Til hvem det matte berare Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

[dealer og realiteter (teori og praksis) omkring gamle
mennesker pa plejehjem

- 0g mange andre borgere der modtager hjeelp
fra et “mangehoved vessen”.

Sommeren 2021

Jeg skriver til dig for at forteelle om, hvorledes jeg og mange dedikerede ledere og medarbejdere sammen igennem
mange ar har handteret “det institutionaliserede livs” udfordringer i praksis.

Det har involveret forskellige typer institutioner i Danmark og Sverige. Vi begyndte s& smat i 1983.

Dette “udspil” er foranlediget af de nylige skjulte optagelser fra plejehjem, men ogsa af lignende forhold leengere
tilbage i tiden og af alt det vi igvrigt ved i forvejen.

Der bliver luftet ekstremt mange tanker, nar de “skjulte videooptagelser” dukker op i offentligheden. Meget fa
handler om, hvad man praktisk og konkret kan gore ved arsagerne. Medarbejdere og ledere bliver igen og igen
snydt for den hjeelp, som mange af dem ganske givet har brug for.

Der er abenbart meget lang vej fra idealerne til realiteterne. Disse haendelser og hvad de antyder om hverdagen for
nogle eldre og funktionsnedsatte borgere i det hele taget, kommer igen og igen til at sté tilbage som betaendte

paranteser uden forstaeligt- og brugbart indhold.

De beerende ideer og praktiske tiltag, som vi har udviklet over arene, har veeret fostret af vores erfaringer.
“Praksis” udvikles forst og fremmest igennem praksis og jeg har i dette skrift brugt en del spalteplads pa at forklare

baggrunden for de arbejdsformer, vi har udviklet.
Siden 1983 har der i Danmark og Sverige deltaget 8500-10000 medarbejdere i over 100 Afdansningsbals-
arrangementer. I samme tidsrum har vi uddannet omkring 90 projektledere (2-drig uddannelse, de senere

ar med pointgivende eksamen) og ca. 28 supervisorer.

Se. Plan 98, Sadan og derfor.

Men du kan jo “plukke”, hvis det bliver for meget af det gode.

Per Ankjeer, cand. psych.

Psykologisk Klinik Brerup
Munkhejvej 3, Brorup
8660 Skanderborg
Danmark

www.perankjaer.dk

Mobil: +4520406515
email : perankjaer@gmail.com
FaceTime: perankjaer@me.com

Skype: perankjaer
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Forhistorie

e Kongsgarden 2020

e  Hvordan vil man handtere problemerne,
denne gang?

Inden jeg gar igang med en narmere diskussion af de

forskellige “forslag’, vil jeg sige lidt mere om baggrunden for
dette skrift.

Nar disse videooptagelser med mellemrum dukker op i
offentligheden og medierne, far man selvfolgelig umiddelbart
stoppet de veerste uhyrligheder. Andet ville vaere besynderligt.
Men efterfolgende star man tilsyneladende stadig tilbage med
Kklassiske institutions-problemer, som fremover vil dukke op
igen og igen.

I korte gjeblikke afbrudt af, at nogen “traekker op i kjolen™

Boligkonferencerne (SUS 2005-)
Strandvaenget (2007)

Bornehaveskandalen 2019 (“Du er en stor egoist”)

Kongsgarden 2020

Det ser ud til, at det gir som det plejer. Forst er der
videooptagelser. Sa bulder og brag, besynderlige udtalelser og

- losningsforslag. Og sa er der stille.

Vi, der arbejder i og med institutioner, har set mange
eksempler pa “fattig” og nedverdigende behandling af
funktionsnedsatte borgere. Vores realitet har veeret, at vi skulle
“leegge” snakken, tristheden og forargelsen fra os i en fart for
at fastholde den positive udvikling, som trods alt er foregaet
over drene. Men der er
tilsyneladende stadig “sorte
pletter” pa danmarkskortet. Det
virker solle, at man i det hele taget
behover “lig pa bordet” for i en

kort stund at kunne fokusere sig

og rejse en debat. “heender”. Derudover nogle overvejelser

angdende de ofte forekommende negative

De, der udtaler sig offentligt, er
selvfolgelig enige om, at der er tale
om nedvaerdigende behandling af
de «ldre borgere. Man puffer
“skylden og arsagerne” lidt rundt
alt efter hvilke synsvinkler, man har

at gore godt med.

Der er tale om darlige ledere, utilstraekkeligt
uddannet personale med ringe selvveerd.

“Kultur-armod”, manglende resourcer/bl.a

holdninger omkring “den slags job” og

svigtende sogning til uddannelserne.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Alt i alt en temmelig bred, omfattende og alvorlig kritik, hvis

“essens” ingen tilsyneladende bestrider.

Inden vi overhovedet begynder at diskutere personalets og
ledelsernes uddannelse, selvveerd, kultur-armod og generelle
insufficiens, s& kunne vi overveje om den storste trussel mod
borgernes tryghed, trivsel og leering ikke var forbundet med
den store fluktuerende maengde personer, de kan vaere
omgivet af. Jo flere, jo veerre. Dette er over en bred kam
institutionernes/de mangehoved veesners serkende og storste

problem.

Hvordan vil man handtere
problemerne, denne gang?

» <«

“Task forces”, “whistleblower-knapper”, flere kontrolbesog/
tilsyn og hurtige afskedigelser. Frade-dryppende repressalier.

“Fratagelse af retten til at have med mennesker at gore”

En “forslagsstiller” blev spurgt om, hvorvidt
vedkommende mente, at et kontrolbesog kunne spotte
evt. problemer pa et plejehjem. “Det er meget sveert”
var svaret og si dode samtalen.

Tanken om, at socialtilsynet skulle veere med til at forme
socialpolitikken, er i ovrigt seerdeles urovaekkende.

Det virker naesten banalt at papege dette, men det er jo alt
sammen symptombehandling og der er ingen sammenhaeng
mellem problemformuleringerne og lesningsforslagene. Man
burde nok kalde det “forslag til reaktioner” eller “politisk
markeringsovelse”. For lgsninger er det ikke.

Hele tankegangen, at man kan rette op
pé problemer/mangler ved
hovedsageligt at vente pa, at noget gar
galt, er gennemfort usund,
upaedagogisk, uveerdig og alt muligt
med “u-” foran og “-lest” bagefter.

Jeg kan ikke fa gje pa andet end, at det
forsteerker alles paranoia, desperation

og afmagt.

Hvordan kan man i pvrigt
forsvare, at de eeldre skal vente pd,
at nogen finder en knap eller “far
nok”.
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Pargrende kan begynde at raffinere deres “skjult kamera

udstyr” og personalet kan vente p4 at blive “opdaget”

Det eneste bud pé et arsagsorienteret udspil er det, man altid
hiver op af hatten. Mere uddannelse.

Men de problemer man stér overfor, kan ikke klares af
punktvise uddannelser i “skoleregi”. Man bliver ikke klar til at
tage udfordringerne op ved at ga i skole.

Selvfolgelig er der nogen, der skal melde ud om forargelsen,
visioner, holdninger, etik, moral og intensioner, men det
bringer ikke nedvendigvis de reelt involverede parter
nzrmere nogle lgsninger, der kan bruges i praksis. Maske

endda tveert imod.

Det hedder “inspirations-defaitisme/mismod”, hvilket betyder,
at man er proppet med “fine og rigtige indtryk” som aldrig far

et liv i hverdagen.

Man “leerer om mennesker” og udvikler sine feerdigheder i
forhold til at relatere sig til dem ved at omgds dem. Ikke ved
at tale eller lcese om dem eller for den sags skyld nedsvcelge
powerpoint-preesentationer. Teori annammes og far liv

igennem egen praksis.

Ingen fagperson med en uddannelse der indebzerer, at de skal
hjeelpe mennesker face to face, vil pastd, at de var fuldbefarne,

da de forlod skolen, universitetet eller seminariet.

Som en paeedagog i en stor specialbornehave udtrykte det:
“Per, vi har veeret pa alle de kurser og uddannelser om born

der findes, men vi kan ikke klare vores hverdag”.

Redefiner krav og
forventninger til borgernes
liv i plejeboliger og pa
plejehjem og til personalets
kvalifikationer og
uddannelse

e Hvad taenker man nu for tiden, at der skal forega
for borgere pa plejehjem?

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Det bliver bl.a. naevnt i debatten, at personalet synes at mangle

selvveerd. Hvis det er tilfeeldet, sé er det jo ikke sd underligt.

Jeg har oplevet og man kan ane i diverse videooptagelser,
mange hjalpelase, isolerede og succesfattige medarbejdere,
som har veret svigtet af darlig ledelse, ineffektive
efteruddannelser, elendige fysiske milieuer, manglende “mal

og med” og fraveer af eksplicitte veerdier.

Hvad tenker man nu for tiden, at der
skal forega for borgere pa plejehjem?
Forst og fremmest er det et spergsmal, der skal stilles til- og
forstés i forhold til den enkelte borger. Men hvad har man i

tankerne, nar man stiller spergsmalet?

Jeg bryder mig ikke om begreber som “den tredje alder” eller
andre “forstielser”, der ser alderdommen som en
vaesensforskellig del af livet. Det abner en ladeport af pseudo-
diagnoser og fordomme om eldres behov, som i
institutionssammenhaeng ofte traekker en kedelig dyne af af-

individualisering ned om grerne pa dem.

“Det laegelige paradigme” ligger som en slags resonansbund
under mange af de ideer vi producerer, nar vi vil udvikle,
kvalificerer en praksis. Diagnose, kategorisering,
specialisering. Hvis man folger den trad, sa indebeerer det

kvalitet og ansvarlighed synes man.

I forleengelse af Kongsgards problematikken blev der
selvfolgelig talt om udddannelse og specialuddannelser.
Hvilket i sin tur meget logisk forer frem til, at man samler

borgerne i specialiserede afdelinger. Det er “hospital” om igen.

Godt nok, s& har nogle af borgerne forskellige
helbredsmeessige udfordringer. Men at bo pé plejehjem
betyder forhabentlig ikke, at disse problemer skal vaere

hovedemnet i deres tilveerelse.

“Gamle borgere” er midaldrende borgere, der er blevet
eldre. De har ‘et nu” og en fremtid ligesom alle andre.
De horer selvfolgelige til, pa samme mdde i samfundet,
som de der er yngre.

Uanset, at mange plejehjems-beboere behover
omfattende hjcelp i det daglige, sd bor dette
underordnes et storre sigte nemlig, at de far hjcelp til et

Liv.

Vi skal forsta at “have hojt til loftet”. Vores rolle fordrer, at vi er
segende i forhold til at forbedre vores medborgeres livskvalitet
og stotte dem i at udfolde deres potentialer. Vi skal leere
borgerne at kende som individer og ikke medlemmer af en

kategoriseret gruppe.
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Forhébentlig kan man fra de professionelles side forsta og
acceptere den preemis og dermed burde den ofte promoverede

forestilling at “der skal sa lidt til” veere aflivet.
Et “venligt sind og et smil kan gere underveerker”.

Med den indgang til jobbets indhold skyder man sig, ikke

bare overfladisk, men alvorligt i foden. Man reducerer jobbets

Nodvendigheden, kompleksiteten, udfordringen og
ansvaret forbundet med dette arbejde, den fortlobende
proces mod stadig bedre vilkdr for borgerne, er et
attraktivt aspekt.

Det, der kan tiltraekke de kompetente ansogere. Det,
der giver jobbet status og berettiger den professionelle

indsats.

betydning til noget, der naermer sig ingenting og tynder
dermed automatisk ud blandt potentielle ansegere med
ambitioner om at gere en indsats. Dermed bliver det ogsa i
hej grad et svigt overfor borgerne, som i det perspektiv bliver
“simple veesner” med fa og simple behov. De skal leve af at

blive “plejet og krammet’, af at “nyde”

Vores job kan indebzere, at vi i en meget konkret og
nedvendig sammenhzng far mulighed for at yde vesentlig,
gavnlig indflydelse pa andre menneskers liv. Det er opgaver,
der udfordrer os til at forsta og tage ansvar for den
pavirkning, vi udseetter vores medborgere for. Det er noget af
det, der gor arbejdet og omgangen med aldre til et
speendende og givende job. Det er et arbejde, der handler om
mennesker og relationer, men der er ogsd en professionalitet
der ligger og venter pa at blive veekket.

“Det er et meget vanskeligt job” siger en debattor med
bestemt mine. Det lyder som et fait accompli.

Men vi far ikke at vide, hvori det “vanskelige” bestar. Vi ser for
os “nedslidning” og besvearlige gamlinger, der skal skiftes og

sleebes rundt fra morgen til aften.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

er meningslost at definere personalets virke ensidigt omkring
“omsorg og pleje”.
Sagen er den, at der er meget lidt at “leve af” og veere glad for,

blot fordi man far suppleret sine egne svigtende ADL-faerdig-

heder med “pleje” fra professionelle.

“Dagligdagens feerdigheder” har aldrig veeret tilstreekkeligt
livsindhold for nogen.“Plejen” er nodvendig, men absolut ikke

tilstreekkelig.

Noget af det livsindhold, som man tilsyneladende i alt for
ringe grad dyrker, har at gore med “udvikling”/leering. Dette
er centrale elementer i et liv og den kvalitet og menings-
fuldhed, der er forbundet med dette, ma vi ikke ignorere

uanset, hvor fi resourcer mennesker har.

Det lyder jo helt vanvittigt, at det ber siges, men alle
mennesker kan elske og differentiere og alle hjerner kan leere.
Alle er individer uanset, hvor gamle de er. Og alle har ret til at

leve livet indtil de der.

Giv i hgjere grad borgerne
mulighed for at “yde”.

Skift det centrale fokus fra borgernes problemer og
pleje til deres resourcer og lad det f.eks. afspejle sig
i hvilke typer af udfordringer medarbejdere og
beboere veelger at koncentrere sig om. Kom om pad
positiv-siden af borgerne

- Erna

Dette job handler ikke primaert om at lose problemer, det
handler om at hjelpe mennesker med et liv. Mange steder i
institutionsverdenen ligger det som en klam forbandelse, at
job og uddannelse dybest set handler om at “slukke brande” I
den utreenede personalegruppe vil den meste “snak” handle

om problemer og besverlige borgere. Intet om resourcer.

Men det vanskelige ved jobbet er, forstd mig ret, at der er for lidt at lave.

Laeser man @ldrekommissionens “Kommission om livskvalitet
og selvbestemmelse i plejebolig og plejehjem”(2012), sa emmer
teksten af underliggende paedagogiske udfordringer.

Er de eeldre i det hele taget lovmeessigt/
forordningsmeessigt placeret det rette sted?

Der er s& meget “leering” involveret i de ensker man har (-og

som vi alle har) pa borgernes vegne, at det blot af den grund

Nar jeg har veret inde pa nogle af de aspekter ved arbejdet,
som kan tiltreekke kvalificerede og motiverede medarbejdere,
sd er det i sammenhang med, at der er brug for mange flere

kompetencer end de, der kreeves i forbindelse med “plejen”
Jeg anser for gvrigt “omsorgen”/“det hensynsfulde”, som
vaerende et karakteristika/en given forudseetning for den
sundhedsfaglige pleje. Der er maske lidt “dobbeltkonfekt’, nar

de to begreber konstant optraeder sideordnet.
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“Livet pd et plejehjem er andet end pleje”. Siger man i
Zldrekommissionen rapport af 2012. Og fortsaetter:
“Plejehjemmet bor have et varieret udbud af meningsfyldte
aktiviteter, som matcher beboernes forskellige typer af onsker og

behov - og ikke afspejler aktivering for aktiveringens skyld”.

Det er enerverende for os alle konstant at blive
overinstruerede eller at skulle forklare os overfor
andre mennesker igen og igen.

Men det er vanskeligt at supplere den traditionelle rolle, hvis

man ikke har redskaber eller erfaringer med dette “andet”.

Meningsfulde aktiviteter kan forseges igangsat, men
erfaringsmaessigt kan de ikke overleve blot fordi vi
indledningsvist pa et teammede bliver enige om, at det er en
god ide, at Erna Johansen “hjeelper til” i kokkenet. Eller for
den sags skyld, at vi i 14 dage inviterer nogle hunde til at

klappe, bernehavebern eller teenagere.

Og for ovrigt er “Meningsfuld” et individuelt anliggende

Tabte feerdigheder og arbejdsopgaver, der bare “forsvinder”, er
nogle af institutionens sergerlige og meningslose dagligdags
begivenheder. Borgernes tab i disse ssmmenhaenge “gar under
radaren”. Hvis det overhovedet bliver taget op, s& er

reaktionen: “Que Sera, Sera’-agtig.

Erna

Jeg har konstrueret et lille eksempel bl.a. for at illustrere, hvor
skrobelige de gode ideer kan veere og hvor meget man skal
styre og vedligeholde indsatsen for, at man kan holde, det man

lover.

Erna Johansen har ved flere lejligheder udtrykt enske om, at
fa noget at lave f.eks. i det “store kekken” i forbindelse med

feellesspisninger. Hun er forhenveerende kantinebestyrer.

I dette eksempel kan det udvikle sig pa den méde, at vi
indledningsvist i samrad med Fru Johansen (Erna)

videofilmer hende og en medarbejder i kekkenet.

Alle parter vil gerne have et indtryk af, hvorledes samarbejdet
kunne forlgbe, specielt med henblik pa Ernas resourcer og de
opgaver hun evt. kunne lgse pa daglig basis eller nogle dage

om ugen.

Det bliver til en plan, formuleret i et projektblad evt. stottet af
et zig-zag skema: “Hvad gor vi, hvad ger du”. Se: “Projektblad”

Vi og Erna (hvis hun har lyst) laver fra tid til anden video-
optagelser for at se efter om programmet traenger til opfrisk-

ning/udvidelse eller begraensning.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Far Erna fuld udbytte af sin indsats og overholder personalet
f.eks. aftalerne om den konkrete fordeling af opgaverne i
kokkenet. Hendes indsats skal ikke bleges af utidig hjzlp og

indblanding fra medarbejderne. Erna skal “stréle”.

Men alt kan jo kuldsejle uanset, hvor god navigationen har
veeret. Hvis vi ikke er enige og meget genkendelige i vores
rolle/adfeerd, ansvarsfordeling og forventninger til Ernas
indsats i kekkenet, sa falder sadanne “gode” ideer typisk fra

hinanden.

Med mange skiftende medarbejdere, specielt i de store
institutioner, er det uundgaeligt, at de hver iscer fir feerre
aktier i borgernes projekter/udviklinger, liv. Det bliver
sveert at fa oje pa veerdien af deres egen indsats og
dermed at engagere sig.

Der skal ikke meget andet til end at en venlig, hjeelpsom
medarbejder glad meddeler Erna, at “hun har talt tallerknerne
op for hende”, sa nu kan Erna godt begynde at laegge bestik

frem.

Det er Ernas opgave at holde styr pa tallerknerne og hun kan
selv styre overgangen fra den ene arbejdsopgave til den neste.
Erna behover ikke instruktioner desangéende. Nar man ved,
at dette, i een eller anden form, kan gentage sig i forhold til
andre darligt informerede medarbejdere, si forstar man

maske, at Erna dropper ud.


http://perankjaer.dk/perankjaer.dk/wp-content/uploads/2015/04/Projektblad-2013.pdf
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Efteruddannelse,
inspiration og
kompetence-/faglig
udvikling harer til i
hverdagen.

Luk peedagogikken og “videoen” ind i plejesektoren

e Projektbladet og andre hjeelpedokumenter

e Planlagte succeser

En af de vigtige “motorer” i institutionens liv ber vaere

udviklingen af personalets faglighed til gavn for borgerne.

Uddannelsen/treeningen skal veere en permanent, langsigtet
del af institutionens hverdag og udspille sig omkring
personalets daglige omgang med borgerne (plejemeessigt-,
omsorgsmaessigt- og padagogisk). Rent uddannelsesmessigt
gores det bedst ved, at man i medarbejdernes supervisioner
koncentrerer sig om de udviklingsforleb og rutiner som

borgerne og medarbejderne arbejder ssmmen omkring.

Det betyder, at det bliver de positive ssammenhzng bl.a.
ombkring borgernes og medarbejdernes resourcer, der udger

det feelles fokus i hverdagen.

Projektbladet og andre
hjelpedokumenter

Ernas kokkentjans er altsd ikke noget, der bare kommer pa
plads ved, at man har nikket til hinanden pé et teammeode.
Erfaringerne tilsiger os at forberede og gennemteenke Ernas
kommende job. E.eks. bliver arbejdet organiseret i en

“projektramme”.

Projektbladet, som vi og Erna udarbejder, beskriver, hvad der
igangsetter parternes interesse for at veelge dette projekt.
Hvad skal det ende med (malet) og hvordan kommer vi

derhen (metoden)? Hvad er vaerdien for Erna?

Det er ikke bare en snak om: “Erna skal hjelpe med i
kokkenet”. Det er nodvendigt med et genkendeligt, detaljeret
billede af, hvordan det skal se ud, nar malet er naet og
hvordan det skal foregd pa vejen dertil.

Der er flere arsager til, at vi bliver nedt til at styre omsteen-
dighederne omkring en “god ide” i stedet for blot friskt at ga

igang. Se: “Projektstyring”.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Ved at bruge projektarbejdsformen far vi f.eks. automatisk
dokumenteret vores faglige indsats og Ernas eventuelle

udbytte.

Et projekt er i denne sammenhaeng et planlagt(incl.
Erna), systematisk gennemfort udviklingsforlob over en
seedvanligvis kortere periode. Det er mdlsat dvs. der er
klart beskrevet, hvad processen skal ende op med og
hvorndr vi skal veere feerdige.

Projektbladet fungerer som et slags handslag mellem

medarbejderne og mellem dem og Erna.

Projektarbejdet laegger op til at medarbejderne (teamet), som
ofte er uden mal og med, samles omkring en faglig
udvikling, hvor meningen med deres indsats bliver konkret
og iagttagbar.

Nar alle forhabentlig er ndet i mal udarbejdes en
“projektsammenfatning”. Det samme sker, i fald projektet
strander. Se: Projektsammenfatning

Vi har haft mange erfaringer med visioner og intensioner, der
ikke har veret gennemarbejdet og malsat. De nederlag, der
folger i kelvandet opbygger negative forventninger i alle og
begraenser selvklart lysten til at afpreve nye ssmmenhzng,
eller for borgernes vedkommende i det hele taget at have tiltro

til personalet.

Planlagte successer

Arbejdet omkring disse projekter indeholder en preemis om,

at vi i hej grad bliver nedt til at planlegge successer.

Vi er alle meget optaget af at kalkulere chancen for succes
med forehavenderne i vores eget liv, sa selvfolgelig skal vi tage

hensyn til borgerne pé dette omrade.

Under forudsaetning af, at vi har forstéet, at vi altid og hele
tiden pavirker borgerne i deres hverdag, uanset om vi har
planlagt det eller ej, sa bliver det evident, at vi skal hjelpe dem
med successer i stedet for ideligt at lade dem mislykkes i

tilfeeldige “onsdagsforseg”

Udviklinger/forbedringer/successer der holder

Nar vi taler om at organisere noget af borgernes involvering
som projekter, sa er det jo ikke fordi, vi synes vi er igang med
at anlegge veje eller bygge broer. Alt i vores projekter kan
endre sig i processen og maske blive til noget helt andet. Det
vigtige er, at vi har gjort vores bedste for at finde og dyrke
udviklinger, der “holder” for borgerne og som bringer dem

glaede, selvvaerd og meningsfuldhed.

“Succes”/at lykkes er indgangen til en meengde
livscentrale folelser: gleede, meningsfuldhed,
selvveerd. overskud. stolthed o¢ potens.


http://perankjaer.dk/perankjaer.dk/wp-content/uploads/2015/04/Projektstyring-gold.pdf
http://perankjaer.dk/perankjaer.dk/wp-content/uploads/2015/04/projektsammenfatning-2012.pdf

Til hvem det matte berere

Projekterne kan veere rettet direkte mod borgernes udvikling-
eller vedligehold af feerdigheder. Men ofte tager de dog
udgangspunkt i medarbejdernes adfeerd og forskellighederne i
deres tilgang til beboerne. Nar man nu mener, for det gor man
vel, at det er veerdifuldt, at borgerne er sa nerverende og
delagtige i deres hverdag og hverdagsrutiner som muligt, s&
hjaelper det ikke meget, hvis de over en 14 dages periode

bliver preesenteret for 14 forskellige mader at fa toj pa.

Hyis man ikke kan genkende sin rolle og dermed sin
berettigelse i en given situation, sd falder man enten i
sovn, gir sin vej eller havner i hjelpeloshed for at finde
en mening med ens tilstedeveerelse. Hvis man bliver
konfus og angst, begynder man mdske at sld.

Ser man pé de store linier, sa er det ikke borgerne, men stort
set altid gruppen af involverede medarbejdere, der har svaerest
ved at at omstille sig og leere nyt. Meget supervision handler
om at finde den bedste, mindst indgribende, felles og dermed
genkendelige made at yde hjeelp. Og i ovrigt at begraense
antallet af medarbejdere omkring borgeren til det mindst

mulige.

“Indleert hjelpeloshed” er alle “mangehoved vaeseners” svabe.
Et organisatorisk uhandterligt antal involverede personer kan
smadre et hvert forseg pd at skabe en tryg, sammenhaengende
og udviklende hverdag for borgerne. Endsige en dokumenter-

bar indsats fra personalets side.

I ovrigt sa ligner symptomerne pa indlcert hjcelpeloshed,
Demens og understimulering meget hinanden.

Vores systematik er borgernes nogle til selvsteendighed og
veerdighed.

“Indleert hjelpeloshed” kan desvaerre vare “belennende” for

bade personale og borgere. Men det er en laengere snak.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Skab et milieu omkring
videosupervision og abn op
for at paregrende og andre
involverede relevante
personer kan deltage i
disse.

(“tag videoen, for videoen bliver taget”)

e Den “gode gamle méade” at gere tingene pa
e Den “omvendte” tilgang

e Supervisionen

e Detalierne

e Supervisors rolle

e “Veerdighed” og andre gode sager

e Relevante involverede personer

e | ederen

Den “gode gamle made” at gore
tingene pd

Et plejehjem, en institution for udviklingsheemmede, et
bofeallesskab for senhjerneskadede mennesker, en institution
for stofbrugere, boligordninger for psykisk ustabile borgere.
Der er mange instanser og professionelle, der har
medborgeres helbred, trivsel og udvikling i centrum for deres

virke.

Felles for mange af dem er desverre, at indsats og ressourcer
meget ofte forst for alvor fokuseres, nar “taget er ved at falde

ned”.

Det hedder: “Saleenge kassen stemmer og der er ro pa

bagperronen, sa gér det jo nok godt”

Det er ingen kunst for en stund at engagere
medarbejderne omkring en indsats.

Kunsten er at forblive pa toppen af sin indsats i stedet for

at havne i de traditionelle rutsjebaneture.

Den “omvendte” tilgang

I vores (institutionspersonalets og undertegnedes) tilgang
vendte vi kronologien pa hovedet. Vi sagde, at det mest givtige
tidspunkt at intensivere opmaerksomheden i forhold til
borgernes og personalets liv/feerden var, nar der ikke var

nogle problemer.
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P4 det tidspunkt kan vi f.eks. i fred og ro “sperge” hinanden
om, hvad vi egentlig vil, hvad der er brug for og hvad vi kan

gore bedre.

Disse overvejelser forte til, at vi i stedet for at have
medarbejderne konstant spredt pa forskellige kurser og
uddannelser, flyttede hovedparten af uddannelser/faglig
kvalifikation ind i hverdagen. Vi forsegte at vaere proaktive i
stedet for reaktive. At veere specielt vagne og innovative, nar

det gik godt. “Ulykker risikerer man meget let at sidde fast i”.

Vi begyndte at forholde os mere kritisk til vores egen indsats i

stedet for tidlig og silde at skylde pa borgerne.

Supervisionen

I den proces brugte vi, som beskrevet, videooptagelser til

supervision af interaktionen mellem borgerne og personalet.

Vel at mearke ikke ulykker af den ene eller anden art, men
optagelser af, som navnt i Ernas eksempel af, hvorledes det
gik med de planer og procedurer, der var fastlagt/aftalt

mellem personale og borgere.

Videooptagelser indgik som en integreret del i al undervis-

ning og medekultur.

Det klassiske formal med supervision af institutionsmedar-
bejdere er kort fortalt, at de med mellemrum kan sparre med
en udefrakommende hjalper, der er ubunden af teamets logik
og beslutninger og som kan tilfere de synsvinkler, som teamet

er blevet hjemme-blinde overfor. En supervisor.

Et vigtigt formal med supervisionen er, at alle parter gennem
reflektion over egen praksis, forstar, hvor afgerende
indflydelse de kan have i borgernes liv og at de derfor er
bevidste om at forsvare borgernes territorier og feerdigheder,
deres jobs, ansvar og rettigheder, som altid vil veere under en

slags trussel fra det “mangehoved vaesen”

Et hospital er et mangehoved vesen. Et plejehjem er et
mangehoved veasen. Et “leegehus” kan vaere et mangehoved

vaesen. En forvaltning kan veere et mangehoved vaesen osv.

Et mangehoved veesen er en institution, en
organisation, hvor mange professionelle deler
overlappende roller overfor nogle “klienter”.

Detaljerne

Supervisionen handler om visioner og mal i konkrete

planlagte forlab. Om metoder og holdninger og menneskesyn.

Supervisionen er et miks af store linier og bitte smd
detaljer (der, hvor djcevlen bor).

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Hvad ved vi egentlig om borgerens standpunkter, ndr vi

konstant stiller ledende sporgsmal?

Hvorfor skal borgerne hele tiden mindes om det, de ikke kan
huske? Hvad er personalets fornojelse og formdl ved konstant at
vende tilbage til samtaler a la: “Kan du se, hvem det er pd
billedet? Nej, det er det ikke, det er din spster Emilie”. Kan du
kende hende?

Presser vi dem til “at leve bagleens”, fordi vi ikke mener, at de

har ‘et nu” og en fremtid?

Hvad sker der, ndr vi sporger, om vi skal hjelpe og allerede er
igang med at hjeelpe? Kan vores effektivitet og hurtighed draebe
borgerens initiativ? Scetter vi os pd sengen uden at sporge om
lov? Far vi borgerens opmarksomhed inden vi kommunikerer?

Hvor lange og omfattende skal vores beskeder veere?

Hvad er belaegget for at tale til borgeren, som var vedkommende
et barn?

Skal borgeren sige til, ndr vedkommende er klar til at blive kort/
skubbet i korestolen? Har vi undersogt mulighederne for
hjcelpemidler, der kan minde borgeren om at g pa toilettet?
Skal borgeren have et “automatiseret” toilet? Er alle “gamle”

lykkelige for at blive krammet ndr som helst af hvem som helst?

Kan man sige “nej” til os uden af fa ddrlig
samvittighed eller blive til den “besveerlige borger”?

Meget af dette og en million andre ganske afgerende detaljer,
far vi forst mulighed for at fa gje pa og diskutere, nar vi
sammen pa et veltilrettelagt teammede eller i en supervision

kan se naermere pa os selv. Stoppe op og spole tilbage.

Skriftlige/mundtlige overleveringer omkring kontakten med
borgerne kan overhovedet ikke male sig med
videooptagelserne. “Enighed” far en helt ny dimension, nar vi
kan vise hinanden, hvordan vi gor i stedet for at ngjes med at

tale og skrive om det.
Nar vi taler - forstar vi. Ndr vi ser - begriber vi.

I en forsamling er det let/ufarligt at tale om- og vise sin

praksis, nar man har en felles virkelighed og verdisat.

Stik imod manges forestillinger, sa skaber videooptagelserne
en stor tryghed for medarbejderne. De giver dem lejlighed til
at associerer til sammenhznge pa kryds og tveers og serger
samtidig for, at de ikke havner i alle mulige uvedkommende
processer.

Kollegaerne er meget motiverede for at producere forslag/
ideer og hvis de ikke kan komme pa noget brugbart, sé er der

jo altid supervisoren.



Til hvem det matte berere

Supervisors rolle, den
uheldige version

Hvad angar supervisors rolle mere specifikt, sa er der flere

mader, hvorpé den kan udvikle sig i en uheldig retning.

Feks. er det en darlig ide, hvis supervisor/erne indsamler

videomaterialet, “gar hjem” og analyserer pa det og vender

tilbage til teamet og beriger dem med deres “fantastiske

iagttagelser” og konklusioner.

Man misser derved helt den treening og oplevelse af
kompetence som medarbejderne opnar igennem deres egen

indsats som med-supervisorer.
Nar de ikke indgar i en felles analyse/diskussion,

gér supervisorerne glip af de indtryk de kunne fa af
medarbejdernes standpunkter. Endelig bliver feltet, indenfor
hvilket man kan diskutere faget, alt for sneevert koncentreret

omkring den foreliggende praksis.

Hvilket bringer mig videre til anden supervisor blindgyde. I
perioden umiddelbart efter Kongsgards afsleringerne, var der
bl.a. en repraesentant fra et konsulentfirma, der flere gange
pleederede for, at supervisionerne skulle vere “et sted”, hvor
personalet kunne “laesse af ”/aflade/komme af med deres

belastninger fra det harde arbejde med borgerne.

Det er en stor misforstéelse at lave supervisionen om til en
catharsis-seance. Det spiller direkte ind i “historien” om at
arbejdet med eldre er slidsomt for ikke at sige direkte
nedslidende og det kan blive processer, der korer videre i det

uendelige.

Min egen erfaring fra de personalekurser jeg ledede i midten
af 70%erne var, at der var to overordnede faktorer, som havde

afgorende indflydelse pa medarbejdernes “darligdom” og
samarbejdsvanskeligheder: Ddrlig ledelse og faglig
inkompetence.

Relevante indvolverede personer, herunder selvfolgelig
parorende, har altid haft en dben invitation til udover
andre typer af besog at deltage i vores supervisionet.

Mangel pa succes og mening i arbejdet kan let fore til at
medarbejderne foler sig stressede og modlase, men det er et
feellesproblem, et organisationsproblem fremfor et personligt-
og ber behandles i overensstemmelse hermed.
Supervisionsmeder skal ikke veere individ-orienterede terapi
sessioner, nar det er organisationen, der er syg.

Jeg har bl.a. i forhold til unge psykologer, herunder i en hvis
udstraekning mine egne praktikanter, oplevet, hvorledes de
treekker i retning af en psykoterapeutisk indfaldsvinkel i
padagogiske sammenhaenge.

Der er rigelig med viden og ideer at hoste i medarbejdernes

projekter og i en padagogisk “indfaldsvinkel”.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Videosupervisionen er et fenomenalt modested for
medarbejderne. Man forstér, at man set fra borgernes side er
en del af en helhed. Hjulpet af videooptagelserne begriber
man, at ens egen indsats skal ses i sammenhang med
kollegernes handlinger. Man er en del af et “vi” og den
eventuelle forvirring, eller folelse af utilstrackkelighed er et
“lovligt”, feelles og kreativt sted at veere. Supervisionen er
dermed en meget fredelig og konstruktiv oplevelse. Maske de
eneste stunder, hvor der er tid til at fordybe sig i “det faglige”

og fa has p4 sammenhzangen mellem teori og praksis.

Medarbejderne fungerer som deres egne lcerere.

“Veerdighed” og andre gode sager

Jeg héber, at man far en fornemmelse af, at supervision
baseret bl.a. pa videooptagelser er en unik mulighed for at
skaerpe medarbejdernes iagttagelsesevne og bringe veerdier og

overordnede tanker i spil.

For nogle ar siden havde ZAldressagen et “oprab” kerende i tv-
reklame-tiden, som blev introduceret under parolen “ingen

skal spise alene”

Vi springer den titel over og spoler frem til en sekvens i den
indlagte video, hvor vi ser en gruppe tilsyneladende meget
velfungerende borgere omkring et spisebord. Det er
skuespillere, der agerer ved bordet, men det er underordnet i

forhold til min pointe.

En venlig medarbejder/skuespiller gér rundt om bordet og

deler kuvertbred ud til gaesterne.

Det gor vedkommende pé en meget speciel made, som jeg vil
geette pa, at mange ikke haefter sig i ved forste gjekast. Hun
tager det ene brad efter det andet med fingrene og laegger dem
pa gaesternes tallerkner uden at veere i kontakt med/sperge

dem, om de vil have kuvertbradet.

Eksempel (konstrueret)

Vi forestiller os, at det er et team, der ser pa en af
medarbejdernes indsats omkring dette spisebord. Noget af det
forste, vi gor i supervisionen, er at vi handterer det, vi
sammen har set, som et eller flere temaer. Ikke som

supervision af en enkeltperson.

Det er dbenbart, at det er nedvaerdigende for borgerne at blive
serviceret pa denne made. Men det er ikke noget vi seetter
navn pa eller definerer som et personligt problem for den
givne medarbejder. Det er nemlig underforstaet og et faktum,
at alle kollegerne til dagligt star i lignende situationer, hvor de

ikke lever op til “det perfekte”

Vi gar straks igang med at finde ud af om “det kunne gores
bedre”.
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Der kommer forslag om, at personalet skal bruge en dertil
beregnet tang og i evrigt sperge borgerne. Hele tiden fisker vi

efter ideer og andre temaer, som eksemplet matte vaekke.

Hvorfor stdr der ikke bare en brodkurv pa bordet, s kan

borgerne selv reekke den rundt?

Jeg minder lige om, at det var nogle tilsyneladende

velfungerende personer omkring bordet.

Hvordan havner sddan en brodkurv pd bordet? Hvad med

borgerne, kan de ikke have en rolle i “brod og bestik”?
Sa begynder de lidt mere overordnede temaer at dukke op.

Hvorfor sidder lige preecis disse borgere sammen, hvem har
bestemt det?

Er det dejligt at blive serviceret - er der nogle “bagsider”?
Hvis vi “teenker ud af boksen”, hvorledes kunne onsket om
delagtighed sd manifestere sig? Hvad er veerdighed for noget?
Hvad er uveerdigt?

Er det vi har set pa en detalje? Er den vigtig?

Hvis man har ideer om, hvorledes man evt. kunne forbedre
sddanne og lignende situationer, s& skal medarbejderne sté for
hovedparten af ide-arbejdet. Man skal ikke beslutte noget i
selve supervisionen. Det skal man gere pa teammeder, nér

man er for sig selv uden supervisor.

Uverdigt (for alvor)
“Veerdighed” er et begreb, vi har brug for igen og igen at forsta

i forhold til konkrete mennesker og handlinger.

Det er meningslost, at opstille mal for- og méle pa
“veerdighed” og “veerdig behandling” f.eks. i plejehjem. Det vil
maske give noget arbejde til nogle universitetslektorer, men
det vil kun aendre minimalt i institutionspersonalets tilgang til

borgerne.

Det, der er brug for, er en opdragelse af medarbejderne og en
opdagelsesrejse, der bl.a. indebaerer handgribelige
eksemplificeringer af veerdighedsproblematikker igennem
videoanalyse af egne samspil med borgerne. Medarbejderne
skal veenne sig til at “meerke efter”, at “saette sig i borgerens
sted”, at “teenke konsekvenser til ende” og blive mere

opmarksomme pa effekten af den pavirkning, de er en del af.

“Veerdigt” og “uveerdigt” er noget man skal lcere
at kunne “merke” og genkende i hverdagen.

Nér vi bliver behandlet uveerdigt, sa kan vi miste veerdighe-
den. Det er bestemt ikke sikkert, at vi leegger meerke til det.
Zldresagens reklameproducer lagde i hvert fald ikke meerke
til noget. Men kan vi blive enige om, at det vist omtrent er slut
med fremmede fingre i maden, nar foraldre har taget de
sidste ostehaps med fingrene og lagt pa de smas tallerkner og

voksne engang imellem har bedt om et stykke broed ME.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehje

Noget kan veere subtilt uveerdigt, andet er klart som en
orefigen.

Zldre og andre institutionaliserede borgere taber veerdighed,
hvis vi ikke har “ordentlige manerer”, nar vi omgas dem. Vi
skal hele tiden huske, at det for de fleste borgeres
vedkommende er umadeligt vanskeligt og urovaekkende at

sige “nej” til personalet, korrigere eller modsige dem.

Eks. 1)

Det haenger bl.a. ssmmen med, at personalet er “en overmagt”

i forhold til borgerne.

Det afslores bl.a. ved at borgernes personlige integritet, deres
personlige rum ofte er voldsomt indskraenket. “Ensidig
héndspaleggelse” er f.eks. tegn pd dominans. Professoren
klapper afdelingslaegen pa skulderen, det omvendte sker

aldrig.

Personalet, ny som gammel, har lov til at kramme, ae, nusse
hér og holde hind i en udstreekning og med en
selvfolgelighed, der demonterer borgernes ret til at
administrere deres personlige integritet, heriblandt behovet
for- og retten til at kunne diskriminere. Skulle medarbejderen
give sig tid til at sperge borgeren, om det var i orden, at man
satte sig pa sengekanten eller at man “tog handen”, skal man
stadig huske p4, at det kan veere usikkert, om man far det

erlige svar.

Da jeg i de tidlige 90°er begyndte at undervise i Sverige, blev
jeg i Eskilstuna praesenteret for begrebet “Nallebjernar”. En
spydig kommentar til personalets behandling af de
udviklingsheemmede borgere. “Nallebjernar”: pa dansk
“Krammebamser”.

Hvor kommer den besynderlige ide fra, at blot fordi man er
blevet xldre, si vil man gerne krammes af alle og enhver?

Hvem har givet os lov til at reducere de @ldre til

taknemmelige objekter for vores dominans?

m

Vi bliver nodt til at sporge, hvorledes vi selv vil serviceres/

hjcelpes.

Vi er oppe imod, at der ofte i mangehoved veesner, opstér

specielle handle- og teenkemader, der ikke er deekning for i en
normal “prevning”. De er oprundet af manglende supervision
og etiske retningslinier, underskuds-reaktioner hos personalet

og péstaede praktiske realiteter a la, “det er der ikke tid til”.

Det er der mange forklaringer p4, bl.a. det man kalder
“stimulus udtretning’, altsd det feenomen at man mister sin
oprindelig sensitivitet overfor en sammenhaeng, hvis man

bliver udsat for den i et veek.
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Eks. 2)

Det er ikke vaerdigt, at blive bebrejdet et “uheld”. I betragtning
af, hvor meget kontrollen over kropsfunktionerne betyder for
vores selvbillede, sa bor det ikke vaere en selvfelgelighed at fa
ble pa. Derimod den sidste udvej efter at have afprovet alle

mulige andre losninger.

Der findes snesevis af paedagogiske teknikker, mekanikker/
apparater og aps, der kan hjelpe mennekser med at huske at

tage vare pa sig selv. Ogsa at ga pa toilettet.

Vi bliver nodt til at genstarte vores sensitivitet og sunde
fornuft og f.eks. sporge, hvordan vi selv ville have det med
at ga med ble?

Eks. 3)

Man bliver ogsé frataget sin veerdighed, nar man dagen lang
ma melde pas, ndr man bliver spurgt, om man kan huske det
ene eller andet eller hvem damen pa billedet er.

Jeg kan ikke fa gje pa et fagligt argument for ideligt at jage
borgerne ud i disse provelser. Til gengzeld er jeg overbevist
om, at man ikke er upavirket, ndr man konstant bliver stukket
sin egen utilstreekkelighed i naesen. Det kan ikke andet end at

addere til den almindelige opgivenhed.

Borgerne har ‘et nu” og en fremtid. Lad os koncen-
trere os om at gore den sd leveveerdig som mulig.

Eks. 4)

En ting er, at der i nogle institutionelle sammenhzange er

voldsom ulave i de etiske og moralske kompasser.

Noget andet er, at eeldre institutionaliserede borgere pa
samfundsplan synes at tilhgre en lav-kaste, hvor de kun er
relevante, nar de fra tid til anden veekker forferdelse, darlig

samvittighed og medlidenhed i de hejere luftlag.

Er det veerdigt, at eeldre "gar pd omgang” mellem tilfeeldige
ministre og at de embedsmeend og instanser, der skulle vejlede
disse, tilsyneladende ikke har begreb om, hvorledes

udfordringerne skal tages op.

Nar Magnus Heunicke foreslar “Task forces” og
“whistleblower-knapper”, s er det jo nok ikke ham selv, der

har fundet pé det.

Er der nogen ud over ZEldresagen, der “i
fredstid” kerer sig om/“udvikler” pa dette
omrade?

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehje

Og hvad har man forventet af en Aldrekommision? At
“rapporten” skulle trille ned fra hgjderne og ende op som en

forandret og forbedret praksis?

Der er en meget lang og omstendig rejse fra de smukke ord til

den praktiske hverdag.

Sa leenge man ikke har justeret pd sine krav til det
professionelle indhold i medarbejdernes indsats, sd kan
man financiere nok sa mange skole- og
specialuddannelser uden at komme ud af stedet.

Relevante indvolverede personer

Supervisionen er ikke et mode i dagligstuen med kaffe og
kanelsnegle. Den er et direkte kig ned i veerktejskassen.
Hvordan ser det ud, nar medarbejderne er ssmmen med
borgerne. De paregrende inviteres til at veere med i
diskussionerne og byde ind med ideer og reaktioner

undervejs.

Ernas pdrorende har en forstdelse af hende, som
personalet i en hvis udstreekning gerne skulle kunne
inkorporere med henblik pa at skabe en positiv,
respektfuld og tryg ramme om Ernas tilveerelse.

Undervejs vil man muligvis/hejst sandsynlig stede pa
videoklip, som afslerer, at noget kunne gores bedre. Det er
godt, at de parerende og vi ser det ssammen. Vores delvise
utilstreekkelighed, om nogen, er en realitet, vi arbejder med,

ikke en hemmelighed.

I supervisionen har vi felles fokus. Alle byder ind. Der er
ingen grund til at fordybe sig i det vi normalt kalder “fejl”.
Ordet bliver overhovedet ikke brugt.

Ingen er perfekt.

Vi koncentrerer os om at bruge alles erfaringer inkl. de
pérerendes- i en konstant bevegelse mod at forbedre os og
borgernes liv.

At vi er “i proces”. “Det her fungerer ikke, men hvad kan vi s&

gore’?

m

De pdrorende og andre relevante involverede er ressource-

personer, som ved deres deltagelse i supervisionerne i en

hvis udstraekning far skiftet fantasierne ud med realiteter.

Ikke altid scerlig smukke, men i hvert fald under
reparation.

Lederen

Blandt “relevante involverede personer” har lederne en central
position. De har altid veeret inviterede til alle mine

supervisioner og undervisninger. Og de er i stort tal medt op.
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Der, hvor lederne befinder sig, opstar der status. Blot det at
kunne f3 tid til at stikke nzsen indenfor en halv time, kan
bruges til noget.

Hvad angar ledelse, s& har nogen den holdning, at “er man en
god leder, sa kan man lede hvad som helst”. Jeg vil ga si langt
som, at man maske kan slippe afsted med at pafere minimal
skade.

Men det arbejde, vi taler om i denne sammenhzeng, krever
narvar og aktiv, positiv faglig indsigt fra ledelsen. Man kan
ikke veere nervarende og til nogen gavn, hvis man ikke har
begreb om, hvad der foregar og hvorfor. S& forsvinder lederen
til kontor, regnskaber og moder.

Man risikerer, at undervisningen/uddannelsen kommer til at
heenge frit i luften uden at kunne skabe sig en plads og
konsekvens i hverdagen. Der bliver en opsplitning i
personalegruppen (os og dem der gar i uddannelse).

Et supervisor-rad: “Du skal ikke veere alene med

medarbejderne for leenge ad gangen”

Videreuddannelse af
personalet (projektledere,
supervisorer)

e Projektlederne

e Supervisorerne (interne)

Som psykolog pa en stor institution leegger man meerke til, at
der udvikles kompetencer som, sa at sige, bliver indenfor

dererne i de enkelte afdelinger.

Det er vigtigt, at en arbejdsplads har forskellige
roller til radighed for medarbejderne.

Med hensyn til den faglige udvikling, er der i
medarbejdergruppen normalt ingen tradition for at hjelpe
hinanden, hvilket heller ikke understgattes fra ledelsesside.
Der findes ingen fora eller fremgangsmader, som kunne
fremme disse processer.

Selv indenfor teamets egne rammer vaegrer man sig ved at
forholde sig til hinandens praksis. En forklaring pa denne
tilbageholdenhed kunne vzere, at den enkelte medarbejder
derved ubevidst beskytter sig mod evt. at blive foreholdt sine

“fejI”. I den forbindelse er lavt selvveerd og en manglende

arbejds-stolthed selvfolgelig en medvirkende érsag.

“Falsk underforstdet solidaritet” er med til at udstraekke

“forkertheder” i institutioner i det uendelige.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Projektlederne

Tilbage forst i 80erne begyndte vi hurtigt at opfordre
personalet til at invitere kolleger fra andre afdelinger, som
kunne have erfaringer, der kunne bruges i deres egen
situation. I den forbindelse var videooptagelserne en
frigerende faktor, fordi man naturligt kunne forholde sig til
“den felles virkelighed” og dermed slap for geetteri og

pastande.

Inspiration fra kollega til kollega.

Dette var begyndelsen pd de uddannelser, som kom til at
udgere en akse i de involverede institutioners samarbejde og
udvikling, som for nogles vedkommende strakte sig over 25

ar. Se : Plan89. Sddan og derfor.

Projektledernes uddannelse bestod i mindst 2 ars treening i at
styre deres egne projekter (min. 16 fulde undervisningsdage).
Det betad, at de ikke bare var under uddannelse i selve

undervisningstiden, men ogsa i hverdagen.

Mange fik hurtig “ekstra-jobs” i institutionerne. Jo flere
medarbejdere, der fik mulighed for at “teenke overordnet” om
deres arbejde og f.eks. fungere som projektledere, jo bedre. I
den forbindelse fik de projektledere, der gik i uddannelse en

naturlig sparringspartnerrolle i forhold til deres kollegaer.

Personalet fik i stigende grad mulighed for at snakke “fag”

fremfor arbejdsplaner og “besveerlige borgere”.

Supervisorerne (interne)

I blandt projektlederne var der medlemmer, der var
interesserede i at fungere i tilstodende roller og som udviste

talent for- og lyst til at supervisere kollegaer.

I mere dagligdags regi fik de “interne supervisorer” en vigtig

rolle.

Institutionerne begyndte at kebe supervisorbistand fra
hinanden. Disse kollegaer var saledes “fremmede”, “ubundne”
og med ret til at “sporge dumt”. De bragte deres erfaringer
som projektledere videre og supplerede undervejs deres

feerdigheder med indtryk fra andre arbejdspladser.

Udover at sammenhangskreefterne fik et boost pa kryds og
tveers gennem disse samarbejder, sa var det dbenbart, at
supervisorerne ned deres bijobs. De fik en veesentlig ekstra
begrundelse for at blive pa deres arbejdsplads. En gevinst for

borgerne og kvaliteten af arbejdsindsatsen i det hele taget.

Den traditionelle plejehjemsmodel/-tankegang er
utidssvarende og utilstreekkelig i forhold til de celdres
behov og rettigheder. Sdleenge man ikke far dbnet op for
den potentielle udfordring, kompleksitet, kvalitet og
arbejdsstolthed, der kan og bor veere forbundet med dette
arbejde, sa vil det for mange opfattes som et “skod-job” at
arbejde pa plejehjem. Uanset hvor meget man polerer pa

diverse “skole-uddannelser”.
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Samarbejd med
“sgsterorganisationer”.

Byt supervisorer, mod hinanden i feelles faglige fora.

Involver jer med andre typer af institutioner. I bliver

forbavsede, nar I opdager, hvor mange feelles treek 1
stoder pa og hvor meget I kan hjelpe hinanden.

¢ Regelmaessige supervisioner (motorer)
Afdansningsballet

e Afdansningsballets lyksaligheder

Regelmessige supervisioner (motorer)

Nar man arbejder med udviklingsprocesser i institutioner, s&
risikerer man hele tiden at lobe tor for dynamik. De forste
videooptagelser og projekter gar godt. Uh ha, rede kinder.

Men hvad derefter nar det bliver en del af hverdagen?

De regelmeessige supervisioner (motorer) hjelper med til at

holde fokus og forfriske medarbejdernes entusiasme.

Projektlederne, som medes til supervision 4 gange per
semester, kommer fra forskellige institutioner. Hvad enten
man kommer fra Aalborg, Varde, Odense eller Nyborg og
meodes i Vejle, Hedensted eller Horsens, si er modet med

kollegerne et keerkomment og inspirerende indslag.

Udover moderne med undertegnede, sa modtager
projektlederne og andre medarbejdere supervision fra de

interne supervisorer 2 til 4 gange per semester.

En praktisk og meget nedvendig funktion ved at have “sgster-
organisationer” er, at man kan tilbyde grundkurser og gvrige
uddannelser til sma “steder” der ellers aldrig ville vere i stand

til at samle f.eks. 12 deltagere.

Afdansningsballet

En af gevinsterne ved at organisere sig i en uformel
organisation med fokus pa det “faglige” er synergieffekten.
Den kom bl.a. i spil i forbindelse med de halvarlige
“Afdansningballer” Se: Plan98, Sddan og Derfor

Man kunne have kaldt dem noget kedeligt sisom “faglige
udbyttedage”

Men vi teenker/teenkte pd det som en fest. Vi fejrer, at vi, som
kommer fra forskellige institutioner, kan kigge pa- og
diskutere fag. At vi har brug for hinandens input og energi og
at vi er stolte af, at vi 0gsa kan medes over hverdagens

realiteter, uanset hvor uperfekte vi méatte veere.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

I alle arene har vi haft et samarbejde med svenske kolleger,
fortrinsvist fra Goteborgs-omréadet, hvor jeg har superviseret

og organisationsudviklet i 23 ar.

Pa et tidspunkt havde vi besog fra en ny “interesseret

bydel” (Hissings Backa) i Goteborg. Deltagerne var naermest
himmelfaldne over, at det kunne lade sig gore, at
medarbejdere alene stod foran et publikum pé neesten 100
deltagere og stille og roligt praesenterede projekter, hvoraf
nogle helt klart var “géet i mos”. Alle fik som saedvanlig mange

ideer med hjem “fra salen”.

Mange udenforstdende har spurgt, hvorledes dette, som
sandsynligvis er ganske unikt, kunne lade sig gore. Jeg ved
ikke rigtigt, hvordan den dynamik er kommet pé plads, men
det skal neesten opleves, for at man forstar/tror det. Det er
rorende og det vaekker stolthed i en, nar man oplever den
stotte, men ogsé negternhed og respekt som fremleggeren

meades af fra tilhorerne.

Jeg vil lige knytte en kommentar til spergsmalet om integritet,

veerdighed og datasikkerhed omkring disse arrangementer.

Afdansningsballets lyksaligheder

Afdansningsballernes deltagere er involverede relevante

personer, der er bundet af fortrolighed og tavshedspligt.

Det papirmateriale, der bliver uddelt undervejs, er
anonymiseret og destrueres efterfolgende. Videomaterialet

bliver opbevaret pa foreskriftsmeessig vis.

Det er selvfolgelig en forudsaetning at borgerne eller evt.
veerger har accepteret, at de bliver vist og diskuteret pa denne

made.

Det kan veere vanskeligt for nogle udenforstaende at forsta/

acceptere, at s& mange mennesker ser video af borgerne.

Det er imidlertid ikke borgerne, der bliver talt specielt meget
om. Det er medarbejdernes médde at fungere i samspillet, man

koncentrerer sig om.

Afdansningsballet er en supervision i storformat og de
sammenhzange vi ser pa er planlagte dagligdags interaktioner
bl.a. med fokus pa sammenhzngen mellem det vi siger, at vi
vil og det vi faktisk gor. Ssmmenhzngen mellem ord og

handling.

Det kan handle om alle aspekter af institutionslivet.
Péakleedning, aftaler og information, bleskift, madning,
indkebsture i felleskab, feellesspisning, oprydning, fysisk
treening, indleering af fiernbetjeninger og telefoner,
nabobesog, udflugter, felles hygge, madlavning pa eget
territorie, div. valg-situationer, borgeransvar og jobs af alle

slags.
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Sammenhenge som prioriterer, at borgernes ferdigheder og
ressourcer kommer i spil. Dette er i hoj grad athaengigt af om
medarbejderne er genkendelige og motiverende i deres krav
og forventninger til borgeren og dermed maximalt frigerende

i deres made at hjelpe.

For en udenforstdende er det dog jeevnt kedelige videoer at se
pa.

Deltagere, der i hverdagen skulle have svert ved at finde en
forholdsmade, far pa afdansningsballerne rigeligt med
eksempler pa, hvordan man kan opfere sig veerdigt og
respektfuldt overfor borgerne og hvilke veerdier man kunne
lade sig inspirere af.

Alt dette kan de suge til sig uden selv at komme i fokus.

Linierne i det praktiske arbejde og den etik og de teorier, der
bliver diskuteret, bliver hort og bearbejdet i en forsamling af
kolleger og har dermed stor mulighed for at sla igennem og

virke i hverdagen.

Siden 1983 har der i Danmark og Sverige deltaget
8.500-10.000 medarbejdere i over 100 Afdansningsbals-
arrangementer. I samme tidsrum har vi uddannet
omkring 90 projektledere (2-arig uddannelse, de senere

ar med pointgivende eksamen) og ca. 28 supervisorer.

Eftertanke

3 vigtige “agenter”
e Kultur
e Hvorfor og hvordan
e Sarbarhed - dbenhed

Lad os lige se pa den “oprindelige problemformulering”, sadan
som jeg horte den og samtidig vere klar over, at det
formentlig drejer sig om et mindre antal institutioner.

Der er tale om darlige ledere, utilstraekkeligt uddannet personale
med ringe selvveerd. “Kultur-armod”, manglende resourcer/bl.a
“heender”. Derudover nogle overvejelser angdende de ofte
forekommende negative holdninger omkring “den slags job” og
svigtende sogning til uddannelserne.

Og mine private overvejelser om nogle af arsagerne til
genvordighederne.

Jeg har oplevet, og man kan ane i diverse videooptagelser,
mange hjcelpelose, isolerede og succesfattige medarbejdere, som

har veeret svigtet af ddrlig ledelse, ineffektive efteruddannelser,

elendige fysiske milieuer, manglende “mdl og med” og fraveer af

eksplicitte veerdier.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehje

Efter afsloringen af den fuldsteendigt uacceptable behandling
af borgerne pa Strandveenget i Nyborg i 2007 sendte Vejle
Amt 2 ledere for at “rydde op”. Jeg fulgte med for at varetage
grunduddannelser, supervision og afdansningsballer.
Situationen havde veeret sa graverende, at forventningerne
indledningsvist var, at det uundgéeligt matte fore til mange
fyringer.

Da vi med “uddannelserne i hverdagen” var ndet et ar ind i
den 5-arige periode, vi fik til radighed, var der ganske fa
personer, som med baggrund i manglende evner og*“vilje” til
at aendre praksis, blev fyret. Dette ud af en samlet
personalestab pa over 500. Og det var det. Og jeg vil ikke
anbefale, at man prover “at tale faget op” som en debatteor

foreslog.

Pad afdansningsballer eller i andre sammenhceng, hvor
vi samledes omkring videoptagelserne, har vi aldrig
oplevet at parorende eller personalet mente at
borgernes veerdighed, integritet eller omdomme blev
skadet. Tveert imod, sd synes videooptagelserne og
den made hvorpad vi arbejdede med dem at skabe et
indtryk af respekt og accept omkring borgerne.

En positiv udvikling i holdninger, kvalitet og antallet af
jobsegninger, skal komme fra reelle kommunikerbare,

iagttagbare oplevelser af faget. Og det tager tid.

3 vigtige “agenter”
Hvis man for overblikkets skyld velger, at der er 3

“hovedagenter” i en udvikling mod sterre kvalitet, sa kunne

det vaere:

1. Uddannelse (jeg har i dette skrift beskeeftiget mig med

“uddannelse”, som er mit primzare kompetenceomréade)
2. Ressourcer

3. Ledelse

Det er dbenbart, at der i nogle institutioner mangler
personale. Men hvis man var s heldig at f& nogle flere
medarbejdere, sd er der nogle vigtige overvejelser i forhold til,

hvorledes ressourcerne skulle bruges. Her er et par forslag:

* Gode teammgder med dagsorden, beslutningsreferat og
“hvem ggr hvad til neste gang”? Videoudsnit fra igang-
varende projekter til hvert mgde.

« Tid til supervision og forberedelse. Tid til at mgdes med

kolleger (afdansningsballer m.m.).

m
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* Tid til at borgerne fér lov til at hjelpe sig selv og andre,

selvom det méske gar langsomt.

* Tid til at sette tempoet ned, at tale med almindelig
stemme, veere nysgerrig og lyttende og forsta “det

individuelle”.
e Plads til at anerkende kollegerne og give dem feedback.

* Plads til at bede om hjlp.

“Darlig ledelse” kan smadre hvad som helst ved de 2

forstnaevnte “agenter”

Det er et emne, jeg ikke har meget lyst til at beskeeftige mig
med og “darlig ledelse” kan jo for gvrigt dreje sig alt muligt
mellem himmel og jord. Da jeg i 1991 valgte at ga fra at veere
halvtids ansat til heltids-selvsteendig, var det bl.a. pd baggrund
af, at jeg ud af en 10-arig periode kun havde ca. 1 ar med en
god leder. Det blev lidt for pafaldende, at jeg ventede forgaves

pa “min leder”.

Resten af mit professionelle liv har jeg veeret sé heldig at
kunne alliere mig med ledere, der teenkte- og havde lyst til at

handle i de samme baner som jeg.

Mine begrensede erfaringer med ledertreening, bl.a. i
erhvervslivet gar ud p4, at det overhovedet ikke kan

sammelignes med personale-treening.

Lysten til at lede er for det meste p& godt og ondt dybt
forankret i personligheden. Skal en mindre egnet leder
kvalificere sig, s risikerer vi i mange tilfeelde at
vedkommende egentlig skulle vaere en anden. Mine 18-érs
erfaring som psykoterapeut har ikke handlet om at lave om pa

mennesker, tvertimod.

Jeg synes, det er en “knudret” problematik, bl.a. fordi disse
“utilstreekkelige” ledere (som jeg altsa har erfaring med, at

man/jeg ikke kan “gore” meget bedre) er ansat af “nogen”

Man kunne forestille sig at valget af ledere (ogsa de darlige)
var resultatet af et match med lignende personlighedstyper i

forvaltningerne.

Tanken om at man maske ogsa skulle lede efter agens i

forvaltningerne er for mig fuldsteendig uoverskuelig.

Der har veeret ideer fremme om “bestyrelser” med bl.a.
parerende medlemmer. Det kunne méske vaere en stotte f.eks.
for ledere, der uden at ville erkende deres situation, var havnet
i noget, der steg dem over hovedet. Det ville ogsa vare
interessant, hvis de mere magtfoKuserede typer i det mindste

skulle forklare deres dispositioner.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem

Kultur

Mange medarbejdere er uhyre sensible overfor ledelsestryk og
de bliver ofte skubbet rundt som fér i en fold, nar en ny

person indtager rollen.

Hvis “kultur” i institutionssammenheng drejer sig om “den
made vi teenker og handler”, sé ma man veere klar over, at der i
mange forvaltninger ikke er nogen som helst interesse eller

bevidsthed omkring dette.

Nyansatte ledere kan skrive pa en blank tavle og det betyder at
en “kultur” i realiteten gang pa gang havner pa loftet til fordel
for en ny kultur. Tanken om “kultur” som en gennemggende

retningsgiver og stottelinie i institutioner er illusorisk.

“Kultur” sidder ikke i murstene, men i personer og med det
personale-gennemtraek man kan opleve, sa skal der en virkelig
Kklar og steerk indsats fra ledelsens side for konstant at

genoplive og gen-forstd kulturen som retningsgiver.

Hvorfor og hvordan

Selvfolgelig skiver jeg for at en eller anden skal “gribe bolden”.
Det har jeg ikke de store forhabninger til. Jeg har provet nogle
gange i tidens lgb i forhold til diverse ministre m.fl. og det har

i hvert fald afstedkommet “ingen reaktioner”

Det kunne selvfolgelig vere, at jeg lod sindsforvirret og
hysterisk selvovervurderende. Men der er en mangde
medarbejdere, der har holdt pa i mange &r med dette koncept.
Der er stadig en praksis, som i een eller anden grad lever
videre, selv efter 25 ar og oplesningen af organisationen i
2019.

Huvis du spekulerer p4, hvordan alt dette kunne bruges, s vil
jeg foresla, at du teenker smat. Man kommer ingen vegne ved
at ga ud bredt og forsege at engagere motiverede- som
demotiverede ledere.

“Begynd i et hjorne” og inspirer i forvejen interesserede og
succesfulde ledere til at starte nogle forleb for siden at kunne
finde hinanden i den slags samarbejde, som jeg har beskrevet
tidligere. Lad dette vere inspiration for de indledningsvist
mindre interesserede.

Man vil aldrig fa alle med og alting vil konstant med et smaeld

veere pa vej tilbage til “den gra hverdag”

Tid, vedholdenhed og talmodighed
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Hvis du har mistet overblikket, sa er her nogle stikord

- Stil sterre krav til personalets formaen og uddyb deres

arbejdsomréde
- Videreuddannelse hgrer til i hverdagen

- Lad supervisionen kombineret med projektarbejde vaere

kernen (motoren) i den faglige udvikling
- Luk paedagogikken/lzering ind i institutionen
- Fokuser mere pa borgernes ressourcer
- Institutions liv er “hjeelp til et liv”
- Luk op for involverrede relevante personer
- Allier jer med “sgster-organisationer”

- Veer feelles om uddannelser og events

Sarbarhed - dbenhed

Ordet “sérbarhed” har nu overhalet “erhvervsliv" som det oftest

forekommende ord i offentlige og halvoffentlige udtalelser.

Gamle mennesker er ikke mere sdarbare end alle andre.

Den mest handterbare forstaelse af sérbarhed er at sige, at
“sarbar” er ikke noget man er, det er noget man bliver. Hvis
man befinder sig i en sammenhang, som man ikke har godt af
at veere i, som ikke passer til en, s& bliver man, gammel som

ung, sérbar. Lettere at gore ked af det, skade osv.

Alle kan saledes blive sarbare inkl. medlemmer af kongehuset

og folketinget.

Hvis man tror pa denne udlegning, at sérbarhed primeert ikke
er et personligheds- eller i denne sammenhzeng et
aldersfeenomen, sé skulle vi, hver gang der er nogen, der udtaler
sig om sarbare personer eller grupper, sperge og here om:

“under hvilke konditioner/vilkar”.

Ellers bliver “sarbarhed” bare til en “psykiatrisk diagnose/kasse”

og dem har vi nok af.

Men “sdrbarhed” er abenbart et udtryk, der ligger godt i
munden og som maske skal udtrykke, at personen, hvis mund
det ligger i, har overblik over en sammenheng, bekymrer
sig/“cares” (ligger godt i munden) og i ovrigt er et godt
menneske. Der er tilsyneladende en stigende trend omkring at
Kklassificere- og diagnostisere heendelser og mennesker man

ikke forstar.

En ting, der maske er karakteristisk for sldre institutio-
naliserede borgeres situation, er, at det kan vere meget sveert

for dem at arbejde sig ud af forkerte sammenhaenge.

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehje

I forste omgang skal man blive klar over, hvad det er, der
forarsager ens problemer eller mismod, dernzest hvad man kan

gore ved det.

P4 et plejehjem kan der veere mange sammenfaldende faktorer,

der kan tage humeret fra borgeren.

Nér borgerens yndlingsmedarbejder har taget sin afsked. Nar
benene vaekker en 15 gange hver nat. Nar man ikke kan finde
ud af at bruge telefonen. Nér der er nogen der snerrer af een, og
maden ikke smager af noget. Nar man gér rundt med en fyldt
ble og nar man savner sine born og har alt for meget lediggang.
Hvem kan holde rede i det?

Hvis man har kritik af personalet og ens parerende siger de vil
gore noget ved det, s& beder man dem om at lade veere. Man er,

med god ret, nerves for at blive uvenner med medarbejderne.

Alle de institutions-heendelser af ulykkelig karakter. som jeg har
bevidnet igennem arene, viser den samme tendens til at
institutionerne har lukket sig omkring deres problemer, som en

luftteet forbinding omkring en beteendelse.

Det virker til, at denne sakaldte “sarbarhed” hos
institutionaliserede borgere bliver brugt som en slags argument

for at isolere sig.

Der er ingen treeer, der vokser ind i himlen. Der er
ingen lette eller hurtige losninger, der er veerd at
jage. Men derimod en stadig sogen efter at gore et
bedre stykke arbejde. At hjeelpe de celdre pa bedste
vis med et liv.

Apropos debatten om at fa frigivet den “skjulte” videooptagelse
fra Kongsgarden virker det ogs4 til, at visse ansvarlige og
panikramte jurister er meget opsatte pa, at man lukker sammen

om problemerne.

12019 hvor GDPR-panikken veltede ind over vores
virksomheder, var juristernes argumentet for, at vi ikke matte se
videooptagelser af de svageste borgere- og medarbejderes
projektforlgb, at dette videomateriale var “noget saerligt”
Hverken borgerne eller borgernes veerger kunne give tilladelse
til, at der blev benyttet pa video.

Det lykkedes os aldrig at fa en forklaring pa, hvad dette
“seerlige” bestod i eller hvad det var man forestillede sig af
forfeerdelige konsekvenser for borgerne.

Nogen ville méske sige, at det i virkeligheden blot var deres

egen bagdel, de beskyttede?

m



Til hvem det matte berere

Abenhed

Som jeg har veeret inde pa flere gange, sa har vores erfaringer
fra mere end 30 érs arbejde igen og igen bekrzftet, at

“abenhed” er den bedste beskyttelse af institutionaliserede

borgere.

Abenhed i denne sammenhang betyder bl.a.:

*  Atrelevante, involverede personer, herunder parerende,
har adgang til at folge med i det arbejde som pagar og at
de inviteres til at give deres besyv med i den faglige

udveksling.

x At medarbejderne deler deres individuelle tilgange med
kolleger i deres teams og pa tveers af teams og
institutioner. Ikke “lyserede’, idylliserede fremstillinger,

men hverdagen som den fremstar, alt inkl.

De borgere, der begriber konceptet og som har givet deres
tilladelse til denne praksis, kan fole sig trygge, fordi de
oplever, at man reelt bekymrer sig om deres liv og at
medarbejdere og ledelse er i konstant udvikling omkring

dette.

De personer, der beaerer ansvaret for at tale pa de eldre
borgeres vegne, kan veere betryggede i, at de, pa et kvalificeret

grundlag, kan felge med i deres parerendes tilverelse.

Altsa, de behover ikke at skjule et mikrokamera i en
lidt stor smdkage for at vide, hvad der foregar.

Slut

Idealer og realiteter omkring gamle mennesker pa plejehjem



