer for Naturveerkstedet.

Farst og fremmest er der grund til at fremhaeve, at de interviewede brugere pa mange
omrader giver udtryk for tilfredshed med den made, de arbejder og bliver behandlet pa.
Grundlaget for de udviklingsmuligheder, som teamet i det fglgende fremkommer med, bygger
pa de brugerveerdier, som ligger til grund for interviewguiden, pa udsagn fra
interviewpersoner, som har tilkendegivet gnsker eller kritik samt pa teamets observationer.

Udviklingsmulighederne er valgt pa baggrund af, hvad teamet har set og hart, og forslagene
til udviklingsinitiativer er et resultat af teamets samlede vurdering. Tanken er ikke at udpege
omrader, hvor Naturveerkstedet ikke fungerer godt nok, men at belyse muligheder for
udvikling til gavn for brugernes indflydelse pa deres hverdag. | denne forbindelse skal det
bemaerkes, at forslagene kan ses som stgtte til arbejdet med at udvikle brugernes livskvalitet
og muligheder for tilrettelaeggelse af egen dagligdag.

Ved gennemlaesning af udviklingsmulighederne kan det synes som om, mange af dem
primeert retter sig imod Naturveerkstedets medarbejdere og ledelse. Dette skyldes, at
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medarbejderne formentlig i mange tilfeelde ma veere dem, der tager initiativ til inddragelse af
brugerne og til igangseettelse af konkrete udviklingstiltag.

ARBEJDE OG UDDANNELSE

UDVIKLINGSFORSLAG

Pa baggrund af de foretagne observationer pa Naturveerkstedet samt interview med bade
brugere, pargrende, medarbejdere og ledelse samt sagsbehandler skal teamet pege pa
fglgende udviklingsmuligheder:

Valgmuligheder

e Atbrugerne far lejlighed til at afprgve aktiviteter og sig selv i form af muligheden for
regelmaessig jobrotation

o At der skabes et klart overblik for brugerne over, hvilke aktiviteter de kan veelge, og
hvornar de kan skifte aktivitet

e At man overvejer flere fysiske aktiviteter bl.a. motion, gymnastik og folkedans

e At der bliver mulighed for at spille musik, idet flere af brugerne kan spille pa et instrument
fx under aftenskoleregi

e At derudvides med flere og andre aktiviteter

Forhold til hinanden

e Atman far sat ord pa de uskrevne regler pa Naturveerkstedet og saledes far mulighed for
at diskutere dem og finde ud af, hvilke der skal beholdes

e At man pa tveers af veerkstederne drafter arbejdsmiljg, trivsel, mobning og samarbejde

Personalestotte

e At man drgfter, hvorledes det er muligt at fa alle brugere med uden at tabe de steerke
brugere?

e At man drgfter, hvorledes forholdene kan bedres for mennesker med et fysisk
handicap/fysisk sygdom

o At der skabes mulighed for — med base i og statte fra Naturveerkstedet — at have job i
kortere eller leengere perioder uden for Naturveerkstedet (fx som flaskedreng i
supermarked).

Organisationen

e At man kantinen indrettes mere caféagtigt og saledes, at den laegger op til samveer og
hygge i mindre grupper

o At kantinens funktioner gradvist overtages af interesserede brugere (efter forngdne
hygiejnekurser i AMU-regi)
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o At det gennemdraftes, hvorvidt Naturveerkstedet skal vaere en arbejdsplads eller et
aktivitetstilbud/veerested — samt hvorledes valget skal komme til udtryk i hverdagen

e At man overvejer, om fritidsaktiviteter for nogle brugere kan veere lige sa hardt som
egentligt arbejde (dvs. har samme oplevelse hos brugeren)?

e At man overvejer at indfare kursusbeviser, der gar pa fremmade (og ikke pa praver)

e At Naturveerkstedet indleder et samarbejde med en eller flere hajskoler, sa det bliver
muligt for brugerne at veksle mellem arbejde og uddannelse

e Atder arrangeres "firmafester” pa tveers, saledes at man ogsa kender til de andre
veerksteder i Amtet

o At brugerne far mulighed for kendskab til processen omkring et emne/produkt, som de
arbejder med

SELVBILLEDE OG SELVBESTEMMELSE

UDVIKLINGSMULIGHEDER

Pa baggrund af de foretagne observationer pa Naturveerkstedet samt interview med bade
brugere, pargrende, medarbejdere og ledelse samt sagsbehandler skal teamet pege pa
felgende udviklingsmuligheder:

Valgmuligheder
e At brugerne orienteres om muligheder for skane- og flexjobs — og far mulighed for med
statte at prave sig selv af i sadanne jobs

Forhold til hinanden
e Atbrugerne styrkes i at lgzse konflikter, sa begge parter gar ud af en konflikt med
selvveerd og et positivt billede af hinanden (der skal vaere tale om "to vindere”)

Personalestotte

o At det draftes igennem med brugerne, at konflikter ikke behaver at blive rettet indad, sa
man bliver ked af det

o At brugerne opfordres til i hgjere grad at afprave sig selv og nye aktiviteter

o At brugerne lgbende opfordres til at komme med gode idéer til forhold, der kunne ggares
bedre

e At personalet pa tveers af grupper leerer sa meget om kommunikation, at selv brugere
uden eller med ringe verbalt sprog frit kan vaelge aktiviteter og deltage i samvaer

Organisationen
o At man tager en raekke diskussioner om individualitet og feellesskab
e At man arligt afholder "medarbejderudviklingssamtaler” med den enkelte bruger
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DEN PADGOGISKE STATTE

UDVIKLINGSMULIGHEDER

Pa baggrund af de foretagne observationer pa Naturvaerkstedet samt interview med bade
brugere, pargrende, medarbejdere og ledelse samt sagsbehandler skal teamet pege pa
fglgende udviklingsmuligheder:

Valgmuligheder

e Atbrugerne inddrages aktivt i, hvem der skal ansaettes fremover

o At brugerne bliver orienteret om, at de kan diskutere problemer og klager med andre end
deres gruppeleder

Forhold til hinanden

e At man arbejder videre med at styrke brugerne i selv at lgse konflikter — sa man vaegter
en hgjere grad af egenomsorg og selvorganisering

e At der arbejdes med udviklings- og leringsprojekter pa Naturveerkstedet, saledes at
brugerne udvikler deres sociale kompetencer

Personalestotte

e At man statter brugerne i at prave noget nyt

e At brugerne stattes i at formulere feelles veerdier for alle, savel brugere som medarbejdere
pa Naturvaerkstedet

e At man drgfter, hvorledes brugerindflydelse kan inddrages i forhold il statten

e At man afholder "kaerestekurser”

e At man stetter brugerne i at blive bedre til at samarbejde og hjeelpe hinanden pa
Naturveerkstedet

Organisationen

e At man overvejer, hvordan statusmederne kan fa en mere aktiv betydning i retning af
brugerorganisering og demokrati

o At der skabes overblik for brugerne over pa hvilke omrader, de har reel indflydelse

o At det arligt diskuteres hvilke omrader, man det kommende ar vil satse pa at give
brugerne mere indflydelse pa

o At det dreftes, hvorledes hverdagen kan gares speendende og interessant, sa brugerne
har lyst til at tage et ansvar

e At de pargrende er pa forkant og praver at statte brugerne, fx ved dannelse af en
foreeldreforening

e At de pargrende etablerer en stgtteforening, der - udover praktisk statte - ogsa kan rejse
spergsmal overfor Amtet
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RETTIGHEDER

UDVIKLINGSMULIGHEDER

Pa baggrund af de foretagne observationer pa Naturvaerkstedet samt interview med bade
brugere, pargrende, medarbejdere og ledelse samt sagsbehandler skal teamet pege pa
fglgende udviklingsmuligheder:

Valgmuligheder

e At brugerne far tilbudt, at journaler/papirer i relation til dem og Naturveerkstedet leeses
hejt

e At brugerindflydelse generelt drgftes medarbejdere og brugere imellem med henblik pa at
afklare, hvad brugerne har lyst til at have indflydelse pa

Forhold til hinanden
e At den enkelte bruger far mulighed for, efter eget valg, at have en bisidder med til mgder,
hvor der skal treeffes beslutninger vedrgrende den pageeldende bruger

Personalestotte
o At brugerne far kurser i hvilke rettigheder, man har som borger og som bruger

Organisationen

e At Brugerradets kompetencer bliver bedre defineret, saledes at brugerne som gruppe
bedre kan udnytte deres indflydelse

e At man overvejer at lade brugerne vaere med i sikkerhedsudvalg m.v.
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B) UDVIKLINGSFORSLAG FREMKOMMET PA OVERLEVERINGSM@DE DEN 28.
OKTOBER 2003

Pa madet var der ca. 25 fremmgdte deltagere - brugere, pargrende og medarbejdere.
Lederen fortalte, at alle brugere har faet tilbud om at deltage i madet. Neesten alle personer,
der har deltaget i interviewene, deltog i mgdet undtagen ekstern samarbejdspartner.

Den konkrete evaluering er foretaget af et team bestaende af to brugere og to konsulenter.
Teamet har interviewet brugere, pargrende, medarbejdere og ledelse samt
samarbejdspartner, fordi det er vigtigt at indsamle information set gennem "brillerne” pa
forskellige parter, der deltager i den samme virkelighed. De forskellige perspektiver supplerer
hinanden og giver et mere nuanceret billede. De draftelser og forslag til yderligere
anbefalinger, der er sigtet med overleveringsmadet, vil vaere med til at udgere grundlaget for
de nye billeder, man vil kunne danne sig om et ar.

Det er en spaendende og udfordrende proces, fordi det er de farste erfaringer i forhold til den
nye KUBI-model, der sigter mod at give brugerne indflydelse gennem hele
udviklingsprocessen. Det er derfor vigtigt, at man er opmaerksom pa processen gennem hele
forlgbet.

Arbejdsnotatets trovaerdighed

Pa Naturvaerkstedet har der veeret en del bekymringer og kritik fra personalet om, hvorvidt
arbejdsnotatet afspejlede hele sandheden om Naturveerkstedet. Det blev understreget, at
arbejdsnotatet er et gjebliksbillede i maj 2003, hvor brugere, personale, pargrende og lederen
gav deres opfattelse af arbejdet og Naturvaerkstedet.

Interviewene gav mange forskellige svar og fortaellinger om Naturveerkstedet kombineret med
KUBI-teamets egne observationer. Alle informationer og observationer har bidraget til et
helhedsbillede af Naturvaerkstedet. Der er mange forskellige mader at se hverdagen pa, og
det er derfor vigtigt at bruge alle disse forskellige opfattelser, sa alle er med til at skabe
udvikling og forandring pa Naturvaerkstedet.

Flere af medarbejderne pa Naturveerkstedet har udtrykt skepsis overfor de mange veerdier,
og nogle medarbejdere har papeget, at brugerne enten har misforstaet vaerdierne eller ikke
har forstaet veerdierne.

Verdierne, der danner udgangspunkt for interviewene, er udviklet i samarbejde med brugere

med hver deres baggrund, dvs. forskellig alder, kan, boform (botilbud, bofeellesskab, egen
bolig), om de boede pa landet eller i en by m.v..
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Kort introduktion til gruppearbejde. En person fra hver gruppe/bord tog noter til fremlaeggelse
i plenum efter gruppearbejdet. Grupperne var blandet mellem brugere, medarbejdere og
pargrende. Teamet opfordrede deltagerne til dels at komme med nye forslag til
udviklingsmuligheder, dels at prioritere de foreslaede udviklingsmuligheder i arbejdsnotatet.
Det blev fremhaevet, at man har mulighed for bade at arbejde med udviklingsmuligheder for
hele Naturveerkstedet og samtidigt at arbejde med udviklingsmuligheder for det enkelte
veerksted.

Teamet deltog ikke i gruppearbejdet eller i diskussionerne.

Alle de idéer til yderligere forandring, der fremkom, er skrevet ned i dette referat og sendt til
leder Jytte Hast Jargensen som bilag til arbejdsnotatet. Efter overleveringsmadet har
Naturveerkstedet 3 maneder til at lave en udviklingsplan, hvori det beskrives, hvilke
udviklingsmuligheder man udvaelger og prioriterer. Det er vigtigt at prioritere, da det kan veere
vanskeligt at na alle forslagene til udviklingsmuligheder. Skal der bade vaere udviklingstiltag i
forhold til det enkelte vaerksted og/eller i forhold til hele Naturveerkstedet? Hvem bestemmer?
Hvordan ger man det?

Nogle af forslagene til udviklingsmuligheder vil ofte veere nemmere at ga i gang med end
andre. Det kan saledes veere en god idé at starte med de lette udviklingsforslag for at fa en
god start. Det skal ligeledes bemaerkes, at alle - brugere, personale, ledelse og pargrende -
er med i denne proces for at skabe de bedste forudsatninger for en udvikling pa
Naturveerkstedet.

Om et ar kommer teamet tilbage igen og drefter: Hvad skete der? Hvad gik godt/hvad gik
mindre godt? Er der noget, der skulle vaere gjort anderledes? Har det sat nogle nye idéer i
gang?

Brugerindflydelse handler ogsa om at finde ud af, hvordan brugerne har mulighed for at
deltage, saledes at de far reel indflydelse. Men det at fa indflydelse betyder ogsa, at man ma
tage et ansvar. Brugerindflydelse handler saledes bade om det sjove og det mindre sjove.
Det skal fremhaeves, at brugerindflydelse kun kan udvikles i et samspil mellem brugere,
medarbejdere, ledelse og pararende, hvis det skal blive meningsfyldt.

Kirsten Hansen (bruger) fra KUBI-teamet fortalte om brugerindflydelse, og hvordan hun har
oplevet at fa indflydelse pa arbejdet og veere med til at bestemme, hvad der skal laves. Det
tog lang tid for hende at lzere at fa indflydelse og tage ansvar, fordi hun var usikker og bange
for, at personalet skulle blive vred pa hende. Det er vigtigt, at personalet statter op om
brugerindflydelse og viser brugerne tillid, sa man ter sige sin mening.
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| Igbet af det et-arige forleb vender teamet tilbage for at vaere med til stotte
udviklingsprocessen.

Deltagerne blev inddelt i grupper, hvor bade brugere, pargrende og medarbejdere var
repreesenteret.

| det falgende naevnes de tre gruppers bud pa udviklingsmuligheder. Fremlzegningen af de
tre gruppers bud pa udviklingsmuligheder var for medarbejdernes vedkommende praeget af,
at personalet er afventende overfor KUBI-evalueringen.

Forskellighed

Der blev talt en del om forskellighed, og hvordan man kan opleve den samme situation
forskelligt. Det er veesentligt at drgfte forskellighed og hare de forskellige udtalelser om
stedet, saledes at forskelligheden bliver et aktiv. Der kan i denne forbindelse vaere tale om
forskellighed i forhold til veerkstederne eller aktiviteterne.

Information og kommunikation
At Naturveerkstedet bliver bedre til at kommunikere og informere om de forskellige tilbud pa
Naturveerkstedet - men ogsa om andre tilbud.

Ansattelse af nyt personale
At brugerne inddrages aktivt i, hvem der skal ansaettes.

Ny bruger
At det er vigtigt ogsa at inddrage brugerne, nar en ny bruger starter pa Naturveerkstedet.

Regler
At man far sat ord pa de uskrevne regler pa Naturveerkstedet, og saledes far mulighed for at
diskutere dem og finde ud af, hvilke der skal beholdes.

At der skabes et klart overblik for brugerne over, hvilke aktiviteter de kan vaelge, og hvornar
de kan skifte aktivitet.

At der skabes et klart overblik for brugerne over, hvor ofte de kan skifte gruppe.
At man far dreftet fordele og ulemper ved uskrevne og skrevne regler pa Naturvaerkstedet. Er

der for mange regler? Er de uklare? Hvor tit skal man sammen drgfte reglerne? Der var
mange forskellige opfattelser pa regler og betydning af dem.
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Rotation
At aktivitetsplanen skal vaere en mulighed for at afprave nye ting pa Naturvaerkstedet, fordi
der er mange brugere, som ikke er klar over denne mulighed.

At brugerne far mulighed for at skifte og at afprave nye aktiviteter for at afprave sig selv
igennem regelmaessig jobrotation.

Motion
At man overvejer flere fysiske aktiviteter i form af dans, gymnastik og motion.

Musik
At musik kan veere et tilbud pa aktivitetsplanen.

Tilgaengelighed
At der arbejdes pa opseetning af gelaender pa trapperne, saledes at mennesker der er
gangbesveeret ogsa kan anvende Naturveerkstedet.

Hajskole og husholdningsskole
At Naturveerkstedet indleder et samarbejde med hgjskole og husholdningsskole, sa brugerne
ogsa far mulighed for at veksle mellem arbejde og uddannelse.

Firmafester
At festerne genetableres i en eller anden form, da firmafesterne er afskaffet pa grund af
besparelser (dyre i forhold til bl.a. personaleomkostningerne).

Kokken/kantine
At der bliver ansat en person i aktivering, saledes at der er mulighed for flere aktiviteter
tilknyttet kekken/kantine funktionen.

Konflikter
Det blev bemeerket, at konflikter fylder meget i arbejdsnotatet.
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6. OM KUBI-METODEN OG DEN FORETAGNE EVALUERING

A) HVAD ER EN KUBI-EVALUERING?

| en KUBI-evaluering sammenfattes et billede af, hvorledes brugere, medarbejdere og
pargrende oplever savel positive som kritiske sider af hverdagen i et botilbud. Det gares med
henblik pa at forbedre kvaliteten af indsatsen over for mennesker med handicap.

Evalueringen munder ud i en raekke konkrete papegninger af, hvor man med fordel kan
igangseette en udvikling, der sigter mod at forbedre hverdagslivet og @ge brugerindflydelsen.

KUBI — KvalitetsUdvikling gennem Brugerindflydelse - er saledes en evalueringsmodel, der er
udviklet for at igangsaette udviklingsarbejde i bo- og servicetilbud for brugere i social- og
sundhedssektoren. KUBI-modellen har et brugerperspektiv som udgangspunkt og er udviklet
for at sikre, at brugerne reelt inddrages i kvalitetsvurderinger. Dette sker pa flere mader. Farst
og fremmest er evalueringen foretaget pa baggrund af en raekke af veerdier, som brugere har
formuleret. Dernaest er brugere med til at foretage evalueringen og sidst, men ikke mindst, er
brugerne pa Naturveerkstedet og deres hverdag i centrum for evalueringen. Det betyder, at
brugernes egne oplevelser af Naturveerkstedet er udgangspunkt for evalueringen og den
udvikling, der efterfalgende med fordel kan seettes i gang med henblik pa at age
brugerindflydelsen. Og endelig er brugere med til at lave vurderinger og komme med forslag
il udvikling af de evaluerede bo- og servicetilbud.

KUBI-modellen fokuserer pa, at alle involverede parter — brugere, pargrende og
medarbejdere — er repraesenteret i en evaluering — ikke blot som informanter, men ogsa som
aktive deltagere i et evalueringsforlgb. KUBI-modellen skal derfor stimulere til udvikling og
forandring. | KUBI-modellen er der saledes indbygget krav om, at forslag til udvikling af
evaluerede bo- og servicetilbud skal konkretiseres og aftales i en udviklingsplan. Efter et ar
vurderes den gennemfgrte forandring, og der ses igen pa fremtidige muligheder for udvikling.

Den konkrete evaluering foretages af et team bestaende af to brugere og to konsulenter,
hvoraf den ene er teamleder. Inden teamet gennemfarer en evaluering, er deltagerne pa et
kursus, hvor der fortrinsvis undervises i interview- og observationsteknik. Teamlederens
opgave er at planlaegge og koordinere evalueringsforlgbet samt efterfalgende at skrive et
arbejdsnotat og den endelige rapport.

Hver evaluering varer tre-fire dage, hvor teamet interviewer brugere, parerende,
medarbejdere, ledelse og eventuelt samarbejdspartnere. Derudover foretager teamet
observationer af hverdagslivet i det pagaeldende dagtilbud. Til slut samles der op pa de
informationer og indtryk - savel gode som darlige - som teamet har faet, og disse
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sammenfattes i et arbejdsnotat. Dette indeholder derudover en raekke konkrete vurderinger
og forslag til udvikling. Arbejdsnotatet bliver formidlet til alle, der er bergrt af evalueringen og
det efterfalgende udviklingsarbejde.

Dagtilbuddet har forpligtiget sig til herefter at udarbejde en udviklingsplan med konkrete
initiativer til udvikling. Efter ét ar vender teamet tilbage og falger ved et nyt mgde med alle
parter op pa, hvad der er sket, og hvordan man kommer videre derfra. Det er saledes ikke en
evaluering, der kan bruges som sammenligning med lignende steder, men et arbejdsredskab,
der skal medvirke til at skabe forandring for brugerne.

B) DEN FORETAGNE EVALUERING

Onsdag den 14. maj 2003 var teamet rundt pa Naturveerkstedet, hvor man hilste pa og
snakkede med bade brugere og personale. Teamet fortalte om evalueringen og svarede pa
spergsmal, saledes at brugere og personale fik en idé om, hvad der skulle ske.
Naturveerkstedet fik udleveret de brugerformulerede veerdier, der skulle diskuteres igennem -
med henblik pa at Naturveerkstedet skulle kunne veaelge nogle fra eller tilfgje andre. Teamet
opfordrede til, at man diskuterede veerdierne, saledes at alle var med i processen.

Udgangspunktet for teamets arbejdsnotat og udviklingsforslag er imidlertid de brugerveerdier,
der la til grund for den oprindelige interviewguide, da Naturveerkstedet ikke zendrede i
veerdierne. Interviewguiden er opdelt i fglgende temaer:

Arbejde og uddannelse
Selvbillede og selvbestemmelse
Statten

Rettigheder.

Guiden er vedlagt som bilag bagest i arbejdsnotatet.

Torsdag den 22. maj opholdt teamets konsulenter sig pa Naturveerkstedet en hel dag for at
foretage den endelige sortering af vaerdier sammen med brugere og personale.

Den indledende interviewrunde blev foretaget i dagene den 26. januar til den 29. januar 2004,
i alt fire dage, af et team bestaende af: Kirsten Hansen og Robert Stark (brugere), Kristian
Wedel Andersen og Dorthe Perlt, begge seniorkonsulenter fra Socialt Udviklingscenter SUS.
Teamet gennemfarte en reekke interview af brugere, pargrende, personale, ledelse og
samarbejdspartnere samt foretog observationer og farte uformelle samtaler pa stedet.
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| arbejdsnotatet efter den indledende interviewrunde sggte teamet at sammenfatte alle de
synspunkter og meninger, som de forskellige interviewpersoner havde givet udtryk for.
Samtidig var det et resultat af det, teamet havde hart og set i lgbet af hele ugen. Med
arbejdsnotatet s@gte teamet at gengive gennemgaende og for dagtilbuddet generelle
meninger og holdninger, som de interviewede personer gav udtryk for.

Efter at teamet havde udarbejdet 1. udkast til arbejdsnotat, blev dette sendt til
Naturvaerkstedet, der papegede de faktuelle fejl, der matte veere. Herefter er det rettede
udkast af arbejdsnotatet sendt til brugere, pargrende, personale og samarbejdspartnere. Det
fremsendte arbejdsnotat er blevet fremlagt og dreftet pa et made, hvor alle bergrte parter var
inviteret. Ved dette mgde kunne parterne fremkomme med yderligere idéer til forandring og
udvikling, pa baggrund af de udviklingsforslag teamet var kommet med. De idéer, der
fremkom, blev skrevet ind i arbejdsnotatet, der dermed dannede udgangspunkt for den
fortsatte udviklingsproces.

Naturvaerkstedet havde forpligtiget sig til, senest 3 maneder efter afleveringen, at udarbejde
en tids- og handleplan for de udviklingsaktiviteter, man ville seette i gang. Efter et ars forlab
vendte teamet tilbage for gennem fem fokussamtaler med henholdsvis brugere,
medarbejdere og pargrende at afdeekke den udvikling, der havde fundet sted, samt at afvikle
endnu et magde med ledergruppen samt seerligt inviterede medarbejdere for at gare status og
komme med nye idéer til den videre udvikling derefter.

De fem fokussamtaler samt det opfalgende made blev foretaget af et team bestaende af

Kirsten Hansen (bruger) og Robert Stark (bruger), Kristian Wedel Andersen og Dorthe Perlt,
begge seniorkonsulenter fra Socialt Udviklingscenter SUS.
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C) INTERVIEW AF NATURVARKSTEDTES BRUGERE

Brugerne pa Naturvaerkstedet er en blandet gruppe. Nogle enkelte af brugerne er
karakteriseret ved kun at have et ringe udviklet verbalt ekspressivt sprog - og megen stotte i
hverdagen ma derfor bero pa medarbejdernes faerdigheder i at afleese, afkode og tolke
signaler.

Udgangspunktet fra teamets side har veeret en antagelse om, at det er muligt at opstille nogle
principper for, hvorledes man kan opfange og registrere selv sveert handicappede brugeres
forholden sig til deres omgivelser. Dette drejer sig ikke om, hvad brugeren kan eller ikke kan -
men om i hvilken grad Naturveerkstedet tilbyder "sensitivitet og abenhed" over for brugerens
udspil med henblik pa at fortolke og understatte vedkommendes kommunikation. Dette
udgangspunkt er vigtigt, da brugergruppen ikke udger en ensartet gruppe, men snarere et
spektrum af brugere:

e Engruppe af brugere, der er i stand til at udtrykke sig verbalt og har en lang raekke
sociale kompetencer, der muligger en almindelig samtale og dermed ogsa et interview.

e Enanden af brugere, der besidder et impressivt sprog og har en relativ stor social
erfaring. Denne gruppe kender saledes til sproglige begreber og kan formentlig stattes til
at udtrykke meninger, holdninger og @nsker, safremt det er muligt at treekke pa en rimelig
standardiseret kommunikationsform (fx tegn-til-tale, piktogrammer, bliss).

e Entredje lille gruppe brugere, der ikke besidder et impressivt sprog, men maske nok har
en hvis form for social erfaring, der dog er bundet meget til relationerne til de
stattepersoner, der findes omkring dem. Her er det ngdvendigt at anvende en
kombination af metoder, hvor det at kunne sige til og fra (og saledes udtrykke en mening
eller en holdning) ma kombineres med udsagn indhentet gennem interview med
neertstaende personer (familie, personale, maske andre brugere).

KUBI-INTERVIEW

De nzevnte tre grupper af brugere er delvist sammenblandet pa Naturveerkstedet. Teamet har
benyttet sig af falgende interviewform: Brugeren blev interviewet pa almindelig vis og havde
mulighed for at give verbalt svar pa egne preemisser. | nogle tilfzelde kunne sproget vaere
fragmenteret, med enten ganske fa ord eller mange gentagelser og stereotypier, men et
interview kunne foretages, selvom man fik feerre informationer end normailt.

Det er vigtigt her at understrege, at teamet ikke kan "konkurrere" med Naturvaerkstedets

medarbejdere i at kunne fortolke brugerudsagn. Medarbejderne har trods alt et teet, ofte
langvarigt kendskab til den enkelte bruger og dennes made at vaere pa. Nar arbejdsnotatet
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derfor refererer til brugerudsagn/opfattelser, bygges der saledes kun pa brugerudsagn, der
har veeret utvetydigt formuleret, og safremt teamet har skannet, at brugeren har svaret
direkte og bevidst pa det pageeldende spargsmal (og saledes ikke givet udtryk for
gnsketaenkning eller noget fortidigt).

En KUBI-evaluering bygger pa veerdier, som brugere har givet udtryk for betyder noget for
dem, nar det drejer sig om brugerindflydelse. | de af brugerne definerede veerdier ligger en
skelnen mellem stgttens indhold - det man far stotte til - og den made, stetten gives pa -
begge dele betones som vaerende vigtige. Det har veeret ngdvendigt ogsa at basere en
vurdering pa observationer i de enkelte veerksteder. | overensstemmelse hermed har teamet i
sine observationer set pa, hvorledes brugerne sikres valgmuligheder og dermed indflydelse
pa egen hverdag - farst og fremmest ved at se pa, hvorledes medarbejdernes relation il
brugerne var. Teamet har saledes koncentreret observationerne om:

e ihvor hgj grad den enkelte brugers individualitet respekteres gennem individuelle former
for kommunikation m.v.

e ihvor hgj grad personalet er individuelle i deres samvaer med den enkelte bruger

e i hvor hgj grad personalet behandler brugeren alderssvarende og med almindelig
veerdighed

e ihvor hgj grad hverdagen ikke styres af rutiner, men af gentagne tilbud til den enkelte
bruger (ogsa selv om man ved, hvad brugerens valg vil vaere)

e i hvor hgj grad stedets rammer vidner om personalets stadige opmaerksomhed pa
brugernes behov og @nsker

e ihvor hgj grad personalet indbyrdes tolker en brugers signaler/reaktioner og samtidig
inddrager vedkommende bruger og afstemmer tolkningerne med denne.

En vaesentlig del af evalueringen har som naevnt veeret at vurdere det naere miljgs mulighed
for og abenhed overfor at tolke og give brugerne flest mulige valg og starst mulig
selvbestemmelse. Teamets opgave har saledes ikke vaeret at sammenholde forskellige
fortolkninger af brugerudsagn/reaktioner, men at se pa Naturveerkstedets indsats og made at
skabe brugerindflydelse pa. Safremt der har vaeret uoverensstemmelse mellem de forskellige
datakilder - medarbejdernes svar, pargrendes svar, teamets observationer, og eventuelt
brugernes egne udtalelser - er dette indgaet i arbejdsnotatet som en papegning af, at her er
brug for neermere afklaring og diskussion parterne imellem.

RAMMERNE FOR UDVIKLINGSPROCESSEN

Efter at teamet har udarbejdet 1. udkast til arbejdsnotatet, er dette sendt til Naturveerkstedets
ledelse, der har papeget de faktuelle fejl, der matte veere. Herefter er det rettede udkast af
arbejdsnotatet sendt til brugere, personale, pargrende og samarbejdsparter.
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Efterfalgende indkaldes der til et stormagde, hvor teamet fremlaegger arbejdsnotatet overfor
brugere, medarbejdere, pargrende og samarbejdsparter. Pa mgdet bliver arbejdsnotatet
dreftet, og teamets forslag til udviklingsmuligheder kan suppleres med deltagernes forslag til
yderligere udviklingsinitiativer. Der udarbejdes et referat fra mgdet, som sendes til alle
deltagere i mgdet. Arbejdsnotatet og referatet er interne arbejdsredskaber til brug for den
videre udviklingsproces.

Brugere og medarbejdere udformer herefter i feellesskab en handle- og tidsplan for
igangsaettelse af konkrete udviklingsinitiativer. Senest tre maneder efter stormadet
fremsender lederen den endelige udviklingsplan for de naeste 12 maneder til teamet. | Igbet
af de 12 maneder statter Socialt Udviklingscenter SUS den fortsatte udviklingsproces med tre
udviklingsmgder placeret efter aftale. Hvert udviklingsmade er pa én dag. Den farste halvdel
af dagen anvendes til at gare status over, hvad der er sket, og hvor langt man er naet. Den
anden halvdel af dagen drejer sig om at statte brugere og medarbejdere i samarbejdet om
den fortsatte udvikling frem til naeste udviklingsmade. Selvom brugere og medarbejdere
maske har forskellige forudseetninger, er det afgerende, at brugere og medarbejdere er
sammen om at skabe forandring i retning af starre brugerindflydelse.

| sidste halvdel af ar 2005 foretages en opfalgning over to dage, hvor teamet vender tilbage
og gennem en raekke fokussamtaler samler informationer til en statusopgerelse, der
fremlaegges pa endnu et stormade med deltagelse af alle parter. Her gar man feelles status
og drafter den igangveerende forandringsproces samt perspektiverne for den fremtidige
udvikling. Pa baggrund af de opfalgende interview og draftelserne pa stormadet udfaerdiger
Socialt Udviklingscenter SUS den endelig evaluerings- og udviklingsrapport.

Teamet vil - efter denne farste interviewfase i evalueringen - gerne sige tak til alle de brugere,
pargrende, ansatte medarbejdere, der stillede op til et interview. Det har veeret en
spaendende proces at se og opleve Naturvaerkstedet, hvor vi har magdt positive,
forventningsfulde - og ikke mindst - tilfredse mennesker. Teamet har veeret meget positivt
overrasket over den gode stemning, der praegede veerkstederne. Alle steder bemaerkede
man medarbejdernes omsorg for brugerne og ikke mindst deres engagement i arbejdet —
ligesom brugerne har veeret engageret i deres arbejde og aktiviteter.
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7. BILAG

A) INTERVIEWGUIDE
ARBEJDE OG UDDANNELSE

Valgmuligheder:

Brugeren kan veelge, hvornar og hvor meget han/hun vil arbejde.

Brugeren har mulighed for at veelge mellem forskellige former for arbejde.
Brugeren kan selv vaelge, hvornar han/hun vil holde ferie.

Brugeren tages med i tilretteleeggelsen af arbejdets udfarelse.

Brugeren kan veelge ikke at ville arbejde.

Brugeren kan fa en skoleuddannelse eller faglig uddannelse i arbejdstiden.

S o

Forhold til hinanden:

7. Brugerne hjeelper hinanden pa arbejdspladsen.

8. Brugerne oplever, at de har et arbejdsfeellesskab med feelles opgaver og ansvar.
9. Brugerne respekterer hinandens graenser.

Personalestotten:

10. Veerkstedspersonalet respekterer brugerens valg af arbejde og arbejdstider.

11. Veerkstedspersonalet hjeelper til med at skabe en god stemning pa arbejdspladsen.

12. Veerkstedspersonalet sgrger for, at arbejdet foregar, sa den enkelte bruger ikke bliver
stresset.

13. Veerkstedspersonalet overholder de falles regler, der er pa arbejdspladsen.

14. Veerkstedspersonalet sarger for, at brugerne ikke forstyrres eller ofte afbrydes i deres
arbejde, men kan gare tingene helt feerdige.

15. Veerkstedspersonalet taler kun med personalet i boligen, hvis brugeren har givet lov.
Brugeren far bagefter at vide, hvad de har talt om.

Organisationen:

16. Organisationen sikrer, at der er tilstraekkelige muligheder for valg af beskeaeftigelse til alle,

uanset handicap.
17. Organisationen sikrer, at den beskeeftigelse brugeren har valgt, opfylder brugerens
gnsker.

18. Organisationen sikrer, at brugeren har faet at vide, hvilke former for beskeeftigelse der er

at veelge imellem.

19. Organisationen sikrer, at brugeren har faet fortalt om arbejdstider og hvad arbejdet gar ud

pa, inden brugeren ansaettes.
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20. Organisationen sikrer, at brugeren ikke spilder for megen tid med at vente pa hjeelp,
instruktion, materialer m.v.

21. Organisationen sikrer, at der er mulighed for jobs i andre offentlige eller private
virksomheder.

22. Organisationen sikrer, at der er uddannelsesmuligheder for alle uanset alder og handicap.

23. Organisationen sikrer, at den enkelte bruger bliver veerdsat for sin arbejdsindsats.

24. Organisationen sikrer, at brugerne far at vide, hvis der er talt om vedkommende pa
personalemaderne, og ogsa hvad der er talt om.
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SELVBILLEDE OG SELVBESTEMMELSE

Valgmuligheder:

25. Brugeren har mulighed for at klare det, han/hun selv gnsker.

26. Brugeren inddrages i beslutninger, der vedrarer ham/hende.

27. Brugeren har mulighed for at prave noget nyt og afprave sig selv.

28. Brugeren far god tid til at teenke sig om, inden der treaeffes valg.

29. Brugeren har mulighed for at udtrykke sine fglelser, fx vrede og sorg.

30. Brugeren bestemmer selv over sin hverdag.

31. Brugeren bestemmer selv, hvad han/hun vil bruge sine penge til.

32. Brugeren har mulighed for at erfare, hvordan man opfarer sig blandt andre mennesker.

Forhold til hinanden:

33. Brugeren betragtes som et menneske, der kan noget.
34. Brugeren fgler, at andre kan lide ham/hende.

35. Brugeren fgler, at han /hun er noget veerd.

Personalestotten:

36. Der er klare aftaler om, hvad henholdsvis personale og bruger skal og ikke skal, samt ma
og ikke ma.

37. Brugerens gnsker/udsagn tages alvorligt, og han/hun stgttes i at gennemfare sine
gnsker.

38. Personalet taler ikke sammen om brugeren, uden at han/hun ved det.

39. Aftaler laves sammen med brugeren.

40. Brugeren far rad, vejledning og hjeelp til at bestemme over sine penge.

41. Personalet skiller private meninger fra brugerens gnsker.

Organisationen:

42. Organisationen sikrer rammer, der giver mulighed for, at den enkelte bruger kan fa statte
til at fa opfyldt sine gnsker og behov.

43. Organisationen sikrer, at brugeren har indflydelse pa administrationen af hele sin
gkonomi og alle sine penge.

44. Organisationen sikrer, at samfundets almindelige tilbud (psykolog, leege, tandlzege,
fysioterapeut m.v.) er til radighed for brugeren.

45. Organisationen sikrer, at tilbuddene om behandling er indrettet for brugere med seerlige
behov.
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DEN PADAGOGISKE STATTE

Valgmuligheder:

46. Brugeren kan veelge, hvem blandt personalet der skal give stotte.

47. Brugeren kan skifte stetteperson, safremt han/hun gnsker det.

48. Brugeren far den statte, som han/hun gnsker og har brug for.

49. Brugeren er med til at beslutte, hvad stgtten skal bruges til.

50. Brugeren er med til at bestemme, hvornar der skal gives stette, og hvor meget statte der
skal gives.

Forhold til hinanden:

51. Personalet betragter brugeren som voksen og myndig.

52. Personalet tager hensyn til brugerens personlige greenser.

53. Bruger og personale viser hinanden tillid og respekt.

54. Brugeren er tryg ved, at fortrolige oplysninger ikke kommer videre.
55. Personalet holder de aftaler, der er indgaet med brugeren.

Personalestotten:

56. Brugeren far den ngdvendige stette og hjeelp til praktiske ting fx arbejdets
tilretteleeggelse, holde pauser, m.m..

57. Brugeren far hjeelp til at lase personlige problemer, safremt han/hun @nsker det.

58. Brugeren stattes i at fa overblik over valgmuligheder, og hvad der kan komme ud af de
forskellige valg.

59. Brugeren stgattes i at fa opfyldt sine ansker.

60. Personalet bruger forskellige mader at kommunikere pa (fx Tegn-til-tale, pictogrammer,
bliss), som den enkelte bruger forstar.

61. Personalet giver slip og lader brugeren prave selv, hvis han/hun gnsker det.

Organisationen:

62. Organisationen sikrer, at brugerne er med til at ansaette nyt personale.

63. Organisationen sikrer, at brugeren ikke udseettes for fysiske og psykiske overgreb, fx
skeeldes ud, tales ned til eller latterliggares.

64. Organisationen sikrer, at den enkelte bruger ved, hvor han/hun kan klage over stgtten og
fa hjeelp til at lase problemer med personalet.

65. Organisationen sikrer, at brugeren ved, hvornar personalet kommer, og hvad personalet
skal gare.

66. Organisationen sikrer, at personalet er veluddannet, har en hgj etisk standard og gode
medmenneskelige egenskaber.

67. Organisationen sikrer, at der er det ngdvendige personale, og at dette har de forngdne
ressourcer og rammer til at give en forsvarlig og udviklende statte.
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RETTIGHEDER

Valgmuligheder:

68. Brugeren kan lzese sin dagbog (eller notat), hvis han/hun har lyst il det. Hvis
vedkommende ikke kan lase, kan han/hun fa journalen lzest op eller indtalt pa band.

69. Brugeren deltager i ma@der, hvor der treeffes beslutninger om brugeren.

70. Brugeren bestemmer, hvad der skal tales om pa handleplansmgader (de kaldes nogle
steder evalueringsmader eller statusmader eller behandlingsmader).

71. Brugeren bestemmer eller godkender, hvad der skrives ned og sendes ud. Brugeren kan
sige ja eller nej til, at der bliver sendt breve, der handler om brugeren.

72. Brugeren giver lov til, at myndigheder, fx sagsbehandler, laege, politi og personale, ma
tale sammen om brugeren.

73. Brugeren kan veelge at have en person, der skal hjeelpe brugeren, med til mgder o.lign.
Personen behgver ikke at vaere en paedagog.

Personalestotten:

74. Personalet leeser post, aviser, dagbog m.m. hgijt for brugeren og forklarer sveere ord.

75. Personalet hjeelper brugeren med at forberede handleplansmader (de kaldes nogle
steder evalueringsmgader eller statusmader eller behandlingsmader).

76. Brugeren sikres, at vigtige meddelelser gives videre til de personer, der har brug for at fa
dem at vide.

Organisationen:

77. Organisationen sikrer, at brugeren ved, at han/hun har ret til at Iese sin journal eller fa
hjeelp til at fa leest den op.

78. Organisationen sikrer, at brugeren har givet lov til, at myndigheder snakker sammen om
ham/hende.

79. Organisationen sikrer, at brugeren far at vide, hvad der siges og skrives om ham/hende.

80. Organisationen sikrer, at brugeren ved, hvor hans/hendes papirer og journal er.

81. Organisationen sikrer, at tavshedspligten overholdes.

82. Organisationen sikrer, at brugeren er med til at udarbejde en handleplan for sin naermeste
fremtid.

83. Brugeren er sikret, at fortrolige oplysninger fx journal er last forsvarligt inde.
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