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Vold og trusler om vold skal ikke accepteres pd en arbejds-
plads. Begge dele har alvorlige konsekvenser for medarbej-
dernes fysiske og psykiske helbred, og det forhindrer trivsel
pa arbejdspladsen. Men pa en specialinstitution for udvik-
lingshaemmede risikerer bade ledelse og medarbejdere, at
volden ender med at blive betragtet som et vilkar — en uund-
gdelighed - i forbindelse med arbejdet. Og det m4 ikke ske.
Derfor satte Kofoedsminde i september 2008 gang i udvik-
lingsprojektet VENUS, der havde til formal at minimere den
fysiske og psykiske nedslidning af personalet. Den grund-
laeeggende idé bag projektet var, at en mere systematisk,
fagligt funderet og forbedret indsats overfor beboerne ogsa
ville smitte af pa arbejdsmiljeet. Ambitionen var, at der skulle
indferes en ny kultur pa Kofoedsminde, hvor vold, kraenkel-
ser og trusler ikke laengere blev betragtet som et vilkar,
men derimod som et uacceptabelt element i arbejdsmiljoet
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og et muligt udtryk for mangelfuld behandling af beboerne.

Habet var, at resultaterne ville veere at aflaese i antallet af
magtanvendelser, arbejdsskader, sygedage og i personale-
omsatningen.

Kofoedsminde segte — og fik bevilliget — godt otte millioner
kroner i Forebyggelsesfonden, hvilket beted, at vi i mere end
to ar — frem til marts 2011 - kunne seette gang i den omfat-
tende og systematiske indsats, der har faet stor og positiv
betydning for bade personalegruppen og beboerne.

Denne pjece beskriver VENUS-projektet set med medarbej-
dernes @jne. Gennem otte fortaellinger praesenteres de vaerk-
tejer, indsatser, udfordringer og resultater, som udviklingspro-
jektet pa Kofoedsminde har bragt med sig.

Med Venlig Hilsen
Hans Christian Hansen, Forstander

KOFOEDSMINDE

VENUS

Kofoedsminde er en specialinstitution for udviklingshammede
voksne, der alle har fdet en dom eller som er idemt en foranstalt-
ning pa et lukket eller dbent afsnit pa en institution. Region
Sjeelland er Kofoedsmindes driftsherre.

Institutionen ligger i Redbyhavn pd Lolland, og den bestar af 32 plad-
ser pd seks sikrede boafsnit og 22 pladser pa otte abne afsnit. Udvik-
lingscenteret, der er Kofoedsmindes beskaeftigelsestilbud, har i alt 50
pladser. Kofoedsminde er Danmarks eneste behandlingsinstitution

med sikrede afdelinger for domsanbragte. Der er omkring 250 ansatte.

For VENUS-projektet var den faglige indsats pa Kofoedsminde prae-
get af gode intentioner om at fa det bedst mulige ud af samvaeret
med beboerne. Det beted, at det socialpaedagogiske arbejde kom
til at mangle systematik, ensartet grundlag og langsigtet strategi.
Samtidig havde det den konsekvens, at dokumentationen af ind-
satsen blev mangelfuld, og at det var svaert at fa udnyttet de fag-
lige kompetencer pa institutionen fuldt ud. Arbejdets organisering
betad ogsd, at ansvars- og rolle-fordelingen pa Kofoedsminde var
uklar, og at kommunikationen mellem medarbejdere og ledelse var
mangelfuld. Institutionen var blevet arbejdsmiljecertificeret allerede
i 2006, men der var stadig mange konflikter, arbejdsskader, syge-
dage og stor personaleomsztning.

Med VENUS blev der opstillet en raekke mal: Antallet af arbejdsulykker
skulle reduceres med 75 procent Sygefravaeret skulle halveres. Perso-
naleomsaetningen skulle ogsa halveres. Medarbejdertilfredsheden
skulle fordobles. Og der skulle ske en klar og kulturel forankring af
institutionens egede evne til at sikre kvaliteten af savel den faglige
indsats og arbejdsmiljeet.

Strategien var at forebygge kraenkelser, trusler og vold ved at haeve
kvaliteten af den faglige indsats. For at sikre det formal, var det ned-

vendigt at tage fat i alle de udfordringer, som institutionen stod overfor.

Fremgangsmaden i VENUS var delt op i fire indsatsomrader: Der
skulle indferes en systematisk vurdering af risiko for vold og trusler
som grundlag for de individuelle planer for beboerne. Der skulle ind-
fares en dynamisk metode til lebende instruktion og traening af alle
ansatte med beboerkontakt Der skulle indferes en uges obligatorisk
uddannelse for alle medarbejdere. Og der skulle ske en afklaring og
intensiveret traening af alle roller og opgaver pa Kofoedsminde.
Undervejs blev der koblet en lang raekke forskellige elementer pa
indsatsen. Der blev skabt basis for brugen af konkrete redskaber til
risikovurdering og dokumentation af beboeradfaerd. Der blev lavet

om i ledelseslag og kommandoveje. Der blev indfert og traenet nye
mentor- og vejleder-funktioner. Der blev lavet om i personalesam-
mensatningen. Der blev introduceret og traenet en ny paedagogisk
tilgang. Det videre arbejde med VENUS-aktiviteterne er forankret i
en samlet udviklingsplan og i kvalitetsstyring med fokus pd veerdi-
baseret ledelse, som blandt andet skal fastholde og udbygge den
igangsatte kulturudvikling.

Beskrivelsen og resultaterne af VENUS-projektet findes ogsa pa
Forebyggelsesfondens hjemmeside: www.forebyggelsesfonden.dk

Resultatet efter mere end to ars indsats er: At Kofoedsminde

er kommet tzttere pa malet — men ikke helt i mal endnu:

» Sygefravzeret er endnu ikke halveret, men antallet af
sygetimer pga. arbejdsskader er faldet fra 6612 i 2008 til
27751 2010.

Der er sket en reduktion i antallet af arbejdsskader pa 37
procent over de to ar, men der er stadig et stykke vej til
en reduktion af arbejdsskader pa 75 procent i forhold til
niveauet for 2008.

Pa visse omrader er medarbejdertilfredsheden aget. Der
er sket en udvikling i tilfredsheden omkring samarbejdet
med ledelsen, introduktionen og grunduddannelsen. Pa
andre omrader har der ikke vzret forandringer af med-
arbejdertilfredsheden.

TIL GENGALD:
Er der sket en halvering af personaleomsztningen
Er der indfert systematisk metode til instruktion, risiko-
styring og dokumentation
Er der gennemfert introkurser for 250 af 260 medarbejdere
Er der skabt et system til lebende vedligeholdelse af viden
og kompetencer
Er der formuleret klare funktionsbeskrivelser til 98 pro-
cent af medarbejderne
Er der gennemfert et omfattende traningsforlgb for team
og teamledere i nye roller, opgaver og metoder
Er antallet af magtanvendelser faldet fra 98 i 2008 til 95
i 2009 og til 57 i 2010




ET FALLES FUNDAMENT

Rene: Godt samspil mellem teori og praksis

Det nye felles grundlag for paedagogik og kultur pa Kofoedsminde
betyder meget for René Sarka. Specielt synes han, at vekselvirkningen
mellem kurser og praksis fungerer godt. Ogsa nar bade teori og vark-
tejer skal tilpasses institutionens virkelighed.

"Hele det farste ar pd merit-uddannelsen, er du pa seminariet, og
det betad, at jeg kom tilbage og tydeligt kunne se de farste konkre-
te resultater af VENUS-projektet. Og en af de ting, som jeg med det
samme syntes, gav rigtig god mening, var det nye intro-forleb, hvor
vi alle sammen kommer igennem det samme program. Det betyder,
at alle medarbejdere har den samme baggrundsviden om Kofoeds-
minde og om arbejdet pa stedet leg synes, at det er rigtig fedt, at
der bliver brugt tid og ressourcer pa det” siger René Sarka.

Han fortaeller, at kursusforlebene nu ogsa omfatter de vaerkstajer,
som er indfert undervejs i VENUS. Blandt andet de sakaldte BVC-
0g SOAS-R-registreringer, som har til formal at stille skarpt pa be-
boernes reaktionsmanstre og pa de forskellige haendelser, hvor der
har vaeret tale om aggression fra beboeren. Alt det er ogsa blevet
indarbejdet i det faelles faglige kulturgrundlag.

"Samtidig har vi jo faet indfart individuelle planer for beboerne.

De skal revideres lgbende, og det ger jo 0gsa, at der er en langt
starre opmaerksomhed rettet mod beboerne. Tidligere lavede vi en
handleplan for et helt ar af gangen, og det gjorde det ofte til et
stykke stovet papir, der kun blev fundet frem 14 dage for det naeste
skulle laves. De individuelle planer er i langt hejere grad et brug-
bart vaerklej. Og alle de her gode vaerktojer bliver gennemgdet pa
kurserne, og det sikrer, at vi har en faelles forstdelse af de metoder,
som er i anvendelse her pd Kofoedsminde,” fortaeller René Sarka.

Han sammenligner ogsa kurserne med teoriundervisningen og
keretimerne i forbindelse med et kerekort Pa Kofoedsminde svarer
kareskolen til introkurset. Her bliver man praesenteret for rammerne
for arbejdet, opgaverne, vaerktojerne - samt konflikthandtering.
"Men du laerer jo ogsa ferst for alvor at kere bil, nar du kommer ud
i trafikken. Det er n@jagtigt det samme med kurserne her pa stedet.
Det betyder jo ogsa, at vi hele tiden har fokus pd at revidere indhol-
det af kurserne. Blandt andet har vi faet fremstillet en raekke flow-
diagrammer, der beskriver forskellige forleb, og det gar det ogsa
relativt nemt at gennemskue, hvis der er behov for gendringer”

René giver et eksempel fra det seneste kursus, som han var pa

i forbindelse med brugen af BVC- og SOAS-R-registreringer. Pa
flow-diagrammet stod der, at hvis en medarbejder var kommet
til skade, sa skulle vedkommendes vagt-kollega tage over pd en
raekke forskellige opgaver. Men pa en aben afdeling som den,
René arbejder pa nu, der er man alene. Og hvad ger man sa?
"Det gav os sd mulighed for at diskutere, hvilken rutine der sa
skulle vaere for de afdelinger, hvor man arbejder enkeltvis. Derfor
arbejder vi hele tiden med at tilpasse de ting, vi laerer pa kurserne
til den virkelighed, som vi arbejder i. Og det synes jeg faktisk, at
vi er gode il siger René Sarka

Han synes, at det gar rigtigt godt med at fa omformet tankerne
bag VENUS til praksis. Og han mener, at det har stor betydning
for det faelles grundlag for viden og paedagogik pa Kofoedsminde:
"Hvis vi alle kommer med hver vores holdning til tingene, sa
bliver det hele meget flagrende. Og hvis der er noget, som vores
beboere er falsomme overfor, sa er det ting, der ikke virker. Derfor
er det vigtig, at vi har den samme viden, og at vi traekker den
samme vej”

....OM INTROKURSER

| forbindelse med VENUS er der indfart fem dages intro-
kursus for alle medarbejdere. Kurset er gennemfort for
savel nye som mere erfarne medarbejdere. Det bestar af
to dage med mere generelt indhold om institutionen, ram-
merne, opgaverne, verktgjer og arbejdsmilje. De folgende
tre dage gar indholdet pa forebyggelse af konflikter og
vold. For at vedligeholde kompetencerne fra konfliktfore-
byggelsen, er der etableret et korps af udlzrte instruk-
torer, der mindst én gang om maneden traner de gvrige
medarbejdere. | lebet af 2011 oml=gges introforlebet, sa
nye medarbejdere modtager enkeltmandsundervisning hos
de ansvarlige for de enkelte fagomrader. Introduktions-
forlebet er ogsa styrket ved at medarbejdere ved ansat-
telsen far tilknyttet en mentor.

Rene Sarka

René Sarka har varet ansat pa et par forskellige
opholdssteder inden jobbet pa Kofoedsminde. Pa
Kofoedsminde startede han som omsorgsmedhjzlper,
men efter et par ar fik han tildelt en merit-uddan-
nelse som padagog. Indtil arsskiftet 2011 var han
ansat pa den lukkede afdeling Skovbo, men herefter
blev han tilknyttet en ny beboer pa det abne bosted
Lindsgade.




REGISTRERING SOM VARKIO!

Hans-Jorgen: Ny viden giver bedre arbejdsmiljo

Den systematik, der ligger bag arbejdet med registrering af beboer-
adfzaerd, giver bade en bedre faglig indsats og et bedre arbejdsmilje pa
Kofoedsminde. Det kan Hans-Jergen Fons Jorgensen se i det daglige
arbejde, og han bruger sin viden til at opdage de menstre, som udleser
konflikter med beboerne.

“leg har virkelig faet ajnene op for de forbedringer, som VENUS

har bragt med sig. Isaer har SOAS-R, BVC og de individuelle planer
vaeret med til at forbedre arbejdsvilkarene og vilkarene for den
beboer, som jeg arbejder med. Og isaer SOAS-R har jeg vaeret rigtig
glad for. Med de nye skemaer har vi mulighed for at gd ind og
skrive en forhistorie om selve haendelsen, og lidt om hvad der skete
bagefter. Det bliver sa samlet elektronisk, hvor den slags oplysning-
er ferhen kun 13 i papirform. Og det betyder, at vi kan ga ind og
lave en statistik eller analyse af tingene. Det betyder ogsa, at vi kan
se menstrene, og se, hvorndr beboeren er mest tilbgjelig til at have
uhensigtsmaessig adfeerd, og om der er szerlige situationer, der
udleser det” siger Hans-largen Jargensen.

Hans-lergen var blandt de farste medarbejdere, der blev introdu-
ceret til — og fik lov til at anvende — SOAS-R og BVC: "Og det har
vaeret helt kanon. Men man kan samtidig se, at SOAS-Ren erien
opstartsfase, og at den er med til at laegge grunden for en kultur-
andring pa Kofoedsminde. Far i tiden var vi maske blevet sa vant
til at blive udsat for forskellige belastende ting i vores arbejdsmilje,
at vi ikke felte, at det var noget, som var nedvendigt at skrive ned.
Men sidenhen har det jo vist sig, at det er et rigtigt godt redskab, at
vi skriver episoderne ned.

Som eksempel fortzeller Hans-lergen, at der var en tendens til, at

det bare blev regnet som et vilkar, hvis nu en beboer konsekvent

var truende flere gange dagligt. Det var jo bare sadan, han var. "Nu
skriver vi det konsekvent ned, og det betyder, at vi kan se menstrene.
| forhold til vores beboer, kan vi se, at problemerne i 95 procent af
tilfaeldene opstar mellem klokken 17 og 21. Det betyder, at det ikke
er om aftenen, at vi skal vaere underbemandede. Det betyder ogsa,
at de svaere samtaler med beboeren, skal tages i dagtimerne. Alt det
ville vi ikke have laert, hvis vi ikke havde faet SOAS-R”

Hans-Jargen fortaeller, at forebyggelsesplan, grundig evaluering af
beboeren, etablering af mentorordning og at Kofoedsminde begyndte
at melde ud, hvilke kernevaerdier, der ligger til grund for arbejdet

pd institutionen. Alt det har gjort, at de har kunne malrette arbejdet
meget bedre, og at han nu kan se nogle ting, som ikke var synlige
for: "Altsd vi har jo kunne udlede af SOAS-R, hvad der sker, hvornar
det sker. og hvor det sker. Det har virkelig vaeret en stor hjaelp. Det

betyder ogsd, at vi ved nejagtigt, hvornar vi lige skal skaerpe vores
fokus og tage saerlig hand om beboeren. Samtidig kommunikerer vi
den viden, vi far, i et fast nyhedsbrev pa afdelingen. Det er nu blevet
1il et unikt arbejdsredskab i vores faglige arbejde, og det er et direkte
resultat af den systematik, der ligger i SOAS-R og BVC”

I modsaetning til SOAS-R fungerer BVCen som en overlevering af
vagten. Der er seks forskellige steder, hvor man kan score, og hvis
en beboer fx har scoret i to af de seks mulige, sa kan medarbejderne
forteelle kollegaerne, hvor der skal veere seerlig opmaerksomhed.
Der er altsd ikke tale om en handelses-registrering, som ved SOAS-R
— men derimod om en lebende helhedsevaluering af beboeren.

"leg kan se, at der er en voksende forstaelse blandt personalet for,

at man er nedt til at passe pa sig selv. Og der er 0gsd en voksende
bevidsthed om, at hvis vi ikke benytter os af redskaberne, sd skaber
vi en uopmaerksomhed, der er med til at ege stresspdvirkningen pa
os alle sammen. Der er stadig et stykke vej, inden vi har indarbejdet
SOAS-R og registreringerne som et fuldgyldigt arbejdsredskab hos alle
medarbejdere. Men det kommer,” siger Hans-Jargen Fens Jergensen.

....BVC 0G SOAS-R

Undervejs i VENUS er der indfert nye skriftlige procedurer
omkring arbejdet med beboerne. Blandt andet er bade
medarbejdere og ledere blevet forpligtet til at anvende vaerk-
tojerne BVC og SOAS-R. BVC (Braset Violence Tjecklist)
anvendes til daglig vurdering af beboerens adfzerd oq risi-
koen for, at beboeren vil udeve vold eller starte konflikter. |
en BVC-registrering besvarer personalet seks spergsmal om
beboerens tilstand. Det sker elektronisk og ved afslutningen
af enhver vagt.

SOAS-R (Staff Observation Aggression Scale — Revised)
bruges ved haendelser og egentlige beboeraggerssioner.
Registreringen skal sikre, at arsagerne til aggressioner og
de handelser, de udleser, bliver kendt og dokumenteret som
grundlag for forebyggelsesindsatsen, og at medarbejderens
team og leder falger op pa hzndelsen.

Registreringen i BVC og SOAS-R skal sikre dokumentation
om beboerens adfzrd og om effekten af forskellige forebyg-
gende tiltag.

Hans-Jorsen
Fons Jorsensen

Hans-Jergen Fens Jorgensen er 43 ar.
Han har vzeret pa Kofoedsminde i tre
ar. Han er oprindeligt uddannet som
VVS-monter, og fer jobbet pa institu-
tionen har han — ud over arbejdet som
VVS’er — ogsa sejlet i 12 ar og varet
i militeret. | dag er han vaerkstedsas-
sistent pa Kofoedsminde, og han har
i to og et halvt ar arbejdet mere eller
mindre fast i et enkelt projekt med en
bestemt beboer.




DE KLARE ROLLER

Jeanette: Tingene folges til dors

Der er ndret pa arbejdets organisering, rollefordeling, ansvar og
kommandoveje i forbindelse med VENUS. Det betyder, at mange
medarbejdere foler, at det er blevet kortere vej mellem spergsmal og
afklaring. Sadan har Jeanette Seier Hansen det ogsa, og det har haft
betydning for det daglige arbejde.

"Herude pa Keldskovvej har vi haft meget stor medindflydelse pa,
hvordan vi vil tilrettelaegge arbejdet. Det har vi fdet lov til, og vi har
0gsd haft trygheden til at gare det, fordi vi har vidst nejagtigt, hvor
vi skulle ga hen, hvis vi havde spargsmal eller problemer. Vi har jo
ikke en leder, der i det daglige render rundt her i huset. Meget af
arbejdet foregdr ogsa alene — altsa en medarbejder og sd beboeren.
Det vil sige, at man ikke gar op ad hinanden i det daglige, og det
har jo ogsa betydning for arbejdsmiljeet. Men det, der sa er vigtigt,
det er, at vi gor tingene pa samme made over hele linjen. Og det
har vi sat meget ind pd, at vi ger. Og der fungerer VENUS som
loftestang,” fortaeller Jeanette Seier Hansen.

Hun konstaterer ogsd, at den ensartede socialpaedagogiske tilgang
0g de sikre kommandoveje har vaeret med at sikre bade stabiliteten
0g det homogene i personalegruppen pa Keldskovvej. Blandt andet
kan hun forteelle, at personalet over en periode pa nu to ar ikke
har haft sygefravaer.

"Vi har i den grad ogsa haft glaede af, at medarbejderne bliver
taget mere med pd rad i arbejdsgangene, og den made det hele er
organiseret. Det gaelder ogsa i forhold til de nye funktionsbeskrivel-
ser, hvor medarbejderne jo ogsa er blevet inddraget i udformningen.
Jeg tror ogsa, at det er rigtigt godt, at funktionsbeskrivelserne er
kommet pa plads i forhold til ansvarsfordelingen pa Kofoedsminde.
Far i tiden har der vaeret stor forvirring i forhold til, hvem der skulle
gere hvad. Hvem havde kompetencer til det ene og det andet? P
den made, er det jo rart at vide, hvor ansvaret ligger”

Jeanette fortzeller, at det ogsa saetter sig spor i forhold til sam-
arbejdet med teamlederen. Far syntes hun, at ledelsesstrukturen
var mere uklar, og at det ofte var sadan, at man ikke vidste, hvem
der havde ansvaret for en given opgave. Man smed bare opgaven
videre i en forventning om, at én eller anden leder jo matte gribe

den. Og sa endte det ofte med, at opgaven faldt p& gulvet
Jeanette synes ogsad, at der fra ledelsens side var problemer med, at
fa udstukket nejagtige pejlemaerker for, hvad der var medarbejder-
opgaver — og hvad der ikke var. Nu synes hun, at der er langt sterre
klarhed om roller og ansvarsfordeling.

"Helt overordnet kan man jo ogsa se, at tingene virker. Antallet af
arbejdsskader er jo faldet og sygefravaeret er ogsa bragt ned. Men
vi har jo ogsa faet nogle andre redskaber at arbejde med, og det
har personalet skreget efter i arevis. Sadan noget som Konflikt-
hdndtering, er noget vi har savnet, og nu er der kommet meget
mere styr pa det. Alt det giver jo en meget sterre tilfredshed pa
arbejdspladsen. Nu har jeg i hvert fald en klar fornemmelse af, at
tingene bliver fulgt til ders. Det betyder ogsa rigligt meget, at man
ved nejagtigt, hvem man skal gd til med en opgave eller et spargs-
mal. Og sddan skal det jo ogsa vaere,” siger leanette Seier Hansen.

....FUNKTIONSBESKRIVELSER OG LEDELSE
Der er sat ind med en omfattende 2ndring af organisations-
strukturen og af en lang rzkke roller i forbindelse med
VENUS. Tidligere var ledelsen forankret hos en forstander,
tre virksomhedsledere og syv behandlingsledere. Medarbej-
derne var fordelt pa ca. 25 selvforvaltende teams med en
klar overvzegt af ufaglarte medarbejdere, uklare rammer
for ansvar og befgjelser, og usikker kommunikation mellem
ledelse og medarbejdere.

Nu er ledelsen fordelt pa en forstander, en viceforstander
og syv teamledere. Alle med tzttere kontakt til de nye — og
ferre — teams, der nu har jevnbyrdig balance mellem fag-
lzerte og ufaglzerte.

Undervejs er der udarbejdet kompetenceprofiler og funktions-
beskrivelser, der giver hver enkelt teammedarbejder pa
Kofoedsminde en klar idé om arbejdspladsens professionelle
forventninger, ansvarsfordeling og kommandoveje.

Jeanette Seier Hansen

Jeanette Seier Hansen har arbejdet pa Kofoedsminde i ni ar i
alt. De seneste fire ar, har hun varet knyttet til bostedet og
beboeren pa Keldskovvej, der ligger sma 15 kilometer fra
institutionen i Redbyhavn. Tidligere har hun arbejdet pa de
lukkede afsnit. Jeanette er SLer. Hun er pdagoguddannet i
1994, oq flyttede til Lolland fra Kebenhavn for sma ti ar siden.
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EN NY PADAGOGIK

Peter: Neesten for godt til at veere sandt

Der er sket sa store fremskridt med den beboer, som Peter Lykke
Nyrup Rasmussen arbejder med, at han har lidt svzert ved at forsta, at
det har varet muligt. Neglen til forandringen ligger i den nye konflikt-
afvaergende og rogivende pzdagogik, som Kofoedsminde har indarbej-
det som praksis i forbindelse med VENUS.

"Selvom vi jo syntes, at vi kendte vores beboer ganske godt, sa be-
ted indfersel af BVC, at vi skulle kikke endnu laengere ind i bebo-
eren, da vi skulle ind og vurdere ham pa de seks variabler, der ligger
i skemaet. For at man kan gere det, s skal man virkelig kende
beboerens normaladfaerd,” siger Peter Lykke Nyrup Rasmussen.

Han ser tilbage pa en udvikling, der er gaet fra adskillige konflikter
0g aggressioner til en naermest harmonisk tilstand, hvor der kun
sjeeldent sker noget uventet for og med beboeren: "Faktisk har der
ikke rigtigt vaeret nogen scoringer — maske kun en enkelt — efter
atvi er begyndt at bruge skemaerne systematisk. Der har virkelig
vaeret en positiv udvikling med beboeren. Sa det har vaeret dejligt
Og det tilskriver jeg faktisk VENUS-projektet og de vaerktegjer, som vi
har faet i haenderne”

Da Peter Lykke Nyrup Rasmussen startede som medarbejder pa
Kofoedsminde, mener han, at der blev stillet langt hajere og mere
unuancerede krav til mange af beboerne.

"For vores beboer betad det, at han stak af og tog nogle ordentlige
ture til Kebenhavn eller til helt andre lande — eller vagabonderede.
Han tog simpelthen af sted, ndr han var utilfreds med noget, eller
hvis han havde et enske til noget, som bare ikke kunne opfyldes.
Sa smuttede han — eller ogsd begik han haervaerk i affekt for at

fa afleb for sin frustration. Fx pa vinduer eller vinduesviskere pa
bilerne. Det var den made han reagerede pa”

For godt to og et halvt ar siden begyndte Peter og kollegerne sa at
lempe pa kravene til beboeren — og at vaere mere papasselige med
at presse ham pa bestemte tidspunkter. Det var svaert, for de syntes
jo, at de kun havde haft rimelige krav. Og nu syntes de maske, at
de var begyndt at slaekke pa kravene. Det udlaste lidt darlig samvit-
tighed — og spergsmal om, hvorvidt det overhovedet var paedago-
gisk forsvarligt. Men de kunne se, at det havde en effekt

Der var ogsa andre ting, der spillede ind. Personalet fik blandt
andet mulighed for at lane beboeren en gammel PC, og de fik
adgang til at lane en bil, sa der blev i det hele taget skruet op for
aktivitetsmulighederne.

"Men alle de ting — samlet set — det a2ndrede simpelthen hele vores
hverdag og vores arbejde med beboeren. Du dreammer ikke om

det Det var naermest fra den ene dag til den anden. Jeg har siden

2008 og frem til i dag systematisk lavet manedlige opgerelser over
alle de gange han stak af og over de skader, som han lavede. Og i
september 2009, der sluttede han med at stikke af til udlandet, og
maneden efter stoppede han med at edelaegge ting. Og der har ikke
veeret noget siden. Det er naesten for godt til at vaere sandt, og det er
helt klart den mere imedekommende paedagogik, der giver resultat
her. Altsd: At lade vaere med at stille for store krav til ham, og at vi er
blevet langt bedre til at ga ud af konflikten — i stedet for at tage den
eller ga ind i den,” fortaeller Peter Lykke Nyrup Rasmussen.

| begyndelsen af 2009 besluttede medarbejderne desuden, at der
ikke skulle vikarer eller nyt personale pa beboeren. De tre faste
medarbejdere begyndte altsa at daekke hinanden ind ved sygdom
og ferier, og det var med til at give beboeren faste og trygge ram-
mer — og styrke hans indre ro. Samtidig beted det, at beboeren
konstant var omgivet af personale, der kendte hans handlemanstre
og ritualer.

"Det er hele den anerkendende tilgang, respekten, tilliden, syste-
matikken og det konfliktforhindrende, der vel egentlig er det, vi
kalder low arousal’ eller rogivende padagogik.

Vi taler ogsa om ‘low arousal’ pa hele Kofoedsminde, og selvom
der er steder pa institutionen, hvor de maske ikke foler, at de er
begyndt at arbejde s& meget med det endnu, sa bliver der stadig
talt rigtigt meget — og det betyder, at der er fokus. Og nettoresul-
tatet er jo, at antallet af magtanvendelser er faldet drastisk,” siger
Peter Lykke Nyrup Rasmussen.

....KONFLIKT-FOREBYGGENDE PADAGOGIK
Den volds- og konflikt-forebyggende indsats har varet et

af de absolutte fokuspunkter i VENUS. Baggrunden var

en tro pa, at en god faglig indsats smitter direkte af pa
arbejdsmiljeet. Medarbejderne pa Kofoedsminde har i hej
grad brugt den sakaldt rogivende pzdagogik som inspira-
tion — herunder ogsa de metoder, som klinisk psykolog A.
McDonnel har udviklet under fllesnzvneren "low arousal”.
Principperne og p2dagogikken bygger pa, at vold, konflikter
og uhensigtsmaessig adferd kan forebygges, hvis man er
bevidst om eksempelvis gjenkontakt, berering, respekt om
det personlige rum, rolig tale og muligheden for at give efter
pa forskellige krav.

Peter Lyklke Nvrup Rasmussen
Peter Lykke Nyrup Rasmussen er uddannet socialpzdagog og handicap-
idretspadagog i 2001. Som baggrund har han en militzeruddannelse,
og han har i 10 ar arbejdet som salgschauffer. Peter har siden 1997
arbejdet inden for specialomradet, blandt andet i et aktivitetshus i Maribo
og i en boenhed under Saxenhgj. Peter har vzeret pd Kofoedsminde i 442
ar. Han er mentor og kommer fra en af de sma afdelinger med kun en
beboer tilknyttet. Undervejs er bemandingen reduceret fra fire til tre for
godt fire ar siden. Og nu er der igen sket en personalereduktion til to
medarbejdere, fordi man er igang med en udflytning af beboeren til en
kommune pa Sjzlland.
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MENTORORDNINGEN

Jasmin: Vi holder peedagogikleen 1 live

Et korps af mentorer sorger hele tiden for at holde fast i den p2dago-
giske linje, som er lagt i forbindelse med VENUS. Men i starten opfat-
tede mange medarbejdere mentorernes indblanding som personlig
kritik eller et udtryk for ledelsens forlengede arm. Heldigvis er det
ikke sa udtalt mere, mener en af mentorerne pa Kofoedsminde, Jasmin
Pia Millarch.

“leg kan maerke, at der med bdde mentorfunktionen og med re-
gistreringerne med BVC og SOAS-R, bliver langt mere fokus pa
arbejdsmiljeet. Mere opmaerksomhed pd ikke at have alle de her
voldsomme konflikter med beboerne. Altsd, at vi traekker os og der-
med minimerer konflikterne. Og det gar en keempe forskel, ndr vi
ikke stiller s& kaeempe krav, men tilretter kravene, sd beboerne kan
honorere dem. Det gar, at vi slipper for de voldsomme konflikter,’
siger Jasmin Pia Millarch.

Det er ogsa den paedagogiske tilgang, der far fokus, nar Jasmin
optraeder i mentor-funktionen: "leg har lige siddet og kikket pa en
del af vores registreringer, og der kan jeg se, at der er én, som ellers
har haft mange registreringer, fordi han kastede rundt med mabler-
ne. Han har kun ganske fa registreringer indenfor det seneste ar.
Og det betyder faktisk meget pa sadan en afdeling som min, hvor
der er otte mandlige beboere.

Som mentor skal Jasmin have @jnene dbne. Formalet med funk-
tionen er, at hun skal radgive og vejlede kollegerne i forhold il
paedagogik og konfliktsituationer. Pointen er, at konflikter ikke skal
optrappes: "Vi skal hele tiden vaere opmaerksomme pd beboernes
stressniveau, og pd hvordan vi som personale kan forebygge, at
de ryger op i det rede felt. Det er altsd mit ansvar at tage dialogen
med kollegerne, hvis jeg oplever, observerer eller haerer noget. Sa
skal jeg tage det op, og vaere med til at belyse situationen — og
mdske bidrage med andre vinkler til det, der nu engang er sket”

Sammen med Jasmin var der ogsa en anden kollega fra afdelingen
pa Syltholm, der patog sig rollen som mentor. De var pd en del
endags-kurser med eksterne konsulenter, hvor de laerte bade om
metode og praktisk anvendelse. De traenede mentor-funktion og
leerte ogsd at vaere dem, som skulle modtage feedback. Der var
altsd masser af evelser og teoretisk baggrund for den nye ro-
givende paedagogik, ‘low arousal.

"l det daglige snakker jeg meget med min mentor-kollega. Og vi
har fundet ud af, at det langt hen ad vejen kraever, at vi har samme

holdning til tingene, for at det skal fungere optimalt. Det betyder
0gs4, at der er langt mere systematik i mentorfunktionen, ndr vi
snakker med kollegerne om de konkrete situationer, der opstar i
arbejdet med beboerne. Det er sa maske ikke altid, at kollegaen er
helt enig i det, som vi synes, men det betyder jo ikke nedvendigvis,
at vi far ret. Der er jo altid flere mader, at se tingene pa. Men det
betyder, at vi holder fokus, og at vi far diskuteret tingene og de
forskellige haendelser”

Det er dog ikke altid lige taknemmeligt at vaere mentor: "Der er
maske nogen, der tror, at hver gang der har vaeret en situation, sa
gdr vi mentorer til vores teamleder og sladrer. Den holdning har

vaeret ret udbredt. Nemlig, at vi maske var teamlederens hajre hand,

som kunne finde pa at ga bag ryggen pa det gvrige personale.
Men det er Klart blevet bedre, og det er jo ogsa vigtigt, at det ikke
handler om personlig Kritik, nar vi tager fat i haendelserne. Det er
jo den faglige del, som vi skal diskutere. Jeg kan ogsa se, at det
bliver debatteret mere og mere pa P-maderne, og det er et tegn pa,
attingene er pa vej i den rigtige retning. Man skal jo ogsa huske,
at det er en helt ny made at gere tingene pd, og at folk lige skal
vaenne sig til det” siger Jasmin Pia Millarch.

....MENTORER

Introduktionsforlebet for medarbejderne pa Kofoedsminde
er understettet af en mentor-ordning, hvor samtlige med-
arbejdere far tilknyttet en mentor i forbindelse med anszt-
telsen pa institutionen. Det er udarbejdet szrlige funktions-
beskrivelser for mentorerne, og der er opstillet en rzekke
formelle krav til mentorerne, som er langt skrappere end
tidligere.

| alt er der udvalgt og uddannet 27 mentorer pa Kofoeds-
minde. | vid udstrzekning har mentorerne deltaget i fzlles
kursusforleb med de syv teamledere pa Kofoedsminde,
hvilket ogsa sikrer en fzelles tilgang til opgaverne og en klar
rollefordeling mellem parterne. Det er ogsa gennem den
faelles uddannelse, at den anerkendende tilgang og ro-
givende pzdagogik har rodfastet sig pa Kofoedsminde.

Jasmin Pia Millarch

Jasmin Pia Millarch har vzeret ansat pa Kofoedsminde siden som-
meren 2006. Jasmin er pedagoguddannet. Hun har deltaget i
institutionens kzerestekurser, og hun har vzret med i den sakaldte
seksualitetsgruppe. Hun er stadig med i kvindegruppen — og sa er
hun mentor. Jasmin er uddannet padagog i 2002. De ferste fire ar
arbejdede hun med anbragte unge.
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NAR MED SPILLER MED

Soren: Kultureendringen er tydelig i MED

MED-udvalget pa Kofoedsminde har zndret karakter i forbindelse med
VENUS. Ogsa her er der sket en professionalisering af samarbejds-
formerne, og det smitter af pa den respekt, som medarbejderne har
for bade samarbejdet med ledelsen og for arbejdsmiljoarbejdet, mener
Seren Larsen, der er nastformand i MED.

"Hvis man ser hele arbejdsmiljearbejdet oppefra, sa har vi faet gjort
de enkelte medarbejdere til deres egne arbejdsmiljerepraesentanter.
Selvfelgelig er det vigtigt, at vi har en daglig sikkerhedsleder og at
vi har nogle dygtige valgte arbejdsmiljereprasentanter i de enkelte
afdelinger. Men det at medarbejderne har faet et billede af, at det er
dem selv, der er den vigtigste brik, og at det er dem selv og kolle-
gerne pa afdelingerne, der far det hele til at fungere. Det er egentlig
det fedeste ved den her positive forandring, som arbejdsmiljeet har
vaeret igennem: At folk har taget meget mere ansvar for det arbejde,
de laver, end de nogensinde har gjort for” siger Seren Larsen.

| MED-udvalget maerker Seren Larsen ogsa kulturaendringen. Han
mener, at Kofoedsminde har faet udskiftet et tidligere topstyret
udvalg med et udvalg, hvor der er reel medindflydelse. Selvfalge-
lig vil der altid vaere omrader, hvor medarbejderne ansker storre
indflydelse, men det er formanden ogsd begyndt at dbne gjnene
for. | praksis betyder det nu, at alle MED-repraesentanter far spurgt
i baglandet, om der er spergsmal til ledelsen i forbindelse med
dagsorden til det naeste made. Formederne fungerer fint, og MED-
udvalgsmaederne bliver afviklet langt mere professionelt end tidli-
gere: "Efter min mening er det kun ganske fa ting. som vi mangler
at fa rettet op pa i MED, fer det hele fungerer perfekt. Resultatet
er synligt for os alle: At bade teamledere og den evrige ledelse er
blevet bedre til at samarbejde”

Selvom VENUS afsluttes, sa haber Seren Larsen ikke at initiativerne
stopper. Han mener, at det i hej grad er op til ledelsen at beslutte,
at der skal felges op, og at Kofoedsminde skal keres videre i den
and, som ligger i VENUS. Han peger ogsd pd, at man pa et MED-
udvalgsmade har forpligtet sig til, at fortsaette aktiviteterne: "Igen-
nem VENUS har vi jo faet nogle medarbejdere til at tage ansvar for
udviklingen og brugen af de virkelig gode veaerktajer som fx BVC
0g SOAS-R. Nu skal vi bare have gang i en samkearingsfase og

strategi for vores [T-omrade, s medarbejderne ikke skal registrere
sig ihjel" eller slides op foran PCen. Vores primaeropgave er jo stadig
behandlingsarbejdet. Risikoen er naturligvis, at det hele falder pa
gulvet, hvis det alene er ledelsen, der kommer til at std med det
ansvar. Og det ville vaere aergerligt”

Nar Seren Kikker tilbage pa processen omkring VENUS, s er der
altid ting, som han mener, kunne vaere gjort anderledes — og bedre:
“Der har vaeret flere ting, som foregik i et alt for hejt tempo, selvom
man kunne have planlagt tingene i god tid. Der har vi ikke vaeret
dygtige nok. Der har ogsa vaeret rigtig mange ting, som vi har
skulle presse igennem i denne her to-tre-drige periode, fordi det
var lige her og nu, at vi skulle se nogle resultater i forbindelse med
VENUS. Hvis man havde Kart det over en laengere periode, og sikret
implementering af én ting af gangen — frem for tre-fire-fem ting
samtidigt, sa havde det ogsa vaeret langt nemmere for kollegerne af
kapere. P34 nogle omrader har tempoet vaeret for hejt. P4 den anden
side er det jo ogsa Klart, at der er mange forventninger til, at man
gerne vil se nogle resultater hurtigt, og det har vi jo 0ogsa opndet.
Det er jo fantastisk at se, at vi er gdet fra over 500 sygedage pd
grund af arbejdsrelaterede skader til omkring 200. Altsa langt mere
end en halvering pa blot to ar. Det er sgu flot”

....MED-UDVALGET

Som pa enhver anden offentlig arbejdsplads er MED-udvalget
pa Kofoedsminde omdrejningspunktet for langt de fleste af de
aktiviteter, der bergrer arbejdsmiljoet. Allerede meget tidligt
i VENUS-forlgbet, blev der derfor afholdt en rekke temadage
for MED-udvalgets medlemmer. Her blev der strammet op pa
bade procedurer og rollefordeling, og dermed ogsa lagt op til
et langt mere effektivt MED-udvalg. Der blev givet lafter om
dialog, men ogsa opstillet forventninger om engagement.
@velsen lykkedes, og MED-udvalget har igennem hele
VENUS-perioden udviklet sig som Kofoedsmindes vigtigste
samarbejdsorgan.

LL
e

Soren Larsen

Seren Larsen er arbejdsmiljereprasentant og naestformand i MED-udvalget pa Kofoeds-
minde. Han har vzeret lzrer pd institutionen siden 2003, og han har veret omsorgsmed-
arbejder pa en af afdelingerne et par ar forinden. Sammen med tre kolleger serger Seren
for, at eleverne i skolen pa Kofoedsminde far kompenserende specialundervisning i alle
folkeskolens fag, hygiejnekursus til brug i institutionens café og forberedende teoriundervis-
ning til traktor- og bilkerekort. Hver mandag star den pa idrzet - om vinteren i Lalandia og
om sommeren pa Kofoedsmindes egen sportsplads. Overordnet handler det hele om person-
lighedsudvikling af de mange beboere, som Seren er i kontakt med.
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FAGLIG FORNYELSE

Berit: Vi er kun lige begyndt

Det er et langt sejt traek at fa VENUS helt ud i krogene pa Kofoedsminde.
Det erkender arbejdsmiljorepraesentant Berit Blak. Hun tror dog pa, at
der er skabt en kulturzndring og en retning, som er helt rigtig. Men
samtidig efterlyser hun et aget fokus pa faglighed og kompetencer.
Det er ngdvendigt, for at man kan komme videre, mener hun.

"Nu har vi vaeret igennem en proces, og sa skal vi til at have den
heltind i vores hverdag. Altsd, at vi skal fortsaette med at aendre pa
den kultur, der er pd Kofoedsminde. Dermed mener jeg, at det store
arbejde forst starter nu. Selvfelgelig har mange af de ting, som vi
har indfert i forbindelse med VENUS allerede gjort en forskel. Bade
SOAS-R, BVC og de individuelle planer har gjort en markant forskel,
men jeg er helt overbevist om, at den store forandring endnu star
tilbage,” siger Berit Blak.

Hun mener ogsa, at fagligheden er blevet hgjere i forbindelse med
projektet. Men den skal forages yderligere. Og det tager tid. Det er
det lange seje traek, som er startet pa Kofoedsminde. Det eneste,
personalet kan gere, er at fastholde sig selv i processen, gentage
tingene, bruge vaerktgjerne, forvente at ledelsen fastholder, udfylde
registreringerne og give de individuelle planer den faglighed, som
de skal have.

"Og jeg er da helt overbevist om, at det er de rigtige vaerktajer, som
vi har faet indfert. Jeg kan se, atvi er pa vej i den rigtige retning.

| starten havde jeg det maske sadan, at jeg var en smule skeptisk,
men nu har jeg bestemt troen pd, at det virker”

Blandt kollegerne er holdningen nogle gange lidt blandet, mener
Berit Blak. Nogle arbejder ihzerdigt med at bruge de nye vaerktajer,
0g hos andre mangler der i en vis grad forstaelse for den kulturaen-
dring, som er sat i gang. Men der er ogsd meget at arbejde med:
Vi er jo en gammel institution, der bygger pa det oprindelige Red-
bygdrd, og hvor utroligt det end lyder, s har vi stadig en del af den
kultur tilbage. Og det tager lang tid at fa bearbejdet. Arbejdsmilje-
arbejdet pavirkes ogsa i en vis grad af den gamle kultur, som sta-
dig findes rundt omkring pa Kofoedsminde. Til gengaeld tror jeg
0gs4d, at det er den rigtige made, vi foretager et kulturskifte pa.”

Berit Blak fokuserer ogsa pd det forhold, at der er skabt en syste-
matik omkring ansvars- og rollefordelingen pa Kofoedsminde:
"For havde alle ansvar for alt, og det betad, at der reelt ikke var
nogen, der havde ansvar for noget. Nu fordeler man ansvaret, sa
det er klart, hvilke omrader, som vi hver isaer har ansvaret for. Og
sd er der jo det der med fagligheden — det er jeg nedt til at sige.
Hele tiden. Fordi det er sd vigtigt. Det er altafgerende — bade for
arbejdsmiljeet og for behandlingen af beboerne. 53 hajere faglig-
hed skal Klart prioriteres. Og det handler ogsad om, at vi har nogle

knivskarpe funktionsbeskrivelser. Tidligere var det jo sadan, at du
kunne vaere uddannet socialpaedagog med 20 ars erfaring, og sa
havde du alligevel samme jobbeskrivelse, som en temrer, der kom
lige ind fra gaden. Det er man ogsa ved at fa aendret pa, og det er
supergodt For vi kan ikke alle sammen de samme ting. Det skal
vaere sadan, at man far opgaver efter ens kompetencer. Det er der
ikke fuld forstaelse for, men det kommer, tror jeg”

Berit mener, at med den starre accept af at kunne tale om kompe-
tencer og faglighed, kommer ogsa muligheden for at yde et bedre
stykke behandlerarbejde — og det smitter igen af pa arbejdsmiljeet:
‘Ndr jeg — som arbejdsmiljereprasentant — er ude som ambassader
for elementerne i VENUS, s mader jeg bade dem, der er enormt
glade for projektet, og dem, som er staerkt skeptiske. Og der, hvor
jeg mader den sterste utilfredshed, det er der, hvor folk er utrygge
ved forandringerne. Det er jo ofte mere trygt at gere det, man plejer.
Men jeg tror nu alligevel, at vi er sa mange, der tror pa det her, at
vejen ogsd er banet. Og desuden har vi jo ogsd en ledelse, der
siger, at det her, det skal | squ tro pd”

"Projektet kombineret med et par fyringsrunder har haft den nega-
tive indflydelse, at der i medarbejdergruppen er opstaet en vis usik-
kerhed ift ansaettelsen. Tidligere var det sadan, at man kunne have
jobbet, s laenge man havde lyst. Dvs. at den enkeltes indsats eller
holdning til arbejdet ikke havde betydning for ansaettelsesforholdet.
Nu er vi mere i en situation, hvor felelsen er, at man er nedt til at
gore sig umage og yde en indsats — og det, synes jeg, er en fordel.
Umiddelbart har det en skidt effekt pd medarbejdertilfredsheden,
men en Kklart positiv effekt pd behandlingsarbejdet. Alt det har jo
0gsd en betydning for de malinger pa arbejdsmiljeet, som vi har
gennemfart i 2008 og 2010. Det betyder, at man skal tage et be-
stemt saet briller pd, nar man laeser tallene,” siger Berit Blak.

....ARBEJDSMILJOREPRASENTANTERNE

Pa en institution som Kofoedsminde er der altid fokus pa
arbejdsmiljeet. Det er simpelthen en nedvendighed. Insti-
tutionen blev allerede i 2006 arbejdsmiljocertificeret, men
alligevel ferte mange tilfzelde af vold, trusler og krzenkelser
fra beboerne til et alt for hejt sygefravar. Med den fornyede
arbejdsmiljeindsats, som VENUS er udtryk for, blev der sat
yderligere system i arbejdsmiljgarbejdet pa Kofoedsminde.
Det beted en professionalisering, valg af arbejdsmiljerepra-
sentanter pa alle afdelinger og uddannelse til de valgte.

Berit Blak
Berit Blak er uddannet er socialpedagog. Hun har varet ansat pa
Kofoedsminde siden 2007, og i det seneste halvandet ar har hun

varet ansat pa det sikrede afsnit Hejbo 1. Berit er i starten af 2011
o0gsa blevet valgt som arbejdsmiljerepraesentant pa afdelingen.
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FREMTIDENS UDFORDRINGER

John: Vi skal vedligeholde og udbygge

Det er en stor udfordring for sivel ledelse og medarbejdere pa
Kofoedsminde at sikre, at alle de aktiviteter og den viden, som VENUS
har kastet af sig ogsa bevares og udvikler sig pa institutionen. John
Brill Engkebglle mener, at det krzever bade ressourcer og stor bevidst-
hed om udfordringen — for at det skal lykkes.

“leg har vaeret med i hele forandringen fra det gamle system med
afdelingsledere — og over et system med selvforvaltende teams,
hvor vi selv havde ansvar for ansaettelse og den paedagogiske linje.
Qg sa til den nuvaerende organisation, hvor vi har teamledere. Rent
strukturelt er vi ndet frem til en god og effektiv model. Det betyder,
at man kan ga til sin teamleder med et spergsmal, og sd kan man
fa svar med det samme. Og det fungerer optimalt. Der er ingen

forsinkende led i kommunikationen,” fortaeller John Brill Engkebaelle.

Et af de steder, hvor John synes, at der er sket rigtig meget, er i
forhold til kurser. Alle har vaeret pd introkursus, hygiejne-kursus,
konflikthandtering — og han har selv faet uddannelsen ‘vedlige-
holder’, sd han er med til at vedligeholde viden om konflikthand-
tering hos kollegerne rundt omkring pa Kofoedsminde: "Vi er sa
to konflikt-instrukterer her pd afdelingen, og vi har tre afdelinger,
hvor vi vedligeholder, sa folk ikke glemmer deres kunnen og den
konkrete viden. Og sd har vi jo 0gsa nogle kolleger pa afdelingen,
som er mentorer. De er med til at vedligeholde pa det paedagogiske
omrade. P4 den made bygger det hele jo pd en slags sidemands-
oplaering”

John mener, at det mest igjnefaldende er, at man ger tingene ens
0g systematisk. Far var der mdske femten forskellige metoder eller
paedagogiske retninger, som man fulgte. Nu er tingene ens. Det er
lige meget, om man kommer fra en lukket eller en dben afdeling,
sd er tingene ens, og alle har faet de samme informationer.

"Men det her er jo stadig i proces. Vi er gaet efter at fa en samlet
pakke, og det har vi ogsa faet. Men den skal jo udbygges og
arbejdes pa lebende. Vi skal holde tingene ved lige, og hele tiden
arbejde for, at vi kan fa et nyt og tidssvarende islaet. Der er hele
tiden brug for udvikling, som der ogsa er i paedagogiske strategier
eller i paedagogisk metode. Et eksempel er, at antallet af magtan-

vendelser er faldet til det halve. Og det skyldes kun blandingen

af systematisk indsats og udvikling. Vi er begyndt at kunne se de
forskellige kaos-tegn hos beboerne, der kan lede frem til en mulig
magtanvendelse. Far skulle man opfinde den dybe tallerken hver
gang. Nu kan man se, at vi bruger det hver dag. og at vi far doku-
mentation pa det hver dag”

Udfordringen er ifelge John, at man er nedt til at fortsaette med at
kaste ressourcer efter det, der allerede er opndet. Derfor bliver han
0gsa lidt nerves for, at det hele bliver udvandet. Medarbejderne
skifter naturligvis arbejdsplads efter en tid, og der kommer nye
medarbejdere til. De skal jo ogsa sikres den samme viden og den
samme Kulturforstaelse:

“Lige nu har vi en kerne. Den skal hele tiden vedligeholdes og
udbygges. Og lige nu har vi jo et personale, som er rigtig godt
uddannede, og vi har en sidemandsoplaring, som fungerer med
instrukterer, mentorer, vedligeholdere osv. De er alle forpligtede til at
lere fra sig. Men hvis du mister det her kernemateriale, sa vander
det hele jo ud, og det kan man da godt blive lidt bange for pa sigt.
For det er jo ikke sikkert, at der bliver ved med at vaere penge til at
vedligeholde, uddanne nye instrukterer, sende flere pd Kursus osv.
54 hvis man er uheldig, s& kan det hele vaere vaek om 10-15 ar. Og
sa skal man ellers starte forfra”

....PROJEKTETS BAREDYGTIGHED

Der er gjort meget for at forankre den kulturzendring, som
VENUS har bragt med sig til Kofoedsminde. Men selvom kur-
ser, mentor-ordninger, sidemandsoplzring, gode arbejdsmil-
joresultater, MED-udvalg, vzrktejer, medarbejder-motivation
og ledelses-fokus er tilstede pa institutionen, sa erkender
alle, at der skal lz2gges krafter i, og at der skal vzere res-
sourcer tilstede, hvis indsatsen skal blive ved med at kunne
meerkes — og bzere yderligere frugt.

John Brill Engkebolle

John Brill Engkebglle er omsorgsmedhjzlper. Han
har vzret ansat pa Kofoedsminde i et par omgan-
ge siden 2004. Han startede pa de sikrede afsnit,
men for 4-5 ar siden var han med til at starte

det abne afsnit Hejvang op. John har desuden en
militeer baggrund. Han har vaeret i hareni 13 ar
— 0g han har vaeret udsendt ni gange.
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VENUS PA KOFOEDSMINDE

ARBEJDSMILI@ET OG DEN FAGLIGE INDSATS SPILLER SAMMEN

VENUS-projektet er gennemfert ud fra den hovedhypotese, at arbejdsmiljoet
pa Kofoedsminde primaert kan forbedres — trusler og vold reduceres - ved at
forbedre indsatsen for beboeren.

Projektets resultater og pjecen her tyder pa, at hypotesen er rigtig.

Medarbejderne og ledelsen har skabt systematik og effektivitet i arbejdet og
arbejdsmiljearbejdet ved en kompleks og komprimeret proces med mange
ingredienser som kompetenceudvikling, omorganisering af arbejdet, for-
bedring af kommunikation, nye redskaber og ny holdningsmaessig tilgang
til opgaverne, Strategien har virket. Volden og truslerne er reduceret ved at
kvaliteten i den faglige indsats er forbedret.

Da vi planlagde projektet var arbejdsmiljeet sadan, at det var nedvendigt at
saette mere ambitiese projektmal, end vi maske i bund og grund fandt reali-
stiske, og det har vaeret en stor udfordring for os alle sammen at na sa langt,
som vi er ndet.

Der er grund til ydmyghed, fordi der fortsat er kolleger, der rammes af al-
vorlige arbejdsskader pd Kofoedsminde, s vi skal holde fast og stramme

os gevaldigt an. Men der er ogsa grund til optimisme, fordi Kofoedsmindes
ansatte er dybt engagerede i deres opgaver, og fordi projektet har skabt et
betydeligt udviklingspotentiale.

Denne pjece seetter fokus pa de mange initiativer og den kulturaendring,
som er sat | gang pa Kofoedsminde i forbindelse med VENUS-projektet. Gen-
nem otte medarbejder-beretninger far laeseren et kik ind under l3get pa et
helt szerligt arbejdsmiljeprojekt, der er gennemfart pd en unik arbejdsplads |
det sydligste Danmark.

Marcel Rose, Projektleder

1

NS)JELLAND

KOFO=s0OSMINDE

-vi &t 'A}%ﬁsﬁg



