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Forord

Nar man arbejder med mennesker, der
kan reagere med vold eller trusler, er det vigtigt
at veere bedst muligt kledt pd til medet.

En af miderne er at styrke medarbejdernes

og arbejdspladsens robusthed.

At vere robust handler om at vaere
modstandsdygtig over for belastninger eller
vanskelige betingelser. Det er robusthed, nar
medarbejdere og arbejdspladser hdndterer
risikofaktorer som vold og trusler, s& de ikke
bare undgdr at blive slidt, men ogsé lerer af de
voldsomme episoder og bliver dygtigere til at
hindtere dem.

Vold pd arbejdspladsen er aldrig et
individuelt problem. Det er en udfordring for
hele arbejdspladsen. Robusthed handler alts3
ikke om, at den enkelte medarbejder skal
'kunne klare mosten', men om at skabe et
robust arbejdsmiljo.

For at ggre det er der nogle forhold, der skal
vere til stede i organisationen. God ledelse,

gode rammer, strukturer og samarbejde er
vigtige faktorer. Gode relationer er vasentlige,
og som medarbejder er det vasentligt, at man
har et realistisk billede af situationen, og at man
kan se en mening med det, man arbejder med.
Det er ogsé vigtigt, at man har mulighed for at
restituere bdde pa arbejdspladsen og i fritiden.

Temaheaftet her setter fokus pd robusthed pa
arbejdspladsen. Det kommer rundt om en
rekke opmarksomhedspunkter og tiltag, man
kan sette i gang — med fokus pd den enkelte
medarbejder, i personalegruppen, i ledelsen og
hele organisationen.

Nogle af tiltagene kan I sikkert nikke
genkendende til, fordi de allerede er sat i verk
pa jeres arbejdsplads, andre kan forhabentlig
inspirere jer yderligere i arbejdet med at
forbygge og handtere trusler og vold.

Vold som Udtryksform
April, 2016




Robusthed

Huvad er det, og hvad kan man bruge det til?

Hvad vil det sige at veere robust? Nudansk
Ordbog forklarer robusthed som: at vere mod-
standsdygtig over for slid, belastninger eller
vanskelige betingelser.

Psykologer bruger begrebet resiliens eller
(mental) robusthed som begreb for den serlige
modstandskraft, som ger, at nogle mennesker
klarer sig godt pé trods af livsbetingelser. Som

N

Resiliens

Resiliens kommer af det latinske resiliare,
som betyder 'at springe tilbage'. | fysikkens
verden anvendes det til at angive et
materiales bevagelse, fra det bliver belastet,
til det genvinder sin form uden at deformere.
Det kan fx veere en fjeder, der efter en
belastning retter sig.

| psykologiens verden blev dette et billede pa
en robust egenskab hos nogle. Betegnelsen
'malkebottebern’ er et eksempel pa det.
Senere er man blevet opmaerksom p3, at

et veeld af faktorer bidrager til, at malke-
bottebarnet bryder gennem asfalten.

Kilde: Ida Skytte Jakobsen:

Resiliensprocesser - begreb, forskning og praksis

et begreb for den egenskab at kunne hindtere
risikofaktorer ved hjelp af forskellige strategier.
Det er robusthed, nir mennesker og organisa-
tioner klarer sig bedre, end man kunne for-
vente. Nar risikofaktorer bliver hindteret, si
man ikke bare undgir at blive slidt, men ogsd
bliver klogere og sterkere.

I temaheftet her teenkes resiliens og robust-
hed mere som en proces med mange faktorer
indblandet end en egenskab hos visse individer.
I stedet for at tale om robuste personer, giver
det mening at tale om robuste strategier.

En af opdagelserne i forbindelse med forsk-
ning i resiliens (Reich, 2009) er, at mennesker
kan lere at hindtere et endog meget risikofyldt
arbejdsmilje uden at blive slidte eller afstum-
pede. Et billede pé det kunne vere et tre, der
stille og roligt vokser sig sterkere, og siledes
vedvarende gger sin robusthed.

Som udgangspunkt kan man forvente, at
man bliver bedre til at hindtere vedvarende
pres gennem erfaringen. Ogsd det pres det er
at std i situationer med 'skaldud’, trusler og
vold. Det er et gode.

Faren er, nir der med robustheden folger
en accept af trusler og vold. Der lader man
borgeren i stikken ved at acceptere hans eller
hendes adferd, og man svigter kollegaen, der
maske ikke har udviklet tilsvarende robuste
strategier, som man selv har.



® Individ

A Ledelse

iss Organisation

Individ, gruppe, ledelse

IGLO-modellen

er udviklet af NFA,

Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmilje.

Her frit gengivet.

og organisation (IGLO)

Vold er aldrig et individuelt problem, det er
en udfordring for hele arbejdspladsen. Ledelsen
har det overordnede ansvar for at sikre et godt
og sikkert arbejdsmilje, men det er vigtigt, at
alle medarbejdere er med i arbejdet og har
kompetencer til at forebygge og hindtere trusler
og vold. I dagligdagen er det ofte den enkelte
medarbejder, der stir med udfordringen, derfor
giver det mening ogsé at udvikle strategier pd
individniveau.

Det vigtige er ikke at lade det blive ved det.
Gor man det, kan det komme til at fremstd som
en art mental fitness, der skal gore den enkelte
til en 'enmandshar'. Personlighed har ganske
vist betydning i form af evnen til at lose
problemer, i forhold til tiltro til egen mestrings-
evne, hvor bekymret man er, og om man er

introvert eller ekstrovert. Men uanset hvor
godt man som person er rustet, handler det
om strategier. Her forstiet som det man gor
og har mulighed for at gore i organisationen.

Et eksempel:

Den enkelte kan vere nok si dygtig til at
finde pd nye lpsninger, men hvis der i gruppen
af medarbejdere ikke er en kultur for kritisk
refleksion, eller hvis der i organisationen ikke
er sat tid af til refleksion og pedagogisk
udvikling, s3 kan denne personlige egenskab
veere vanskelig at anvende i gruppen.

At udvikle robusthed i form af strategier til
at imedega vold og trusler er derfor en opgave,
der ligger pd bide individ-, gruppe-, ledelses- og
organisationsniveau (IGLO). Mere om det pa

de folgende sider.




Robusthed - hvad er det og hvad kan man bruge det til? | Robusthed i arbejdet med konflikter og vold

Trusler og vold som risikofaktor

Temahaftet her forholder sig til robusthed i
forhold til situationer, hvor en borger reagerer
med vrede, trusler eller vold.

De impulser, der forer til vrede, trusler
eller vold, er i udgangspunktet verdifulde. De
opstér, hvis man enten foler, at ens greenser
bliver overskredet, eller hvis man har et behov
for, at noget skal forandre sig. Det er en indre
energi, der driver os til en forhdbentlig bedre
tilveerelse; en verden uden aggression er stil-
stand. Men det er ikke altid muligt at hindtere
denne energi hensigtsmassigt.

Nogle har svert ved at kende deres egne
behov, det kan fx vare en borger med
udviklingshemning p4 et botilbud eller en
@ldre med demens pd et plejehjem. Felles for
dem er, at de har brug for omsorgspersoner,
der kan afkode deres behov for forandring.

Andre borgere kender deres behov, men kan

ikke fi dem opfyldt, fx fordi kommunen ikke

kan bevilge en bestemt ydelse. Det kan fore
til frustration og afmagt, som kan udmente
sig i vrede, trusler eller vold, rettet mod fx
medarbejderen i borgercentret eller pa hjelpe-
middelcentralen.

Man kan lere at 'std i aggressionen' og vere
mal for andres vrede, trusler eller vold. Men
mange oplever det slidsomt, og det kan frem-
kalde en krisereaktion, hvor man oplever et
indre kaos, fordi man foler sig magteslas.

Det kan ogsd fremkalde en stressreaktion,
hvor man over tid bliver mere og mere belastet
og foler storre og storre afmagt. Den store risiko
i denne sammenhang er PTSD (posttraumatisk
stresssyndrom), der medforer tab af arbejdsevne
og krever langvarig behandling. Derfor er
trusler og vold en risikofaktor, man altid skal
forholde sig til pa arbejdspladser, hvor den

kan forekomme.

Beskyttelsesfaktorer
og tilpasningsprocesser

Der er forskellige veje til at hindtere vold-
somme episoder og genetablere folelsen af at
magte tilverelsen. P4 de folgende sider viser

vi gode veje gennem beskyttelsesfaktorer og
tilpasningsprocesser som det, der skal neutralisere
risikofaktoren — vold eller trusler. Hvor det sker,
vil resultatet vare robusthed.

Beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser er
centreret om en fagliched, som har fokus pa

at lose problemer, og som tager afset i, at vold
og trusler er en kommunikationsform. Samme
faglighed vil optimalt set finde en meningsfuld
mdde at forebygge og hindtere volden.



Tre rum med strategier

I det folgende introducerer vi tre 'rum’,
med tilherende strategier. Det kan vere fysiske
rum i form af borgerens bolig eller personalets
modelokaler, eller det kan vere situationer i
dagligdagen. Ved at anvende ordet 'rum' skaber
man en tankemessig struktur, der giver mulig-
hed for at opdele en udfordring, der ellers let
kommer til at fylde i alle dognets 24 timer.
Det, der adskiller rummene, er de strategier,
man inden for hvert rum kan anvende til at
handtere voldens belastning.

I det forste rum er man sammen med
borgeren. Det fokuserer pé de strategier, der
kan anvendes i medet med en borger, der
reagerer med trusler eller vold. Her er den mest
betydningsfulde beskyttelsesfaktor fagligheden.
Den er et 'helle’, der bestir af en forstielse for
situationen og en viden om, hvad der er
hensigtsmessigt at gore. En beskyttelsesfaktor
er ogsd at kunne aflese sig selv og sine tanker
og de impulser, der opstir i medet med aggres-
sionen. At man oplever meningsfuldhed og
har etikken i orden er ogsd verdifuldt.

Det andet rum er overgangsrummet. Fysisk
vil det ofte vare et kontor, hvor de ansatte gor

sig klar til det forestiende arbejde. Det er ogsd
her, man legger arbejdet fra sig, ndr arbejds-
dagen er slut. Strategierne her kredser om
briefing og debriefing. Hvordan ger man sig
klar til dagens opgaver? Hvordan legger man de
forskellige oplevelser bag sig, s& man ikke tager
dem med hjem? Det er ogsd her der bliver skabt
leering. Adskilt fra borgeren, og stadig pa
arbejde, kan man reflektere over hendelser

og fremtidige strategier.

Det sidste rum er restitutionsrummet.
Forhébentlig er det muligt at restituere pa
arbejdspladsen, men primert ligger det udenfor
og ofte i eget hjem. Kunsten er her at kunne
fokusere pd andet end arbejdet og legge de
miéske bekymrende tanker bag sig. Nér vi taler
robusthed i forhold til den enkelte medarbejder,
er restitution en betydningsfuld beskyttelses-
faktor og derfor verdifuld at beskaftige sig med
i forhold til at kunne hindtere trusler og vold.

I hvert af de tre rum angiver vi handlemulig-
heder i form af beskyttelsesfaktorer og
tilpasningsprocesser i forhold til den enkelte
medarbejder (individ), personalegruppen,
ledelsen og organisationen (IGLO).

Beskyttelsesfaktorer
for at imedega risikoen.

Tilpasningsprocesser

OsV.

er alt lige fra faglig viden om fx demens til overfaldsalamer. Det er de strategier, der er sat i vaerk

er de lzringsprocesser, man satter i veerk i dagligdagen for at skabe enten nye lesninger eller en
ny forstdelse i forbindelse med handelser. Det kan vaere paedagogiske meder, supervision, sparring




Rolle/relations-modellen

Keereste

Foreelder

Professionel
robust
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d
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Den professionelle rolle - en model

Det centrale udgangspunkt for at udvikle
beskyttelsesfaktorer og tilpasningsfaktorer i
forhold til vold og trusler er fagligheden. Det er
det 'helle', hvor den ansatte kan fole sig sikker
i medet med en borger, der reagerer voldsomt.
Det er ud fra en faglig viden om aggression og
voldsom adferd og dens afsender, at det bliver
muligt at udvikle hensigtsmassige strategier.

Rolle/relations-modellen! kan anskueliggore
dette. Ifolge modellen har vi fem til otte roller,
som vi hver dag bevager os ind og ud af helt
uproblematisk. For overskuelighedens skyld er
kun de fem medtaget her. Magten i relationen
er i modellen angivet med en streg mellem de
to roller. Stregens haldning angiver, hvem der
har mest magt. Magt er verdineutral, det kan
vere magt til at hjelpe eller magt, der er
krenkende.

Et par eksempler:

Nér vi besoger vores mor, glider vi ind i
en rolle, hvor hun er den, der viser os omsorg,.

Hun har historisk set en ret og en magt til

at vaere der for sit barn, uanset hvor gammel
barnet er. Nir vi er sammen med vores kereste,
er det en mere ligeveerdig relation, hvor magten
er fordelt ligeligt. Nér vi i naste ojeblik er
sammen med vores bern, treder vi ind i
foreldrerollen, og nu har vi magten til at

yde omsorg.

I den professionelle relation har omsorgs-
personen magten til at hjelpe borgeren.
Udovelsen af magten udgér fra en faglig viden
og erfaring. Det handler om at have de kort
p4 hdnden, situationen krever.

Disse faglige 'kort' er rollens beskyttelses-
faktorer i form af viden om, hvordan den
voldsomme adferd skal fortolkes, og hvilke
handlinger medet med borgeren krever.

Hvis den professionelle har de rigtige kort pa
handen, bliver han eller hun borgerens redskab
til opnd det behov, der ligger bag aggressionen.

Nogle gange tipper magten, nir borgeren

1) Modellen er udviklet med inspiration fra psykologiprofessor Are Holen, Trondheim Universitet. Are Holen er ophavsmand til RITS, et krise-

handteringsredskab i forhold til traumatiske haendelser. Forfatteren har brugt modellen de seneste 10 ar med stor psykoedukativ virkning.



Faglighed - beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser

& Individ

e Har du mulighed for at tilegne dig faglig
viden, der matcher dine opgaver?

e Er du klar over din rolle, kender du din
opgave og ved, hvad 'du kan og ikke
kan'?

e Er du aben om det og lydher for kollegers
og leders sparring?

e Har du mulighed for supervision med
fokus pa at skaerpe fagligheden?

e Er du undersegende pa borgerens
adferd?

e Ser du vold og trusler som en
kommunikationsform med et
underliggende behov?

\_ J

Er der fokus pa, at kompetencerne

er til stede i medarbejdergruppen?
Bliver der tilfert ny viden ved nye
situationer?

Er opgaven defineret, og indsatsen
prioriteret?

Far medarbejderne sparring?

Er ledelsen teet pa i saerligt belastende
perioder?

Iveerksaetter ledelsen afklaring og
redegorelse efter voldsomme episoder?
Er der de nedvendige ressourcer,

i indkeringsfaser og til daglig drift?

Er ledelsen parat til at foretage fysiske
2ndringer?

e Ser | faglig viden som en falles pulje, hvor
vidensdeling er central?

e Far | feedback pa jeres opgaver?

e Bruger i supervision som laeringsplatform?

e Har | fokus pa at lese problemer?

\_

retter sine frustrationer mod omsorgsgiveren i
form af vrede, trusler eller vold. Hvor det sker,
kan den professionelle blive overvaldet af
magteslashed. Det er en opslidende og
stressende rolle. Det er ogsé en rolle, hvor vores
evne til at aflese situationen hurtigt bliver
dérligere, bide i forhold til at aflese os selv og
borgeren. Situationen kan blive kaotisk, de
mere simple dele af vores hjerne udsender
impulser til enten kamp eller flugt. Rollen
kaldes ogsd 'det frygtede selv' og kan fremkalde
bade krise- og stressreaktioner.

I sddanne situationer viser robustheden sig
i form af strategier for, hvordan man kommer
ud af den magteslose rolle. Strategier for at
genvinde magten til at vise den nedvendige
stotte og omsorg til den frustrerede borger.

Den mest betydningsfulde beskyttelsesfaktor
i modet med vold og trusler er den profes-
sionelle rolles faglige viden og erfaring. Med
afset i denne kan man tilpasse sig situationen,
sd risikoen bliver imgdegdet hensigtsmassigt
for borgeren og den ansatte.

Er der ressourcer til kompetenceudvikling?
Er forventninger til rollen afklaret?

Er der stottefunktioner i form af seerligt
uddannede fagpersoner, der kan
indkaldes?

Er der systemer til samkering af faglig
viden om borgere?

r_

Oget faglighed

Et botilbud for unge og voksne med udviklingshamning har faet en ny
beboer. Han har et adfeerdsmenster, de ansatte ikke kender. Han kan blive
psykotisk pa et ejeblik og er i sine psykoser ofte udadreagerende. Flere
medarbejdere bliver sldet. De bliver utrygge og foler sig magteslose i
samvaret med ham.

Ledelsen satter gang i et udredningsforleb i samarbejde med en psykiater.

| forlengelse af udredningen bliver der lavet et kursus for personalet om
psykoser, og hvordan man handterer dem padagogisk. | en periode arbejder
personalet intensivt med sparring og supervision. Der bliver lavet nogle
fysiske @ndringer i form af flugtveje og Ias pa deren til personalerummet,
og tilkaldeordningen for nattevagterne bliver udvidet.

Efter halvanden maned falder der ro pa personalet. Beboeren har stadig
sine psykotiske ojeblikke, men personalet har samlet set eget deres
faglighed, sa de magter opgaven.

Tilpasningsprocesserne i denne sammenhang er udredning, oplzring,
fysiske justeringer og sparring. Beskyttelsesfaktorerne er faglig viden om
borgere, der er psykotiske, og de tilherende padagogiske handlemuligheder
samt forbedret tilkaldeordning.

—




Sammen med borgeren | Robusthed i arbejdet med konflikter og vold

Det er i den faglige position, at beskyttelses-
faktorerne udfolder sig, og tilpasningsevnen skal
findes. Bliver man i mgdet med vold og trusler
overvaldet af magteslosheden og falder ind i
den tilsvarende rolle, er det afgorende at have
strategier for, hvordan man vender tilbage til
den faglige position.

Det forste og méske svereste er at vedgd de
gjeblikke, hvor man som medarbejder eller
gruppe mister kontrollen og bliver bange,
irriteret eller vred. 'Klappen gir ned’, og man
reagerer p& impulser fremfor at trekke pd faglig
viden. I de tilfelde vil den ansattes adferd
sjeldent vere hensigtsmeassig, og i varste
tilfelde kan den komme il at kreenke borgeren.

Nar magtforholdet tipper _\

Pa en specialskole for bern med szrlige behov bliver en dreng i en
af de yngste klasser sa frustreret, at han angriber en zldre mandlig
ansat, som har stor faglig viden og erfaring pa feltet. Af hensyn til
de ovrige bern foretager han en magtanvendelse.

Da drengen ligger pa gulvet, ser den ansatte ind i hans ojne, og i det
ojeblik tipper magtforholdet. Den ansatte bliver bange for barnet.
Bagefter ryster han og ensker bare at komme vk fra skolen. Resultatet
er en krisereaktion med en lzngere sygemelding til folge. Efter nogle
samtaler med en krisebehandler vender medarbejderen tilbage til
arbejdet. | begyndelsen nogle timer om ugen og i en anden gruppe,
end den barnet er en del af. Efter to maneder er han tilbage pa fuld

tid i gruppen med barnet.

Tilpasningsprocessen i denne sammenhang er krisesamtalerne med
fokus pa at forsta det skete. Herunder en klarleeggelse af, hvordan det
kunne ske og udvikling af strategier for at udga, at noget lignende sker
igen. Beskyttelsesfaktorerne er i ferste omgang en sygemelding for at
restituere og derefter et eget kendskab til sig selv og strategier, der

involverer kolleger. )

Fra magtesloshed til faglighed

Uanset hvor fagligt velfunderet man er, og
hvor mange &r man har varet i feltet, kan der
veere situationer, hvor belastningen bliver for
stor. Nogle gange er det en pludselig voldsom
episode, der fordrsager tippet. Man bliver
fanget pa det forkerte ben.

En afggrende beskyttelsesfaktor er tolerance
og abenhed i gruppen om den magteslose rolle.
Forst da kan man gennem en tilpasningsproces
udvikle strategier til, hvordan man undgr
magteslgsheden.

Desverre er der ogsd uhensigtsmassige veje
veek fra magtesloshed og tilbage til folelsen af
at kunne mestre situationen. Nir man foler
afmagt i sit arbejde, kan man risikere at blive
forriet (Birkmose, 2013). Forrelsen kan
komme til udtryk ved, at man selv bliver
aggressiv og giver igen; gennem skeeldud,
trusler og hirdhendet behandling fir man
fornemmelsen af at have magt i situationen.
Det kan ogsd vare, man ignorerer eller straffer
borgeren eksempelvis ved at vere ekstra lang
tid om at give den stotte, han eller hun har
brug for. I nogle tilfzelde kan magtanvendelse
vere udtryk for forrdelse. Nar forrielsen tager
over, svigter man de borgere, man er ansat til

at hjelpe.



Magtesloshed - beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser

& Individ

e Er du aben og nysgerrig i forhold til, i
hvilke situationer du oplever dig mest
presset?

¢ Underseger du hendelser og egne
reaktionsmenstre?

e Er du opmaerksom pa de impulser, der
opstar i medet med vrede, trusler og
vold?

e \led du, hvilke strategier | med held
har anvendt i belastede situationer?

e Far du supervision og sparring?

. J

* Vedgar ledelsen, at 'klappen kan ga ned'?

e Deltager ledelsen i undersoegelsen af de
belastende ojeblikke?

e Stotter ledelsen udviklingen af strategier
for at vende tilbage til den faglige rolle.
Og afsetter tid til det?

e Tilrettelzegges vagtplanerne, s en
medarbejder kan treekke sig, hvis 'klappen
gar ned'?

e Taler | dbent om, at 'klappen kan ga ned'?

e Har | felles undersogelse af reaktioner i
belastede ojeblikke?

e Far | feedback med henblik pa egen
'blindhed' og eventuelle
forsvarsmekanismer?

e Deler | strategier for, hvordan |
understotter hinanden i situationen?

e Har | aftaler om aflesning, og kender |
signaler pa, at det er nedvendigt?

e Far | feelles supervision og sparring?

e Er der forstaelse for, at alle har et
belastningspunkt, hvorefter man ikke
arbejder hensigtsmassigt?

e Er der ressourcer til, at de forskellige
strategier er mulige i hverdagen?

e Er der ressourcer til supervision?

Bekymring og realitetstjek

Fra naturens side er mennesker udstyret med
en evne til at vere forudseende. Vi kan legge
planer, gleede os og bekymre os. Alt sammen for
at lykkes med, hvad vi nu har sat os for. Der er
dog forskel pa, hvor bekymrede vi er. For nogle
er det svert at hindtere bekymringstanker.
Derfor kan et arbejde med borgere, der til tider
reagerer voldsomyt, blive en stor udfordring.
Man forestiller sig det varste, og hjulpet pa vej
af, at der er mere spinoff i de negative historier,
kan man i en personalegruppe komme til at
belaste sig selv og sine kolleger mere end
nodvendigt.

Det kan ske, hvor man kredser om
beretninger, hvor begivenhederne er lobet

af sporet. Derved kan man komme til at skabe
et billede af, at borgeren eller borgerne udger
en konstant trussel. Det kan sette den serligt
bekymrede i et mere eller mindre konstant
alarmberedskab.

I tilspidsede situationer kan de mere
simple 'kamp/flugt-impulser’ tage over, og
den kognitive evne til at vurdere situationen
settes ud af spil. Hvor det sker, kan folelsen
af magteslashed sztte dagsordenen.

Den gode beskyttelsesstrategi er at vere
realistisk i risikovurderingen og bade fokusere
pa de gode og mindre gode historier. Restitu-
tion fra bekymringerne er ogsa central. (Las
mere i afsnittet om restitution, side 23).
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Forhojet beredskab

situationer.

—

En degninstitution for mennesker med autisme far nyt dokumentationssystem, som ger, at det
bliver muligt for medarbejderne at Izse journaler hjemmefra. Det bliver en udfordring for nogle.
De kan ikke lade veere med at felge med sarligt i vanskelige perioder, hvor der er episoder med
vold og trusler. Hvad de ikke kan laese ud af journalerne, forseger de at fa deres kolleger til at
skrive til dem via SMS. Denne praksis breder sig ind over fridage, weekender og ferier, med det
resultat, at de mest bekymrede af medarbejderne er i forhejet beredskab ogsa pa dage, hvor de
ikke er pa arbejde. Det pdvirker deres samvaer med familien negativt og gar ud over nattesevnen.
Nar medarbejderne kommer treette pa arbejde, er der flere uhensigtsmaessige situationer som
folge af, at de har svaert ved at afkode borgernes adfaerd.

Da ledelsen bliver opmaerksom pa det, aftales det, at man ikke leser journaler i fritiden. Den
bekymrende SMS-kultur bliver stoppet. Resultatet er bedre trivsel bade for ansatte og borgere,
fordi medarbejderne nu meder restituerede pa arbejde og ikke i samme grad mistolker tilspidsede

Tilpasningsprocessen er her ledelsens indgriben, der hindrer tilgang til journaler i fritiden,
og gruppens aftaler om ikke at SMS'e om belastende episoder. Beskyttelsesfaktorer er mulighed
for restitution og et mere realistisk billede af situationen.

Bekymring — beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser
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¢ Har du fokus pa dit eget
bekymringsniveau og pa at udvikle
copingstrategier til at handtere dette?

¢ Inddrager du gruppen og ledelsen i
strategierne?

¢ Fa du hjaelp til at udvikle
coping-teknikker?

\_ J

e Satter ledelsen rammer for, hvordan
man taler om belastninger, og hvordan
man tilgar journaler i fritiden?

¢ Er ledelsen opmarksomme pa
medarbejdere, der af natur er saerligt
bekymrede, og understotter dem med
sparring?

e Sikrer ledelsen, at der er et realistisk
fokus pa at lese problemer?

¢ Drofter | bekymringsniveauet abent?
Og drefter I, hvilke haendelser der far
mest opmarksomhed?

e Deler | viden om risiko?

e Har | aftaler om, hvad man giver videre
fx via SMS?

e Har arbejdspladsen redskaber til
risikovurdering, fx trafiklysmetoden eller
BVC, Broset Violence Checklist, med
tilherende handlemuligheder bade for
borgere og medarbejdere?



Meningsfuldhed

En betydningsfuld beskyttelsesfaktor er
oplevelsen af meningsfuldhed. Kan man se
meningen i den voldsomme adferd og
fornemme og forstd, hvilket behov der ligger
bag, har man en vis beskyttelse. Det gelder,
hvad enten det er 'skaeldud’, trusler eller vold.
Fornemmelsen af at forsti det man moder,

og at kunne se en sammenheng i borgerens
adferd, er en made at holde sig selv fast i den
professionelle rolle. Ved hjelp af meningen
konstrueret af faglig viden og erfaring kan man
se en strukeur i det kaos, aggressionen fordr-
sager, og velge en passende reaktion pd dette.

Modsat bliver man sarbar, hvis borgerens
voldsomme adferd er uforstielig. Eller hvis de
handleplaner og tilgange, der er valgt, ikke giver
mening for én. Hvis man har svert ved at se
formalet med tilgangen, og hvis man tvivler
p4, at man understotter borgeren, vil man
vare mere sirbar. Har man klart formulerede
handleplaner med indbyggede mal, man kan
se understotter og udvikler borgeren, vil man
sta sterkere.

Et bidrag til meningsfuldheden er, at der
er veerdimessig overensstemmelse mellem
det menneskesyn, man har, og tilgangen til
borgeren. Det giver en helhedsfolelse, at der
er sammenhang mellem det, man mener er det
rigtige og gode, og det, man har mulighed for
at gore.

Det gor ogsi en forskel, om man kan lide
dem, man er ansat til at hjelpe. Der kan vere
en tilbgjelighed til, at man nogle gange reser-
verer det at holde af il det private. At det
nzrmest er uprofessionelt at holde af dem,
man er betalt omsorgsperson for. Det er en
misforstelse af de storre, der i hgjere grad
bidrager til risikofaktorerne end beskyttelses-
faktorerne. At holde af dem, man arbejder for,
og glade sig over det, nir noget lykkes for
borgerne, bidrager til den samlede menings-

fuldhed.

(_

Meningsfulde handlemuligheder

En gruppe medarbejdere tager imod en

ny borger i et botilbud. | det tidligere tilbud
har han haft mange episoder med voldsom
adferd med mange magtanvendelser til folge.
Personalet har over Izngere tid forsegt
forskellige tilgange, uden at det har gjort
tilvaerelsen mere talelig for borgeren.

| det forste halve ar fortsaetter den nye
personalegruppe med at forsege med
forskellige padagogiske tiltag stottet af bl.a.
psykiater og psykologer. | perioden er der
mange voldsomme handelser. Halvdelen af
personalet finder andet arbejde, og nye
kommer til. Efter det halve ar begynder det
padagogiske arbejde at give mening. Borgeren
far det gradvis bedre. Der er stadig handelser
med vold og trusler, men de ansatte har en
forstaelse for borgerens adfeerd. De ved ogs3,
hvordan de kan understette ham og dermed
imedekomme de behov, der ligger bag hans
reaktioner. Gruppen af ansatte er nu stabil,
og antallet af sygemeldinger er minimalt.

Tilpasningsprocesserne her gar gennem
udredning stottet af flere fagpersoner. Dette
bidrager til beskyttelsesfaktorerne i form af
forstaelse og meningsfuldhed. Medarbejderne
kan nu tolke borgerens voldsomme adfaerd og
handle meningsfuldt derpa. Stabilitet i gruppen
af medarbejdere er ligeledes en beskyttelses-
faktor. En tilpasningsproces for nogle af
medarbejderne er at sege andet arbejde.

\—
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Meningsfuldhed - beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser
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Giver arbejdet med borgeren mening?
Gar du til gruppen eller ledelsen for at
forsta tiltag, som du finder meningslese?
Arbejder du bevidst med dine egne
vaerdier, og drefter du det med kolleger
og ledelse, hvis du oplever, at verdierne
ikke kan felges pa arbejde?

Holder du af borgerne?

J

Arbejder ledelsen aktivt pa at facilitetere
tilblivelsen af meningsfulde pazdagogiske
tiltag?

Sikrer ledelsen, at medarbejderne har
ejerskab i forhold til de aftaler, der laves?
Er ledelsen tat pa i vanskelige perioder?
Bliver etikken inddraget i udviklingen af
handleplaner?

Har | feelles forstaelse for aftalerne om
de enkelte borgere og loyal opfelgning
pa aftalerne?

Har | abne dreftelser om tilgangen med
et problemlesende fokus?

Har | en tilbagevendende etisk diskussion
om maden at se og behandle borgerne?
Holder | af borgerne, og taler | varmt og
positivt om dem?

Er den faglige kompetence til stede i
organisationen og kan den stette gruppen
i at udvikle en meningsfuld paedagogik?
Tilferes nedvendige ressourcer i en
indkeringsperiode?

Er der overordnede etiske retningslinjer
for medet med borgerne?



Overgangs-
rummet

Overgangsrummet kan vere et fysisk rum Det er ogsd her man, nir arbejdsdagen er
eller en situation. P4 mange arbejdspladser er slut, legger opgaven fra sig for at gd hjem i
der et personalekontor, hvor man meder og restitutionsrummet (se side 23).

bliver briefet om dagens opgaver. Hvis der ikke Overgangsrummet vil i nogle tilfelde

er et fysisk rum, holder man miske et stdende vare der, hvor man forseger at analysere de
morgenmede, hvor man gennemgr dagens hendelser, der har veret. Derfor legges
arbejde. Nogle gange finder der en overlevering leringsperspektivet i det folgende ind som
sted, hvor personalet pd vej hjem kort forteller en del af overgangsrummet, selvom det pd
om deres vagt, hvad der er sket, og hvilke nogle arbejdspladser ogsa sker i arbejdstiden

aftaler der ligger ind i naste holds periode. sammen med borgerne.
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At gore sig klar til arbejdet - briefing

A- og B-hold _\

To borgere pa en degninstitution er
udadreagerende i sveer grad. Der er mange
episoder med edelagte mebler og vold.
Ledelsen ans=tter nye medarbejdere med
specialviden og stor erfaring pa omradet.
Efter kort tid dannes der et A- og et B-hold.
De nyankomne er qua deres viden og erfaring
ikke presset i samme grad som det gamle
personale.

'De nye' udvikler nye handleplaner, der virker,
nar de selv er pa arbejde, men det bliver ikke
nemmere at veere borger, nar 'de gamle' er
der. Der opstar spaendinger imellem de nye og
de gamle. De nye taler abent om de gamles
inkompetence, og de gamle ryster pa hovedet
af rigide systemer, der ikke giver mening.
Ledelsen griber ind med maglingsforleb
mellem de to grupper. Derefter bliver der
nedsat padagogiske arbejdsgrupper om de
enkelte borgere med representanter fra de

to 'lejre’ for at sikre et felles ejerskab for de
paedagogiske handleplaner. Og der bliver lavet
aftaler om en mere detaljeret briefing mellem
de forskellige vagter.

Tilpasningsprocessen er her at tilfore
ressourcer i form af specialuddannet
personale. Som reaktion pa dannelsen af et
A- og B-hold sattes en maeglingsproces i
gang. Efter denne tilferes de 'gamle' de

'nyes' beskyttelsesfaktorer gennem
vidensdeling pa paedagogiske meder og en
skaerpet opmaerksomhed pa briefing. Derved
opstar et feelles ejerskab til bade forstaelse og
strategier i arbejdet med de udadreagerende

borgere.

Hvis man ved, hvad man kommer til at
mede pd arbejdet, har man mulighed for at
forberede sig pa det.

Far man ved overlap fx at vide, at en borger
har reageret voldsomt, er det muligt at blive
skarp pd, hvilke padagogiske tiltag der er mest
optimale, hvis man kommer til at std i en
belastende situation. Méske sikrer man sig, at
man kan veare to til modet. Man fir trukket
forskellige handlemuligheder op — fx overblik
over flugtveje og losningsforslag, der kan
imgdekomme borgerens bagvedliggende behov.

Veardien af briefingen er, at jo flere strategier
man har tenkt ferdig, jo mindre risiko er der,
for at man 'taber sig selv' i situationen — glider
fra den professionelle rolle over i magteslos-
heden. Sker det, taber man ikke blot sig selv,
men ogsd den paedagogiske opgave. Som
medarbejder bliver man slidt, og borgeren
far ikke hjelp.

Gennem forberedelsen skaber man nogle
'kognitive stier', man kan sege ind pd under
pres. I stedet for det stressfulde mentale
alarmberedskab, der primert opererer i kamp
og flugt, vil man have forskellige muligheder
og strategier foran sig. Det er ikke enhver
situation, der kan forudsiges, men jo bedre
man er forberedt, jo sterre er sandsynligheden
for, at strategierne lykkes.

P4 nogle arbejdspladser har man systemer
til risikovurdering med tilhgrende handlemulig-
heder for bdde borgere og medarbejdere. Det
kan fx vare trafiklysmetoden eller BVC, Broset
Violence Checklist2. Med disse redskaber ager
man forudsigeligheden for borgerens adferd og
beskriver medarbejdernes handlemuligheder for
de forskellige scenarier. Det sikrer en ensartet
padagogisk tilgang, og det gor det nemmere for

2) Laes mere om risikovurdering i temahaeftet: Risikovurdering - en introduktion. Vold som Udtryksform, 201s.

Og pa www.voldsomudtryksform.dk
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e Forbereder du dig grundigt,
gennemtanker forskellige strategier, for
en forventet stressfuld situation?

e Laver du aftaler med kolleger om stotte,
hvis det er muligt?

e Kender du flugtvejene?

e Siger du fra, hvis du er usikker pa, om du
kan fastholde dig selv i den professionelle
rolle?

. J

e Skaber ledelsen gode rammer for briefing?

e Er der tid til at overlevere og til at skabe
tilpasningsstrategier?

e Fastholdes og understottes medarbejderne
i en regelmaessighed omkring briefing?

e Har | - afhangigt af udfordringerne -
systemer til risikovurdering?

e Er ledelsen opmarksom pa, at nogle
medarbejdere er mere udfordret end
andre?

e Understotter ledelsen dem og arbejder
pa at ege deres faglige rolle i forhold til
arbejdspladsens belastninger?

e Gennemtaenker | briefingstrategier og
laver aftaler om, hvordan man optimalt
videregiver informationer?

e Er | opmarksomme p3, at der er stor
forskel pa, hvad man kan blive presset
af (undgar A- og B-hold)?

nyansatte, som kan vare mere sirbare. Nogle
arbejdspladser har udviklet risikovurderingen
sammen med borgeren, hvilket bidrager til
folelsen af at gore det, der er bedst for ham
eller hende.

Briefingen kan ogsd modvirke, at der dannes
et A- og et B-hold p3 arbejdspladsen. Den gode
briefing sikrer, at de ansatte har en felles for-
stdelse af udfordringerne og deler hensigts-
massige strategier. Hvor delingen ikke lykkes,
vil de, der har forstdelse og strategier, udggre et
A-hold i forhold til dem, der ikke er der endnu.

Prisen kan vere en kultur med en opdeling i

e Er der ressourcer til briefing?

e Skal der evt. indferes redskaber til
risikovurdering med tilherende
skaermningsstrategier bade for borgere
og medarbejdere?

steerke og svage. De sterke vil vere bekymrede
for at miste deres status og forsege at holde pa
den. De svage vil bekymre sig for at miste deres
job pd grund af deres manglende succes i
opgaven. En sidan kultur kan lukke for evnen
til at skabe udvikling og vil pa sigt belaste
samarbejdet.
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Der er tre grundleggende copingstrategier —
mdder at hindtere risikofyldte hndelser pi:

1. Coping gennem forandring eller
modifikation i forhold til fremtidige
lignende hendelser

2. Coping gennem at skabe mening med
hendelsen

3. Coping gennem omsorg for den belastede.

Nir det handler om at forege mental robust-
hed, er de to forste strategier centrale. De for-
soger at skabe lering pd baggrund af haendel-
serne.

Den forste strategi leegger op til ndringer
gennem tilpasningsprocesser. Den anden gér
efter meningsfuldheden, der er en art indre
tilpasningsproces. At kunne forstd borgeren,
ndr han eller hun reagerer voldsomt, er en

betydningsfuld beskyttelsesfaktor i den

Fagligt loft og l@ringsrum —\

Et plejehjem har beboere, der har demens og er udadreagerende.
Personalet er bange for dem, og enkelte er fritaget fra at skulle hj=lpe
dem. Efter nogle episoder bliver flere sygemeldte. Ledelsen beslutter at
inddrage et VISO-team (den nationale videns- og specialrddgivnings-
organisation, der bl.a. yder radgivning) og at indfere kollegial
supervision med szrligt fokus pa vold og trusler.

Via VISO-forlebet far personalet en forstaelse for borgernes demens og
nogle konkrete redskaber til at udfere den gode pleje og samtidig passe
pa sig selv. Via den kollegiale sparring bliver nogles udfordring til alles
med mulighed for vidensdeling og aftaler om at stette hinanden. Efter
et halvt ar er der feerre episoder, og personalegruppen er ikke laengere
bange, men foler sig fagligt loftet, dels af VISO, dels af hinanden.

Tilpasningsstrategien er tilforelse af faglig viden og etablering af
et lzeringsrum. Disse to tiltag tilsammen udvikler de nedvendige
beskyttelsesstrategier pa plejehjemmet.

At gore sig klogere — problemlesning

belastende episode. Den sidste copingstrategi
handler om omsorg for den, der har veret udsat
for en belastende situation. Det er vigtigt at
genfinde folelsen af at have vardi. Det skaber
en styrke pa arbejdspladsen, at der er denne
opmarksomhed, men det m3 ikke blive ved det.
Medarbejderen skal gerne vere dygtigere til at
handtere en tilsvarende fremtidig situation. For
robustheden er det afggrende, at noget bliver
anderledes efter en hendelse. Enten skal noget
@ndres omkring borgeren og den ramme,
handelsen er foregdet i, eller ogsd skal med-
arbejderens forstdelse for borgeren oges.

Onsker arbejdspladsen at understotte
robustheden, skal man sikre, at der er rammer
til at gore sig klogere undervejs. Det betyder,
at der skal settes tid af til at undersoge
handelser og forsege at skabe enten en oget
faglig forstdelse af det skete, eller at @ndre
den padagogiske tilgang og ramme.

Der er forskel p4, hvor gode mulighederne
er for at skabe lering, fra arbejdsplads til
arbejdsplads. Faglig supervision er det oplagte
valg nogle steder, mens andre anvender
personalemgder til det. Nogle gange er det af
betydning at inddrage eksterne fagpersoner til
at understotte den faglige coping gennem
supervision.

Hvor det er muligt, er det vardifuldt at
inddrage borgerne i leringsprocessen. Det giver
en unik adgang til at forstd borgeren. Man vil
ogsd sammen kunne udvikle nogle strategier
for, dels hvordan borgeren undgir at reagere
uhensigtsmeassigt med vold og trusler, dels
hvordan man som den professionelle bedst
stotter borgeren i situationen. Det vil kvalificere
beskyttelsesfaktorerne.

Hvis man formér at skabe lering, giver det
en folelse af styrke. I stedet for folelsen af ikke
at kunne magte opgaven fir man oplevelsen
af at vere kommet videre, og man ved, at en
ubehagelig situation ikke vil opleves pa
tilsvarende méde igen. Gennem lering vil
noget vere zndret.
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e Ser du pa episoder med trusler og vold
som leringsmuligheder?

e Er du villig til at stille din egen uformden i
situationen til skue? Villig til dels at afleere
og tillere nyt?

\L J

e Viser ledelsen omsorg for den belastede
og insisterer samtidig pa lering?

e Har ledelsen fokus pa problemlesning, pa
at skabe de nedvendige rammer for, at der
skabes lzering pa baggrund af handelser.
Og fokus pa at udvikle organisatoriske rum
for dette?

e Inddrager ledelsen evt. eksterne
fagpersoner til at understotte udviklingen?

J

e Er der omsorg for og stette til den
kollega, der er presset?

e Har | fokus pa lzering og vidensdeling?

e Er der villighed til at give feedback, ogsa
nar det maske indebaerer kritik af en
kollega?

e Ser | udfordringerne som faelles og ikke
blot nogle medarbejderes?

At l=gge episoden bag sig — debriefing

Det kan vare svart at legge en belastende
episode fra sig. Det kan foles, som om den
nasten sidder fast i kroppen, og i serlige
tilfzlde kan man have flashback, hvor man
oplever den voldsomme episode igen. Pulsen
gir op, og der skal ikke meget til, for man farer
sammen. Det er dybest set verdifulde impulser,
der tilskynder én til at sege vk og ofte hjem i
trygge og rolige rammer. Men det er ikke altid,
det er nok. Episoden kan spege vedholdende,
ogsd ndr man sover. Derfor kan det vere vardi-
fuldt at blive debriefet af en kollega eller leder.
Ved serligt voldsomme handelser kan der vere
behov for at anvende en professionel debriefer.
En debriefing har som mal at adskille
handelsens ojeblik fra nuet. I den simpleste

e Er der ressourcer til, at de nedvendige
leringsrum kan etableres?

e Er der etableret et team af specialister,
der kan understotte arbejdspladsen eller
de enkelte afdelinger efter behov?

form forteller man om handelsen, hvad der
gjorde sterkest indtryk, og hvordan man havde
det, mens det stod pd. Derneast forteller man
om, hvordan man har det nu, og hvad man har
brug for. Gennem fortellingen opstir der en
distance mellem datid og nutid. Nogle gange
skal historien fortlles mange gange, andre
gange er det nok med en enkelt.

P4 arbejdspladser, der oplever vold og trusler,
vil det vare formilstjentligt med en fast proce-
dure for debriefing. Det vil ogsd vare godt at
have tilknyttet et professionelt netverk af
debriefere ved sarligt voldsomme hendelser.

Som navnt er oplevelsen af at have gjort sig
klogere pa baggrund af en episode en made at
give det skete mening. Der, hvor det er muligt
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at skabe lering, giver det individet og gruppen
en folelse af robusthed. Den, der fx er blevet
sldet, vil dog sjeldent kunne forholde sig
undersogende til episoden umiddelbart efter.
Man ma4 forvente, at der gir et par dage, for
man kan analysere episoden for at lere af den.
Rekkefolgen efter serligt belastende oplevelser

vil derfor vere debriefing, ro og derefter lering.

De fleste arbejdspladser har veludviklede
kriseberedskabsplaner, der skaber en systematik
omkring hendelser p& baggrund af volden og
dens konsekvenser. Bevidstheden om, at hvis
der sker noget, s bliver der sat noget i verk,
er af stor vardi. Kriseberedskabsplaner giver
en tryghed, der bidrager til organisationens
samlede robusthed.

r_

Debriefingen er sat i system

En specialskole (STU) har elever, der ofte
bliver folelsesmaessigt frustrerede med hoje
rab og smakkende dere til folge. | nogle
tilfelde udvikler det sig til trusler og vold.
Tidligere medferte det ofte sygemeldinger
hos personalet. Skolen har nu udviklet et
velfungerende debriefingsystem. Hvis det er
muligt, debriefes man, for man tager hjem.
Hvis det ikke er muligt, bliver man ringet
op inden for et bestemt tidsrum. Der er
organiseret supervision med mulighed for
felles debriefing af szerligt voldsomme
situationer.

Beskyttelsesfaktorerne her er en sikkerhed
for at fa talt episoden igennem, sa restitution
er mulig. Der er samtidig supervision, sa

man sikrer leringsperspektivet ved szrligt
voldsomme handelser. Tilpasningsprocessen
er henlagt til supervision, hvor @&ndringer
aftales.

—

Debriefing — beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser

e Har du mulighed for debriefing?

e Er du villig til at deltage i debriefing, ogsa
nar du ikke oplever du er pavirket af en
episode?

e Er du dben om, i hvor hej grad du er

pavirket af haendelsen?

&

& Individ

J

e Skaber ledelsen rammerne for, at
debriefing kan finde sted?

e Sikrer ledelsen, at medarbejdere har
kendskab til debriefing?

e Er der faste rutiner omkring debriefing,
er de beskrevet, og bliver de fulgt?

_J

e Er der mulighed for debriefing og faste
rutiner for, hvordan og hvornar det
foregar?

L

e Er ressourcerne til stede, sa debriefing
kan finde sted?

e Er der kriseberedskabsplaner pa
arbejdspladsen?

e Er der mulighed for debriefing med
professionelle ved voldsomme handelser?
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Betydningsfuldt for vores robusthed er
evnen til at restituere. Fra fysiologiens verden
ved man, at muskler, der har mulighed for

at restituere, bliver sterkere. Far de ikke til-
streekkelig hvile, bliver de derimod nedbrudte.
Det samme antages at gelde vores psyke. Hvis
vi konstant er i et belastende felt, m3 man
forvente et oget stressniveau, der pa sigt kan
nedbryde én mentalt. P4 samme made er

det vigtigt, at 'den psykiske muskel' bliver
restitueret. Det vil oge den mentale robusthed.

Derfor er det vigtigt at kunne restituere
bade p4 arbejdspladsen og i privatlivet.

En del af anbefalingerne i dette afsnit
bevager sig uden for arbejdspladsens sfere,
hvilket rejser et etisk dilemma: Kan arbejds-
giveren forvente, at medarbejderne restituerer
i deres privatliv? I princippet er det to adskilte
sfeerer, men uden fx en vis portion sevn kan
man ikke passe sit arbejde. Derfor er det en
dialog, man m4 have p4 arbejdspladser med
et til tider belastende pres.

Pauser pa arbejdet

Restitution er i denne sammenhaang at
vare ude af det belastningsfyldte felt. Det kan
vare i form af pauser pd arbejde. Gode pauser
har den egenskab, at de for et kort gjeblik
flytter fokus fra det, der belaster. P4 det ojeblik
kan stressniveauet falde, og felelsen af verdi,
styrke og kontrol kan genetableres. Det er et
felles ansvar — medarbejderens eget, gruppens,
ledelsens og organisationens, at der bliver holdt
pauser.

Alt sammen handler om robustheden og om at
udnytte den beskyttelsesfaktor det er at kunne
koble af et gjeblik.

P4 nogle arbejdspladser organiseres det, sd
man kun i et begrenset antal timer er sammen
med de mest udadreagerende borgere. Man
har méske to-tre vagter hos den, der er mest
voldsom i sin adferd, og de ovrige i samspil
med andre borgere. Andre arbejdspladser
anvender jobrotation med samme mél for oje.




Pauser pa arbejdet - beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser
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\_

Holder du korte pauser i lobet af e Er der klarhed om pauser, og hvad malet
arbejdsdagen, hvor du har fokus pa andet med dem er?
end arbejde? e Er der tid og rum til pauser, og til at disse

holdes hensigtsmaessigt?
e Er der mulighed for nedsat arbejdstid med
nogle borgere, evt. jobrotationsordninger?

-

J \_ J
¥ Gruppe
Er der fzlleshed om at holde pauser, og e Er der de nedvendige ressourcer til,
hvordan disse geres sa restituerende som at de ansatte kan holde pauser i lobet af
muligt? dagen?

e Har arbejdspladsen en overordnet politik
om nedvendigheden af pauser?

\.

Vagtplan med plads til restitution

En STU (den seerligt tilrettelagte ungdomsuddannelse) med en degnafdeling far et enkeltmands-
projekt (et specialtilbud for en enkelt borger). En ung mand kan ikke handtere at bo med andre.
Han er szrdeles udadreagerende, nar han bliver frustereret. | de situationer bliver han verbalt
voldsom, ofte i timer ad gangen. Efter en periode med mange sygemeldinger og udskiftning i
personalet vurderer ledelsen sammen med de enkelte medarbejdere, hvor mange dage de kan vaere i
belastningen uden at opleve sig slidte. Derefter sammensattes en arbejdsplan, hvor medarbejderne
dels er hos den unge mand, dels er pa den oevrige STU-del. Det betyder, at nogle arbejder fuldtid
med den unge mand, mens andre arbejder to til tre vagter hos ham og derefter pa skolen. Arbejds-
pladsen sikrer sig derved, at medarbejderne kan restituere. Resultatet er, at medarbejderne omkring
den unge mand ikke bliver sygemeldt i samme grad som fer. Det skaber stabilitet for den unge og
tilfredshed blandt medarbejderne.

Tilpasningsprocessen er her udviklingen af vagtplanen, og beskyttelsesfaktoren er den
afgreensede tid i det belastende felt, sa restitution er muligt. Det er ogsa en beskyttelsesfaktor,
at medarbejderne foler sig hert og set, og at ledelsen reagerer pa deres tilbagemeldinger ved at
justere pa vagtplanerne.

—

Relationer pa arbejdet

Gode relationer til kolleger og ledere er i hverdagen. Arbejdspladser med store
verdifulde. De giver folelsen af at vere aner- emotionelle krav er serligt sirbare. Dels er
kendt og holdt af. behovet for velfungerende restituerende

P4 arbejdspladser med forventelig stor samarbejdsrelationer stort, dels er risikoen for,
belastning er det betydningsfuldt, at med- at disse er under pres, storre end pa arbejds-
arbejdere og ledere har det godt med hinanden. pladser med mindre belastninger. Har man i en
En sterk feedbackkultur og gode erfaringer situation med en borger varet pd kanten til at
med at hindtere uenigheder og konflikter er tippe over i magteslgsheden, kan et ubetenk-

afggrende for at skabe restituerende ojeblikke somt ord fra en kollega eller leder gore det



sidste. Det kan blive sm3t med overberenhed,
og hvis man ikke efterfolgende fir repareret pd
den slidte relation, kan det ligge og vente pd
lejligheden til at give igen. Det er ogsd pi
sddanne arbejdspladser, at der kan opstd A-

og B-hold med tilsvarende udfordringer for
samarbejdet og risiko for belastende konflikter.

Hoyvis relationen mellem kolleger bliver
konfliktfyldt, kan den flytte sig fra at vere en
beskyttelsesfakror til at blive en risikofaktor.
Nu er det kolleger, der skaber folelsen af
magteslashed.

Det optimale er bdde velfungerende
relationer og et hgjt fagligt fokus. Nogle gange
bliver den faglige diskussion nedtonet af frygt
for at ga fra uenighed til konflikt med udfor-
drende relationer il folge. Hvor det sker, kan
faglicheden blive sat over styr. Og fagligheden
er netop den primere beskyttelsesfaktor i medet
med borgere med voldsom adferd.

Robusthed i arbejdet med konflikter og vold | Restitutionsrummet
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Risikovurdering og nye samarbejdsmonstre

Pa en degninstitution for domsanbragte har man i en arreekke
arbejdet med risikovurdering med redskabet BVC, Broset Violence
Checklist, med dertilherende analyseredskaber og handlemuligheder.
Arbejdet har baret frugt. Antallet af magtanvendelser og anmeldelser
af arbejdsskader som folge af vold og trusler er bragt ned. Dog ikke
pa tre afdelinger, hvor der er et hejt konfliktniveau mellem ansatte og
mellem leder og ansatte.

Der bliver sat gang i maglingsforleb og forskellige tiltag for at udvikle
organisationen. Over en lengere periode lykkes det at implementere

et nyt og mere robust samarbejdsmenster pa de tre afdelinger med

det resultat, at redskabet til risikovurdering begynder at gere en positiv
forskel i hverdagen.

Beskyttelsesfaktoren her er den gode relation kollegerne imellem
og til lederen. Tilpasningsprocessen er dels magling, dels nogle
organisatoriske ndringer.

—

Relationer pa arbejdet - beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser

AT )

e Er du opmarksom pa din egen og andres
sarbarhed?

¢ Er du omhyggelig med kommunikation, sa
du bade far sagt det, der skal siges af
hensyn til opgaven, og udgar at pavirke
relationen til kollegerne negativt?

e Beder du om feedback og giver du selv
feedback pa det relationelle?

e Tager du ansvar for negative impulser, og
arbejder du pa at skabe gode relationer?

. J

Er ledelsen opmaerksom pa konflikter og
pa at handtere dem, nar de viser sig, bade
mellem medarbejdere, og der, hvor
ledelsen selv er i spil?

Faciliterer ledelsen faglige diskussioner

og sikrer, at den nedvendige omsorg og
opmarksomhed er til stede?

Sikrer ledelsen, at der pa arbejdspladsen
ogsa er plads til det relationelle?

e Er der fokus pa at fastholde hej faglighed
og opmaerksomhed p3, at relationer ikke
bliver slidte?

e Er der god feedbackkultur?

e Har | evner til at handtere konflikter?

e Er der 3benhed og tolerance. Har | et
anerkendende fokus med henblik pa at
fastholde kolleger i den professionelle
rolle?

Er APV og trivselsmalinger, hvor de skal
vre? Og bliver der grebet ind, hvis der
er udfordringer?

Har HR-afdelingen (hvis arbejdspladsen
har sadan en) kompetence til at handtere
konflikter, eller har | kontakter til
konsulentvirksomheder?
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At skabe gode ojeblikke

En medarbejder pa en degninstitution har
udviklet den strategi, at hun som det forste,
nar hun kommer hjem fra arbejde, s=tter

sig med sine to sma bern i sofaen.

De lzser og hygger. Uanset hvor mange
konfrontationer der har vaeret pa arbejde, kan
den halve time med bernene fysisk taet pa
udkonkurrere anspandtheden.

En anden medarbejder har gjort sig den
erfaring, at hun minimum hver 14. dag skal
have en bytur med veninderne. Disse ture er
hendes made at fa frigivet den mere sjove
udgave af sig selv, som der ikke er plads til
pa arbejdet.

En paedagog ma erkende, at han i sin
nermeste familie har mange konfliktfyldte
relationer. Han veelger at skaere ned pa
antallet af beseg i familien.

Beskyttelsesfaktorerne i disse tre tilfelde er
den gode relation. Tilpasningsprocesserne er
strategisk at skabe gode ojeblikke. Og at
reducere situationer i privatsfeeren, hvor man

foler sig belastet.
-/

Relationer i privatlivet

Et gennemgdende trzk i resiliensforskningen,
der ligger til grund for mental robusthed, er
betydningen af gode relationer. Fra born med
barske opvakstvilkir il krigsfanger under
Vietnam-krigen er gode relationer en central
beskyttelsesfaktor for et positivt udkomme pa
trods af belastningen.

En méde at forstd dette pd er at se pd
rolle-relationsmodellen fra forste afsnit (side 10)
igen. Ndr man gir ind i rollen som ven, mor
eller datter, bliver andre roller udkonkurreret.
Man er ikke leengere den professionelle, der i
medet med borgerens aggression skal holde fast
i sig selv for ikke at glide over i den magteslase
rolle. I de private relationer er man ikke under
pres, og derfor har man mulighed for at
restituere. Man lader op p3 folelsen af at vere
et kompetent verdifuldt menneske, at have
betydning og at kunne gore en forskel.

At skulle arbejde med at etablere gode
relationer i privatlivet for at etablere
beskyttelsesfaktorer kan opleves egoistisk og
etisk grenseoverskridende, iser hvis man velger
relationer fra af hensyn til sin egen robusthed.
Men det er vigtigt for at kunne héndtere et
risikofyldt arbejde at have en god balance i sit
privatliv. Hvis man ikke vil arbejde mélrettet
med det, kan konsekvensen vare, at man ma
soge et andet, mindre belastende arbejde.

Relationer i privatlivet — beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser
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e Har du gode relationer i dit privatliv?

e Er du strategisk i forhold til at skabe gode
og intensive ojeblikke med bern, venner
og familie?

¢ Deltager du i aktiviteter, der skaber gleede
og samherighed?

Relationer i privatlivet

er uden for arbejdets sfzre,
derfor er der ikke her
handlemuligheder for gruppe,
ledelse og organisation.



At have kontrol over sine tanker

Vores tanker har det med at kredse om det, vi
bliver udfordret af, for at finde en lgsning. Det
er grundleggende en god egenskab. Men nogle
gange kan bekymringstankerne brede sig langt
ind i den tid, der giver mulighed for restitution.
Nogle aftaler fx med sig selv, at ndr de passerer
byskiltet pd vej hjem fra arbejde, s vil de ikke
tenke pa arbejde igen, for de kommer forbi det
samme byskilt pa vej til arbejde neste dag. For
nogle er det enkelt, for andre er det en stor
udfordring. Ofte vil det vare sidan, at jo mere
presset man er og har brug for restitutionstid,
jo sverere er det at legge bekymringerne fra sig.
Derfor kan det vare betydningsfuldt at udvikle
nogle strategier til at kunne legge disse
bekymringstanker til side i fritiden.

Det kan man ggre pa forskellige méider.
Billedet her kan illustrere det:

Du kan ikke undgi, at svalerne flyver hen over
dit hoved, men du kan undgd, at de bygger rede i
dit hir. Med den metafor siges det, at man ikke
kan undgg bekymringstankerne, men man kan
lade vare med at bygge videre pa dem, nir de
er der. Et eksempel kunne vare bekymrings-
tanker om modet med den frustrerede far, man
skal have den folgende dag. Man kan ikke
undg3, at tankerne flyver hen over hovedet,
men man kan undg3 at begynde at legge planer
for samtalen og opregne de forskellige mulig-
heder.

Kunsten er at sette noget andet i stedet.
Man kan flytte fokus til det sted, man er i nuet.
Eller man kan konstruere nogle "tankemessige
ger'. Det kan vare et barndomsminde, en
naturoplevelse eller andre serligt behagelige
minder. Hvis man giver sig tid til at sztte
detaljer pd minderne, har man disse 'ger', man
kan ty til ogsd om natten, hvor man méske er
mest sirbar.

Et andet billede p4, at vi i et vist omfang kan
styre vores tanker: Du er buschaufor i eget liv.

Forestil dig tanker som passagerer, der stir langs
vejen. Nogle korer du bare forbi, andre fir lov til
at komme ind i bussen. De fir besked pé at sette
sig bagerst i bussen og fir forst lov til at komme
[frem, nér du beder dem om det.

Nogle har en blok liggende til bekymrings-
tankerne. Den fungerer som en art parkerings-
plads. Nér tankerne forst er skrevet ned, s& ved
man, at de vil blive taget op pa et tidspunkt,
og man kan slippe dem i nuet.

(_

Qer af gode minder

En medarbejder er belastet af en voldsom
konflikt med kolleger. Dette fylder dag og
nat, sa han har sveert ved at restituere.
Medarbejderen er gradlabil og sa haemmet

af det, at han har isoleret sig fra ellers

gode relationer. Under samtalen med en
professionel vejleder beder denne med-
arbejderen om at finde et saerligt dejligt
barndomsminde frem. Et halvt minut efter ler
medarbejderen hojt ved genfortzllingen af
mindet. For ham bliver det et synligt bevis pa,
at man kan erstatte de pinefulde tanker med
mere behagelige minder.

Den overordnede beskyttelsesfaktor er
restitution. Processen dertil er stotte af en
professionel behandler. | forlebet designer
medarbejderen 'eer', han kan ty til, nar de
smertelige bekymringstanker presser sig pa.

\—
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Tankekontrol - beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser

AT )

e Har du strategier for, hvordan du vil
handtere bekymringstanker?

e Har du sma tanke-oer, du kan sege til
under pres?

L J

e Markerer ledelsen, at den forventer, at
medarbejderne restituerer, nar de ikke er
pa arbejde?

e Bearbejdes arbejdsrelaterede bekymringer
pa arbejdspladsen?

e Er der rum for sparring og problemlosning
i arbejdstiden?

\_ _J

e Deler | strategier for tankekontrol. Laver |
aftaler for, hvornar | sammen vil forholde
jer til forskellige problematikker?

\

e Er der de nedvendige rammer til, at
problemer kan handteres i arbejdstiden?
e Er der mulighed for stottesamtaler?

.

\_




Soevn, motion og meditation

Restitution er afgerende for den mentale
robusthed. Foruden det relationelle og det at
kunne legge bekymringstanker fra sig er der
sevn, motion og meditation.

Om sgvn gelder det, at vi har behov for i
omegnen af syv timer. Hvis man ikke fir sin
sovn, er der kognitive omkostninger. Man har
svarere ved at koncentrere sig, bliver mere
irritabel, der bliver skruet ned for evnen til
at afleese andre. P4 et arbejde, hvor man kan
forvente at mede borgere, der kan reagere
voldsomt, kan dette blive en udfordring. Det
bliver sverere at fastholde sig selv. Der skal
mindre til, for man tipper over i magteslos-
heden med alle de udfordringer, der folger
deraf. Derfor er sgvn en beskyttelsesfaktor, der
er veerd at have pé plads. Mange danskere er
regelmessigt udfordret af sovnbesver. For
nogle gelder det, at de blot md acceptere deres
vanskeligheder. For andre giver det mening at

dykke ned i selvhjalpslitteraturen om sgvn og
finde gode rdd der. For enkelte kan et besog
pa en sgvnklinik vere nedvendigt (Jennum,
2015).

Hvad angér motion, ved vi, at kroppens
kemi har stor gavn af, at man rerer sig
regelmeassigt. Det kan vare en lgbetur eller
anden motion, men en gitur med hunden
teller ogsa.

Meditation, som mange kender det fra yoga
eller mindfulness, er et af de mest effektive
redskaber til afstresning. Der kommer med
jevne mellemrum nye undersogelser, der
understotter dette. Det gor noget uméadeligt
godt for vores system at vare i ro og have en
fokuseret opmarksomhed pd noget helt andet
end arbejdets udfordringer. P4 enkelte
arbejdspladser har man indfort meditation
som en del af arbejdsdagen.

Sovn, motion og meditation — beskyttelsesfaktorer og tilpasningsprocesser
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e Er du opmaerksom pa at skabe en
hverdag, hvor restitution er mulig?

¢ \ed du, hvad der virker bedst for dig, og
er du strategisk i forhold til at ege dette i
seerligt pressede perioder?

. J

e Stiller ledelsen krav til medarbejderne om,
at de er restituerede, nar de meder pa
arbejde?

¢ Er | opmarksomme pa hinandens
restitution, og taler | om betydningen af
at restituere ogsa i fritiden?

\.

e Er der sundhedsordninger, fx med adgang
til fitness, pa arbejdspladsen?

e Er en overordnet indsats med fx
mindfulness en mulighed?




Litteratur

Birkmose, Dorthe (2013)

Brun, Pernille H. og

Corneliussen, Clarissa (2013)

Jakobsen, Ida Skytte (2014)

Jennum, Poul m.fl. (2015)

Kabat-Zinn, Jon (1990)

Kvello, @yvind (2014)

Lindville, P. W. (1985)

Masten, Ann (2014)

Reich, John W. m.fl. (2009)

Reivich, K. og Seligman, M. (2011)

Reivich, K. og Shatt¢, A. (2002)

Sommer, Dion (2015)

Willing, Rasmus (2013)

Nir gode mennesker handler ondt — Tabuet om forrielse.
Syddansk Universitet.

Mindfulness i organisationer — Vejen til beredygtighed,
handlekraft og innovation. Dansk Psykologisk Forlag.

Resiliensprocesser — Begreb, forskning og praksis.

Akademisk Forlag.

Sevn og sundhed. Vidensrad for forebyggelse.
www.vidensraad.dk

Full catastrophe living — How to live with stress, pain and
illness using mindfulness meditation. Piatkus.

Born i risiko. Samfundslitteratur.
Self-complexity and affective extremity: Don't put all of
your eggs in one cognitive basket. I: Social Cognition, 3,

94-120.

Ordinary Magic — Resilience in development.

The Guilford Press.
Handbook of adult resilience. The Guilford Press.

Master resilience training in the U. S. Army, I: American

Psychologist, January 2011, Vol. 66, No 1, 25-34.

The resilience factor — 7 essential skills for overdoming life’s
inevitable obstacles. Broadway Books.

Resiliensforskningens udvikling. I: Psykologernes
fagmagasin, nr. 4, 2015.

Kritikkens U-vending — En diagnose af forvandlingen fra
samfundskritik til selvkritik. Hans Reitzel.



mmet

Overgangsru

1



Robusthed

i arbejdet

med konflikter
og vold

www.yoldsomudtryksform.dk




