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Resumé

Naervaerende rapport er en evaluering af et udviklingsprojekt pa Hvalsg aeldrecentre, hvor alle
medarbejdere har gennemgaet et Marte Meo undervisnings- og supervisionsforlgb. Projektet er
gennemfgrt med gkonomisk stgtte fra Forebyggelsesfonden i perioden 1. januar 2010 til 31. december
2011. Det blev designet og tilrettelagt i et samarbejde mellem centerleder Susanne Marcussen og Marte
Meo supervisor Inger Hartelius'. Projektet har vaeret ledet af centerleder Susanne Marcussen frem til
foraret 2011. Herefter har udviklingskonsulent i Lejre Kommune Tina Nicolajsen overtaget projektledelsen,
og afdelingsleder pa Hvalsg Z£ldrecenter Lajla Knudsen den praktiske koordinering. Evalueringen af
gennemfgrt af Hanne Warming, sociolog og professor ved Roskilde Universitet.

Projektets overordnede formal var at gge medarbejdernes kompetencer til at kunne bryde egne mgnstre i
forbindelse med pleje og omsorg af beboerne, og derved styrke arbejdsglaeden, selvtilliden og et sundt
psykisk arbejdsmiljg. Dette formal blev operationaliseret i en raekke kvantitative og kvalitative
succeskriterier.

De kvantitative succeskriterier omfatter fire dimensioner: Sygefravaer, fastholdelse af medarbejdere,
forebyggelse af vold og drypvold mod medarbejderne, samt minimering af magtanvendelser over for
beboerne. | forhold til sygefravaer blev der sat et mal om fastholdelse af Sygefravaersprocenten i
Klgverhuset pa to procent. Malet om fastholdelse af medarbejdere omsattes til et succeskriterium om at
nedbringe udskiftningen til max ti procent pr. ar. Forebyggelsen af vold og drypvold ‘'males’ ud fra, om der
er sket en nedbringelse af skadeanmeldelserne i forbindelse med volden samt antallet af magtanvendelser
overfor demente beboere.

Tre af disse fire kvantitative succeskriterier er i hgj grad opfyldt; nemlig nedbringelse af udskiftningen af
medarbejder, nedbringelse af skadeanmeldelser i forbindelse med vold fra borgerne mod medarbejderne,
og nedbringelse af magtanvendelser overfor demente borgere. Til gengzeld er det ikke lykkedes at
nedbringe sygefraveeret.

De kvalitative succeskriterier omfatter tre dimensioner: For det fgrste medarbejderens oplevelse af at
lykkes i det daglige samspil med beboerne, herunder deres oplevelse af udvikling af kompetencer til
hensigtsmaessig handtering af de svaere kontaktmaessige og kommunikative udfordringer i dagligdagen. For
det andet medarbejdernes udvikling af kompetencer til at stgtte beboerne i at genvinde tabte og udvikle
nye feerdigheder, for eksempel i forhold til kontakt, tale og fysiske funktioner, idet det vil lette
medarbejderens omsorgsarbejde bade fysisk og psykisk. Og for det tredje styrkelse af vidensdeling gennem
et faelles sprog pa tveers af afdelinger.

De to f@rste kvalitative succeskriterier er blevet opfyldt fuldt ud. Medarbejderne beretter om at have faet
gget selvtillid, at have faet en bedre relation til borgerne, at komme til at holde mere af dem, og at veere
blevet i stand til i langt hgjere grad at arbejde udviklingsorienteret, inddragende og anerkendende med
borgerne, og at de har faet st@grre arbejdsglaede.

| forhold til det tredje succeskriterium viser evaluering, at det er lykkes at skabe et falles sprog, men
samtidig at vidensdeling forudseetter mere end et feelles sprog i form af tid og rum i hverdagen til at
erfaringsudveksle. Dette har der veeret lagt op til i selve projektdesignet ved, at holdene skulle fungere som
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sparringsteams efter projektperiodens udlgb. Der er imidlertid en risiko for, at dette pa grund af tidspres i
det daglige arbejde ikke realiseres, hvis der ikke g@res en seerlig indsats for sikring heraf, for eksempel ved
at saette det pa skema. Samtidig peger evalueringen pa, at der ogsa er behov for gget vidensdeling indenfor
hver afdeling og omkring den enkelte borger. Det feelles sprog er et skridt pa vejen.

Foruden en vaesentlig forbedring af arbejdsmiljget, viser projektet, at man med Marte Meo kan forbedre
borgernes livskvalitet i form af bedre relationer, mere vaerdighed og aktivitet. Borgerne er i hgjere grad
blevet set, hgrt og madt, hvilket er helt essentielt for et menneskes livskvalitet.

En anden bi-effekt er et bedre kollegialt miljg, hvor medarbejderne er blevet opmarksomme pa veerdien af
at give positiv respons til andre, og er blevet bedre til at fa gje pa de sma positiv ting. Samtidig bidrager
medarbejdernes oplevelse af at lykkes med positiv energi til interaktionen, bade kollegaerne imellem og i
relation til borgerne.

| Ipbet af projektperioden har der vaeret organisationsforandringer og ressourceknaphed med oplevelser af
usikkerhed og voldsomt tidspres i det daglige arbejde til fglge. Dette har szerligt i en periode influeret
negativt pa projektet og medarbejdernes udbytte. Alligevel er den samlede vurdering af projektet, at det
har vaeret succesfuldt med seerdeles stort udbytte for medarbejdere og ledelse savel som for Centres
beboere. Projektet har medvirket til forbedret livskvalitet for bade beboere og medarbejdere gennem
udvikling af - styrkelse af eksisterende - positive dynamikker i samspillet mellem medarbejder og beboere,
savel som kollegaer imellem. Derfor projektets titel: Gensidig livskvalitet.

Erfaringen af, hvor stor en forskel det kan ggre for bade medarbejdere og borgere at arbejde
udviklingsorienteret med denne metode, peger pa, at metoden med fordel kan udbredes til andre
plejecentre rundt omkring i landet. Det vil veere en samfundsmaessige investering, som pa sigt ville kunne
tjene sig, da tidlig nedslidning er samfundsmaessigt urentabelt. Dertil kommer det etiske omkring bade
beboernes og medarbejdernes livskvalitet.



Indledning

Nzerveerende rapport er en evaluering af et udviklingsprojekt pa Hvalsg zeldrecentre, hvor alle
medarbejdere har gennemgaet et Marte Meo undervisnings- og supervisionsforlgb. Projektet er
gennemfgrt med gkonomisk stgtte fra Forebyggelsesfonden i perioden 1. januar 2010 til 31. december
2011. Det blev designet og tilrettelagt af centerleder Susanne Marcussen og Marte Meo supervisor Inger
Hartelius, lektor ved University College Sjalland. Projektet har vaeret ledet af Susanne Marcussen frem til
foraret 2011. Herefter har udviklingskonsulent i Lejre Kommune Tina Nicolajsen overtaget projektledelsen
og afdelingsleder pa Hvalsg Zldrecenter Lajla Knudsen den praktiske koordinering. Evalueringen af
gennemfgrt af Hanne Warming, sociolog og professor ved Roskilde Universitet.

Hvalsg Z£ldrecenter bestar af et leve-bo-miljg (Klgverhuset) med 11 lejligheder for demensramte, samt et
traditionelt center med 40 lejligheder. Der er 45 fuldtidsansatte medarbejdere, som alle er uddannet
indenfor Sosu-omradet: 35 hjalpere og 10 assistenter, heraf to gruppeledere. Der er medarbejdere med
bade gamle og nye uddannelser af hgjest 2% ars varighed. Derudover er der tilknyttet en
centersygeplejerske og en demenskoordinator, som ogsa er uddannet sygeplejerske.

Projektets formal og baggrund

Projektets overordnede formal har veeret at gge medarbejdernes kompetencer til at kunne bryde egne
mgnstre i forbindelse med pleje og omsorg af beboerne, og derved styrke arbejdsglaeden, selvtilliden og et
sundt psykisk arbejdsmiljg.

Baggrund

Baggrunden for igangsaettelsen af projektet var, at medarbejderne pa centret i stigende grad var udsat for
psykisk pres i det daglige arbejde. Dette skyldtes blandt andet, at der pa Centret kom stadig flere beboere
med demenssygdomme og psykiatriske lidelser, samt med stgrre og st@grre behov for bade fysisk og psykisk
pleje, herunder saerlige behov for kontakt og kommunikation. | det seneste ar inden projektets opstart
ophgrte tre ud af tolv medarbejdere deres arbejde i det ene af seldrecentres afdelinger, som var szerlig
ramt af disse vilkar, pa grund af det harde psykiske pres. Pa tvaers af afdelinger steg sygefraveaeret det sidste
arfra 4,5 % i 2007 til 6 % i 2008, dog var det i Klgverhuset nede pa 2%. | 2008 var der 9 skadeanmeldelser
grundet vold og 22 magtanvendelser i forbindelse med disse beboere. Dette til trods for et stort fokus pa
forebyggelse af vold — ikke bare den konkrete fysiske vold — men ogsa ‘drypvold’. Drypvold er sma
graenseoverskridende oplevelser, som i sig selv 'ikke er noget’, men som, nar det gentages mange gange i
Igbet af dagen eller ugen, forarsager psykisk nedslidning. Forud for projektets igangsaettelse havde der
veeret iveerksat flere undervisnings- og supervisionsforlgb, men uden den helt store effekt.

| foraret 2009 blev der ivaerksat et enkelt Marte Meo forlgb for én medarbejder vedrgrende dennes
relation til, og arbejde med, en udadreagerende beboer, som personalet fandt det saerligt vanskeligt at
drage omsorg for og interagere med pa en tilfredsstillende made. Her viste det sig, at medarbejderen
gennem Marte Meo forlgbet fik helt nye arbejdsmetoder og blev mere bevidst om, hvad der foregik i



samspillet. Beboeren faldt til ro og kunne samarbejde positivt. Medarbejder fik mange gode oplevelser,
som styrkede hendes faglige selvtillid og gav hende et maerkbart overskud. Dette blev startskuddet til idéen
til dette projekt.

Projektets metode og organisering

Projektet har omfattet samtlige fastansatte pa Hvalsg Zldrecenter, som holdvis gennemgik et Marte Meo
forlgb med individuel supervision og kollektiv erfaringsudveksling. Disse forlgb blev varetaget af to eksterne
Marte Meo konsulenter: Inger Hartelius og Annette Mgller’. Derudover blev centrets demenskoordinator
og en assistent fra aldrecentret uddannet som Marte Meo terapeut med det formal at fastholde og
videreudvikle de tilegnede kompetencer.

Marte Meo metoden anvender video-optagelser som afszet for supervision. Der er fokus pa det, der
fungerer — altsa et anerkendende princip.

Det var planlagt at afvikle forlgbet gennem oprettelse af 8 hold med 6 deltagere pa hvert. | praksis blev det
til 7 hold + et pilotprojekt hold og et lederhold, i alt 9 hold, tilrettelagt sa afviklingen holdt sig inden for de
gkonomiske rammer. | pilotprojektet var der fokus pa samarbejdet medarbejderne i mellem, frem for pa
relationen mellem medarbejder og borger, og pa lederholdet var der fokus pa ledelse. De 7 ordinaere hold
var sammensat pa tveers af afdelinger, mens pilotprojektholdet omfattede medarbejder fra en afdeling, der
havde haft sarlige samarbejdsvanskeligheder.

Hvert hold startede med en introgang, hvor udvalgte videoklip dannede udgangspunktet for faelles
leererprocesser med fokus pa, hvad, hvornar og hvorfor noget virker hensigtsmaessigt i samspillet med
beboeren. Herefter kom den enkelte medarbejder og dennes relation til en af sine kontaktbeboere i fokus.
Her var den enkelte medarbejders egne oplevelser og valg af hverdagssituation/problemstilling i fokus
saledes med henblik pa at stgtte medarbejderen i at udvikle sit samspil med beboeren.

Alt i alt bestod hvert forlgb af en introdag, fem individuelle tilbagemeldinger pa videooptagelse af egen
interaktion med en beboer, en falles opsamlingsdag og en faxlles afslutningsdag. Perioderne mellem hver
tilbagemelding var ‘gve-perioder’, hvor medarbejderne blev opfordret til at fgre logbog. Efter hvert forlgbs
afslutning, var det planen, at deltagerne pa holdet skulle m@gdes en gang om maneden og
erfaringsudveksle. Formalet hermed var vidensdeling, fastholdelse og videreudvikling af de udviklede
kompetencer. Holdsammensatningen med deltagere fra alle tre afdelingen pa hvert hold havde til formal
at fremme vidensdeling pa tveers af afdelingerne.

Organisationsforandringer

| Igbet af projektperioden er der — uafhaengigt af projektet, men ikke uden betydning for projektet — sket
organisationsforandringer. Fgrst og fremmest i form af ledelsesmaessig omstrukturering, saledes at der ikke
leengere (som ved projektets opstart) er en centerleder pa selve Hvalsg Zldrecenter, men i stedet en
overordnet centerleder for alle kommunens plejecentre. Den daglige ledelse pa centret blev herefter
varetaget af de to gruppeledere. Det er denne organisationsforandring, der ligger bag skift i projektledelse
undervejs i projektperioden. Organisationsforandringerne har - i hvert fald i en periode - medfgrt en vis
usikkerhed blandt personalet. Videre har indsattelsen af de to gruppeledere som ansvarlige for den daglige
ledelse betydet, at de nu ikke laengere er til radighed pa afdelingerne (altsa reelt mindre personale til det
daglige arbejde pa afdelingerne). Videre har der vaeret langtidssygemeldinger, hvor der ikke har vaeret
indsat vikarer. Det betyder, at selvom der ikke har vaeret tale om egentlige nedskeeringer, sa har der i
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projektets sidste halvdel vaeret faerre haender til det samme arbejde. Vi skal senere i den kvalitative del af
evalueringen vende tilbage til, hvordan dette har indvirket pa laererprocessen og arbejdsmiljget i
projektperioden.



Evalueringsmetode

Forud for projektets opstart blev der opstillet en reekke kvantitative og kvalitative succeskriterier, som
danner afszet for evalueringen. Udover belysning af graden af opfyldelse af disse succeskriterier, szetter
evalueringen ogsa fokus pa de betingelser, der har vaeret medvirkende til opfyldelse - og manglende
opfyldelse, samt pa muligheder og barrierer for fastholdelse af positive effekter, og endelig pa eventuelle
’sidegevinster’ og utilsigtede effekter.

Succeskriterier og datagrundlag
Succeskriterier

De kvantitative succeskriterier omfatter fire dimensioner: Sygefravaer, fastholdelse af medarbejdere,
forebyggelse af vold og drypvold, samt minimering af magtanvendelser over for beboerne. | forhold til
sygefraveer blev der sat et mal om fastholdelse af Sygefravaersprocenten i Klgverhuset pa 2%. Malet om
fastholdelse omsattes til et succeskriterium om at nedbringe udskiftningen af medarbejdere til max 10 %
pr. ar. Forebyggelsen af vold og drypvold ‘males’ ud fra, om det er der er sket en nedbringelse af
skadeanmeldelserne i forbindelse med volden samt antallet af magtanvendelser overfor demente beboere.
Opfyldelse af disse kriterier bliver i denne rapport belyst med afszet i eksisterende opggrelser.

De kvalitative succeskriterier omfatter tre dimensioner: For det fgrste medarbejderens oplevelse af at
lykkes i det daglige samspil med beboerne, herunder deres oplevelse af udvikling af kompetencer til at
kunne handle anderledes i de sveere kontaktmaessige og kommunikative udfordringer i dagligdagen. For det
andet medarbejdernes udvikling af kompetencer til at stgtte beboerne i at genvinde tabte/udvikle nye
faerdigheder (kontakt, tale, fysiske funktioner), hvorved medarbejderens omsorgsarbejde lettes bade fysisk
og psykisk. Og for det tredje styrkelse af vidensdeling gennem et faelles sprog pa tvaers af afdelinger.

Datagrundlag for den kvalitative del af evalueringen

Opfyldelsen af de kvalitative succeskriterier er undersggt med afsaet i narrative semistrukturerede
gruppeinterview med hvert hold ved henholdsvis opstart og afslutning af hvert forlgb. To hold blev slaet
sammen til interviewene, og der er sdledes gennemfgrt i alt 16 gruppeinterview.

Opstartsinterviewene har vaeret centreret om medarbejdernes oplevelse af deres arbejdsmiljg og de
daglige udfordringer med pleje og omsorg for beboerne, herunder deres fortaellinger om de enkelte
beboere, samt deres tanker om og forventninger til projektet.

Afslutningsinterviewene har ligeledes omhandlet medarbejdernes oplevelse af deres arbejdsmiljg, de
daglige udfordringer og de enkelte beboere, samt derudover deres oplevelse af at fa — eller ikke fa — hjaelp
og stgtte til at handtere disse qua Marte Meo. Videre er medarbejderne blevet bedt om at forteelle om det
konkrete forlgb og den supervision, de har faet, samt hvordan det har — eller ikke har — indvirket pa deres
made at relatere til beboeren samt pa deres arbejdsgleede og faglige selvtillid. Endelig er de blevet bedt
om, frit fra leveren at komme med positive og negative vurderinger af projektforlgbet samt gode rad til
andre, som eventuelt skal i gang med lighende projekter.
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To medarbejdere, som var forhindret i at deltage i afslutningsinterviewene har i stedet valgt at give
evaluator en skriftlig tilbagemelding. Disse indgar pa lige fod med interviewudsagnene i evalueringen.

Analysen og resten af rapportens opbygning

| analysen af de kvalitative interview er anlagt en hermeneutisk faenomenologisk tilgang med fokus pa
deltagernes subjektive erfaringer, oplevelser og vurderinger. Afslutningsvis anlaegges dog et mere
objektiverende udefra-blik pa projektets resultater, dels i relation til de kvantitative succeskriterier med
afsaet i tilgaengeligt statisk materiale, dels i relation til de kvalitative succeskriterier med afseet i
komparation af narrativer om beboerne samt pleje- og omsorgsarbejdet fgr og efter projektforlgbet, samt
komparation mellem forskellige cases og forlgb.

Anonymisering

| fremstillingen af analysen er alle navne — bade beboers og ansattes — lavet om, og i den forstand blevet
anonymiseret. Men da forteellingerne gar taet pa den enkeltes beboers veeremade, vil det ganske givet - for
dem, der kender beboerne og hverdagen pa Zldrecentret rigtig godt - veere muligt at geette, hvem et givet
forlpb omhandler. Disse vil dog sandsynligvis ogsa pa forhand kende historierne og forlgbene i stgrre eller
mindre grad. Anonymiseringen har derfor ikke til hensigt, og g@r det ikke muligt, at anonymisere
fuldstaendigt. Men de er anonymiseret i en grad, sa det ikke vil vaere muligt for udefra kommende lzesere at
identificere enkelte beboere eller ansatte. Dog har jeg i enkelte tilfeelde valgt at anonymisere ydereligere
ved, at personer, som optraeder flere gange i forskellige fortzellinger, ikke ngdvendigvis gives samme navn.
Videre har jeg, hvis jeg har vurderet, at der har vaeret tale om seerligt sarbare oplysninger eller
holdningstilkendegivelser, som ikke ngdvendigvis er alment kendt pa Centret, valgt at anonymisere
yderligere, hvis dette har veeret muligt, eller alternativt udeladt disse oplysninger.

Rapportens opbygning

Fremstillingen af analysen af medarbejdernes subjektive oplevelser, erfaringer og vurderinger er bygget op
med mest fokus pa de almindelige hold. Analysen af disse kommer f@rst og fylder mest. Dernaest fglger
pilotprojekt og sa ledelsesholdet. For hver af disse typer hold praesenteres laeseren fgrst praesenteres for
deltagernes oplevelser af udfordringer og belastninger i arbejder, og i forleengelse heraf deres positive savel
som negative forventninger til projekter. Derefter rettes blikket mod deres fortaellinger om, hvad de har
arbejdet med, hvordan det forgik, og hvilke forandringer det eventuelt affgdte, samt deres vurdering af
eget udbytte. Der er i analysen ikke alene fokus pa medarbejderne, men ogsa pa centrets beboere, fordi
det er blevet helt tydeligt gennem interviewene at det, at kunne ggre en positiv forskel i disses liv udggr en
central omdrejningsakse i det gode arbejde for medarbejderne. Det skal dog understreges, at dette ggres
med afszet i medarbejdernes fortaellinger, og at fortzellinger fra eksempelvis beboere, pargrende og Marte
Meo terapeuter med fordel ville have kunnet bidrage til at underbygge, nuancer og udfordre disse
fortzellinger. Rapporten afsluttes med et objektiverende udefra perspektiv pd medarbejdernes og ledernes
fortzellinger, samt en analyse af de kvantitative data, hvor projektet vurderes i forhold til de opstilede
succceskriterier.
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Frustrationer og udfordringer i arbejdet
Medarbejdernes fortzellinger om arbejdet inden Marte Meo supervision

| det fglgende gengives medarbejdernes oplevelse af deres arbejde, som de fortzeller om det, inden de
startede pa Marte Meo forlgbet. Kapitlet tjener saledes til at uddybe de arbejdsbelastninger og
udfordringer, som var baggrunden for ivaerksaettelse af projektet. Indledningsvist skal det imidlertid
understreges, at medarbejderne ogsa giver udtryk for at veere glade for deres arbejde. En af medarbejderne
siger:

"Vi gor et arbejde ud over det almindelige — vi laegger krop og sjzel i at gére noget for nogle mennesker,

som ikke selv kan — vi ggr en forskel. Og de fgler, at de kan komme til os. Arbejdsgleeden er, nar det
lykkes. Jeg er glad for det og tilfreds med det.”

Imidlertid er det langt fra altid, at medarbejderne fgler at det lykkes, og det er netop det, der — foruden
vold, st@j og uforudsigelighed - igen og igen fremhaeves som hardt og belastende. Nar man er engageret i
sit arbejde og gerne vil ggre en forskel for andre mennesker, men af forskellige grunde ikke oplever sig i
stand til at ggre det godt nok, sa stresser det. Det er denne oplevelse af utilstraekkelighed og de forskellige
grunde hertil, som er omdrejningspunktet i det fglgende.

Tid, tempo og tabu

F@rst og fremmest naevnes tiden som noget, der er afggrende for, om man kan ggre arbejdet ordentligt og
tilfredsstillende. Tiden som problem og barriere for den gode indsats udmgnter sig forskelligt pa de
forskellige afdelinger. P4 gaestestuen er det eksempelvis meget varierende, hvor travlt de har; afhaengigt af
belaegning og type af ‘gaester’. Medarbejdere fra denne afdeling forteeller:

”Jeg foler ikke, at jeg giver nok — det bliver mere bare ud og ind”

”De dage, hvor vi har rigtig travlt — hvor vi halter bagud hele tiden, hvor der er mange ting, som man er
ngdt til at skubbe til i morgen, det har jeg det ikke sa godt med. Sa dropper vi renggring eller badet.”

”"Nar der er travlt, er det slet, slet ikke tilfredsstillende”

Det er veerd at bemaerke, at medarbejderne ikke beklager sig over, at de skal knokle — men over, at de ikke
er i stand til yde den gode indsats. En medarbejder fra en af de andre afdelinger siger:

”De dage, der er stressende — det er nok mest weekenderne, hvis man gar med en vikar — sa er det
hardt. Sa er det bare ind og ud og faste tider, iszer ved de psykisk syge. De kraever opmaerksomhed. Der
kan man ikke bare suse ud og ind — sa det er hardt, nar der ikke er tid til det.”

Og en anden kommer med et helt konkret eksempel pa, hvordan det nogle gange opleves helt umuligt at
sla til:
"Vi har stort set ingen, der kan spise selv. De skal have hjzlp alle sammen. | dag var der fire, der skulle

have hjalp. Det kan jo ikke lade sig ggre”.

Samtidig med, at tiden opleves som en helt afggrende faktor, og lidt for ofte som en barriere for det gode
arbejde, sa opleves det ogsa som noget, man ikke kan eller ma tale om —i hvert fald ikke om, at det gar ud
over beboerne. Holdningen er, at man ma tage den tid, det tager, som en medarbejder formulerer det:
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”Vi tager jo den tid, det tager — og sa kan det godt veere, at der er en, der fgrst far morgenmad kl. 10 —
det er der bare ikke noget at ggre ved. Men jeg fgler bare, at jeg ikke kan ga ind med hele hjertet og yde
den gode indsats, jeg skal, hvis vi kun er fa mand. S3 gar jeg bare ind og plejer og gor det, jeg skal. Pa en
god dag kan du ga ind med hele hjertet, saette dig ned og tage en god snak.. Jeg har en der hedder Doris,
og hvis jeg satter mig ned og tager en snak med hende om livet, sa kan jeg da se, at det glaeder hende.
At hgre pa hende: hvad hun har at sige - det betyder da super meget.”

Det samme kommer frem i en gruppesnak mellem tre medarbejdere:
"Vi har meget travilt — man er brugt”

”0Og det er sa ogsa der, hvor ens egen talmodighed begynder at krakelere — det maerker de jo ogsa — og
sa de der ting, hvor man skal give sig god tid — der er dage, hvor vi har rigtig travlt, sadan er det jo bare —
men hvor man selv kan maerke pa sig selv, at sa har man ikke lige fem minutter til at tage vaskekluden
og gore sadan her (viser, hvordan det skal ggres pa en for borgeren respektfuld made). Det er da ikke en
rigtig god dag. Det er, nar man far nogle rigtig gode oplevelser. Hvis man ved, at man har fem andre
borgere, der ogsa skal op, sa gar man maske ikke sa meget op i lige at synge en sang.”

”Nej, det er rigtigt”

”Sa det har da lidt at sige — tiden — selvom man ikke ma sige det”
”Dét har det, og borgerne kan maerke det”

”Rigtig meget” (siges med eftertryk)

Nar tiden som afggrende faktor ikke anerkendes, rettes blikket i stedet indad, og det kommer til at fgles
som personlig utilstreekkelighed, eller alternativt kan man som ’overlevelsesstrategi’ udvikle en vis kynisme
i forhold til beboerne. Heldigvis er det ikke konstant, at medarbejderne fgler sig tidspresset, men 'kun’ ind i
mellem. Arsagerne er et samspil mellem normeringer, vagtplaner og vikardaekning pa den ene side, og
belaegningsgrad, borgernes problemer og behov pa den anden. | det fglgende gar vi mere ned i
medarbejdernes oplevelse af tidspres, herunder hvad der forarsager det, hvordan det pavirker deres faglige
stolthed og arbejdsglade, samt hvad det betyder for borgerne.

Omskiftelighed og tidstyranni

Arbejdet med mennesker er ikke noget, der kan saettes pa skinner. Det geelder i szerlig grad, nar man
arbejder med mennesker, som pa den ene eller anden made har det svaert. Man er ngdt til at veere fleksibel
og at tilpasse sig det konkrete menneske, dets behov og made at vaere p3, hvilket gar darligt i spaeend med
at have meget travlt. Dette giver en medarbejder, som arbejder med beboere med psykiatriske diagnoser
og hjerneskader, udtryk for:

”Det (arbejdet) er meget omskifteligt: Den ene skal man tale sgdt til; den anden hardt til - nogle gange
nar man ikke selv at fglge med. Jeg synes, at der er meget at se til — og jeg far stress.”

Det er imidlertid ikke kun denne type borgere, men ogsa andre szerlige behov hos borgerne, der ggr, at
medarbejderne hele tiden ma veere pa dupperne:

”Det er ét stort tidstyranni. De vil have tingene pa et bestemt tidspunkt, og hvis vi ikke g@r det, sa er
dagen for flere af dem bare veeltet. Lige nu fylder det, at jeg lige nu har faet en, som skal sondemades,
og sa skal hans tidsskemaer passes sammen med de andre. Det er meget, man skal have i hovedet, og
man render fandme steerk.”

Beboernes behov for kontakt og socialt samvaer
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Nar det gar rigtig steerkt, gar det ud over kontakten med borgerne, fortaller en medarbejder. Det er
utilfredsstillende, for det sociale samvaer betyder rigtig meget for dem:

"Vi er meget feerre om dagen nu, sa jeg feler ikke, at man far givet borgerne det, de skulle have. Og det
er det, jeg synes, gar én mest pa. Jeg ved, de har faet det, de skal — men det sociale — det ku’ jeg godt
taenke mig, at der var mere tid til — men det kan jeg godt se, det er der ikke. Nar man gar ind om
morgenen — de far den hjzelp, de skal have: Kommer op, bliver vasket, far mad, men det der med, at
man kunne satte sig bare fem minutter — det, mener jeg, er givet rigtig godt ud resten af dagen, fordi
mange af dem far ikke mange besgg, og de har brug for at fortzelle mig ting. Der var en dag, hvor jeg
kunne maerke pa en borger, at han ville fortaelle mig noget. Jeg havde faktisk ikke tid, men jeg gjorde
det, og sa fortalte han ogsa, og s sagde han: ’hvor er det dejligt, at du har tid’ — og det har man faktisk
ikke. For jeg vidste, at der var én, jeg skulle til, som ikke havde faet morgenmad, og klokken var faktisk
ret mange. Det er sddan noget, der — jeg ved ikke, om man kan sige, at man bliver stresset, men det
pavirker en, at man ikke har tid til de ting, til at hygge. Altsa, jeg synes, det kunne vaere fedt, hvis man
lige kunne saette sig og fa kaffen med dem eller et eller andet. Vi har bare mindre og mindre tid, og
mange af dem er meget darlige.”

| denne fortaelling tager medarbejderen sig tiden til kontakten pa trods af, at hun objektivt ikke har tiden til
det. Men det affgder sa, at hun ma svigte en anden beboer — beboeren, som endnu ikke havde faet
morgenmad. Pa den made fgler medarbejderne sig ofte i et valg mellem pest eller kolera, hvor de kommer
til at svigte mindst én borger, uanset hvad de ggr. Et sddan krydspres, hvor man ikke er i stand til at handle
pa tilfredsstillende made, er psykisk belastende og kan pa sigt fgre til udbraendthed (Prenner & Wrubel,
1989; Txkke, 2001)

Alene med beboeren, nar man burde vaere to

Travlheden betyder, at medarbejderne nogle gange - for at na det hele og ikke komme til at svigte for
meget - veelger at handtere de fysisk tunge borgere selv, selvom de burde veere to:

"for ellers skal man std og vente (pa at der kommer en kollega og hjalper til). Det (at ggre det selv) giver
sa skader i ryggen og darlig knae. Ledelsen siger, at det ma | ikke. Men, det bliver man jo bare ngdt til —
eller sa er det, at det sker, at man aldrig har tiden.”

Det er i imidlertid ikke kun de fysisk tunge opgaver, som kreever to medarbejdere, og som man pa trods
heraf ind i mellem ma klare alene. Der er ogsa andre opgaver, som man ma klare alene, selvom man
egentlig burde veere to:

”Altsa nar jeg star der med en, som pludselig far det ret skidt, sa er jeg jo ret ensom. Nar hun far black-
out, kan jeg jo ikke kalde hende tilbage. Jeg ma bare blive og holde hende og vente p3, at hun kommer
tilbage igen. Det ggr, at jeg er ret alene i den situation, fordi jeg ikke kan forlade hende. Sa raber vi jo ud
og kalder og g@r, hvad vi kan for at komme i kontakt med andre, og til sidst er der ogsa en, der hgrer
det.”

Den pagaldende beboer far ofte black-out pa toilettet. Her ma medarbejderen sa bare holde beboeren, s
hun ikke falder ned, men medarbejderen kan ikke selv fa hende ind i seng. Det er dobbelt frustrerende,
fordi det bade gar ud over den pageeldende beboer, som ikke kommer ind i seng, og ud over de andre
beboere, idet medarbejderen bliver forsinket i sit arbejde.

Beboernes tristhed og angst

Arbejdet er imidlertid ikke kun belastende pa grund af tidsngden, men ogsa i kraft af de tunge problemer,
som en del af beboerne har. | det fglgende citat er det medarbejderen fra fgr, som fortaeller om, hvordan
den pageeldende beboer har det, lige inden et black-out:
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"Hun bliver sddan meget klar, graeder og siger: 'Der er noget galt med mit hoved, der er noget galt med
mit hoved’, og sa lige pludselig er hun vaek. Ret skreemmende, ik ”.

| det naeste citat forteeller en anden medarbejder om, hvordan hun haber gennem Marte Meo at fa
redskaber til at stgtte en bestemt beboer, som er meget angst, samt om, hvordan det gar hende p3, at hun
ikke oplever at sla til i relationen:

”Jeg haber pa at blive bedre til at tackle hende, nar hun har det darligt”
Evaluator: Gar det ogsa ud over dig, nar hun har det darligt?

”Ja, det kan du bande pa. Nogle gange er hun sa bange, sa jeg ikke ved, hvad jeg skal ggre. Og det, hun
har brug for, er, at jeg sidder dernede i otte timer dagligt, og det kan man ikke. Det er rigtig hardt. Vi har
jo flere af de harde dernede, sa der er mange dage, der er rigtig, rigtig harde.”

En tredje medarbejder forteeller om sin relation til en beboer, som er meget trist. Hun fortzeller, hvordan
hun oplever, at hun de fgrste dage i en arbejdsuge er i stand til at muntre beboeren op, men at hun kegrer
treet, og ikke er i stand til det sidst pa ugen. Det gar hende pa:

”Jeg har valgt en borger, som er meget sgd, men meget sortseer og meget negativ. Og nar jeg har haft
hende tre dage i treek, sa kan jeg godt meerke, at pa fjerde dagen kan jeg ikke holde det ud, og det kan
maerkes og ses pa mig. Jeg synes, det er synd for bade hende og for mig. Sa jeg vil gerne arbejde med, at
jeg kan have den samme energi til hende, uanset om det er fgrste dag eller sjette dag. Alt hvad jeg
tilbyder hende, hvad jeg siger til hende, sa er det: ’Nej, det vil jeg ikke’. Jeg far ‘tak’, og 'du er sgd’ og 'du
er dygtig’ til sidst, men jeg skal motivere hele tiden og forklare og lokke ’kom nu’. Sa efterhanden har jeg
ikke den samme energi til at fortelle og forklare. Hun piber hele tiden: 'Jeg har ondt her og der’. Hun
har tillid til mig. Det er dejligt at arbejde sammen med hende, men nogle gange ..... Jeg synes, det er
synd for bade hende og mig. Jeg giver hende videre til mine kollegaer, nar jeg ikke kan holde hende ud
mere. Det ggr vi hele tiden med hinanden, for vi har mange harde over ved os. Det rammer ikke hardt
fgrste dag, nar hun siger ‘nej’ —men tredje dag... Det er psykisk hardt - ogsa nar jeg kommer hjem, sa er
jeg totalt brugt. Hun har brug for en, der kan f& hende op. Den fgrste dag, kan jeg fa smil og fa hende til
det hele, men ikke nar jeg er blevet traet af hende. Sa serverer jeg bare morgenmaden og skynder mig
ud, og sa har jeg ikke den kontakt med hende. Jeg tror, hun savner mig. Det siger hun ogs3, og jeg kan se
pa hendes gjne, at hun sgger mig. Jeg holder meget af hende, men jeg synes, det er synd for mig — og for
hende”

Kommunikationen

Ogsa kommunikation kan udggre en stor udfordring i arbejdet med aldre og i mange tilfelde demente og
psykisk darlige beboere. Samtidig er en god kommunikation helt afggrende for en veerdig relation. Hvis
kommunikationen ikke er i orden, kan plejen fa karakter af ‘overgreb’ fortzeller flere af medarbejderne:

”Det, der kan vaere hardt med Otto, det er, at han er tunghgr — han har sveert ved at forsta og hgre det,
man siger. (..)Hvis f.eks. han skal have en stikpille bagi, og jeg forteeller, at nu kommer der et prik, sa
hgrer han det ikke helt. S3; Orv! hvad var det for noget - sa hgrer han det ikke helt.”

"Mit arbejde er i Klgverhuset, hvor de er demente og ret darlige alle sammen, sa de skal jo have hjzelp
til det hele: Til at blive vasket — eller i hvert fald guides til det. Mange af dem kan ikke ret mange dele af
den seance. Og det er jo vigtigt, at jeg far gjort mig forstaelig for dem, sa det ikke bliver et overgreb, at
man lige far vaskekluden i ansigtet — hvis de ikke lige er helt med pa den.”

”Det, jeg synes, kan vaere svaert en gang i mellem, det er, nar vi tager tgjet af dem og putter dem i seng —
at det nogen gang kan fgles som et overgreb. Nogen gange kan de jo ikke lige forsta, at de skal have
tgjet af, og det samme, nar de skal skiftes. Nogle bliver jo vrede, og jeg har ogsa en borger, som tit siger:
"Ej..du slar mig ihjel, du slar mig ihjel!’”.
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Medarbejderne giver udtryk for, at det er synd for beboerne, nar kommunikationen ikke fungere.
Derudover ggr det ogsa arbejdet vanskeligere for dem:

"Det er da synd, at hun fgler, jeg vil ggre hende noget. Jeg praver sa at vente lidt og prgve igen —sa
bliver det bedre nogle gange, hvis man lige gar et gjeblik og kommer tilbage. Og sa vrede, nogle gange
begynder de at sl ud — det kan ogsa vaere, nar de skal have tgj af og skiftes - de har jo svaert ved at
forsta det. Det kan godt ske, at de rammer, men man laerer dem jo at kende, og tit er vi jo to; den ene
holder i haenderne og den anden skifter. Det er ogsa for at skane os selv. Jeg synes ikke, de bliver mere
vrede af det. Den, der holder, kan jo sta og snakke lidt, aflede lidt. Man kan jo ogsa fglge lidt med, nar
man holder, det behgver jo ikke vaere sddan helt last fast.”

| citatet fortzelles der om, at medarbejderne forsgger at kompensere for den manglende eller darlige
kommunikation ved at vaere to medarbejdere om beboeren. Denne strategi ggr det muligt at gennemfgre
plejen, og modvirker ‘drypvold’ mod medarbejderne, men den modvirker gjensynligt ikke beboerens
oplevelse af overgreb, omend den i fglge medarbejderen til trods for fastholdelse heller ikke gger oplevelse
af ‘overgreb.

Udover frustrationen over ufrivilligt at komme til at udgve ‘overgreb’, som i sig selv kan veere belastende,
nar man gerne vil ggre noget godt for et andet menneske, kan den darlige kommunikation betyde, at
medarbejderne kommer til at fgle, at de ikke far ‘'noget igen’ fra beboerne. Netop dette med at gve omsorg
uden at fa respons, er en velkendt medvirkende faktor til udbraendthed. En medarbejder forteeller om
denne oplevelse, og om at man sa ma kompensere ved at snakke med sine kollegaer:

"Der er jo ikke rigtig nogen af dem, der snakker. De har alle sammen en lyd. Nogle raber, nogle griner
hele dagen. Vi prgver jo, sa godt vi kan, at kommunikere med dem. Og det gar vel egentlig ogsa meget
godt, for man kommer jo selv ned pa det niveau. Nar, der sidder en og siger 'polimut’ til dig, sa siger du
det selv. Sa gar snakken jo faktisk meget godt. Vi har ikke et arbejde, hvor man rigtig far noget tilbage —
ikke andet end, at det er dejligt, hvis man kan ggre dagen talelig — det er jo rart — det er ikke sadan et
sted, hvor man...”

Forvraengede oplevelser af virkeligheden

Kommunikationen med beboerne forstyrres ikke bare af hgrelse og manglende sprog, men ogsa af nogle
beboeres sygdomsbetingede forvreengede oplevelser af virkeligheden, forteller medarbejderne:

"den anden dag blev jeg behandlet som en hund. Hun blev ved med at sige, at jeg skulle daek, mens jeg
lavede morgentoilette pa hende. Hun har haft en hund. 'Daek!” sagde hun: ’Kan du sa daek’ — selvom jeg
sagde til hende: ’jeg er altsa ikke nogen hund’. "Na!” siger hun sa, og sa kgrer vi videre i samme spor ”

Den pagxldende medarbejder giver ikke udtryk for at fgle sig stgdt eller nedvaerdiget. Men det er et
eksempel pa, hvor vanskelig kommunikationen kan vaere — sa vanskelig, at det ikke opleves som en
"menneske til menneske kommunikation’, hvor man far noget igen. Videre er det et eksempel p3, hvordan
medarbejderne oplever at blive fanget i beboerens vrangs-univers ude af stand til at bedre
kommunikationen. Sidstnaevnte er ogsa tilfeeldet i det naeste eksempel, hvor en medarbejder fortzeller,
hvordan det gar hende pa:

”Det vaerste han kan naevne for mig, det er pengesager. Nu er han blevet personlig umyndiggjort —i
perioder kgrer han meget i det — men nu er det i hvert fald ikke mig, der har ansvaret.”

Medarbejderen fortzeller, at hun er i tvivl om, hvorvidt hun skal snakke efter munden, ga i
dialog/konfrontation, eller skifte emne:

"for jeg kan ogsa meerke pa mig selv, jeg teender af pa sadan nogle ting. Jeg har haft ham i mange ar,
men han er blevet darligere. Han har faktisk kun mig. Han har ikke noget netvaerk. Det er det, der ggr
det sveert”
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Medarbejderen bliver frustreret og vred, nar hun oplever, at han kgrer i samme spor, og at de ikke kan
kommunikere ordentlig. Samtidig frustrerer det hende ogsa at blive vred, fordi hun ved, hvor afhaengig han
er af relationen til hende.

Lyde, uro og aggression

Medarbejderne oplever, at en del af beboerne pa centret kan veere meget larmende og have store
humgrsvingninger. Det generer de andre beboere, som sa kan reagere aggressivt, ligesom det ogsa
betyder, at medarbejderne selv bliver "helt bombet oven i hovedet’:

"Der kan veere mange lyde, og de kan kgrer hinanden op, hvor det kan vaere skruen uden ende, hvis det
forst begynder. Og humgrsving: De vender jo sadan her (knips) fra at veere glad til at veere vrede. Og sa
har vi en, der kravler rundt pa gulvet og prgver at kradse noget op.”

”0g hvis der er en, der siger lyde, og en anden, der ikke kan tage det, sa kan de godt finde pa at sla.
Nogle dage ma vi sa holde nogle af dem lidt fra hinanden.”

”Ja, der er mange lyde — ogsa sa man selv kan vaere helt bombet oven i hovedet, nar man kgrer hjem.”

En anvendt strategi til at skabe ro er at ’skaerme’ en beboer, det vil sige, at den pagaeldende beboer holdes
vaek fra de gvrige beboere. Det betyder, at han/hun er alene og ikke sammen med hverken de andre
beboere eller medarbejderne (som jo netop er ude ved de andre):

”Nar to er oppe at kgre, sa kgrer de andre med. Hvis der er en, der skeelder ud. Og de har jo ogsa lyde,
sa kommer de andre ogsa. Der er nogle, der bliver skeermet, men de vil jo helst vaere, hvor vi er. De
sgger 0s.”

Det er altsa ikke rart for den ‘skaermede’ beboer. Igen kan man sige, at medarbejderne oplever sig fanget i
et krydspres, hvor lige meget, hvad de ggr, sa er det ikke godt nok.

Seerligt nogle beboere skaber meget uro. En sddan beboer fortzller en medarbejder om i det fglgende:

”Det er meget kaotiske med hende fra kl. 16-17. Hun kan ikke forsta, at hun far sin pille klokken fem.
Hun bliver ved med at spgrge efter den. Fra ti i fem bliver hun ved med at rabe pa pillerne, og det bliver
svaerere og svaerere for de andre borgere at holde ud at veere i spisestuen med hende - indtil hun har
faet dem, sa er der faktisk ikke noget mere. Det er lige den tid, jeg synes, er mest kaotisk, fordi man ikke
kan fa hende til at forst3, at der er styr pa situationen. Hun er meget bekymret for, at hun ikke far de
piller.”

Evaluator: Bliver hun sa vred?

”Nej, hun bliver ikke vred, overhovedet. Hun raber bare op. Det er nok mest de andre beboer, det er
synd for, for de synes ikke laengere, det er sa hyggeligt at komme der. De kommer i sidste gjeblik. Hun
gdelaegger det for alle, og ogsa for sig selv. For nar man har haft hende en fem - seks dage, sa har jeg en
tendens til at begynde at haeve stemmen overfor hende. Det er jo ikke hensigtsmaessigt. Det pdelaegger
aftenen for os begge to. Nar jeg sa har haevet stemme, sa siger hun, at hun godt kan forsta det, men sa
gar der ikke to minutter, sa raber hun igen.

”Hun fylder hele huset — og man taenker ah...nej, nar man skal ind i stuen”
"Lige meget, hvad man ggr, sa hjeelper det ikke”

Det fremgar her, at den uro og kaos, der bliver skabt, bade opleves frustrerende af de andre beboere og af
medarbejderne, og at det fgrer til, at den pagaldende beboer bliver mgdt med skeeld ud i en situation,
hvor hun er bekymret for sin medicinering. Medarbejderne oplever det som uhensigtsmaessigt og synd for
alle parter — men fgler sig hjalpelgse i forhold til, hvordan de kan tackle situationen pa en mere
hensigtsmaessig made.
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Vold

| interviewene forteeller medarbejderne om, hvordan nogle af beboerne er voldelige bade overfor andre
medbeboere og overfor medarbejderne:

”"Nogle gange bliver der delt greteever ud. Den anden dag var der en borger, der fik to gretaever af en
anden. De kan ogsa finde pa at sparke og spytte, og vi har ogsa haft en, der bed, selvom han ikke havde
nogen taender. Jeg tror, de er frustrerede. Det ma da ogsa vaere graenseoverskridende hver dag at skulle
vaskes sadan og rodes med. Nogle dag er de bare sa glade, og det hele kgrer pa skinner. Jeg ved ikke
hvad der ggr det — maske, jo mere rolige vi er — men det kan ogsa komme som lyn fra en klar himmel.
Lige som du synes, det gar godt, sa far du en knytnaeve — altsa, hvor du tror, det har vaeret en super
morgen, og sa far du alligevel én pa lampen eller bliver nevet.

Evaluator: Hvad fgler eller taenker du sa?

”Jeg taenker, at nu skal han altsa holde op - det er jo ikke noget, de ggr, for at ggre os fortraed.”

For medarbejderne er det bade frustrerende ikke at veere i stand til at forhindre, at de andre beboere bliver
udsat for vold, og selv at blive udsat for det. Samtidig formar de at forholde sig forstaende overfor
beboernes adfeerdsmade. Det er beundringsvaerdigt, men ggr ikke den psykiske belastning mindre —
snarere tvaertimod, kan det veaere yderligere belastende, hvis man oplever, at man ikke kan tillade sig at
blive vred.

Volden kan ogsa ggre medarbejderne forskraekkede og bange for de pageeldende beboere. Samtidig kan
det betyde, at de ikke formar at gennemfgre den pleje, som beboeren bgr have. Det fortzller en
medarbejder om i det fglgende:

”En dag var der en ovre ved os for at tage blodtryk pa ham, og det fgrte til vold. Bare man rgrer ham, sa
bliver han vred. (..) Konen er ked af, at han aldrig bliver badet og... vi kan bare ikke fa lov. Hun har ogsa
prevet, hvor jeg fik lov til at veere fluen pa vaeggen inde i stuen. Hun kunne heller ikke. Han fatter ikke
situationen. Det er sa tydeligt.”

Evaluator: Ggr det noget ved dig, nar han bliver sa vred?

”Man bliver lidt forskraekket, nar han kommer med sadan et udbrud. Ogsa hvis han gar ind til de andre
borgere, og man skal prgve at fa ham ud, sa kan han ogsa rabe: ‘for helvede!!!’, og han sparker til en
dor, gor et eller andet. Vi har ogsa snakket om, at lige pludselig sa er det en af os, der far et spark eller
slag — men indtil nu bruger han genstande til at sla pa. Man kan godt blive lidt bange for ham, og jeg har
snakket med de andre - det er de ogsa.”

Det er ikke kun enkelte beboere, men flere som reagerer aggressivt. | det fglgende fortalles om en
afdeling, hvor borde og ting bliver smadret:

"De (beboerne) er meget, meget tunge over ved os — de er bindegale: Ggr markelige ting og smadrer
borde og ting. Der er blandt andet en dame, som er meget jaloux. Hun kan ikke have de andre. Hun kan
ikke have stgj. Hun slar de andre, og hun vandrer rundt. Hun graeder mange gange om dagen: Bange og
vred. Hun gar ind pa de andres stuer, tager ting, smadrer dem.”

Volden har flere udtryk. | det fglgende forteelles om en beboer, som ud over at blive vred, nar hun skal
vaskes, ogsa leegger affgring rundt omkring pa afdelingen, hvilket bade medarbejdere og medbeboere
oplever som meget ubehageligt. Dernaest fortzelles i det efterfglende citat om en anden beboer, som kaster
med maden og stjeler de andre beboeres mad:

Hun kan ikke lide vand. Alt tgjet pa, mens vi veaetter haret og seber det ind. Og sa tgjet af og skylle —
jamen, det er meget omstaendigt. Sa bliver hun vred og prgver at ga og bliver sur pa én. Nogle gange gar
det ud over de andre borgere. Det gar ud over os pa den made, at hun sgger os hele dagen. Og sa nar
hun skal have affgringen, sa laegger hun det pa de andre stuer og pa gulvet, og en dag la det pa
kgkkenbordet — vi laver selv mad. Hun gar rundt, tager de andres mad — vil ikke have sin egen. Vi har jo
sa flere af de der —isaer vores damer — der er rigtig meget gang i. Psykisk er det isaer meget tungt — ogsa
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fordi de ikke rigtig kan enes, de der damer. Der er meget konflikt, og de er heller ikke blege for at sla
hinanden, river blomsterne op af krukkerne.”

”Sa giver vi hende maden, og sa bliver det egentlig mest smidt rundt omkring, og hun vil ikke have det.
rejser sig og gar rundt, vil have de andres mad, tager de andres mad. Sa satter vi os med hende, og vi
har ogsa sat os alene med hende, men sa gar hun ogsa. Sa der skal sidde en hele tiden, og sa en lille mad
af gangen, og det skal veere noget, hun kan lide — for ellers er det alle vegne.”

En medarbejder fortzeller i det fglgende, at de ikke bliver rigtig vrede, men frustrerede og treette. Det, der
iszer frustrerer, er oplevelse af konfliktende behov og adfaerdsmader hos beboeren, som ind i mellem ggr
det helt umuligt at skabe et rart miljg:

”Du bliver frustreret — ikke vred: det er vi ovre. Man bliver frustreret, fordi det er sa svaert at fa ro p3, og
det er sa sveert, hvad man skal og ikke skal — ogsa fordi de ikke kan harmonere sammen. Det er jo ogsa
nogle folk, som er sat ind — ogsa med forskellige sociale baggrunde — de er meget forskellige og tvunget
til at bo sammen. Der er mange lyde — nogle af dem har nogle maerkelige lyde, og iseer hende, hun er
meget fglsom overfor stgj og mange mennesker. Vi har forsggt at fa hende til at sidde ved bordet, men
det kan hun sa ikke holde ud, sa sgger hun ud og bliver sa vred og aggressiv. | Igbet af dagen sker der
mange ting, og det kan hun ikke rumme, men hun kan sa heller ikke rumme at vaere alene. Hun gar ogsa
bagefter os hele morgenen (hver morgen) ind til de andre borgere, og sa er vi ngdt til at fglge hende ud,
og sa bliver hun vred og aggressiv. Nogle gange, nar man gar hjem, er man rigtig, rigtig traet. ”

Ambivalens og afmagt

Nogle medarbejdere oplever dog, at det bliver for meget for dem, og forteller om vrede og ambivalens
overfor meget aggressive beboer, og om oplevelsen af, at disse fglelser ikke er helt legitime pa Centret:

"Hun kan veere led over for os og overfor de andre borgere. Her forleden spyttede hun efter mig, og to
dage efter kaldte hun mig en dum kaelling. Jeg tror, det er fgrste gang, at hun har spyttet, og hun er godt
klar over, hvad hun ggr. For om torsdagen spyttede hun, og om sgndagen sagde hun, at jeg var en dum
kzelling. Og jeg sagde: 'Jamen, jeg gider ikke snakke med dig, for nar du ikke kan snakke ordentlig, sa ma
du blive hjemme. Hvis du ikke kan snakke ordentlig til andre mennesker, sa skal du ikke herop og sidde i
stuen’. Og sa kom hun faktisk og sagde undskyld, fordi hun havde spyttet mig. S3 hun ved godt, hvad
hun ggr, og alligevel teenker man: ah.. hun er ogsa lidt skadet. Vi bliver bare overbevist om, at hun ved
udmeerket godt, hvad hun ggr. Men det er jo sadan, at vi har faet at vide, at vi skal teenke, at det er synd
for hende, at hun ikke ved, hvad hun ggr. Men sa syg er hun heller ikke.”

”"Hun har noget i frontallapperne”
”"Hun kan ikke administrere det. Hun har ingen heemninger”

”Nej, overhovedet ikke. (..) Fgr i tiden har hun set handbold, og man har kunnet snakke med hende om
forskellige ting. Det kan man slet ikke mere, overhovedet. Sa er hun sadan meget kommanderende: ’Jeg
skal have sko p3, jeg skal ha foden op, jeg skal..” Sddan hele tiden. (..). Man bliver sddan: "hold nu kaeft!’
(irriteret/vred stemme) - fordi hun bliver ved. Og det er sddan, mens man er i gang med noget, sa beder
hun om to andre ting. Sa hvis hun vil, kan hun faktisk kaste én rundt i manegen. Sa er hun sadan typen,
der kan finde pa overfor de andre, at hvis hun kommer ned i stuen kl 14, og der sidder nogen der, hvor
hun skal sidde om aftenen, sa kan hun finde pa at jage dem vak, tager de andres kage. Jeg tror nok, at
alle i huset er godt og grundig treet af hende og irriteret pa hende. Og vi har hende sa nede pa den gang,
hvor vi ogsa har de andre psykiske — sa det ggr hende nok endnu tungere for os. (..) Ogsa den dag, hvor
hun spyttede, hvor inden havde vi bare haft en rigtig god dag — sa der taenker man: "Hvad skete der lige
der?’ Det bliver helt uforstaeligt. Sa ved du bare slet ikke, hvad du skal ggre. Vi kan simpelthen ikke
finde ud af, hvad vi skal ggre. Vi har prgvet alt, vi har prgvet at ignorere hende, at saette stoneface p3,
for at beskytte os selv. For da hun sagde dumme kaelling, der fik jeg lige sddan en mavepuster. Der fik jeg
det faktisk rigtig darligt. Sa snakkede vi med gerontosygeplejersken, og hun syntes, det var en god idé
for at passe pa os selv— men sadan kan man bare heller ikke arbejde — jeg kan ikke. Jeg har det darligt
med at arbejde pa den made - sa ville jeg skulle sgge et andet arbejde — sa skal man jo ikke arbejde med
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mennesker. Men alts3, jeg kan blive i enormt darligt humgr af at veere inde ved hende — det kan
gdelaegge en hel dag”

”Det er sadan en negativ kontakt, man har hele tiden”

”Ja, meget. Og sa er hun generelt ulaekker — undskyld udtrykket — elsker at skide i sin ble, kan sidde
heroppe og ggre det, sidde og rabe ud over hele spisestuen, at hun har gjort det. Vil ikke vaskes”

Det, som her italesaettes, er diskrepansen mellem gnskerne til relationerne til beboerne og sadan som de
realiseres. Medarbejderne gnsker anerkendende og ligevardig relationer, men i stedet bliver de alt for ofte
karakteriseret ved overgreb, vold og dominans. Alternativet, som de har fundet frem til er ’ikke-relationen’,
hvor man tager ‘stoneface’ pa for at beskytte sig selv. Men sa bliver arbejdet helt meningslgst, fordi det
netop er engagementet i relationen og omsorgen, der driver medarbejderne.

Opsamling

Alt i alt giver interviewene indtryk af en meget engageret medarbejdergruppe, der er i netop dette job for
at ggre en forskel i andre medborgeres liv, og som ikke er bange for at knokle for at ggre det bedst muligt.
Videre gives der et billede af en arbejdsplads, der pa den ene side er karakteriseret ved meningsfulde
opgaver og kollegial stgtte; pa den anden side ved tidngd, uforudsigelighed, vold og sardeles udfordrende
relations- og plejeopgave. De sidstnaevnte karakteristika synes i et vist omfang at have en tendens til at
udmangvre det meningsfulde i arbejdet, og i stedet ggre det frustrerende og belastende.

20



@nsker, hab og forbehold
Om medarbejdernes forventninger til Marte Meo

forud for opstarten af hvert forlgb

| det fglgende skal vi se p3, hvilke tanker medarbejderne gjorde sig om Marte Meo forlgbet inden opstart.
Interviewene er foretaget umiddelbart, inden hvert hold gik i gang. Det betyder, at en del af deltagerne
havde anden hands erfaring med metoden, ud fra hvad de havde set og hgrt fra kollegaer, som havde
veeret pa et tidligere hold end dem selv, samt fra den medarbejder, der havde haft Marte Meo supervision
inden projektets opstart. Derudover havde naesten alle medarbejderne deltaget i et informations mgde om
projektet, hvor erfaringerne fra dette forlgb blev formidlet via videoklip. | interviewene blev der spurgt til
forhabninger og positive forventninger savel som forbehold og negative forventninger.

Forhabninger
At det kommer beboerne til gode

Det er sldende, at mange af medarbejdernes forhabninger gar p3, at det bliver bedre for centrets beboere. |
det fglgende udtrykker en medarbejder saledes forhabning om, at projektet maske kan blive en modvaegt
til de seneste ars forandringer af arbejdet, der efter hendes vurdering har forringet omsorgen for
beboerne:

”Det, man kan habe pa med det her, det er, at det kommer borgerne til gode. For det, der er kommet
mere af pa vores arbejde, det er administrativt arbejde: Vi skal lave helhedsplaner, der skal simpelthen
laves sa meget computermaessigt, du skal hele tiden dokumentere — men det er jo lovmaessigt. Det tager
tid fra borgerne.”

Og to andre medarbejdere udtrykker deres forhabninger til, hvordan det skal komme beboerne til gode, pa
felgende made:

”At jeg bliver klogere p3, hvad jeg kan ggre bedre”

"Stgtte til kommunikationen med Conrad. Han er meget sarbar overfor, hvordan man siger det, hvilken
vending man bruger.”

At det kommer medarbejderne til gode

Udover, at medarbejderne rigtig gerne vil have, at projektet skal komme beboerne til gode, har de ogsa en
forhabning om selv at blive Igftet lidt ud af oplevelse af utilstraekkelighed:

”at fa anerkendelse pa det, man laver

”Jeg ved ikke rigtig, hvad jeg skal forvente, men jeg haber at fa nogle redskaber, sa det ikke er lige sa
tungt - bare et eller andet.”
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"Eller ogsa som Eva siger, at man bliver bekraeftet i, at det er rigtigt det, man ggr”

”Ja, det er rigtig nok, det kunne ogsa hjalpe — man star meget alene, jo”

De positive forventninger, omend blandet med en vis usikkerhed om, hvad det hele overhovedet er for
noget, er til stede allerede i de fgrste interview. Efterhanden som projektet skrider frem, kommer der
imidlertid — via andenhands erfaringer med metoden — mere indhold pa de positive forventninger. Det skal
vi se pa i det fglgende.

Positive forventninger formidlet af dem, der allerede har veeret igennem et forlgb

Generelt har andenhandserfaringerne med projektet medvirket til at stemme medarbejderne positivt for
metoden, allerede inden de selv gik i gang, bade pa et mere alment plan og i forhold til forventninger om et
bestemt udbytte af forlgbet. Fgrst skal vi have et par eksempler pa de almene positive forventninger:

”Jeg har kun hgrt positivt”

De almene positive forventninger er dels et resultat af de andre medarbejderes positive italesaettelser; dels
af at medarbejderne kan se, at deres kollegaer har faet nogle redskaber, som virker i forhold til at forbedre
kommunikationen og relationen til beboerne:

"Vi har hgrt fra de andre, at det er utrolig speendende — men lige nu er jeg helt blank — jeg gleeder mig
stadig, men kan darligt huske, hvad Marte Meo er.”

”Jeg ser ogsa frem til det her Marte Meo - at lzere en masse”
”Jeg glaeder mig ogsa til det og forventer at fa meget ud af det”
”Jeg har jo set, hvordan det har virket for de andre”

”Jeg har kun hgrt positivt”

”Ja, det har jeg ogsa”

Konkretisering af forventningerne

| det fglgende skal vi sa se pa eksempler pa mere konkretiserede forventninger. | det f@rste citat handler
det om forventningen om at fa et psykisk Igft, sa man bedre kan klare udfordringerne:

"Vi gleeder os til at fa det der psykiske Igft i de her tider, som er det, jeg oplever, at de andre har faet. De
er sa glade hver gang, de kommer tilbage”

Det naeste citat handler om en forventning om at blive bedre til kontakten og kommunikationen med
beboerne:

”Jeg har hgrt fra de andre om Marte Meo, at det er super — og det haber jeg ogs3, at det bliver, for det
er jo tunge borger, vi har — og bare det, hvis man kunne ggre lidt for den gensidige forstaelse, det ville
lette en masse. For de er jo meget ‘for sig selv’, og hvis man lige kan fange de gjeblikke og fa kontakt.
Jeg ser frem til det”

Flere af medarbejderne forventer — og har set — at Marte Meo kan gge bevidstheden om eget bidrag til
kommunikation og relation. Videre har de oplevet, hvordan deres kollegaers syn pa den beboer, de har
arbejdet med, har sendret sig:
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"Det, jeg ogsa synes, at man kan hgre, er, at mange er begyndt bade at tale anderledes om og vaere helt
anderledes overfor nogle borgere — og det er jo bare helt vildt, at opleve — meget mere anerkendende
og positivt”

”0Og gjenkontakt — mere direkte — det er det, jeg har observeret”.

Det samme galder det naeste citat, hvor en medarbejder giver udtryk for, at hun allerede har lzert lidt af de
andre, der har vaeret igennem forlgbet. Saledes er hun blevet mere opmarksom pa, hvor virkningsfuldt det
er at rose beboerne:

”Dem, der har veeret pa kursus, de har allerede leert os meget: F.eks. kan man jo se, at det virker at rose
borgerne, nar de hjzelper eller lader veere at sld - og at borgerne har det godt med det”

En fjerde medarbejder sammenfatter, at hun haber pa generelt at blive mere bevidst om sit eget bidrag til
kommunikation og relation. Hun tilfgjer, at det har hun set, at nogle af hendes kollegaer er blevet, omend
ikke alle, der har vaeret igennem forlgbet:

”Jeg haber at blive mere bevidst om nogle ting — det kan vi jo se pa vores kollegaer — nogle far nogle ting
med hjem, andre ggr vist ikke.”

Kan metoden kun bruges til plejesituationer?

En medarbejder forteeller, at hun har hgrt og set eksempler p3, hvordan Marte Meo kan bruges til
plejesituationen. Hun synes imidlertid selv, at de stgrste udfordringer og belastninger i arbejdet er fysiske,
og haber derfor pa, at metoden ogsa her kan give nogle redskaber:

”Jeg har kun hgrt om, at man kan forbedre situationerne omkring pleje — men ku’ godt taenke mig at
hgre noget om, hvordan man kan bruge det i forhold til forflytning eller aktivering —om man kunne
bruge det pa en anden made ogsa”

Forbehold

Som tidligere navnt blev medarbejderne ogsa spurgt om deres forbehold i forhold til metoden som sadan
og i forhold til at skulle deltage. Dem var der forblgffende fa af, hvilket maske skal se i lyset af de positive
andenhandserfaringer, som har virket motiverende og modvirket forbehold. De forbehold, der trods alt var,
handlede fgrst og fremmest om det at skulle filmes.

At skulle filmes
”Det sveereste er, at der er andre, der skal sidde og kigge”
”og det at hgre sin egen stemme — det er det varste — jeg vil gerne starte med at se mig selv pa lydlgs”

”Jeg frygter jo vildt meget, at vi skal filmes — der skal jeg virkelig overvinde noget i mig selv. Ellers har jeg
det ogsa sadan lidt, at jeg ved jo ikke sa meget om det.

| det sidste af de tre citater har medarbejderen — i modsaetning til i de nedenfor fglgende — kun en meget
uklar idé om, hvad metoden og projektet gar ud p3, fordi hun er en af de fgrste. Det hjalper pa ubehaget
ved at skulle filmes, hvis man har en positiv forventning til udbyttet, eller hvis man har hgrt om den
anerkendende tilgang i tilbagemeldingerne pa det filmede.

”Jeg gleeder mig — tror, det bliver rigtig spaendende — jeg er sa ikke sa meget for, at man skal se sig selv
pa video.”

”Mange blev bange for det med at skulle filmes, men der har det ogsa hjulpet med det, de andre har
fortalt — at det er det positive, der bliver trukket frem”.
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”Det eneste negative jeg har hgrt, det er, at man skal vaenne sig til at blive filmet.

Medarbejdere fortzeller i det sidste citat at selv om, det umiddelbart er lidt skreemmende at skulle filmes og
se sig selv, sa er det i fglge de andre medarbejdere noget, man veenner sig til — det er kun slemt i starten
eller rettere var det kun ‘tanken’ om dette, der var slem. Dette billede bekreeftes, nar medarbejderne
fortzeller om egne erfaringer. Nar fgrst man har erfaret, at det er det positive, der fremhaeves, og hvordan
man lpftes herved, gleeder man sig i stedet til tilbagemeldingerne, fortzller de.

Andre forbehold

En af medarbejderne fortaller, at hun ved introduktionen var noget skeptisk i forhold til, om det virkelig
kunne ggre den forskel, som der blev lagt op til. Skepsissen blev imidlertid gjort til skamme:

”Jeg kan huske ved det fgrste mgde, hvor der ikke var nogen her, der havde prgvet det, at det var
rimelig "happy’ alt sammen — men jeg kan jo se, at det virker”

En anden medarbejder har gjort sig tanker om, at hun taenker, at det kan komme til at virke kunstigt og
anstrengende, nar man hele tiden skal benavne og rose®. Hun er ikke sikker p3, at hun kan ggre det pa en
naturlig made, og hun synes ogsa, at det virker lidt maerkeligt, nar hun ser kollegaerne ggre det.

Endelig er der er en medarbejder, som synes, at det er lidt sveert at finde et emne at arbejde med, idet hun
oplever, at problemet ikke haenger sammen med hendes egen made at relatere til og arbejde med borgere,
men at det i stedet er kollegaer, som ikke overholder handleplaner og aftaler, samt borgeren, der er
problemet. Hun har derfor svaert ved at se, hvordan Marte Meo vil kunne hjzlpe.

Endelig er der en del, der naevner tiden som problem. Den - taenker de - kan Marte Meo ikke ggre sa meget
ved, og de udtrykker bekymring for, om den vil vaere en hindring for, at de reelt kan benytte og fa gavn af
metoden.

* | Marte Meo skelner man mellem at rose og anerkende, hvor det at rose ikke er en del af metoden (Aarts, 2008). |
hverdagssproget skelnes ikke sa tydeligt, og det gar igen og igen i interviewene, at medarbejderne heller ikke skelner
begrebsmaessigt (nar de taler om praksis). Omvendt tyder medarbejdernes fortzellinger om praksis dog p3, at de fleste
—omend ikke alle —i praksis har laert at anerkende og benavne. De har altsa bare svaerere ved at skelne, nar de skal
italesaette praksis.
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Fortzllinger om udbytte af Marte Meo

Som det er fremgaet af kapitel tre, star medarbejderne med store udfordringer i det daglige arbejde.
Formalet med Marte Meo forlgbet var, at det skulle give medarbejderne nogle redskaber til bedre at
handtere disse. | det fglgende skal vi se pa medarbejdernes fortzllinger om, hvad de har arbejdet med
gennem projektperioden, og hvordan det har indvirket pa deres oplevelse og handtering af udfordringerne,
samt mere generelt pa deres arbejdsglaede og faglige selvtillid.

Fra passivitet til aktiv medvirken

Ved starten af hvert Marte Meo forlgb valgte medarbejderne selv en problemstilling, som de gerne ville
arbejde med. En af de udviklingsmal, der herigennem blev sat var, at fa overvejende passive beboere til at
veere lidt mere aktivt til stede i interaktionen. Det fortzlles der om i det fglgende:

"Hun skulle vaere lidt mere aktiv, nar hun skulle have sine maltider. Normalt sidder hun bare helt stille
med armene ned og ggr ingenting. Ogsa at hun skulle have gjnene dbne. Normalt sidder hun med
lukkede gjne hele tiden. Jamen, jeg har faet utrolig meget ud af det — det svinger selvfglgelig lidt fra dag
til dag afhaengigt af, hvordan hun har det. Men det har veeret meget positivt, Ikke - at hun sidder med
abne gjne hele tiden, og at hun selv spiser.”

For medarbejderen var det frustrerende, at den pagaeldende beboer sad passivt og med lukkede gjne. Det
gav hende en oplevelse af at arbejde med en ‘ting’ snarere end med et medmenneske.

At benaevne

Medarbejderen forklarer, at forandringen af beboerens attitude kom i stand ved, at hun selv
(medarbejderen) i hgjere grad begyndte at szaette ord pa, at ‘benaevne’, som det hedder i Marte Meo
vokabularet:

Det jeg skulle ggre mere af, det var at benaevne det, hun gjorde: For eksempel: "Nu er det morgen, og nu
skal du op og sidde pa sengen’4, og beskriver lidt, hvor hun er, hvad tid pa dggnet det er osv. Det er jo
mange ting med hende, fordi hun netop ikke ved, hvor hun er, og hvad hun skal — sa det prgver jeg kort
at beskrive, hvad vi ggr. (..)Det har, synes jeg, helt sikkert ogsa veeret godt for hende. Og det arbejder jeg
selvfglgelig videre med, og bruger det pa de andre borgere.

Det samme geelder en anden medarbejder, som forteeller om, hvordan hun ogsa overfgrer det til sit
arbejdet med de andre beboere. Hun fortzeller, at det neermest er en ‘revolution’, fordi de ellers har forsggt
ikke at sige sa meget, men at benavnelse ggr en positiv forskel:

”En anden borger, hvor jeg benaevner, nar hun skal vaskes — det synes jeg, jeg er blevet meget bedre til
— jeg skal blive endnu bedre til det — men jeg har mere fokus pa det. For netop med de borgere, vi har,
der prgver man at lade vaere at sige sa meget, fordi det kan blive meget forvirrende for dem — sa der har

* Benaevnelse handler om at satte ord pa beboerens initiativer: Det beboeren selv tager initiativ til at ggre, sige, se pa,
vise som fglelse: F.eks. du vil gerne selv have vaskekluden, du tager blusen af, du skyller tandbgrsten. For mere om
metoden henvises til Aarts (2008). Eksemplerne viser, at medarbejderne generelt er blevet bedre til at saette ord pa
overfor beboerne, men det er ikke i alle eksemplerne, at de har fokus pa beboernes egne initiativer. Imidlertid er der
en klar indikation, at de generelt — nogle mere end andre — er blevet mere opmaerksomme pa at fglge og benaevne
beboernes initiativer og fglelser.
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jeg ferhen bare valgt ikke at sige sa meget, at nu ggr vi det og det. Sa det er ret spaendende, og se at der
ogsa sker noget, at de vagner.”

At vente

Ikke bare disse to medarbejder, men ogsa andre fortaeller om, at det bade for dem selv og for borgerne
bliver mere tilfredsstillende, nar borgerne er mere aktive. | det fglgende fortzelles om et andet ‘metodisk
greb’, som fremmer beboerens mentale tilstedevaerelse og aktive medvirken, nemlig det at vente og give
tid:

”Jeg synes 0gsa, det har veeret et rigtig godt forlgb. Den borger, jeg har valgt at arbejde med, var ogsa
en, som havde lukkede gjne under morgenmaden, hvor det blev bedre, hvor han havde mere dbne gjne
under morgenmaden. (..) Det, der gjorde forskellen, var, hvor du gav ham tid — ja vente. Hvor han sidder
i sengen, og sa vil jeg sa kere morgenmaden ind foran ham, og sa har han sa faet et forklaede pa, og sa
far han jo sa gje pa, at det skal rettes ud det der forklaede, og sa star jeg jo og venter pa, at han far rettet
det ud, og sa kunne jeg sa kgre det ind (..) Men sa bare se det der, at du har ventet, og han bliver feerdig:
Det er det, der er pointen - at se den tilfredsstillelse for ham. Og det er jo de der ting, man ikke leegger
meerke til, nar man ikke bliver filmet — man venter — man ser bare ikke det samme, som nar man bliver
filmet — det er det, der er sa godt. Jeg kan huske fgrste gang, vi blev filmet — jeg blev helt rgrt — jeg
taenkte: Jamen gud har man den kontakt — det, synes jeg ikke, jeg var helt klar over. Og at jeg sa sa rolig
ud —jeg fglte mig sadan Bzzz bzzzz (viser en bi, der svirrer rundt), men at jeg faktisk var sa rolig. Jeg har
kunne bruge det til at ggre mere ud af kontakten, fordi man har den viden der, sa har man meget mere
overskud, synes jeg.”

Medarbejderen fortaeller om, hvordan hun via Marte Meo blev opmaerksom pa3, hvilken forskel, hun ind i
mellem ogsa forud for projektet gjorde for beboeren ved at vente og give tid. Det har givet hende faglig
selvtillid og overskud, som tillige med opmaerksomheden pa betydningen af at vente har betydet, at hun nu
g@r det endnu mere.

Selv meget darlige beboere kan blive mere selvhjulpne

Som en del af det med at arbejde med aktivering og medspil, har nogle medarbejdere valgt at szette fokus
pa, hvordan de kan stgtte beboernes selvhjulpenhed. En af dem forteeller, at det ikke var sa let til en start,
men kraevede gvelse og omstilling for savel medarbejder som beboer:

”Jeg synes, det var meget hardt, men til sidst gar det op for en, hvad det gar ud pa: at man skal holde
fingrene vaek fra al den der hjzlp, jeg gerne ville...”

Men da det fgrst lykkedes var det meget tilfredsstillende, fordi borgeren blev gladere og mere aktiv i
kontakten:

”"Hun blev glad og tilfreds, og lige til at fange, fa kontakt med — s det var en god ting at det lykkedes til
sidst. Hun var meget darlig. Det jeg skulle ggre var at guide med ord. Det var ligesom en baby. Startede
med at fortaelle hende, at der stod noget mad og fa hende til at kigge pa maden. Jeg havde pa et
tidspunkt store problemer med at huske, hvordan man holder pa en ske, nar man skal leerer en anden
det. Sa vi startede med, at hun holdt som en baby, men hun endte med faktisk at holde skeen rigtig. Sa
hjalp jeg hende lidt med at fortzlle, at den skulle ned i maden og ind i munden og ned i maden — sadan
hele den proces. Nogle gange fik hun ikke mad p3&, sa matte jeg jo hjaelp hende lidt, og det rgg lidt ved
siden af — men hun kunne godt komme til at huske, hvordan man ggr. Hvis hun havde veeret lidt bedre,
sa tror jeg faktisk godt, at hun kunne vaere kommet til at spise selv, sddan mere eller mindre. Og hun
drak ogsa. Det var noget, der var rigtig sveert for hende, for hun kunne ikke holde pa glasset, men
alligevel lykkedes det for hende at prgve at drikke selv. Det var sddan set metoden, og sa vente, vente,
vente, vente - det har jeg i hvert fald laert. ”

26



Fortzellingen illustrerer, at selvom beboeren er meget darlig, sa er det muligt at ggre fremskridt — men det
er hardt arbejde i starten, og at det kraever omstilling og stor talmodighed fra medarbejderne. Ogsa i det
naeste citat fortaelles om en borger, som, selvom hun er meget darlig, er hun blevet mere selvhjulpen:

”Ja, ikke ret meget, men hun reekker armene ud og hjalper til. Og det er blevet lettere for os, og ogsa
for hende, tror jeg. Og man bliver selv lidt mere glad, nar det ikke bare er sddan noget maskinarbejde,
hvor man propper en arm ud der og en arm ud der, og hiver ned — jeg synes, det er rigtig dejligt. Og
nogen gange gor de det ikke — de kan have darlige dage, og det kan vi andre ogsa, hvor vi bare er for
blaest i hovedet, og sa sker der noget andet. Alligevel synes jeg, vi bruger det rigtig meget derovre — det
skal nok blive rigtig godt alt sammen.”

Medarbejder giver her udtryk for, at selvom om det ikke er den store revolution, sa har det bade lettet
arbejdet fysisk, og gjort det mere tilfredsstillende, fordi det ikke ‘bare er sddan noget maskinarbejde’ . Det
er derved i hgjere grad blevet det, som medarbejderne gerne vil: Omsorg for, og i samarbejde med, et
medmenneske.

’Det har vaeret en kaampe, keempe udfordring — men lzererigt — jeg bruger det pa alle’

Den svaere omstilling, er ogsa det, der sattes fokus pa i det naeste citat:

”Jeg har arbejdet med en mand i spisesituation. Han er meget forskellig fra dag til dag. Nogle dage kan
han faktisk spise selv, andre dage kan han ingenting. Han kan ikke fokusere, sa er blikket vaek, og han
kan ikke se, hvad der star foran ham. Han sidder og skraber med skeen i bordet og glasset — det er lige
for han haelder det op i gret. Der har jeg fgr i tiden bare meget vaeret den, der overtog: Jamen, her er
glasset, aben munden og ind med gaflen eller skeen — hvor jeg med det her er blevet meget bedre til at
guide ham og til at vente. Det er bare det store ord: Vent, vent, for de kan bare sa meget selv. Men det
er det, vi fgler hele tiden, at vi lgber om kap med tiden, sa nu skal han bare hurtigt have noget at spise.
Og sa taenker jeg jo, nar han bare sidder der med skeen i bordet og abner munden: ’Kom nu op med den
ske!” (utalmodigt stemmeleje) — Og sa er man jo hurtig til at tage den der ske og ind i munden. Men ved,
at jeg sa har ventet og har guidet ham i stedet for: ‘du skal Igfte armen lidt mere’ eller "hov, der tabte du
din mad, prgv igen!’ Det lyder af sa sma ting, men det er bare sa stor en ting inde i mit hovedet, for
tingene skal ga sa hurtigt. Sa hvis andre havde sagt det til mig, sa ville jeg bare have sagt: ’Ja, ja hvorfor?
klokken er ved at vaere seks’ (fortravlet, irriteret stemmeleje) . Sa det har vaeret en keempe, keempe
udfordring — men det har veeret meget lzererigt, og jeg bruger det pa alle, jeg har mulighed for at bruge
det pa.”

Ogsa i det naeste citat forteeller en medarbejder om tendensen til at ga ind og tage over for beboeren og
om, hvordan denne udvikler sig mod stgrre selvhjulpenhed, hvis man giver tid, guider og benavner:

"Jeg fik gje pa mange tinge, hvor hun fik lov til at ggre nogle flere ting selv, hvor man er hurtig til at ga
ind og overtage opgaverne omkring plejen i stedet for at have dem lidt mere med”

Dobbeltgevinst: Ikke sa tungt for mig og mere vaerdigt borgeren

Flere af medarbejderne giver udtryk for, at der en dobbeltgevinst ved, at beboerne bliver mere aktive i
plejen: Dels betyder det, at det ikke bliver sa tungt for medarbejderen, dels bliver det mere veerdigt for
borgeren. Derfor, fortzeller en medarbejder, bruger hun det ikke kun i forhold til den beboer, som hun
konkret er blevet filmet med og har faet supervision pa, men i forhold til alle beboere:
”Ja, jeg teenker meget over det med den der kontakt; at fornemme dem, fglge ting til dgrs, hele tiden
sgrge for, at de er med. Det kan vaere, hvis der ligger en, som skal have tgj p3a, sa du hele tiden har dem

med, lgfter armen, |gfter benet, sa det ikke bliver sa tungt for mig, og sa det bliver mere vaerdigt for
borgeren — venter p3, at de Igfter.”
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Mirakler med Marte Meo

| nogle af forteellingerne far man en fornemmelse af, at Marte Meo supervision naermest har medfgrt
mirakler. Saledes fortaelles der blandt andet i det naeste citat om et keempe skridt i retning af gget
selvhjulpenhed samt om, hvordan denne forandring og anerkendelse heraf giver borgeren mere livskvalitet.
Samtidig fortaelles det, at det ikke ngdvendigvis tager meget laengere tid at give borgeren lov til selv at
vere med:

”Jeg er jo sadan en bare lige ... (viser med gestus, hvordan det hele skal ga tjept) — men, pust ud en
gang! Det er at skulle tzenke anderledes — og det er jo ikke meget laengere tid, det tager — vi har jo taget
tid pa noget af det. Og man kan bare se, hvordan de stréler, nar de selv har vaeret lidt aktive, og man sa
siger: ‘Sadan! Det var skidegodt klaret!’. Det er sddan en tilfredsstillelse, allermest for borgeren
selvfglgelig, men ogsa for en selv, at man ikke gar ind og overtager hele tiden. Fordi vi kunne da
lynhurtigt laegge alle i seng — men til glaede for hvem? Og nar de nu selv kan. Fgr sad Berta bare og
ventede pa at slukke fjernesynet, nar vi kom derned, for sa skulle hun lynhurtigt i seng. Nu har hun taget
trgjen af og taget fgdderne ud af skoene. Hun har altid vaeret lammet og siddet i rullestol, men nu kan
hun en hel masse selv, og hun har selv taget initiativ til at tage trgjen af. Og nar man taenker p3a, hvor
hjerneskadet hun er — det er rigtig dejligt. Man skal bare huske at bekraefte og rose hende, og hun bliver
sa glad simpelthen. Og hun siger: "Er jeg ikke dygtig, er jeg ikke en stor pige?’ 'Jo det er du!’.”

Ogsa i det naeste citat fortaelles om, hvor stor en positiv forskel det ggr for bade beboeren og for
medarbejderen:

”Jeg har filmet Agnes, og det har bare vaeret helt fantastisk. Jeg er ndet meget, meget langt med hende.
Hun har ikke kunnet sta i fire ar. Det kan hun nu. Hun kan selv tage det meste af tgjet pa, og sa er hun
blevet sddan meget mere samarbejdsvillig, positiv, nar jeg har hende. Jeg hgrer jo, at nar jeg har haft fri
et par dage, sa kommer det igen, men jeg tror ikke, det er lige s3 negativt. (slar, rdber dumme kaelling)
Og det ga@r hun slet ikke, nar jeg er her. Hun er ogsa begyndt at sidde i en almindelig stol inde i
spisestuen i stedet for i en kgrestol. Og sa hjaelper hun rigtig meget til. Hun starter faktisk om morgenen,
nar jeg kommer, sa far jeg et smil. Det gjorde jeg aldrig fgr i tiden. Der 13 hun i sin seng og kiggede lige sa
surt pa mig. Nu har jeg gjort meget ud af det med at smile til hende og skabe den gode stemning, og sa
k@rer hun sengen op til det niveau, jeg har brug for, kgrer hovedgaeret ned og tager dynen lidt ned og
Igfter undertrgjen op. Og nogle gange lukker hun sin ble op — det er jo sadan helt fantastisk. (..)Jeg har
brugt rigtig meget at rose Hende, og det er det, der har virket. Og nar hun skulle noget, sa har jeg
ligesom spurgt, om hun ville hjaelpe mig med det, sa vi var sammen om tingene, hvor hun har meget
med: 'Vi arbejder sammen, vi to’. 'Ja, det g@r vi Agnes’. Vi (medarbejderen og Agnes) hjaelper hinanden
med det her projekt med at fa hende op af sengen og blive vasket. Sa har jeg brugt meget at vente og
give hende tid til de ting, og sa har jeg prevet meget at saette i system for hende — for hun er meget
rodet — hun er hele tiden foran det, hun skal. Hun er sddan meget 'nu ggr vi det, og sa skal jeg det og det
og det’. "Jamen nu ggr vi det her faerdig’ - hele tiden afslutte, fgr vi starter pa noget nyt. Fgr gad hun ikke
blive vasket. Nu satter hun selv proppen i og putter vand i. Der starter jeg sa nu med at spgrge hende:
"Hvad har du taenkt dig at starte med?’. Og sa kan hun svare: 'N3, men jeg har taenkt mig at starte med
at blive barberet’.” N&, men sa ggr du det’. Det er jo lige meget, hvilken raekkefglge - hvor jeg fgrhen
hang sadan meget fast i, at man nok skulle slutte af med at barbere sig — det kan jo veere fuldsteendig
ligegyldigt. Sa hun starter, hvor hun gerne vil starte. Hun ggr det, hun kan, og jeg hjeelper, og sa ggr vi
det feerdigt.”

Fortzellingen illustrerer, at Marte Meo har stgttet medarbejderen i at komme beboeren mere i mgde pa
beboerens egne praemisser. Det kraever tid, talmodighed og anerkendelse, som det er blevet naevnt
adskillige gange fgr — men ogsa at give slip pa (lidt af) kontrollen, og overgive en del til beboerne selv. Det
er det naeste ogsa et eksempel pa:

”Jeg arbejder med en, der har haft hjerneblgdning, hvor vi skulle se, om vi kunne lzere hende lidt mere:
Leere hende selv at tgrre sig om munden, for det ville hun ellers ikke. Hvis jeg lagde papiret til hende, sa
gav hun mig det. Det leerte hun sa. Jeg sagde bare, at hun skulle prgve selv. Fgrhen har jeg nok bare lagt
det, og nar hun sa gav det til mig, sa gjorde jeg det bare. Hun tgrrede maske knap sa meget, som jeg ville
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have gjort. Jeg synes ikke, jeg har lavet sd meget om p3, hvad jeg altid har gjort — bortset fra, at jeg
maske har veeret lidt hurtigere til at tgrre og sddan noget...jeg giver maske mere plads til at ggre det der
—men ellers synes jeg ikke, jeg har lavet sa meget om pa min arbejdsgang.”

Sammenligning med andre metoder

Flere af medarbejderne har arbejdet med Agnes, fordi hun er en af de beboer, som i den grad har frustreret
medarbejderne og faet dem til at fgle, at de kom til kort. Derfor har de ogsa tidligere faet supervision p3,
hvordan de skulle handtere hende:

”Vi har jo faet noget supervision nede fra gerontopsyk., og det var jo det, jeg slog fuldstaendig bak over.
Det var derfor, jeg tog Agnes op, for vi fik jo faktisk vejledning om — fordi der var nogle af vores
kollegaer, der havde det fint med at veere stoneface hos hende, bare sige ’"hmmm..."””

”Ja det var det, de havde sagt, | skulle ggre”

”Nej det var en af mine kollegaer, som havde fundet ud af, at det havde hun det godt med, for pa den
made beskyttede hun sig selv. Sa havde vi mgde med gerontospyk., og de sagde, at det kunne faktisk
vaere en rigtig god mulighed, at vi gjorde sadan, for sa passede vi pa os selv, og Agnes fik ikke lov til at
komme ind og rgre os der, hvor det gjorde ondt, og det var nok den bedste made at tage hende pa. Hvor
jeg sagde: 'Det kan jeg ikke, det kunne jeg maerke pa mig selv!’”

”Det var ogsa ubehageligt at komme derind (dengang de arbejdede pa den made med Agnes)”

”Det var sa frygteligt! Hvis jeg skal arbejde pa den made, sa bliver jeg ngdt til at finde noget andet. Det
gik mig sd meget imod, og der kunne du bare ikke fa hende til noget som helst. Hun sagde: ’Jeg kan ikke,
jeg kan ikke, jeg kan ikke!” Nu kan hun jo bare det hele. Hun kunne ingenting: Hun ville ikke vaskes, hun
ville ikke barberes, hun ville ingenting. Sa blev hun ikke vasket og ikke barberet, og hun sa sa ulaekker ud.
Nu har hun rene haender, er vasket i ansigtet og nybarberet, og har selv lyst til at se paen ud, tager sig
oven i haret, nar vi har redt det. Sa pa den made, der vil jeg sige, at det er blevet meget bedre.”

Det Ignner sig

Som vi allerede har vaeret inde pa, behgver det at komme beboeren i mgde ikke ngdvendigvis at tage
meget laengere tid — tvaertimod kan det i nogle tilfeelde vaere en investering, hvor det i starten tager
lengere tid, men pa sigt bliver en besparelse:

"] starten tager det leengere tid, men det Ignner sig i den sidste ende. Vi har altid vaeret to nede hos
Dagmar. Nu skal jeg bare lige have en til at trykke pa knappen med liften, sa klarer jeg hende
fuldstaendig selv. Og det ggr jeg ogsd med badet. Fgr var vi to ogsa bagefter, nar vi skulle have hende op
i sengen og give hende tgjet pa. Det behgver jeg heller ikke mere, for nu rejser hun sig jo op, sa jeg kan
traekke tgjet pa hende. Og vi har lige i dag bestilt en anden slags ble til hende, som er billigere i drift,
fordi nar hun star op, sa er det nemmere at give hende den pa. Sa det Ignner sig pa sigt, men det tager
tid i starten. Du skal have lov til at fordybe dig for lave det udviklingsarbejde og have ro til det: 'Jeg kgrer
det her nu, sa | ma lige give mig lidt plads’. Men sa Ignner det sig i den grad.”

Tiden kan godt veere et problem

Det er dog ikke i alle tilfaelde, at det at tage tiden til udvikling kan vaere en investering. Saledes er det, i
felge medarbejdernes vurdering, ikke alle beboere, der er i stand til at leere sa meget selv, at det i sidste
ende vil spare tid. Og for nogle beboere kraever det ekstra stor tadlmodighed, hvis de skal vaere mere
selvhjulpne:
”Jeg har filmet en mand, som svinger fra dag til dag. Jeg har haft ham i mange ar, men jeg fgler, at jeg
ligesom er rykket lidt taettere pa ham, og at han har lidt mere tillid til mig. Det, der er blevet fremhavet i

tilbagemeldinger var, at han er meget afhaengig af, at man star ved siden af og guider ham meget og
bakker ham op, f.eks til tandbgrstning, der kgrer han maske meget i samme side, hvis man ikke siger til
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ham, at han ogsa lige skal huske den anden side. Han har svaert ved at ga pa toilettet selv og sveert ved
at bede om hjzlp, og sa nogen gange kommer han tgffende med bukserne nede om haserne. Sa har han
alligevel matte give op, selvom han har prgvet. Jeg har arbejdet med, at han skulle leere selv at dbne og
lukke buksespaendet. Han har meget darlig finmotorik. | det hele taget har jeg arbejdet meget med
pakleedning; at han skulle kunne mere selv, lade ham vaere mere med. Nogle dag kan han, og andre ikke,
men sa tage ham, hvor han er, give ham plads pa hans gode dage, lade ham ggre s& meget som muligt.
(..) Han kan veere mere end fem minutter om at fa spaendt sine bukser — at finde tiden og tage tiden til
det. Man ved, at der er andre borgere, der venter. Tiden, synes jeg godt kan veere lidt af et problem”

Tidspresset kan vaere det, der i det lange Igb gg@r, at man ikke lader borgeren ggre de ting, de selv kan - ogsa
selv om man gennem Marte Meo er blevet opmaerksom pa, hvor meget det kan betyde bade for borgeren
og medarbejderen:

”Jeg har haft om en mand, hvor vi fgrst skulle prgve, om han skulle spise sin morgenmad i sengen selv.
Han har Parkinsons. Han far nogle piller sammen med noget yoghurt. S3 kommer han op senere og far
noget brgd. Det arbejdede vi sa med de fgrste par gange, og han kan sagtens selv spise, men det tog
noget tid der i starten. Alle de andre maltider har han spist selv, men dette - ogsa pa grund af tiden, hvor
man star op med tallerknen, og han har skeen i handen — for ellers der, hvor vi har filmet, har det veeret
med bordet hen, og jeg har siddet ned. Men de dage, hvor der er tid, satter jeg mig ned, og hvor han
har bordet foran sig.”

Det bliver kun de dage, hvor man har tid — siges der i citatet. Samtidig fremviser citatet et eksempel p3, at
selv i tilfeelde af sygdomme, hvor man normalt taenker, at det kun gar tilbage, er der mulighed for at erobre
mere selvhjulpenhed og vaerdighed — hvis der altsa er tid.

Fra passivitet til aktiv medvirken: En sammenfatning

Sammenfattende peger interviewene p3a, at det for en stor del af beboernes vedkommende — ogsa de
meget darlige — har veeret muligt at skabe en udvikling fra passivitet til aktiv medvirken. Det har imidlertid
kraevet store forandringer i medarbejdernes made at vaere pa: For nogle stgrre end andre, og for nogle
mere udfordrende end for andre. Alt afhaengig af, hvordan man plejer at ggre, og hvordan man er som
person: Hvis man er meget effektiv, kan det vaere sveert at give den tid, der skal til.

Motivationen for at arbejde med udvikling fra borgernes passivitet mod aktiv medvirken har dels vaeret en
forstaelse af, at det er mere veaerdigt for borgeren, hvis han/hun selv er aktiv, dels at interaktionen herved i
hgjere grad bliver karakteriseret ved gensidighed — bliver menneskelig frem for tingslig, og derved mere
tilfredsstillende for medarbejderne. Samtidig udggr netop det at give en vaerdig stgtte et
kerneomdrejningspunkt i medarbejdernes faglige stolthed.

Nogle af medarbejderne beretter, at borgerne reagerer positivt og bliver gladere, samt at de ikke bare er
mere aktive, nar de opfordres og guides til det, men i det hele taget. Videre beretter de, at det ogsa er
mere tilfredsstillende for dem selv. | nogle tilfaelde er der tale om sa stor udvikling, at det pa sigt sparer tid.
| selve udviklingsfasen ma der dog investeres tid — nogle gange meget, andre gange ikke sa meget. | nogle
tilfaelde er det ikke kun i en indkgringsfase, at der ma investeres tid — der vedbliver borgerens aktive
medvirken at kraeve ekstra tid. Tidspres kan ggre, at man ikke far fastholdt og plejet de positive
landvindinger.

Mulighed for udvikling af aktiv medvirken hos demente beboere

Arbejdet med demente borgere udger en seerlig udfordring, fordi man kan fa en oplevelse af, at det hele
tiden gar ned af bakke. De seerlige udfordringer, som fglger af sygdommen, men ogsa af det blik man far pa
personen, har haft betydning for, hvor langt medarbejderne har kunnet komme med nogle af disse beboere
ved hjzlp af Marte Meo. Det fortzeller en af medarbejderne om i det fglgende:
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"Der fgler jeg sa ikke, at Ejnar har rykket sig: Han ggr, hvad han kan. Han er lidt mere med, men der er
ikke s3 meget at ggre. Hans demens bliver vaerre og veerre. ”

Evaluator: Oplever du, at det bedre for ham, nar han er lidt mere med?

”Det kan jeg ikke rigtig finde ud af, for nogle gange kigger han helt forvirret pa mig, som om: 'hvad er
det, du forlanger af mig, hvad er det du vil have mig til?’ Og sa prgver jeg at gentage og starte lidt pa
det, jeg vil have ham til. Og nogle gange kommer det, og andre gange gar det bare i sta. Det er, som om
han slet ikke kan fglge med. ”

Medarbejderen fortzeller, at han ogsa har mange tvangstanker og vrangforestillinger, som ggr det sveert.
Hun oplever, at det nogle dage rykker; andre dage gor det ikke. En af kollegaerne siger:

”Men, han har faet flere gode dage, og |, der arbejder med ham, far flere gode oplevelser”

Pa samme made oplever en anden, som arbejder med en dement kvinde, at demensen er en hard
modspiller i arbejdet — men at der er lyspunkter, som gg@r det hele vaerd:

”QOgsa over hos os i Igbet af dagen. Fgrhen havde vi maske lige en halv time om morgenen — den var god
—resten af dagen var hun ked af det og smadrede ting. Nu, kan man ga ind og fange hende: Fa ti gode
minutter, nu saetter vi os ned sammen — flere gode gjeblikke i Igbet af dage. Og det er sa positivt.”

Mere livskvalitet

En tredje medarbejder fortaeller om, hvordan hun har oplevet landvindinger i arbejdet med en dement
beboer — men at det ogsa gar frem og tilbage. Hun oplever, at det har haft en enorm veaerdi for beboerens
livskvalitet:

”Jeg er i Klgverhuset hos de demente og har arbejdet med en borger, pa at hun skulle vaere lidt mere
med, nar hun spiste. Det gik egentlig godt, indtil en dag hun lige pludselig havde tabt al kraft i handen:
Hun prgvede at tage skeen, men s3 tabte hun den. Jeg tog sa to skeer, en til hver hand. Sa nu er det tit,
hun tager skeen til venstre hand. Det har vaeret meget godt, synes jeg. Og sa har hun skullet lzere at tage
tgjet af om aftenen. Jeg synes, jeg har leert meget. Jeg skal taenke meget over ikke at stille de der
spgrgsmal hele tiden, men at benaevne i stedet for. Man ved jo med demente, at det kun gar en vej,
men jeg oplevede at ved, at hun fik lov til at vise, at hun kunne, det voksede hun ved. Og nu, hvis man
prever at hjelpe hende, det vil hun ikke. Jeg skulle benzvne og bekraefte. Hun (supervisor) sagde, at jeg
var god til at vente. Jeg synes, det har vaeret positivt. Mange gange, nar man er sammen med beboeren,
sa ser man ikke de der sma ting: et blik, et lille smil”.

| relation til demente beboere kan et "udviklingsmal’ om, at borgeren skal bevare nogle af sine
kompetencer, i sig selv synes ambitigst, nar man er vant til at det bare gar ned af bakke som en uundgaelig
og kontinuerlig proces. Et sddan mal satte en af medarbejderne for en af sine kontaktbeboere:

”Jeg har arbejdet med en borger, at han kunne bevare sine spisefunktioner — det gik rigtig godt. (..) Jeg
skulle fortzelle ham tingene lidt mere: 'Nu tager jeg den her stol ud, og nu szetter jeg den ind under dig’.
Sadan meget kontakt og bekraefte ham i de ting, han gjorde. Han reagerede med at kigge pa mig, at jeg
var der, nar han sagde noget. ”

Medarbejderen forsaetter med at fortzelle, at han ikke alene (i hvert fald for en periode) bevarede sine
spisefunktioner, men ogsa aendrede sig i kontakten. Der blev simpelthen mere kontakt. Det vil sige, at der
til trods for sygdommen, ikke bare blev tale om forsinkelse af en proces ned af bakke, men om egentlig
positiv udvikling.

Samarbejde og tillid frem for utryghed og modstand

Demente beboere kan opleves som ‘besveerlige’ og modarbejdende den daglige pleje. | det fglgende
fortzeller en medarbejder om, hvordan hun gennem Marte Meo forlgbet fik st@tte til at eendre relationen
fra modstand til samarbejde:
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"Det, jeg skulle arbejde med, var at lade veaere at stille spgrgsmal, men i stedet vente og benaevne. Jeg
havde valgt at arbejde med den personlige pleje for en mand, som ikke ville vaskes forneden, have
bgrstet taender osv, sa nogle gange begyndte han at sla. Det hjalp rigtig meget med Marte Meo. F.eks.
begyndte han selv at abne munden ved tandbgrstning. Forskellen indtradte ved, at jeg laeste ham mere
og inddrog ham mere”.

En lignende erfaring har en anden medarbejder gjort. Hun laegger vaegt pa, at der er kommet gget tillid i

relationen, og at det har gjort en positiv forskel bade for borgeren og for hende selv. Hun udtrykker det pa
felgende made:

”"Gennem undervisningsforlgbet har jeg opnaet stor forstaelse for den demente borger — forstaelse for
dennes utryghed og usammenhang. Ved brug af de lzerte redskaber, bl.a. at fglge borgerens initiativer
og respons derpa, ved at veere imgdekommende og venlig, at vente, at bekrzefte, at seette ord pa — har
jeg faet skabt et tillidsfuldt forhold til den/de personer, jeg hjeelper. Og jeg tror, personen har gjeblikke,
hvor livet og omgivelserne ikke er sa kaotiske i vedkommendes liv nu. Til tider tror jeg ogsa, der er
fremkommet et gensyn med det, som var en gang, og af og til et godt minde. Det fgler jeg i alt fald. (I
supervisionsforlgbet) har vi gennemgaet mange episoder, talt om handlinger og Igsninger — og jeg har i
tiden udenfor min arbejdstid ogsa taenkt mig til/i situationer, om hvordan jeg kunne bidrage til, at den
demente beboer vil kunne fa sa god en livskvalitet som muligt. Ved hjeelp af den gode undervisning har
jeg faet en god kontakt og et tillidsfuldt samvaer med vedkommende. Efter at have faet denne
undervisning fgler jeg, at jeg fremover ’er klaedt pa’ til at hjaelpe de demente borgere i sa vid

udstraekning, som det kan lade sig ggre — og jeg er glad for at komme pa arbejde. Kan man sige gensidig
livskvalitet? ja, det tror jeg.”

Kommunikation — og veerdien af video

Som det fremgik af kapitel 3, oplever medarbejderne, at kommunikationen med borgerne af forskellige
grunde kan vaere meget vanskelig. Fgr oplevede de, at det iseer handlede om borgernes (manglede)
kompetencer, hvilket det selvfglgelig ogsa langt hen af vejen ggr, men gennem Marte Meo har
medarbejderne faet gjnene op for egen rolle i kommunikationen, og herigennem faet nogle redskaber til at
forbedre den. Det fgrste citat er fra en medarbejder, som arbejdede med en borger, som ikke havde noget
sprog:

"Hun er sgd og dejlig, men det er utrolig svaert at holde en samtale i gang og ikke stille for mange
spgrgsmal, som hun af gode grunde ikke kan svare pa. Jeg var meget slem til at stille spgrgsmal — det
skal man holde op med. Man skal bekraefte og rose, og sa i forhold til hende (en bestemt borger) ga ind
og snakke med hende om fglelser, benaevne hendes fglelser. F.eks. ‘skal du op og tisser?’ Det er der jo
ingen grund til — jeg kan jo se det. Og hvis jeg rammer forkert, skal hun nok sige det. Jeg synes, at det
med at bekraefte er nemt nok — men at det er svaerere det med at benaevne. Jeg kan godt finde ud af det
—men jeg skal heller ikke taeenke for meget over det, for sa synes jeg, det bliver for maerkeligt”.

Kommunikationen med demente borgere

Ogsa en anden medarbejder fortaller om, hvordan hun blev mere opmarksom pa sin egen rolle og i den
forbindelse fik redskaber til at kommunikere bedre med en dement borger:

”Vi talte meget om kommunikation. Altsa, luk min mund! Jeg er nemlig en, der snakker rigtig, rigtig
meget. Jeg vil rigtig gerne spgrge meget. Jeg synes, det var et sveert sprog at snakke deres sprog. Jeg
skulle sige det, han sagde, sa vi kunne ende med at tale sammen om det, han fortalte mig — men, jeg
synes, det er sveert — det er sveert at tie stille. Han fortalte en historie, som jeg gentog hele tiden. Han
var ogsa dybt dement, og supervisor fortalte mig, at man skulle prgve at ggre sadan, at det var den
made, man fik kontakten. Det ggr man jo ogsa. Et eller andet sted er det jo bare sadan, men det kan
vaere sveaert at sidde og sige alt det vrgvl, de siger — i @st og i vest og sa ikke sige andet. Men det er en
meget dejlig ting at opleve, at det lykkes. Han reagerer jo ved at kigge pa mig. Og han blev jo bare ved
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med at forteelle historien, alle de der ting. (..) | stedet for at sige, f.eks. ‘Det ggr min mor ogsad’. Det kan
jeg godt finde p3a, men det ved de jo ikke en skid om. Men, hvis jeg gentager, sa kommer der noget
mere, og sa kan vi sidde og sige en masse, hvor der en gang i mellem kommer noget indhold. Der er jo
en historie. Jeg synes, det har varet rigtig, rigtig godt. Jeg savner, at det ikke er her —jeg vil gerne have
noget mere”.

Medarbejderen har saledes erfaret, at bare hun mgder den demente beboere pa hans preemisser i
kommunikationen, sa er han faktisk i stand til at fortaelle en historie, og at han meget gerne vil forteelle den
historie. Praecis det med at m@de borgeren, hvor han er, og pa den made fa gang i en kommunikation, der
er pa hans praemisser, forteeller ogsa den naeste medarbejder om:

”Nar vi sidder ved bordet, og Marius kigger ud pa nogle af de andre, der skal jeg ligesom prgve at
benavne: '"Hvad ser du pa? Det er flot vejr i dag’, fordi han er social i det. S3 ligesom prgve at benaevne
de ting for at fa en samtale i gang. Veere lidt mere obs p3, hvad er det, han ser — for at fa ham lidt mere
med. Men man skulle ogsa passe pa ikke at forstyrre ham i det, han var i gang med. Man skulle ogsa
meget vente, som vi ogsa talte meget om. Nar han skulle tage sig en mad — vente pa at han gjorde det —
det er en kunst — vente. (..)Jeg kan godt selv vente, men nogle gange kan man ikke — der er ogsa andre,
der skal have hjzelp”.

Kommunikationen skal veere pa beboerens praamisser: Dels i den forstand, at det skal handle om det, som
optager vedkommende, dels skal det forga i hans sprog, tempo og rytme. Det fremmes blandt andet ved at
benaevne, men som vi skal se i det naeste citat, der vedrgrer en mand med Parkinsons. Videre indbefatter
det at kommunikere pa beboerens praeemisser ogsa afstemning i forhold til, hvad beboeren ellers er i gang
med. Det g@res ved at give tid: Tid til aktiviteten og tid til kommunikationen, eller med andre ord om ro til
"hver ting til sin tid’. Men den ro og tid er der i fglge medarbejderen ikke altid i dagligdagen.

Kommunikationen med borgere med Parkinsons

| det naeste citat handler det ogsa — ud over at gentage - om at give tid. Medarbejderen forteeller i citatet,
at hun oplever, at hun ikke laengere bare har faet en bedre kommunikation med borgerne, men ogsa at hun
kan maerke, at han bliver gladere og mere aktiv af det:

”Han kan rigtig godt lide, nar man snakker med ham. Nar vi snakker om et eller andet, sa lige pludselig
gar han sadan ligesom vaek, pa grund af hans Parkingsons . Det har vi sa arbejdet med, hvor jeg har leert,
at hvis jeg siger det sidste ord, han naevnte, sa gar han i gang igen. Jeg har altid ventet meget, og jeg har
ogsa altid haft ro derinde, men jeg er bare blevet bekraeftet i, hvor meget det giver ved at se videoen.
Hvor meget det giver at sige det sidste ord, sa kgrer han videre, som om der slet ingen pause har veeret.
Hvor vi har snakket om, at det kan vi ogsa bruge pa nogle af de andre Parkingsonspatienter. Fgrhen har
jeg - nar jeg har godt vidst, hvad han vil sige - sa har jeg startet op. Det er jeg holdt op med, fordi jeg har
set, at ved bare at sige det sidste ord, sa kgrer han videre selv. Og lige pludselige har han jo fortalt ret
mange ting, sa det er blevet ret spaeendende. Han er blevet meget mere ... altsa selvom han altid har
veeret glad, nar jeg kom, altsa man kan tydelig maerke — det sender en masse krudt rundt i hele kroppen,
at han far lov til at bruge sin hjerne. Det kan man se pa ham. (..) Jeg ved ikke, om der ogsa er sket noget
med ham, hvor i dag vaskede han selv haenderne. Det er ligesom om, han tager mere initiativ. Han
bgrster altid selv teenderne fgrst, og sa plejer jeg sadan lige at ggre det efter, for han har nogle rigtig
darlige teender — men i dag, det var pa en helt anden made, han bgrstede dem, lagde jeg maerke til.”

| citatet fremgar det, hvordan det at se video-optagelse af interaktionen med borgeren og se, hvad der ggr
en positiv forskel, giver medarbejderen mod pa og indsigt i, hvordan hun kan a&ndre sin made at interagere
med beboeren. | det fglgende skal vi se naermere pa betydningen af video-optagelser.

Betydningen af video

Nar man ser ting pa video, bliver det muligt at fa gje pa de helt sma ting, som ellers drukner i
mangfoldigheden af indtryk og opmaerksomheden pa de mange opgaver. Og det er netop de sma ting, der
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kan ggre en forskel for beboeren — savel som for medarbejderes motivation for og idéer til, hvordan man
bedre kan kommunikere pa beboerens praemisser. Det handler det naeste citat om:

”0gsa det med, at man filmer og faktisk hgrer, hvad der bliver sagt — hvor man kan blive lidt rgrt af det.
Der skete det, at jeg sidder og giver en borger mad. Meget af det, hun siger, er volapyk, og sa kan der
komme et enkelt ord, der er et rigtigt ord — maske ikke et ord, der har ssmmenhang med det, vi laver,
men et rigtigt ord. Jeg plejer at snakke lidt med pa det der volapyk, og sa pludselig siger hun: 'Vil du tage
mig med ..?’, og det vil jeg gerne, og sa fglger jeg hende, og vi far os en rigtig god snak, og hun bliver
simpelthen sa glad. Det gode ved det var, at jeg faktisk havde glemt — for tit snakker man bare lidt med —
men da man sa ser klippet, sa ser jeg, at det faktisk er borgeren, der tager et initiativ. Og det er bare sa
godt, for tit er det hele tiden os — de kraever jo ikke sa meget — sa det var meget rgrende at se.”

”Ja, ogsa fordi, man bare kunne se det der: Vil du det’ (bekraeftende med gleede og taknemmelighed i
stemmen)”

”Ja, og jeg havde ikke opfattet hendes reaktion pa det — andet end: ’ja, jeg vil gerne med’. S3, man er
nok blevet lidt mere fokuseret pa dem — de der gjeblikke, man sa har. Sa man bliver bedre (i hverdagen)
til at se de der glimt, der er, og til at fglge dem”

De andre bekreaefter

o

"Hvor fgr ind i mellem, sa var det bare "cut

”Det er jo det der med at lzere at gribe det lige, nar det er der — for det er jo ikke de der lange samtaler —
det er lige her og nu”

”Ikke at jeg ikke har veeret glad for det fgr — men man bliver bedre til at gribe de gode oplevelser noget
mere — roser sig selv lidt — plus, at man ogsa oplever: 'ah.. det skulle maske veere gjort pa en anden
made’, men det laerer man jo ogsa af.

Videoklippene, og det at supervisor fremhaver de seerlige gjeblikke, ggr, at medarbejderne ogsa selv bliver
mere opmaerksomme pa det, der lykkes, og refleksive omkring egne bidrag til kommunikationen og
interaktionen. Det fremmer deres faglige selvtillid, og virker udviklingsunderstgttende for deres
kommunikation og arbejde med beboerene.

Beboere, der er vrede, vrisne, kede af det eller urolige

Som det fremgik af kapitel tre, kunne det ga medarbejderne voldsomt p3, hvis en beboer opleves som
konsekvent vrissen, ked af det eller aggressive, voldelige og uroskabende.

Beboere, som er vrisne og kede af det

Det fglgende citat er med en medarbejder, som i Marte Meo supervisionen netop har valgt at seette fokus
pa sin interaktion med en beboer, som hun fgrhen oplevede som mere eller mindre konstant vrissen og
trist:

”Jeg har sa valgt en borger, som var meget vrissen. Det er gdet godt. Hun er blevet mere rolig, og det
skete blandt andet ved, at jeg laerte at bekraefte og rose hende. F.eks. nar hun star ud af sengen — hun
har noget med ryggen og hoften, og det ggr rigtig ondt. Men det har taget lang tid. Hun skubber sadan
tingene meget vaek — men, der er jeg kommet teettere pa. Lige fgr da jeg lagde hende ind, sagde hun:’Ja,
jeg skal jo ligesom brokke mig.’ Sa sagde jeg: ‘N3, ja, det er jo ikke fordi det ggr ondt i din hofte’. Og det
er det jo, og sa smiler hun bare —sa far jeg det stgrste smil. ”

”Ja, | har faet en meget bedre kontakt, det har 1”.
”Qgsa - hun troede ikke pa det fgr, nar jeg roste hende, eller hun skubbede det bare hen.”

Evaluator: Hvad er det sa sadan mere konkret, du ggr anderledes nu?

34



”Jamen, det kan ogsa veere, hvis hun ligger i sengen, og jeg kan se, at hun skal tisse. Sa siger jeg det:
Berit, jeg kan se, at du skal tisse meget” Sa er det ligesom nalen pa en ballon: ’ssssss’. Sa slapper hun
meget mere af. Hvor fgr, der skyndte jeg mig sddan for at fglge med, fordi hun I3 der helt panisk. Det har
vaeret supergodt. (..) Sa er jeg ogsa kommet ind omkring hendes fglelser. Altsa, hun er her, men hun vil
hellere vaere hjemme hos sin mand. Jeg spurgte sa til det, og hun blev rigtig ked af det og graed og graed.
Sa naeste dag snakkede vi om det igen. Det har veeret rigtig rigtig godt.”

Forandring gennem benavnelse

| kapitel tre blev vi praesenteret for en medarbejder, der oplevede sin relation til en meget negativ og trist
borger som meget belastende og udfordrende. Hun fortalte, at hun oplevede, at det bade var synd for
hende selv, men ogsa for borgeren, som hun holdte meget af, men som draenede hende for energi, sa hun
sidst pa en arbejdsuge slet ikke kunne rumme hende. | det fglgende skal vi se pa, hvordan denne
medarbejder gennem Marte Meo supervisionen er lykkedes med at eendre forholdet til denne borger:

”Jeg arbejdede med en kvinde, som var sortseer og meget negativ. | starten arbejdede jeg med, at jeg
skulle have mere energi og overskud til at hjeelpe hende. Og sa med Marte Meo — det kgrer bare: Hun er
mere glad, mere positiv, og jeg har energi til hende. Fgrhen, hvis hun sagde et eller andet negativt, sa
blev jeg haengende og ville meget gerne hjalpe hende og finde pa Igsninger og alt muligt, men det var
ikke det, hun havde brug for. Hun havde mest brug for at blive set og hgrt. Hvis hun ggr det, sa skifter
hun (emne og humgrmaessigt). Férhen kunne jeg ikke se, at hun skifter til noget andet. Men sa efter alle
de der optagelser, sa begynde jeg at se, at hun skifter. Sa skal jeg skifte sammen med hende. Sa bruger
jeg ikke s meget energi pa de der negative ting og bemaerkninger. Og jeg skal ogsa vise hende, at jeg
har hgrt og set hende. Det ggr jeg ved at gentage og saette ord pa hendes fglelser. F.eks. nar hun far sin
medicin, sa kan jeg godt se, at hun ikke kan lide den. Sa reagerer jeg med det samme og siger: 'Phu..hal’
eller ‘det smager ikke godt’, og det var det, hun havde brug for, for hun har ikke sa meget sprog. Og der
er det, sa skifte hun. Sa snakker vi om maden. Fgrhen ville jeg meget gerne hjzlpe hende og sagde:
’Jamen, det har du virkelig brug for, og det er meget godt for ....”, og det blev en helt roman. Det
pavirkede mig psykisk, at hun reagerede pa samme made hver evige eneste gang, hun skulle have
medicinen. Men det ggr det ikke nu. Jeg seetter bare ord pa hendes fglelser eller siger: 'Jeg kan godt
forsta det — det smager ikke godt’. Sa skifter hun. Sa pa den made opfylder jeg hendes behov for at blive
set og hgrt, og jeg bruger ikke sa meget energi pa hendes negative bemaerkninger. Jeg har snakket med
datteren, som siger, at hun ogsa har kunnet maerke pa moderen, at hun er blevet mere positiv og glad.
Senere snakkede jeg med hendes sgnner, som ogsa kunne maerke det. Og det kan jeg ogsa selv se pa
hende nu. F.eks i dag, hvor hun har haft sin leege pa besgg: Hun plejer altid at have ondt her og der og
alle vegne — men i dag, sagde hun: ’Jeg har det fint!". Sa det er rigtig, rigtig skgnt. Og jeg har en hel
masse energi til hende, efter at jeg har fanget fidusen. Sa det var rigtig dejligt”

Evaluator: Du ser ogsa rigtig glad ud, nar du snakker om det

”Ja, og hun er ogsa begyndt at vise fglelser overfor mig, hvor hun takker mig og siger: ‘du er rigtig, rigtig
dygtig’, og fysisk kontakt ogsa. Sa det er ikke bare envejs, det er blevet noget gensidigt.”

Medarbejderen fortzeller her, hvordan hun gennem supervisionen har faet redskaber til at undga at blive
fanget i — og dermed bidrage til - det negative og triste, men i stedet for at fa gje pa mulighederne for at
’skifte’. Videre forteeller hun om, hvordan hun er blevet bedre til at signalere, at hun ser og forstar,
beboerens fglelser, og hvordan det har befordret, at beboeren sa lettere kan give slip pa det negative.
Dette har medfgrt, at beboeren er blevet gladere og mere positiv, hvilket hendes bgrn ogsa har oplevet, og
at der er kommet stgrre gensidighed i forholdet mellem medarbejder og beboer: Medarbejderen far noget
igen, og kan have meget mere energi til beboeren.
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Spejling

| det fglgende handler det ligeledes om en borger, som er meget ked af det, og som har bidraget til det
kaos og uro, som i szerlig grad praeger den ene af centres afdelinger:

”Jeg har haft Martha, en borger som vi har rigtig meget med — vi har VISO pa. Hun er meget, meget ked
af det, graeder hele dagen. Sa det, jeg startede ud med, det var at kunne give hende en god start pa
dagen. Det var sa det, vi arbejdede med — det har vaeret kanon-godt.”

Evaluator: Hvad var det, der skabte forandringen — hvad blev der sat fokus pa i supervisionen?

"Det er alt det positive, og alt det vi gar og ggr, hvor man far at vide, at det er godt og rigtigt, og det skal
vi arbejde med: Meget omkring gjenkontakt, smil, roen — hvordan vi derved far en meget mere positiv
start. Det kan jeg sa ogsa bruge pa alle de andre borgere: Opmaerksomheden p3, hvordan jeg mgder
dem, hvordan jeg taler, kommer i kontakt. Jeg har sa arbejdet meget med spejling i forhold til den
borger. Ja, det er sd hende, der spejler mig: Hvad jeg ggr, det ggr hun. Hvor jeg pa filmen har set, at det
jeg gor, det gor hun ogsa. Det har jeg sa kunne bruge blandt andet i forhold til at bgrste teender. Vi har
alle sammen svaert ved at bgrste teender med dem derovre. De vil ikke abne munden, ikke samarbejde.
Hvis jeg sa star overfor hende og abner munden, sa kigger hun pa mig og dbner munden. Men sa alts3,
hvis jeg lukker munden igen, sa ggr hun det ogsa. Det er lererigt, og det er sjovt. Man kan ogsa se det
om morgenen, nar hun bliver vasket: Hun kan ikke lide vand, men hvis jeg stikker handerne ned i
vandet og vasker, sa ggr hun det ogsa, sa vasker hun mine haender nede i vandet. Nar hun spiser, sa
sidde foran hende og kun os to, for hun kan ikke magte mange omkring sig og lyde. Sa vi sidder for os
selv ved et bord, og sa kan vi have kontakt. Og sa sige hendes navn og have gjenkontakt, inden jeg
begynder at sige eller ggr noget, sa hgrer hun mere. (..) Det har forandret vores relation pa den made, at
jeg mere gar mere ind og beskytter - jeg holder mere af hende. Hun har fgr fyldt meget negativt i vores
gruppe, hun gar rundt og tager de andres mad — hun spiser det ikke, men tager det, klapper dem i
hovedet, gar rundt, efter os, ind pa de andres stuer, gdelaegger alt: Urtepotter, figurer og alt sddan
noget, det ryger pa gulvet - hvor det egentlig er udelukkende negativ kontakt: ’Ah.. nu er der smadret
igen, duge, vasketgj!’ Det ligger overalt. Men hvor man far et andet forhold — lidt mere beskytter. (..)
Marte Meo har givet mig mange positive oplevelser med hende, som man kan bygge videre pa. Man
legger meget mere maerke til de der positive ting. Man har set det pa film, hvor hun (supervisor) har
sagt: 'Prgv lige at se, hvor godt det er!’. Hvor man ellers har tankt: 'Det lykkes bare ikke — det er lige
meget hvad jeg gor — det lykkes bare ikke’.

Ogsa i dette eksempel er det lykkes at aendre en overvejende negativ interaktion til at blive positiv og
relationsopbyggende. Fokus er blevet flyttet fra irritation til de positive gjeblikke, og disse er der blevet
flere af ved at g@ére mere af det, som befordrer dem. Igen fremhaeves netop det at se det pa video som helt
afggrende. Medarbejderen arbejder som naevnt pa den afdeling, hvor der er mange beboere med svaere
psykiatriske problemstillinger, som det kan vaere vanskeligt at ggre noget ved. Det erkender hun i det
felgende citat, men samtidig giver hun udtryk for, at hun alligevel oplever, at hun gennem Marte Meo har
faet redskaber til at skabe en bedre hverdag for savel beboerne som for hende selv:

”Jamen, jeg g@r hvad jeg kan, og det er godt — det kan ikke blive bedre, og alligevel er det blevet bedre,
iszer til dem alle sammen — fordi, der er jo altid nogen, man har det sddan: ’Ah....". Men, jeg har faet
nogle redskaber til at mgde dem positivt, og sa far du ogsa mere positivt tilbage. Hvis man mgder dem
pa den rigtige made med gjenkontakt, holde i hand eller et lille klem, sa mgder du dem, og sa mgder de
ogsa dig pa en anden made. ”

Borgere, som er vrede eller aggressive

| det fglgende skal vi se pa to forskellige forlgb med borgere, der bliver karakteriseret som vrede og
aggressive. | det ene forlgb sker der en relativ stor eendring, mens dette ikke er tilfaeldet i det naeste.

”Jeg har arbejdet med en borger, som ikke ville tage tgjet af. Han blev meget aggressiv, sa det var jo
noget af en mundfuld. Vi startede sa med, at jeg bare skulle tage skjorten af ham. Det gik ogsa fint, og
sa mere og mere, og han kom ogsa i bad. Alle i gruppen kan lide ham nu. Det kunne man ikke i starten.
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Vi var sadan lidt skreemte, fordi han havde de der voldsomme forlgb. Om det sa er medicin, eller at vi
har laert ham at kende eller Marte Meo eller en blanding —i hvert fald gar det rigtig godt. |
supervisionen fik jeg den tilbagemelding, at jeg skulle give tid - jeg fik da nogle redskaber. Jeg kan
maerke pa mig selv, at jeg skal arbejde meget med mig selv. Jeg har nok meget travlt. Jeg skal lere at
give tid. Det ma jeg laere.”

Forandringen hos borgeren er en stor lettelse, men medarbejderen er ikke sikke pa, om det skyldes Marte
Meo eller noget andet. Samtidig siger hun, at hun oplever at have faet nogle redskaber — fgrst og fremmest
det at give tid, som i fglge fortzellingen er det, der har rykket. Imidlertid fortzeller hun samtidig, at det er et
redskab, som hun finder svaert at bruge, og som vil kraeve meget gvelse. Hun synes, det er svaert at give tid,
dels fordi de har sa travlt, som de har; dels fordi hun selv er, som hun er. Hun skal helst veere effektiv og
have tingene overstaet.

Det naeste citat omhandler et forlgb med en anden aggressivt agerende borger, hvor medarbejderen ikke
rigtig oplever, at det har rykket. Dog fortaeller hun, at hun har faet redskaber til at navigere uden om nogle
af konfliktsituationerne, og samtidig at hun har faet noget ud af forlgbet, som hun kan bruge pa andre
borgere, hvor det har en stgrre virkning:

”Sa havde jeg den anden borger, som er meget udadrettet slar spytte og bider, nar hun kan komme til
det. Og det ville jeg jo gerne andre, sa hun ikke slog mig. Men der har jeg ikke rigtig opnaet resultater,
synes jeg — nej det har jeg ikke. Jeg har ogsa skulle arbejde med at seette mere ord pa fglelser. Alts3, jeg
er god til at guide, men jeg har skullet arbejde med at saette ord pa de fglelser, jeg tror, de har. Men jeg
kan ogsa godt maerke, at man bruger det de andre steder — tager de redskaber frem — og der kan jeg
godt maerke, at der sker nogle andre ting. ”

Evaluator: Fortael om hende, hvor det ikke rykkede

”Jeg ved ikke, om det er hendes demens — hun er meget sveer — nogen gange er hun rimelig fornuftig og
kan fgre en lille samtale, andre gange ligger hun helt knudret og bare venter p3, at hun kan komme til at
bide eller sla. Jeg ved det ikke. Det er mest omkring personlig pleje, hun er udadrettet. Nar hun er
oppegaende, kan hun godt bare sidde og fuldstaendig lukke af eller vende hovedet. Hun sidder og kigger
rundt pa de andre borgere, men hun tager ikke kontakt. Nogle dage kan man fa det stgrste smil af
hende og andre dage... Allerbedst, som man taenker: ‘nu kgrer det’ - smak siger det sa. Det er meget
ubehageligt. Vi har ogsa sendt et par stykker til psykolog, fordi det blev for meget. (..) Jeg har faet noget
ud af det, hvor jeg ligesom kan skaerme mig pa en anden made: Ikke ga ind i stgrre diskussioner. Sa jeg
har da lzert, hvordan jeg kan passe pa mig selv. Jeg gar ikke lige sa langt i forhold til, om hun skal have
bgrstet taender, vaskes i ansigtet. Sa bliver det maske i morgen eller pa mandag. Jeg ikke leengere har
den der: 'Det skal du altsa i dag, for det fik du heller ikke i gar eller i forgars’.

Nar medarbejderen siger, at det ikke har rykket, sa er det i forhold til omfattende forandring af beboerens
made at agere pa. Hun kan stadig finde pa pludselig at sla ud efter medarbejderen. Omvendt er der sket en
forandring i forhold til, at der qua @&ndring i medarbejderens bidrag til interaktionen, er skruet ned for
antallet af konflikter. Man kan altsa sige, at der er sket en positiv endring, men ikke en andring, der er stor
nok til, at medarbejderen oplever sig tryg i interaktionen med den pagaldende beboer. Man kan overveje,
om sygdommen satter en graense, eller om det ville vaere muligt at rykke ydereligere gennem flere
supervisionsgange. Det, at det allerede efter fa gange er lykkes at rykke lidt, kunne tyde pa det sidste. Det
kan dog ikke afggres pa grund af det foreliggende materiale.

Borgerens selvbestemmelse

Det, der fgrte til — den omend begraensede — @&ndring i ovenstaende eksempel, var at medarbejdere gav en
anelse slip pa kontrollen og i stedet gav rum for beboerens selvbestemmelse, og derved dennes vaerdighed.
Det handler det naeste citat, hvor en medarbejder uddyber, hvad det er fra Marte Meo forlgbet, som hun
kan tage med sig i interaktionen med de andre beboere, ogsa om:
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"Det kan veere i forhold til tgj, hvor jeg siger: "Hvad ku’ du taenke dig?’ Hvor jeg maske ligesom inde i mit
hoved har haft en ensfarvet bluse, fordi det har vaeret et par ternede bukser, men i stedet spgrger:
"Hvad kun du taenke dig?’ 'Storblomstret!’. Altsa, sa laenge man ikke klaeder sig helt ud som en klovn, s
man bliver til grin.”

Kontrollen har fgr vaeret der i den bedste mening og af omsorg for borgeren: F.eks. hensynet til, at han/hun
f.eks. skulle se ordentlig ud, have ordnet den personlige pleje i den rigtige raeekkefglge, eller fa passet sine
teender godt nok. Det er imidlertid en omsorg, der implicerer umyndigggrelse af beboeren i en grad, som
maske ikke er ngdvendig, og som i for mange tilfaelde forarsager overgreb, passivitet og modstand. Ved at
give bare en lille smule slip, bliver relationen mere veerdig for beboeren samt mindre konfliktfuld.

Urolige beboere

Det er ikke kun pa den "psykiske afdeling’, men ogsa i spisestuen, at beboere og ansatte har vaeret plaget af
uro og kaos. Derfor har en af medarbejderne i sin Marte Meo supervision sat fokus pa, hvordan hun kunne
bidrage til, at en beboer, som i szerlig grad bidrog til uroen, kunne blive mere rolig:

”Hun var en, der sad og rabte og skreg i spisestuen pa nogle bestemte tidspunkter. Og det har vaeret
positivt og rigtig godt. Hun sidder og raber pa sine piller og sin mad, og hun er meget trzels at hgre p3,
bade for personalet og de andre borgere. Jeg har arbejdet med at prgve at fa hende rolig i tiderne op til.
Sa gar jeg hen og snakker med hende, og laver aftaler, og sa har jeg jo leert at benavne her. Jeg skal
benavne hende. Det har veeret rigtig, rigtig sveert for mig, og jeg ved heller ikke, om jeg kan det endnu.
Sa jeg er ude og @ve, som hun (supervisor) siger. Jeg vil sige, det virker, nar jeg husker det, men det er
svaert, fordi det ikke sidder pa rygraden. Vi har vaeret i nogle situationer, hvor vi har vaeret sammen,
hvor vi har snakket om, at der skulle jeg jo have brugt det. Det kunne jeg jo godt se, nar hun (supervisor)
sagde det, men det teenkte jeg jo ikke lige over, da jeg stod i situationen. ”

Virker det?
”Det kan jeg jo se pa filmen, hun har vist mig, at det ggr det jo s3”

”Alle burde arbejde med den pagaeldende borger, for hun gar alle pa nerverne — undtagen nar du er
der”

"Der er blevet en rigtig hyggelig stemning nu”

"Hun er mere rolig og mere smilende — det er bare rigtig godt.Fgr var hun helt panisk over, at hun skulle
have de der piller. Hun er meget mere rolig, og hun smiler, nar hun ser mig — altsa det har hun ogsa gjort
for — og jeg seetter mig. Vi sidder og snakker, og det er dejligt, at der er sadan en forandring. For hun var
virkelig en belastning for alle.”

Ogsa en anden medarbejder har valgt at seette fokus pa en borger, som er urolig i spisesituationen. Hun
forteeller om, hvordan det egentlig er helt sma omsorgstilkendegivelser, der skal til at forebygge en meget
urolig og forstyrrende adfzerd:

”Det har veeret supergodt. Jeg har haft en borger, hvor jeg arbejde med, at hun skulle vaere lidt rolig
omkring middagsmaden, og det synes jeg, der er stor, stor effekt af. Jeg er blevet opmaerksom p3, at jeg
kan forebygge, at hun kgrer op, bare ved at give hende lidt opmaerksomhed, rgre hende lidt, sa hun ved,
at hun bliver set. Og sa giver det ogsa en sikkerhed, at hvis hun begynder at kgre op, sa ved jeg, at jeg
kan fa hende ned igen. Det er sddan at benaevne hende. Det har hun brug for sddan rigtig meget mere
end andre mennesker. Og det har jeg fundet ud af, at det er jeg s’'gu meget god til. Men, hvis jeg taenker
for meget over det, sa kan jeg ikke finde ud af det. Det har vaeret rigtig godt for mig, for
personalegruppen og for borgeren — og sa haber jeg bare, vi kan hjalpe hinanden med at forsaette med
det.”

| citatet forbedres spisesituationen for alle borgere, inklusiv den meget urolige borger, og for
medarbejderne. Medarbejderne fortzller, at spisesituationen fgr var meget kaotisk og belastende — ikke
bare pa grund af den pagaeldende borgers adfaerd, men grundet et samspil mellem tre urolige borgere:

38



”Personalet var sadan: 'Vi orker naesten ikke at ga derop’. Og det har i hvert fald aendret sig. Der er
blevet en helt anden rar atmosfaere. Det er at bekraefte, benaevne, tage sig tid — de par minutter, det
tager, er det alligevel mangefoldigt veerd i den anden ende.”

Evaluator: Bliver arbejdsdagen sa bedre?

"Det ggr den da. Det ggr, at man gider komme. Det er ikke sa hardt at ga ind i spisestuen, som det har
veeret. Nar man skal ind og hente ting - man blev jo fandme overfaldet, man blev saddan helt... Det er
blevet meget bedre.”

Forandringen af spisesituation har gjort arbejdsdagen bedre for medarbejderne, fordi netop denne
situation var sadan en, man frygtede og som kunne praege hele dagen — og det, der skulle til at 2endre den
var sma bitte ting, som de fik hjeelp til at blive opmaerksomme pa gennem supervisionen.

Fokusering

| det fglgende forteeller en medarbejder om en borger, som hun oplevede som meget kaotisk og
kommanderende, hvor hun selv reflekterede over, hvordan hun med Marte Meo redskaber kunne bidrage
til en anden dynamik ved at forsgge at holde hende i situationen. Efterfglgende bragte hun det ind i
supervisionsforlgbet, og fik hjalp til at komme endnu leengere:

”Vi har ogsa en, som skifter hele tiden, ikke kan holde fokus og er meget kaotisk og kommanderende.
Det var ogsa rigtig, rigtig udfordrende at bruge metoden pa hende. — hvor jeg skal holde hende, i stedet
for at lade hende skifte hele tiden. Og det var ogsa dejligt, og mine kollegaer kan ogsa se, at der er
virkelig kommet ro p3, nar jeg har hende. Jeg fortzller hende, hvad vi ggr lige nu og gentager, hvad hun
siger: 'Vi skal koncentere os om nu — hvad ggr du nu?’ 'Jeg reder mit har’, siger hun sa f.eks. N3, du
reder dit har’. Ligesom med bgrn.”

"Det er sveert, ikke”

”Jo, man skal holde en balance — men jeg far smil fra hende. Men nogle gange kgrer hun derudaf: ’Jeg
skal ha’ smegger, jeg skal ha’ saftevand, jeg skal ....." ’Nej, hvad skal du nu: 'Du skal have smgger, du skal
nyde dem, og hvad ggr vi sa bagefter’. Sa siger hun det, og sa gentager jeg det. Jeg kan godt holde hende
i situationen. (..) Jeg sagde til supervisor, at jeg havde opdaget, at med den borger, skulle jeg holde
hende i situationen. Og sa sagde supervisor: 'Jeg vil meget gerne se det, og hvordan du bruger Marte
Meo pa den made’. Sa filmede jeg hende naesten et kvarter, tror jeg. Hun (supervisor) sagde: 'Her skal
du bekraefte mere, her gar det rigtig godt, det skal du bare ggre mere’ — sma redskaber til os til at
kommunikere bedre med hende. Og det var kanon — jeg har det her (peger pa panden) hele tiden, nar
jeg har den borger.”

Kontinuitet i forhold til det udviklingsorienterede arbejde med den enkelte beboer

| Marte Meo supervisionen har der vaeret fokus pa relationen og interaktionen mellem den enkelte
medarbejder og beboer. Imidlertid oplever medarbejderne det som helt afggrende at skabe en kontinuitet
omkring udviklingsarbejdet med den enkelte beboer , hvor man sgrger for, at alle medarbejdere arbejder
ud fra de mere hensigtsmaessige metoder. | det fgrste citat fortaeller en medarbejder om, hvordan det
netop har veeret konstruktivt, at dag- og nattevagt har samarbejdet:

”Vi jo vaeret to derovre fra (samme afdeling, der har arbejdet med Marte Meo) pa samme borger: En er
dagvagt og en aftenvagt, og der kan vi jo supplere hinanden og se, hvad hinanden ggr: Hvis jeg ser
noget, hun ggr om aftenen, sa kan jeg jo forsaette om dagen. (..) Det er rigtig smart, at man kan arbejde
sammen dag-og nattevagt pa den made, for det, kan man se, betyder noget for borgeren. ”

Af interviewene fremgar det, at det undervejs, efterhanden som flere medarbejderne har faet kendskab til
og erfaring med Marte Meo, er blevet lettere at fglge Marte Meo vejen i feellesskab - ogsa selvom man ikke
har arbejdet med samme beboer. Heroverfor har der i starten af forlgbet vaeret mange frustrationer over
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manglende kontinuitet omkring beboere, hvor oplevelsen kunne vaere, at det var to skridt frem og (sa nar
der var andre omkring beboeren) et skridt - hvis ikke to - tilbage igen. Sadanne frustrationer kommer frem i
de fglgende citater:

”Jeg bliver ked af det, nar andre sa kgrer efter det gamle mgnstre — det er rigtig synd for ham, nar vi lige
var naet sa langt”.

”Problemet var sa, at det kun foregik, nar jeg gjorde det — men det er blevet lidt bedre over ved os —
flere bruger det. Det er fordi, vi har veeret flere igennem.”

”Jeg havde vaeret vaek nogle dage, og vi havde lavet en aftale om, hvordan vi skulle vaere (overfor en
bestemt borger, som medarbejderen havde arbejdet med og opnaet store resultater i forhold til), men
jeg tror ikke lige, at de har fulgt op pa det. Og det er jo eergerligt, nar man sa kommer tilbage - det er sa
argerligt. Der kunne jeg godt se i gar, at hun (borgeren) kiggede fuldstaendig maerkeligt pa mig. ”

”Det harde er sa at kgre det igennem, at fa folk til at forsta det og acceptere, at nu gg@r vi sddan — nogle
gange fgler jeg bare lidt, at jeg har vaeret advokat for Beate. (..) Og det er ikke alt, vi kan give videre —
man skal ligesom have lov at prgve det selv — fa den der aha-oplevelse”

Medarbejderen har derfor taenkt, at hun maske kunne vise optagelserne for hele gruppen for at forklare,
hvad det er, hun har gjort, og hvad der sker, for at skabe mere forstaelse omkring denne beboers saerlige
behov, og hvordan man kan mgde hende.

Det er imidlertid ikke kun de medarbejdere, som har veeret gennem forlgbet, der frustreres over den
manglende kontinuitet, men ogsa kollegaerne:

”Vi kan godt se, at der er nogle af borgerne, som det gar bedre med, fordi der er blevet lavet Marte
Meo. Man kan se, at med den person, som har kgrt Marte Meo, der kgrer det bare rigtig godt, men nar
den person ikke er pa arbejde, sa kgrer det af h. til.”

@nsket om kontinuitet og vidensdeling omkring den enkelte beboer ggr, at nogle medarbejdere kunne
gnske sig at have veeret pa hold med kollegaer fra deres egen afdeling. Omvendt, peger andre p3, at det har
veeret godt, at mgde og gare erfaringer sammen med kollegaer, som man ikke arbejder sammen med til
daglig.

Vigtigheden af at kommunikere aha-oplevelser

Alle disse frustrationer tillige med den positive oplevelse, hvor to medarbejdere havde Marte Meo pa
samme beboer, peger pa vigtigheden af kommunikation og videreformidling af aha-oplevelserne, sddan
som medarbejderen overfor ogsa har overvejet. Dette bliver i det fglgende ligeledes udtrykt af andre
medarbejdere:

”Vi mangler at fa kommunikeret de her aha-oplevelser — det skal vi blive bedre til.”

”Jeg savner, at fa at vide — altsa nar nogen er i forlgbet og filmer en borger — vi har ikke snakket om det:
At vi har den borger, fordi vi oplever det og det problem. Jeg aner ikke, hvad mine fire kollegaer — vi
smasludre lidt i krogene — men vi har ikke... Mange af os har maske de samme problemer, men jeg har
ikke faet at vide, hvad man kan ggre bedre inde hos ..., eller mere af. Jeg savner noget information, at
man videregiver til sine kollegaer, hvad der er rigtig godt. Jeg kan jo godt se, at Dorthea, som var pa det
fgrste hold og havde Agnes, som virkelig er en speciel dame, at de har faet noget. Men jeg ved ikke, om
det er blevet formidlet videre til andre kollegaer, eller det kun lige er de to (Dorthea og Agnes) specifikt,
der har noget. Jeg har i hvert fald ikke faet noget at vide — og hun irriterer mig helt vildt, sa jeg kunne
godt taenke mig at fa noget der.”

En medarbejder fortzller dog, at hun ved hjzelp af Marte Meo er blevet bedre til at give sine erfaringer og
"trick’ videre til sine kollegaer, og pa en made, som er mere vaerdig for beboeren:
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"Fgr hen blev jeg bare irriteret: ’Ah... han kan godt selv!” Men, nu kunne jeg give en forklaring
pa, hvad der skete, samtidig med at borgeren hgrte med. Jeg kunne fortzlle det pa en paen
made, hvor der ikke var noget nedveerdigende i det, ogsa fordi han har veeret med i hele
processen, og vi snakker meget med ham om det. Sa han var ligesom en del af, at hun ogsa fik
den viden om, at hvis det var sadan, at han gik helt i sta, sa skulle han nok bede om det — bare
hun sad ved siden af ham. Pa den made blev det meget mere vaerdigt for ham.”

Relationen til beboerne

Som det allerede er fremgaet har Marte Meo medvirket til at aendre relationen mellem medarbejder og
borger i positiv retning. Det skal vi i det fglgende se lidt mere pa.

Man kommer til at holde mere af dem

For det fgrste forteeller medarbejderne, at de er kommet til at holde mere af beboeren - ogsa dem, som fgr
har irriteret dem meget:

”Hvor de irriterede en, sa leerte man at holde rigtig meget af dem — det, synes jeg, var rigtig positivt. Det
letter rigtig meget”

”Jeg tager jo min professionelle kasket pa, men alligevel — jeg tror, de kan maerke det”
”Ja, man bliver nok mere naervaerende alligevel”

”Qg i forhold til Maren har jeg brugt at rose hende rigtig meget, fordi hun er sadan en, der skal lgftes —
nogle gange er det ogsa for meget, for hun sidder og siger: "er jeg ikke dygtig’ — men hun bliver glad, og
hun er meget stolt af sig selv, og det har hun ikke vaeret i mange ar. Og det er ogsa derfor, hun nu kan
sta. Vi havde jo fgr sa negativ kontakt med hende, alt var negativt, det var sa lidt, man kunne give hende
positivt. Og jeg havde det faktisk sadan fgrste gang, da jeg gik tilbage fra den fgrste tilbagemelding, der
sad hun inde i spisestuen. Da gik jeg ind og gav hende en krammer, for jeg blev sa fyldt af alt det, jeg
havde faet at vide, af de billeder — de film, jeg havde set af hende og mig — at jeg taenkte, jamen Gud,
der s’gu et rigtigt menneske inde bag ved. Og det er sa det, jeg prgver at grave frem.

Nar medarbejderne kommer til at holde mere af beboeren — og se ‘'mennesket inde bag ved’, sa bliver
arbejdet mere meningsfuldt. Samtidig betyder det, at de kan m@gde beboerne pa en helt anden og mere
positiv made. Derved giver det bade en gevinst for medarbejderen og for beboerne.

Om at fa gje pa mennesket og meningen

Medarbejderne har valgt et arbejde med mennesker, men ofte oplever de, at beboerne er sa darlige, at det
naermest er en ikke-menneskelig relation. Det har frustreret mange af medarbejderne og ogsa pavirket
deres made at interagere med beboerne pa i en negativ selvforstaerkende spiral. Denne spiral har Marte
Meo supervisionen bidraget til at bryde. Dette fortaelles der om i det fglgende citat med en medarbejder,
der havde valgt at arbejde med en beboer, som irriterede hende, og hvor hun virkelig skulle tage sig
sammen, fgr hun gik ind af dgren til hende:

”Det fik jeg pludselig et helt andet syn pa, da jeg sa det pa film, at hun ligesom gav feed back og kiggede
pa en. Fgr syntes jeg bare, at hun var sadan en slaskedukke, sadan en sak kartofler, nar man gik ind. Da
jeg sa sa pa film, at hun smilede til mig og kiggede rundt, hvad jeg lavede, fik jeg mere lyst til at ga ind til
hende”.

Medarbejderen fortzeller, at det gjorde hende meget gladere for at ga pa arbejde. Pludselig var det blevet
en relation, hvor hun fik noget igen. En lignende oplevelse fortzeller en anden medarbejder om:
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”Jeg folte bare, at han var en lukket bog. Men, der sagde det bare pling! Han var med pa skarmen — det
kunne jeg se pa filmen. Det ser man ikke i hverdagen, fordi det gar steerkt. ”

Medarbejderne fortzeller ogsa, at de kan blive helt rgrte over at se de udvalgte videoklip — ogsa nar det ikke
vedkommer dem selv — fordi, det kan give et helt andet blik pa beboeren, hvor de kan fa gje pa mennesket,
og dette menneskes relatering til dem:

"Vi har da set film over fra jer — det der med Sigurd — jeg blev helt r@rt. Han sidder der ved
spejlet og skal vaskes foroven, og sa gar hun (hjeeperen). Sa kigger han i spejlet: "Hvor blev hun
af?’ Det var rigtig godt at se.”

At mgde borgeren

Marte Meo har saledes formaet at eendre medarbejdernes oplevelse af borgerne og relationen. |
forleengelse heraf er der kommet gget opmaerksomheden pa og kompetence i forhold til at mgde borgerne
mere ligevaerdigt og som mennesker — i stedet for som objekter. | det fglgende fortzelles om, hvordan en
medarbejder gennem Marte Meo andrede sin made at relatere til borgeren, saledes at hun i hgjere grad
kom denne i mgde:

”Jeg fik sa Gerda, som var rigtig, rigtig dement. Og der var jo virkelig noget at arbejde med, for jeg kunne
ikke fastholde hende omkring maltidet. Sa der gik vores opgave ud pa at fa hende til at spise, og ha’
nogle redskaber til at fastholde hende i det maltid. Og det var igen tid, og at det kun var hende og mig,
og sa spejle, at vi fandt ud af, at nar jeg sad og spiste sammen med hende, det samme mad som hun
spiste, sa hjalp det ogsa. Supervisor tegnede nogle meget sjove cirkler pa et stykke papir, hvor hun viste:
Her er du, det er din verden, og sa er der Gerdas verden, og sa skal vi prgve et eller andet sted at mgdes.
Hvor vi nogle gange er der, hvor Gerda er, og nogle gange lidt derind, hvor jeg gerne vil vaere. Det var
meget sjovt. Midt i middagsmaden skulle vi maske lige over og skifte dynebetraekket pa sengen. Og det
matte vi sa ggre. Det var sa det, jeg matte give hende til gengald for at fa hende til at vaere ved det der
maltid. Sa det var nok der, at jeg virkelig kunne maerke, at det rykkede for mig. Og jeg kan huske til den
forste tilbagemelding, hvor jeg ligesom skulle praesentere Gerda for supervisor. Der sad jeg og sagde:
"Hun er jo ikke saerlig relevant i de ting, hun siger og snakker om’. Og sa kan jeg huske, at supervisor
sagde til mig: 'Sa synes jeg lige, at du skal se et videoklip, og sa kan vi snakke om det igen’. Og det var jo
helt vildt, for hun sad jo virkelig og sagde relevante ting til mig. Hun siger til mig, at hun ikke vil spise den
der mad, fordi jeg gar jo lige om lidt — og det havde jeg jo slet ikke fanget, og det er jo dybt relevant. Og
ogsa da hun ligger i sengen og siger: ‘Nar nu du gar lige om lidt, sgrger du sa for, at der kommer en
anden ind til mig?’. Og det har jeg bare ikke hgrt. Det var, sa jeg nasten fik helt gasehud pa armene, da
jeg horte det, for der havde jeg lige siddet og sagt til supervisor, at det er ikke andet end pludder og
pladder, hun siger.”

Ved at udvaelge bestemte klip, far supervisor vist medarbejderen, at der er mening i det, som beboeren
siger. Det aendrer medarbejderens blik pa beboeren og betyder, at hun kan relatere til hende — og
kommunikationen med hende — pa en helt anden og mere anerkendende made.

Medarbejdernes vurdering af deres udbytte af Marte Meo

Naesten alle medarbejderne giver udtryk for at vaere begejstrede for deres udbytte af Marte Meo. Der er
dog ogsa enkelte forbehold samt en enkelt medarbejder, som forholder sig grundlaeggende kritisk. | det
folgende skal vi se pa bade positive og negative vurderinger.

”Det her kursus har givet meget — man har overskud pa arbejdet”

Sadan siger en af medarbejderne, da evaluator spgrger til deres vurdering af projektforlgbet, og lignende
udsagn gar igen og igen:
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"Rigtig godt, spaendende — jeg har leert en masse”

”Hvad jeg ville sige til andre: 'Glaed jer! Fordi man laerer sa meget, fordi det er spaendende’”
"Vivil gerne have mere — det er ikke lige nu — men maske om et halvt ars tid”

”Jeg har intet kritisk”

"Meget, meget behagelige mennesker”

”Jeg tror, alle pa holdet har syntes, at det har veeret godt”

"Det er kun positivt”

”0g sa er det rigtig godt, at det er noget, vi kan bruge til noget alle sammen. Og sa er det fedt, at vi alle
sammen skal igennem det, sa det kommer hele vejen rundt. Og alle glaeder sig nu — hvor fgr hen var det
sadan ’'ah....” De var meget usikre”

"Prgv det — det kan kun blive bedre.” (om hvad hun ville sige til andre, der skulle i gang med et lignende
forlgb)

"Vivar jo lidt nervgse i starten — bliver jeg nu heglet igennem, og hvad hvis nu jeg glemmer, og hvis jeg...
men det bliver der jo slet ikke kigget pa. Det er kun positivt, og den kontakt der mellem borgerne og os”

”0Og det, der er godt, som du skal arbejde videre med, fordi det er godt. Man bliver bare Igftet sa hgjt”

Medarbejderne giver samstemmende (pa naer en) udtryk for, at forlgbet har rykket rigtig meget for dem,
hvor de har faet stgrre arbejdsgleede samt kompetencer og redskaber til at handtere mange af de svaere
udfordringer, der kan vaere i arbejdet pa et plejecenter.

Forud for forlgbet var en del af medarbejderne lidt forbeholdne i forhold til det med at skulle filmes. Set i
bakspejlet synes de imidlertid slet ikke, at det har vaeret noget problem. Tvaertimod har de oplevet det som
et Igft, at fa fremhasvet positive ting pa filmklip — hvor det ggr en forskel at se det med egne gjne.

”0Og sa vil jeg da ogsa sige, at de (andre, der evt. skal igennem et lignende forlgb) skal overhovedet ikke
vaere bekymrede for det der kamera”

”Overhovedet ikke — vi var skraekslagne — men det gik fint. Jeg tror ogs3, det er lettere, fordi det er en
kollega, ikke en fremmede, der skulle optage

"Vi gledede os til at fa de der tilbagemeldinger”

”0Ogsa fordi, nogle gange taenkte man: ‘var det nu ogsa godt nok?” Men, nar man sa sa klippet, sa
teenkte man: "Waw!"”

”Men det, der ogsa var godt, det var, at det var det gode, hun hev frem, sa man sadan kunne vokse — og
sa ku’ man sa nogle gang selv hive noget frem og sige ah..det der”

”Godt at vi har vaeret sammen og set hinandens film. Det lzerer man meget af, og man far noget
sammen.”

Arbejdsgleede og faglig selvtillid

Som det allerede er indikeret ovenfor, oplever medarbejderne at de qua Marte Meo forlgbet har faet
stgrre arbejdsglaede. Det skal nu uddybes med lidt flere citater:
”Det betyder rigtig meget — det giver jo noget mere glaede. Selvom, det synes jeg, der var i forvejen.
Men det giver mig en glaede, og jeg synes, det er dejligt, at man kan mgde dem — selvom det svinger —

de svinger jo op af dagen — men at man kan mgde dem positivt. Og sa far man det tilbage igen. Vi kan jo
ikke gore dem raske, og det gar kun ned af bakke — men at holde pa det positive, der er.”

”Jeg har veeret glad for mit arbejde hele tiden, men jeg er blevet mere positiv og maske lidt mere aben.
Jeg er bestemt ikke blevet mindre glad for mit arbejde — jeg synes, det er meget spaendende.”
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Noget af det, der har vaeret med til at fremme arbejdsgleeden er oplevelsen af at vaere blevet bedre til at
mgde borgerne og at holde fast pa det positive. Derudover handler det ogsa om gget faglige selvtillid, som
gennem fokus pa det positive er blevet styrket, hvilket har givet yderligere mod pa faglig selvudvikling. En
af medarbejderne siger:

”Jeg synes, det har vaeret helt, helt fantastisk. Fgrste gang jeg havde veeret til tilbagemelding, der havde
jeg det bare sadan: 'Hold da keeft, hvor er jeg dygtig!’ Jamen, det var helt fantastisk. Jeg fglte bare: I
kan bare komme an alle sammen!’. Det var den fgrste filmning, hvor jeg ikke var begyndt at arbejde med
det, men hvor jeg fik at vide (af supervisor), hvad hun kunne se af vaerdier i mig til det her. Det gav mig
rigtig meget. Og sa i og med, at jeg har kunnet rykke sa meget i forhold til Agnes, sa har jeg jo virkelig
faet blod pa tanden.”

Og en anden siger:
”Jeg har vaeret vildt begejstret og synes, det har rykket rigtig meget”
Evaluator: Hvad har det gjort ved dig?
”Det har gjort rigtig meget, det har gjort rigtig meget”
Evaluator: Har du mere lyst til at g pa arbejde?

”Ja, fordi det har jo gjort det — jeg har faet meget mere selvvaerd, og jeg fgler, at jeg er dygtig til mit
arbejde. Og det er okay at sige: ‘Det her lykkes. Hold op, hvor er jeg god!’ For det siger du jo normalt
ikke. Og du teenker det faktisk heller ikke. Og sa er der maske en, der siger det, men man taenker: 'nej...".
men jeg fgler lidt, at jeg har lzert at tage i mod det, hvis jeg far ros. Sa jeg synes ogsa selv, at jeg har
udviklet mig.”

Det bekraeftes af yderligere to medarbejdere

”Jeg havde det ngjagtig ligesom Bitten efter tilbagemeldingen. Det kan slet ikke beskrives, hvordan jeg
havde det. Det var det der med at fa at vide: 'Hold keeft, hvor ggr du det bare godt. Prgv at se hendes
gjne, hvor de straler, nar du siger sadan der, og prgv at se hele samspillet, | har sammen!’ Det var helt
fantastisk. Det var rigtig, rigtig fedt.”

”Man bliver sddan mere glad — taenker: Ah...det gar jo fint”

Netop bekraeftelsen p3, at de faktisk ggr noget godt og det at fa det vist pa video, har vaeret meget vigtig
for medarbejderne — for at de ikke skulle breende ud, give op og fgle sig utilstraekkelige — idet det er meget
udfordrende pleje- og omsorgsopgaver, de har. Det fortzelles der om i det naeste citat:

"Det, som jeg synes, er sveaert i mit arbejde, det er fordi Agnes er meget kompleks - det er sveert at Igfte.
Jeg brugte meget tilbagemeldingerne som et skud vitaminer, at sa fik jeg lige et spark: ‘Det er godt, det
er rigtigt, kgr videre!” Det kan godt veere svaert nu bagefter, at vi nu igen skal Igfte helt selv. Der er vi sa
blevet enige om i gruppen at blive ved med at mgdes, sa vi kan Igfte hinanden.”

Marte Meo forlgbet har lgftet engagementet, den positive stemning, den faglige selvtillid og troen pa at
det kan lade sig ggre. Men medarbejderne er bekymrede for, om de vil vaere i stand til at fastholde det
efterfglgende. Derfor har de (i hvert fald) i en af grupperne aftalt at blive ved at mgdes, og ogsa om at blive
ved med at filme hinanden, med henblik pa at fastholde de positive landvindinger.

Videre har Marte Meo forlgbet ogsa pa anden made givet dem en tilfredshed og stolthed over deres
arbejder: Hvor de fgrhen godt nok har oplevet at Igbe staerkt, men har oplevet sig som utilstraekkelige, sa
ser de nu, at de ikke bare Igber staerkt, men ogsa er psykisk pa hele tiden. Dermed giver det stgrre faglig
tilfredshed, og sa kan man bedre leve med, at man er traet, nar man kommer hjem:

”En ting, jeg ogsa har faet ud af det, det er, at jeg kan godt forsta, hvorfor jeg er sa treet, nar jeg kommer
hjem. Man er pa hele tiden: p3, pa, pal!”

"Det kraever meget af en”
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”Jeg teenkte: Hold da kaeft”

Det kollegiale miljg

Inden opstarten fremhaevde flere af medarbejderne, at de var glade for deres kollegaer, omend de ikke
oplevede at have meget tid til at snakke og sparre sammen i hverdagen, og at travlheden ogsa kunne fgre
til, at man vrissede af hinanden. Ved afslutningsinterviewene fortaeller mange, at de oplever, at Marte Meo
har forbedret det kollegiale miljg:

”Jeg synes ogsa, at kollegamaessigt bliver det bedre”

"Vitaender ikke lige sa hurtigt af, og ogsa det der med at sige: 'Du gjorde det godt i dag’. Det, synes jeg,
vi er blevet gode til.”

”Jeg er blevet bedre til lade veere med at sige tingene pa en brokkende made”

"Vii er en generation derovre — vi er slet ikke opdraget til at sige, hvad vi mener. | kan godt forestille,
hvilket helvede, det kan blive. Jeg har bare vaeret sadan en, der gik og ’ah...." og nar jeg sa endelig sagde
noget, var det som et vulkanudbrud.”

”Det (at veere pa den made) er ikke noget, man sadan laegger veek — men det her ggr noget”

”Jeg synes, man er blevet bedre til at sige til en kollega, nar de har gjort noget godt, f.eks. sagde jeg den
anden dag til én, som havde gjort rent pa en stue: ’Nej, hvor det dejligt, at du har gjort rent her, hvor
dufter her godt’. 'Nej, synes du?’ (glad stemme) Det gor jo ogsa noget for arbejdsmiljget.

”Jeg synes ogsa, at jeg er blevet bedre til at fortaelle mine kollegaer nede i mit team, nar de ggr noget,
som fungerer. Det er vi ellers ikke altid szerlig gode til.

”Nej, det er ikke sa tit, man bliver rost. Vi har mere haft sadan en fejlfindingskultur”.

”Der var en dag, hvor jeg kom ned til en kollega, og hvor jeg sagde: 'Prgv og se, hvor hun fglger dig. Det
er lige nu, kontakten er der. Dagmar (borgeren) var kommet helt op at sidde. Min kollega var helt sadan
bagefter: 'Fedt, at du s& det!” Og hun havde faet lov at ordne hende og bgrste taender pa hende.”

”QOg det er jo ogsa, fordi vi har faet lov til at maerke, hvor dejligt det er at fa ros — og det er jo ogsa dejligt
at give det.”

”Men det er vi bare ikke sa gode til”
”Nej og heller ikke til at modtage det — for det er jo bare vores arbejde”

”"Men det er vi blevet bedre til, begge dele”.

Via Marte Meo har medarbejderne erkendt, hvor Igftende det er at fa anerkendelse, ligesom de er begyndt
at give kritik pa en mindre brokkende made. Sidstnaevnte kan muligvis haange sammen med, at de oplever
stgrre arbejdsglaede og far mere positiv respons. Videre er det blevet befordret ved, at projektet netop har
veeret bygget op omkring samarbejde mellem medarbejderne, hvor de har veeret pa hold sammen og har
skullet filme hinanden:

"Vi har hjulpet hinanden meget, og det har vaeret sjovt. Altsa nar jeg har siddet og filmet Christel, sa har
jeg ogsa siddet og set nogle ting: Hvor hun synes, det var gaet rigtig skidt, men jeg sagde, at det var da
gaet rigtig godt, at jeg sa det og det og det — og det havde hun ikke lagt mzerke til. Og det samme, da
hun filmede mig.”

”Bare det der at filme ggr, at man snakker mere med hinanden og stgtter hinanden fagligt, fordi man
bliver mere opmaerksom.”

”Jeg haber bare, at vi far lov at arbejde videre med det”
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Nar medarbejderne har filmet hinanden, har de skullet vaere ‘fluen pa vaeggen’. Det frisaetter fra
hverdagens effektivitetspres og giver ro til at observere, og dermed mulighed for kollegial sparring og
ydereligere lzering.

Forbehold

Selvom nzaesten alle vurderinger overordnede var positive, sa var der ogsa enkelte forbehold. Eksempelvis
giver en medarbejder udtryk for, at hun taenker, at det, der filmes, ikke svarer helt til virkeligheden:

”Men jeg vil da ogsa sige, at da supervisor sagde: "Hvor er det godt, hvor er det godt!’ S3, sagde jeg:

’Men det er jo heller ikke hver dag, der er kamera p3, for der kan jeg ikke hele tiden ga og veaere

padagogisk. Der kan jeg godt sige: "Nu stopper du’ (bestemt/vred stemme)’. Det kan f.eks. vaere, hvis en
borger slar - det er rigtig graenseoverskridende, og sa er jeg altsa ikke padagogisk mere”

En anden medarbejder forteeller, at selvom hun har oplevet, at de fleste beboere reagerer positivt pa Marte
Meo metoden, sa har hun oplevet en enkelt beboer, der reagerede negativt og gav udtryk for, at han
oplevede det som at blive talt til som et barn. Man kan overveje, om dette skyldes denne beboerens
personlighed, eller om medarbejdere blot ikke endnu har fundet ‘takten’ i benaevnelse og anerkendelse af
den pagaldende beboere — om afstemmelse af medarbejderens hensigtsmaessige respons i forhold til den
pagaeldende beboer ville fordre flere supervisionsgange. Det kan denne evaluering ikke svare pa.

En anden medarbejder forteeller, at hun har haft en beboer, som var for medicinpavirket til, at det var
virkningsfuldt at bruge metoden:

”Hun var s& medicinpavirket, at vi faktisk skrottede de optagelser. Hun var stone-face, sa man kunne
faktisk ikke se hendes reaktioner. Hun var for pavirket.”

Dette peger pa, at metoden i forhold til bestemte beboere maske komme til kort, f.eks. i forhold til meget
medicinpavirkede. Omvendt kan man sige, at metoden har vist sig effektfuld overfor beboere, f.eks. med

demens og Parkinsons, hvor medarbejderne i udgangspunktet havde begrzanset tiltro til, at det ville vaere
muligt at rykke noget som helst.

Til sidst skal naevnes et forbehold, som kommer fra en gruppe af medarbejdere, der overordnet vurderer
metoden og eget udbytte positivt, men synes at organiseringen kunne have veeret bedre:

”Altsa negativt — hvis man kan sige det er negativt — sa er det, at man skal herned til tilbagemeldinger pa
alle de her maerkelige tidspunkter, fridage — det er rigtig ¢v — at man ikke kan fa det til at passe ind med
sin arbejdsdag”

Denne kritik er ogsa blevet fremfgrt overfor ledelsen, som har taget hand om problemet i forhold til de
sidste hold.

En kritisk rgst

Som tidligere naevnt vurderer en enkelt medarbejder projektforlgbet grundleeggende negativt. Hun giver
udtryk for, at hun i udgangspunktet var positiv, fordi ‘teorien er god’, og hun pa forhand kun havde hgrt
godt om metoden. Men i praksis, som hun har stiftet bekendtskab med den i projektperioden, bryder hun
sig ikke om metoden, ligesom hun ogsa er skeptisk i forhold til resultaterne:

"Teorien er god, men jeg har rigtig sveert ved, at supervisor stiller mig spgrgsmal, som skal bekraefte, at
det er rigtigt, det hun siger! Det er en kommunikationsform, som jeg gar i baglas over for. Jeg er ogsa
kritisk overfor resultatet: At alt bliver taget som indtaegt for den positive kommunikationsform. For
eksempel: Det store billede, som hanger i centrets grupperum: Man ser en borger, som griner dejligt,
og teksten er: ’Nu griner hun mere’. Men hver gang jeg mgder den borger, griner hun rigtig meget. Jeg
kan godt se, at det er et modsatrettet udsagn, men jeg kender bare den borger som en meget lattermild
person. Et andet eksempel er en borger, som hel tiden bekraefter, at hun er sa glad for at vaere her.
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Dette siger hun meget ofte. Dette bliver taget som indtzegt for, at det er Marte Meo kommunikationen,
der virker — men, nar jeg taenker over, hvad hun siger, og det, at hun bliver ngd til at gentage igen og
igen for sig selv, ser jeg det som udtryk for det modsatte, at hun er ngd til at bekrzefte over for sig selv,
at hun godt kan lide at vaere her samt kgbe lidt kredit hos personalet. Disse eksempler traekker jeg frem
for at sige, at man finder det, man sgger — men, det er ikke altid sandheden. Selve kommunikations
teorien gar jeg helt ind for, men nar den bliver brugt af supervisor over for mig, sa fgler jeg mig som en
hund, der bliver opdraget med: 'Dygtig...... hund’, d.v.s alt hvad der bliver fremhaevet er positivt. Jeg kan
sagtens modtage ros - det er ikke mit problem — men, jeg ved godt, at alt, hvad jeg laver, ikke er godt.
Den filmsekvens, jeg leerte mest af, var, da jeg gjorde noget, man ikke ma i den situation, jeg sad i. Det
var rigtig leererigt, men supervisor havde det svaert med, at vi havde talt om det, og at jeg sagde, at det
havde jeg lzert rigtig meget af at se mig i den situation.”

Denne medarbejder stiller saledes sp@grgsmalstegn ved de gvrige medarbejderes oplevelse af positive
forandringer gennem Marte Meo. Der er ingen tvivl om, at hun kan have ret i, ‘at man finder det, man
sgger’ —i hvert fald i den forstand, at nogle positive sendringer, som tilskrives Marte Meo, kan skyldes
andre ting, eller et samspil af flere faktorer. Samtidig fremgar det dog af interviewene, at nogle
medarbejdere netop g@r sig sddanne nuancerede overvejelser, ligesom de ogsa har gje for, at nogle
beboere ogsa har smilet eller veeret glade fgr, men hvor de alligevel oplever en positiv @&@ndring. Disse
oplevelser er i sig selv vigtige, fordi de indvirker pa medarbejdernes faglige selvtillid og arbejdsgleede, som
sa igen pavirker interaktionen og relationen til beboerne: Hvis man fgler, at man lykkes, far man mere
energi og det bliver lettere at relatere positivt til beboerne. Videre dokumenterer fgr-efter-interviewene
med al tydelighed, at der er sket betydelige forandringer, f.eks. i forhold til roen/uroen i spisestuen.

Det er tankevaekkende, at den ovenfor citerede medarbejder fremhaver kommunikationsformen, som den
praktiseres, som uhensigtsmaessigt — mens de gvrige medarbejdere har oplevet det meget positivt og
oplgftende. Samme divergens finder vi i medarbejdernes fortaellinger om borgernes reaktioner, hvor de
fleste reagerer positivt, men en enkelt negativt. Man kan overveje, om det handler om metoden i relation
til forskelle i personlighed, eller om '’kemien’ mellem to konkrete personer (borger og medarbejder,
medarbejder og supervisor). Det er der i dette materiale ikke grundlag for at vurdere.

Projektet som Lzaererproces

Da projektet er et kompetenceudviklingsprojekt, skal vi i det fglgende kigge pa laereprocesserne i projektet,
herunder hvad der har fremmet og heemmet dem. Fgrst skal vi se pa betydningen af, at der ikke har veeret
tale om frivillig deltagelse, men at samtlige medarbejdere skulle gennemga et Marte Meo forlgb.

Godt, at alle har skullet deltage

| interviewene med medarbejderne understreges det gang pa gang, at det har vaeret et hensigtsmaessigt
valg, at alle skulle deltage. Dette skal ses i lyset af, hvad der tidligere er blevet naevnt, nemlig betydningen
af kontinuitet og vidensdeling omkring de enkelte borgere:

”Jeg synes, at det er en god idé, at det ikke har vaeret noget, man skulle melde sig til”
”Ja, det har veeret godt”

"For der er et par af dem, jeg arbejder sammen med, der var sa langt fra det her, og som ikke kunne
teenke sig at gennemfgre det her”

”Sadan havde jeg det ogsa lidt fgrste gang, jeg hgrte om det”
”"Men det var da godt, vi kom — hold da op!”

”Ja, og ogsa for dem —iszer for dem”
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Medarbejderne giver her udtryk for, at hvis det havde vaeret frivilligt, sa var der nogen, der ikke ville have
deltaget, og at det sandsynligvis ville vaere de medarbejdere, som havde mest brug for det. Ligeledes giver
nogle medarbejdere selv udtryk for, at hvis de selv havde skullet tilmelde sig, sa havde de ikke gjort det —
men, at de er rigtig glade for at have vaeret ‘tvangsudskrevet’. De positive forventninger, der er blevet skabt
gennem formidling af erfaringerne fra det forlgb, der inspirerede hele projektet, savel som positive
andenhandserfaringer af, at det er det positive, der fremhaeves, sd man ’Igftes’ snarere en kangfles, har
gjensynligt medvirket til, at selv ‘tvangsudskrevne’ medarbejdere er gaet motiveret ind i, og har faet et
godt udbytte af, forlgbet.

Vigtig med video

Selvom flere medarbejdere forud for projektet ikke var sa begejstrede ved tanken om at skulle filmes, sa
ville de efter gennemfgrt forlgb ikke have undvaeret det. Det har i den grad veeret understgttende for
leereprocessen, herunder for den faglige selvtillid og forbedring af relationen til beboeren, fortzeller de:

”Hvis der ikke filmes, sa ser vi det jo ikke pa den made — sa far vi ikke lov at se det udefra. Sa vil vi jo
veere i det hele tiden, og det er slet ikke den samme oplevelse som at se dig selv og borgeren.

”Nar du ser det pa film, kan du ogsa se de der glimt i gjet, som de far. Nar hun sa stopper filmen og
siger: ‘prov lige at se’.”

”Ja, ellers ser du det jo ikke, for du er maske lige i gang med noget andet, og det er jo et meget kort
gjeblik, og du ser ikke de smil, der kommer bag din ryg. Og nar du vender dig om, sa vender de sig efter
dig. Det ser du jo ikke.”

"Eller: "Prgv lige og se, hvordan hun falder til ro’ — det ser du jo ikke.”

”0g hun (supervisor) siger jo, aldrig nogen sinde, at det er forkert — hun finder det gode — eller siger: I
den her situation kunne du ogsa have gjort sddan og sadan’. Det, synes jeg, har vaeret rigtig rart.”

”Det er da ogsa rart at se borgeren, for man sidder jo ved siden af dem — men man ser ikke det, som
man ser pa film”

”Man kan jo se, nar det lykkes”

”Ja, er du svedt! Man ku’ jo se, hvor hun smilede (den borger med spisestuen) — det var et kys veerd —
hold da op!”

”Sa det er helt klart bedre, nar der er film ogsa”

”Fordi, nar man sidder der, man ser jo ikke alt — det var jo fantastisk at se hende pa den made pa filmen”

Det, der fremhaeves er for det fgrste, at det simpelthen ggr noget andet at se det med egne gjne. For det
andet veerdien af, at supervisor finder de klip frem, hvor tingene lykkes, eller hvor man kan fa gje pa
"'mennesket i beboeren’, som bliver motivationen og afsattet for at forbedre kommunikation og relation.

En af medarbejderne havde gnsket at arbejde med en bestemt beboer, hvor familien imidlertid ikke
gnskede, at vedkommende blev filmet. Medarbejderen fortalte sa nogle gange om episoder og
udfordringer i relation til denne beboer til Marte Meo supervision og fik sparring. Hun vurderer:

”Det var godt, men det er bedre at blive filmet — det, at der er andre, der ser det, og det at fa den
tilbagemelding pa det helt konkrete, man ggr, og som man ikke selv er opmaerksom pa”

Fordelen ved video-optagelser er ogsa, at man kan skrue tempoet ned og se de helt sma ting:

”"Hun (beboeren) taber noget, og sa kan supervisor i optagelsen ikke se, om beboeren og jeg har kontakt.
Sa kgrer hun det fuldstaendig ned i tempo — jeg har aldrig set noget ga sa langsomt pa en video — hun
koger det helt ned. Og der er kontakt! Altsa beboeren ved godt, at jeg har set det — og jeg kaster mig
ikke over det og samler det op. Det er jo fantastisk at se, ogsa de der smil fra vores borgere. Men sadan
en, som jeg har haft med at ggre, det er sveert — men, hun er der, og der er kontakt. Og det har jeg ikke
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vidst fgr. Tvaertimod har jeg teenkt: "Hvad er det for noget lort, vi laver!” Og sa se det pa video. Sa det har
bare veeret rigtig godt.”

Udfordringer i forhold til det med video-optagelser

Selvom medarbejderne fremhaver video-optagelserne som helt essentielle for den positive leereproces og
de mange sma revolutioner, sa har de ogsa oplevet problemer. Det er imidlertid problemer, som vil kunne
I@ses organisatorisk:

”Man nar ikke at indgve det, man skal, fordi tilbagemeldingerne ligger for teet.”
”ja, og der har manglet kamera”

”Sa har man ikke kunnet optage de andre dage, fordi huset er vaeltet, og sa har man skullet optage akut
den sidste dag, og sa er kameraet vaek, og inden ledelsen kommer, sa er tiden gaet — det har veeret
belastende.”

Der er dog et enkelt problem, som ikke er af organisatorisk art. Det handler om, at man skal have lov til at
filme borgerne. Det er ikke et stort problem i forhold til den enkelte borger, selvom det i enkelte tilfaelde
som det ovennavnte kan fa den konsekvens, at man ikke kan fa lov til at arbejde med en bestemt borger.
Men, det er et problem i forhold til filmning i ‘offentlige rum’ som eksempelvis spisestuen. Her har man kun
lov til at filme den borger, hvor borgeren/de pargrende har givet tilladelse. Derfor kan man blive ngdt til at
isolere den pagaldende borger, og derved bliver situationen kunstig i betydningen anderledes end normal.

Sveert at sidde stille en hel dag — men man laerer meget.

Medarbejderne er vant til at veere i aktive i deres arbejde —ikke til at sidde stille i leengere tid af gangen.
Flere af dem fortzeller, at de synes, det har vaeret svaert, da de skulle sidde stille en hel dag og iagttage
videoklip, som blev vist igen og igen. Men, selvom det har vaeret svaert og udfordrende, sa oplever de det
0gsa som rigtig givtigt for laererprocessen:

”Jeg synes, det var svaert med det langvarige, at spole frem og tilbage — men vi lzerer jo noget af det”
”Nar man sa ser det samme flere gange — man ser noget nyt hver gang”
”Man laerer ogsa borgeren bedre at kende.”

”De hele dage, har vaeret hyggelige — men lange — sa jeg tror, det ville have givet noget mere, hvis vi

havde veeret flere” (denne medarbejder har gaet pa et hold, hvor de ikke har veeret sa mange).

”Langtrukne — man far ondt i masen — det ggér man altsa”.
| Marte Meo er det en del af metoden se klippene flere gange, fordi det forbereder medarbejderen til at
handle anderledes naeste gang de er sammen med beboeren. Formalet er, at de positive billeder fra
optagelsen, som ses flere gange, skal overtage pladsen fra de negative erfaringer, sa forventningerne til
borgeren — og dermed maden han/hun mgdes - a&ndres.

Man laerer af hinanden og af sig selv

Selvom selve supervisionen har vaeret bygget op omkring den enkelte medarbejders arbejde med og
relation til en bestemt beboer, sa er det som beskrevet i kapitel 1, sa har der ogsa vaeret tre feelles gange,
heraf to hvor deltagerne pa et hold sa hinandens optagelser. Dette oplever medarbejderne har vaeret
givtigt og leererigt:

”Men det, der ogsa var spaendende, det var at se | andres”

”Ja, rigtig meget speendende”
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Evaluator: Hvad far man ud af at se de andre?
”Hvad de har af gode redskaber, som man kan lane af”
IIJaH

”QOgsa omkring den enkelte borger — nar den og den borger bliver handteret sddan — det skal jeg da
bruge noget af.

”Ja, det ggr jeg da ogsa”
”0Ok...de gg@r det sddan — det skal jeg da ogsa lige prgve”

Erkendelserne handler bade om den enkelt beboer, hvor man kan laere af hinanden — og mere generelt om
at’lane’ gode redskaber af hinanden. P4 samme made oplever medarbejderne ogsa, at de kan ’laere af sig
selv’ i forstanden at bruge det, de har laert og erfaret omkring en bestemt beboer, i arbejdet med nogle af
de andre beboere. Det handler meget om, hvordan man kan vaere respektfuld og at interagere med
beboerne pa deres preemisser:

”Det er nok tonefaldet og ikke tage for meget over, give dem noget tid.”

”Jeg har fundet ud af, at det er meget, hvordan man valger sine ord. F.eks. nar man skal vende en
borger i sengen: ’Sa skal du lige derover, eller sa skal du over til den side’ (venligt kommanderende). Hvis
man i stedet siger: 'Vil du veere sgd at prgve at vende dig? Hvis du drejer hovedet den der vej, vil du sa
vaere s@d at prgve at vende dig den vej?’ For sa hjaelper de jo. Jeg bruger ogsa ordet tak rigtig meget.”

”Og at det var godt!”

” Det g@r jeg sa, nar handlingen er helt slut — sa roser jeg. Midt i handlingen, siger jeg "tak skal du have’.
Og sa har jeg oplevet, at hende den meget demente, hun sige:’ jamen det var da s3 lidt.’

”Qg sa er det blevet mere vardigt for hende”

”Derudover synes jeg ogsa, at metoden er god til mange af vores andre borgere — det der med hele
tiden at huske at benzavne det, man ggr med sma satninger — de reagerer altsa pa det”

Det er ikke sadan noget, man gar og snakker om

En af medarbejderne forteeller, at hun har haft svaert ved at forsta et af kernebegreberne i Marte Meo
metoden. Hun forteeller, at hun har spurgt sine kolleger, men at de ikke har kunnet forklare det:

”Jeg synes, at det med at benavne var sveert, og jeg har haft svaert ved at forsta, hvad det betyder. Jeg
har spurgt nogle af mine kollegaer, som har vaeret pa holdene fgr, men de kendte det heller ikke eller
kunne ikke forklare det. Sa jeg har ikke indtryk af, at folk, de husker det — jo det ggr de jo nok til
husbehov — men, det er ikke sddan noget, man gar og snakker om ”

”Men jeg tror ogsa, at nogle gange ggr vi det, uden at teenke over det — jeg ved ikke, hvor meget vi
snakker om dem. Det kunne vi godt blive bedre til.”

”Jeg sidder og teenker p3, at egentlig taler vi ikke sd meget om det (Marte Meo) ovre hos. Vi bruger det,
men vi taler ikke om det. Men det ku’ godt vaere, at man skulle tale lidt mere om det -ogsa for at sikre
kontinuiteten hos den enkelte borger, mere felles udviklingsprojekter.”

Citaterne peger p3, at der ikke tales sa meget om Marte Meo. Dette kan umiddelbart std i modsaetning til
indtrykket af, at medarbejderne gennem projektperioden har faet mere og mere mod pa metoden,
efterhanden, som de har oplevet og hgrt, hvad deres kollegaer har faet ud af supervisionen. Imidlertid er
der forskel mellem pa den ene side at opleve, at ting forandringer sig, og mere generelt at hgre, at andre
har vaeret glade for det; pa den anden side at tale om metoderne mere i dybden, herunder at fa sat
begreber pa, og at fa konkretiseret begreberne og metoderne gennem eksempler. Noget tyder p3, at det
kunne vaere hensigtsmaessigt i hgjere grad at fa sat forteellinger om Marte Meo 'pa arbejde’ pa Centret. Det
vil sige, at ggre dem mere aktive i en kollektiv leere- og udviklingsproces. Det kunne dels ske ved
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opfelgningsmgder i de enkelte hold, pa gruppemgder pa Centrets afdelinger og pa Centret som helhed.
Medarbejderens understregning af betydningen af video-optagelser og den supervision, der formar at
seette fokus pa det som lykkes, indikerer at en udfoldelse af fortzellingerne med fordel ville kunne
understgttes gennem opfglgningssupervisionsforlgb.

Fastholdelse

Medarbejderne efterspgrger selv opfglgning, og nogle har allerede benyttet sig af muligheden for
opfelgning ved Centrets demenskoordinator, som i Igbet af projektperioden er blevet uddannet Marte Meo
terapeut netop med henblik pa fastholdelse og videreudvikling af de tilegnede kompetencer:

”Men noget opfglgning kunne ogsa veere godt”

”Over hos os, har vi brugt vores demenskoordinator, som er kommet og har filmet, hvis vi har haft
noget”

”Det vil vaere godt, hvis der lige kom en genopfriskning om et halvt ar”.

”Det gode er, at vi alle har vaeret pa det, og der hele tiden har vaeret nogen, der har vaeret i gang. Men
det kunne veere rigtig godt lige at samles igen og lige hive det frem igen.”

”Qver tid, er der sma ting, der forsvinder — hvis man ikke kigger pa det — der skal en kollega ind og kigge
pa det, eller allerhelst en Marte Meo terapeut. Eller hvis man er kgrt fast i et problem, kan det ogsa
veere godt at fa en udefra til at kigge pa det med Marte Meo gjne.

”Jeg synes, man skal have lov til at arbejde med det nu — og sa synes jeg, det kunne veere fedt, hvis alle —
ogsa aflgsere, om det sa bare var kort — nogen, der satte dem ind i det. For, som vi snakkede om i gar,
hvis der kommer en aflgser ind, bare en weekend, sa kan der vaere ting, der er bygget op, som er
gdelagt, nar man kommer mandag — og det synes jeg er brandaergerligt. Kontinuiteten i forhold til den
enkelte borger er rigtig vigtig. Men jeg har ogsa hgrt, at det er noget, styregruppen for projektet er
opmaerksom pa og vil ga videre med.”

”Jeg taenker, at det ku’ veere fedt med en opsummeringsdag efter et halvt ars tid, nar alle hat vaeret
igennem det og hat faet noget mere erfaring med at bruge det.”

Traeerne vokser ikke ind i himlen

Selvom medarbejderne giver udtryk for at have lzert rigtig meget gennem periode, og ogsa at have faet
nogle redskaber, hvorigennem de kan forbedre kommunikation og relation, uden at det tager vaesentlig
mere tid — ja nogle gange endda sparer tid. Sa er netop tiden ogsa noget, der i den grad stadig bekymrer
dem. De oplever, at arbejdspresset nogle gange er sa stort, sa borgerne slet ikke fa en rimelig behandling:

”Det har handlet om at fa et bedre samspil — en dybere kontakt, og det synes jeg, jeg har faet gennem
Marte Meo. Det har veeret rigtig godt at kunne sidde og se det. Man har kunnet se, at det man ggr, er
godt. De fire fgrste filmninger var samtaler, den sidste var guidning. Jeg fik gje p3, at jeg var god til at
lytte, til at vente og lade borgeren komme ind med noget ogs3, og at der ikke skulle s3 meget til. Det
tager ikke saerlig lang tid at ggre noget ekstra. Det er sddan noget med, at man benaevner dem og
bekraefter dem i det, de siger. Det kan man sagtens ggre, mens man laver noget andet. Jeg tror, jeg er
blevet mere opmaerksom pa det med at vente — og jeg behgver ikke at stille spgrgsmal konstant for at
holde samtalen i gang — der ma gerne veere stille perioder. Jeg synes, jeg kan se det i hendes ansigt, nar
jeg kommer ind — at hun bliver gladere og bedre kan genkende mig, end hun kunne fgr. Det er de par
gange, hvor jeg har taget mig tiden til at sesette mig og snakke med hende — for det sker som regel ikke —
det gor det ikke i dagligdagen. Der er det bade godt og ondt med det der Marte Meo, hvor hun
(supervisor) siger: 'Det er rigtig godt det, | ggr!’ Men, vi ved ogsa, at vi netop tager tiden og snakker
med dem, fordi vi skal filme. Det ggr vi bare ikke til hverdag. ”

Evaluator: Sa det aendrer ikke hverdagen?

51



"Lidt ggr det, men jeg tror ikke, vi kommer til at saette os ned med borgeren og snakke med dem, nar vi
har sa travlt, som vi har. Sa de der fem minutter - sa er der lige noget andet, vi kunne ordne i stedet for.”

4

”Hvis man kunne tage tid som emne (for Marte Meo supervision), sa ville jeg have gjort det. Det er bare
ikke godt nok. Sadan som i dag, der er de ikke alle blevet vasket, de har ikke faet bgrste taender — det er
sa hvad det er — men det er bare.... Jeg har ikke haft én renggring i dag, som jeg kunne prioritere vaek.
Alle de ting, jeg har lavet, har jeg veeret ngdt til at lave. Det bliver jo noget sjusk — det er bare ikke fedt
og have en terminal liggende, som man ikke har tid til at give et glas vand.”

"Der er ikke tid til den kontakt”

"Qg: ’er jeg her alene?’ (spgrger en terminal borger). 'Ja, det er du, hej, hej!” Og han har en tumor i
hovedet og er bange og det hele!”

”Det var mig, der sagde i morges, at vi ikke skal fa stress, fordi det ikke er vores skyld. Men, man far
alligevel stress og darlig samvittighed. Det er rigtig frustrerende. | sommer var det anderledes. Det gar
op og ned, og det er bare synd for dem, der er her, nar der er travit.

”0Og mange af dem har det rigtig darligt. De har virkelig brug for den omsorg”
"Virkelig (udtales med eftertryk) brug for den omsorg”
”0Og de er ogsa bange — de er ikke bare syge — de er bange”

"Ja, og sa sidder de nede pa en mgrk stue, og de far faktisk kun praktisk bistand — der er ikke noget, der
hedder opmaerksomhed.”

”Qg sa er det, man gar hjem med den der darlige samvittighed, nar man ikke har ydet det, man gerne
ville”

”Jeg var helt oppe i det rgde felt i dag: 'Jeg skriver til kommunen’ (desperat stemme). Man bliver ngdt til
at ggre opmaerksom pa det, men man ved ogsa godt, at det ikke hjalper noget.”

Tidspresset kan blive en barriere for, at medarbejderne far mulighed for at bruge de kompetencer, der har
udviklet gennem projektperioden, og ogsa for at der fglges ordentlig op og bygges videre pa dem. Samtidig
har det ogsa haft konsekvenser i selve projektperioden. Dette kommer til udtryk i de naeste citater:

”Jeg synes ikke, vi har faet den tid til det — det har skullet presses ind og tju hej. Sa var den ene der ikke,
sa var kameraet der ikke, sa var der for lidt personale, sa blev der vrisset. Det, synes jeg, har vaeret
darligt. Det er mest optagelserne.”

”Ja, det har vaeret meget stresset, det har ligget for teet, og man skal ogsa na at gve. 14 dage er ikke nok.
Det ville vaere bedre med 3 eller 4 uger.

”For man har jo ikke faet taget tid ud af sit arbejdsprogram — det skal vaere samtidig med”

”Der var mange gange, hvor man ikke havde naet at gve — men den skulle afleveres pa torsdag — sa var
det sadan lidt hju hej”

”Vi fik jo at vide, at vi ville fa tid til det og vikarer ind — ingen problemer der. Jeg synes bare ikke, det har
vaeret der. Vi har bare skulle have det overstaet i vores almindelige arbejde. Og det er maske der,
vidensdelingen er smuttet, for der har ikke veaeret tid til det.

”Qg sa kan det ogsa blive negativt — for sa bliver det et irritationsmoment — og nu skal jeg na at filme”

”Ja, det bliver sadan et stressmoment”

Medarbejderne giver her udtryk for, at der ikke altid har vaeret tid til at gve, og at optagelserne naermest
har vaeret noget, der bare lige skulle overstas i et snuptag. Det har givet negativ energi til projektet og
udgjort en barriere for vidensdeling. Som arsager hertil peges pa arbejdspres, skiftende arbejdstider,
manglende vikardaekning og problemer omkring adgang til kameraet. De peger p3, at det maske kunne
vaere en Igsning, hvis der var laengere end 14 dage imellem hver supervision. Det lyder umiddelbart
sandsynligt, at det ville have veeret hensigtsmaessigt. Dog er det erfaringen fra andre Marte Meo forlgb p3,
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at for lange perioder mellem tilbagemeldingerne kan g@r det svaerere at skabe forandringer. Videre lgser
forslaget om mere end 14 dage mellem hver supervision ikke det mere grundleeggende problem, at der i
hverdagen er sa meget pres pa, at det forhindrer det fulde udbytte af projektet. Medarbejderne peger pa,
at det szerligt i perioder har vaeret slemt. Faktisk har det vaeret sa slem, at nogle medarbejdere har afbrudt
forlgbet, for sa senere i projektperioden at starte op igen:

”Da jeg startede pa hold fire, havde vi meget, meget travit. Og da synes jeg overhovedet ikke, det var
sjovt — det var en belastning — vi havde ogsa lige overtaget kgkkenet. Men her pa hold seks har vi haft
mere tid til at ggre det — der har veeret en anden ro i huset.”

”Jeg glaeder mig til det, men jeg frygter ogsa det, som det sidste hold har haft — det der med tid — at det
bliver sadan noget hyst..... (piftelyd). De fgrste hold havde meget mere tid. Det var fgr
dokumentationskurserne startede. ”

"Vi er blevet lidt faerre og er blevet palagt lidt mere arbejde — er vi ikke — eller er det mig, der er helt...?”
”Nej, det er det ikke.”

"De fgrste perioder, der var det sddan meget den der positive og anerkendende indstilling, men her i
den foregaende periode, har man godt kunne maerke pa sine kollegaer, at det har vaeret svaert at fa den
indstilling frem.”

"Folk er frustrerede - og nu det med cheferne. Man ved ikke, hvad der sker, og man kan ikke ggre noget,
for det er politisk- det er kommunen. Det sker helt deroppe, men det praeger os sa meget — og fordi der
kommer meldinger om, at vi bliver faerre og feerre. Det er et psykisk pres. Vi havde faet at vide, at vi ikke
skulle skzeres ned, fordi vi var dem, der var darligst normerede, men sa kom det alligevel. Hvis vi ikke
holder budgettet, sa ryger der hoveder.

Lederne er selv opmaerksomme pa disse problemer, som de har forsggt at tage hand om, og med succes,
oplever de:

”Jeg synes, nar jeg teenker tilbage, der synes jeg godt nok, at i foraret (2011), der var det noget rod — den
sidste periode derimod, det er bare gaet super.”

”Jeg tror ogsa, at det haenger sammen med, at der kun har vaeret én underviser”
"Vi kgbte jo ogsa et ekstra kamera, tror du, det har betydet noget?”
”Det kan godt vaere”

”Men ogsa at fa det sat pa vagtplanen, at der skal du pa kursus — bom bom bom — der var slet ikke noget
at veere i tvivlom.”

"Det har kgrt over to ar. Det fgrste ar, tror jeg ogsa, at det har veeret rimeligt. Det blev godt til sidst
bortset fra, at optagelser og tilbagemelding var for taet pa hinanden”

Ledelsens vurdering bekrzeftes i interviewene med medarbejderne: Projektet er ud til at have kgrt godt i
starten, hvor szerligt motiveringen af de medarbejdere, som ikke umiddelbart var motiverede, skal
fremhaeves. Derefter har det kgrt noget kaostisk og med mindre motivation i en mellemperiode, hvor der
sa i den sidste periode er blevet taget hand om problemerne.

Det ku’ blive sa godt, men....

Medarbejderne har, som det er fremgaet, veeret rigtig, rigtig glade for projektet — men samtidig frygter de,
at meget af det, de har lzert, og potentialerne for et bedre og mere veaerdigt liv for beboerne, risikere at
tabes grundet hverdagens tidspres.

”Vi skulle bare have de der fem mininutter til at saette os ned, for det stimulerer bare sd meget. Det

skulle | (henvender sig til en kollega fra et andet team) ogsa have. Hvis man skal arbejde udviklende med

borgerne - og det burde veere alle borgere - sa er det ngdvendigt, at man kan fordybe sig med den
borger: Bare et kvarter om dagen, sa tror jeg, man var naet endnu laengere.
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”QOg jeg tror, at f.eks. i forhold til Johan, at havde man kunne arbejde konstruktivt med morgenmaden,
sa ville man pa sigt kunne saette bakken, sige velbekommen og lige hjalpe i gang, og sa ga ud til nogle af
de andre. Sa ku’ han nyde det til noget klassisk musik, og sa kunne man komme ind senere. Fordi, jeg har
jo ogsa fundet ud af, at det er bedre at have den der snak senere pa dagen — ikke, nar han lige er vagnet.
Sa havde man maske sparet noget tid der, hvor der er mest travit.”

Det ville man sa ikke kunne i forhold til de demente — der kan man ikke sa godt laere dem mere. Der
handler det om at bevare det, de kan, men det er ogsa en vigtig investering, for sa skal man jo ikke
hjeelpe mere og mere, eller i hvert fald ikke lige sa hurtigt.

Denne rapport dokumenterer, at det er muligt at forbedre livskvaliteten for de aldre savel som det fysiske
og ikke mindst psykiske arbejdsmiljg for de ansatte ganske vaesentlig gennem relativt sma tiltag. Derfor er
det sa meget desto mere nedslaende, at medarbejderne ser en alvorlig risiko for, at arbejdspresset og
belaegningsgraden kommer til at forhindre eller begraense disse positive tiltag.
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Pilotprojekt

Som beskrevet i kapitel et, blev der udover de ordinaere hold ogsa oprettet et pilotprojekt, som involverede
en medarbejdergruppe, der havde samarbejdsvanskeligheder, og hvor der af denne grund blev sat saerlig
fokus pa selve samarbejdet.

Tanker om og forventninger til projektet
Samarbejdet

Forud for pilot projektet, havde teamet faet supervision pa samarbejdet, men til trods herfor var der stadig
problemer, hvor en medarbejder sagde op pa grund af netop samarbejdsvanskeligheder. Det blev de
tilbageblevne lidt frustrerede over, da de ellers havde faet en oplevelse af, at samarbejdet var kommet til at
fungere. Samtidig oplevede de at vaere blevet udpeget som syndebukke for samarbejdsproblemerne, og at
det var derfor, der blev igangsat et pilotprojekt pa netop deres gruppe:

” Fordi, vi er de dumme - gimperne. Det supervisionsforlgb, som, vi syntes, sluttede godt, men som ikke
gjorde det. Der var nogen, der var dumme — os — og der var en, det var synd for. Hun kunne ikke holde
ud at veere der, tog det med hjem og kunne ikke sove om natten.”

Medarbejderne fortzeller, at det i deres gruppe — pa grund af de beboere— de har, er meget vigtigt, at man
gor tingene pa den ensartet made. Dette stille hgje krav til samarbejdet. De synes dog, at det k@rer godt nu,
men at det kan blive en udfordring at integrere en ny medarbejder. Derfor taenker de, at de vil bruge
pilotprojektet til netop dette:

”Mit mal er lige nu, at hende den nye kommer ordentlig ind — at vi laerer hinanden ordentlig at kende”

De andre har ogsa samarbejdsvanskeligheder — problemet er strukturelt

Medarbejderne teenker, at de sagtens kan bruge projektet positivt til at fa den nye medarbejder godt
integreret. Samtidig stiller de imidlertid spgrgsmalstegn ved, om man herved tager fat i ondets rod. De
fortzeller saledes, at de ikke er de eneste, der har samarbejdsvanskeligheder, og at arsagen til
vanskelighederne er det meget kraevende arbejde, omstruktureringer og usikkerhed i forhold til
forventningerne til medarbejderne samt tidspres:

”De andre har ogsa samarbejdsproblemer. | bund og grund handler det om, at vi er blevet skaret. Og sa
nar der er kommet ny ledelse. S& kommer der hele tiden nye meldinger pa, hvad vi ma og kan. F.eks. at
vi selv ma bestemme, om vi vil ga tur eller ggre rent. Det har jeg aldrig fgr hgrt, sa det er sddan: ‘N3, nu
er verden lavet om!’ Hvor det fgr har kgrt efter skema: ’'De skal have det bad alle sammen, og de skal
op’. Men, det har jeg teenkt mig at tage op pa torsdag for at hgre, om det er rigtigt, hvad man hgrer”

”Der er nogle frustrationer. F.eks. en borger som har faet bevilget nogle ekstra timer til sociale ting — det
far vi vist i morgen — men ellers har vi staet der: Der er ingen ekstra, skal hun sa have sine timer, og hvad
skal det ga fra. Sa prgver man bare lidt. Sa har der ikke vaeret mennesker til det, og sa er det ikke
blevet.”

”Jeg snakkede med en kollega i gar, som sagde, at hun ikke kunne holde ud at vaere her. Sa hun gik og
gemte sig nede hos borgeren, fordi der er ingen, der ved, hvilket ben man lige skal sta pa.”

”| efterdret blev vi skaret, fordi kommunen ikke matte bruge over, for sa ville vi ikke fa lige sa meget
naeste ar. Og vi er endnu ikke kommet op. ”
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”Ja, sa vi er traette nu, vi er rigtig, rigtig flade — sa der er ikke det samme overskud til, at nar... og folk
begynder ogsa: 'l plejer altid at vaere flere end os’ (vraengende og anklagende stemme).

”Ja, ogsa i forhold til Marte Meo — altsa vi har vaeret rigtig, rigtig glade for det. Men, det hed sig, at vi
ville blive kompenseret, men sddan blev det ikke. Det skal man selv finde tiden til, og det gar ud over os
og borgeren”

”Der er ogsa flere ting, jeg er blevet mere ligeglad med”

”Ja, men det bliver man jo ogsa ngdt til”

Seerlige udfordringer for det pagaeldende team

Udover de strukturelt betingede udfordringer, som er felles for dem alle, oplever dette team at have nogle
seerligt udfordrende beboere, og et ry som ‘rappenskralder’. Det giver udfordringer i dagligdagen savel som
i forhold til at fa den nye medarbejder integreret:

”Da jeg kom, vidste jeg jo ikke noget om noget. Der har jeg efterfglgende faet at vide: 'N3&, er du
kommet ned pa den gang, hvor der ikke er nogen, der vil ned, fordi der er sddan nogle rappenskralder,
og der kan man ikke bare fa lov...”. Det er der maske ogsa lidt i” (griner)

”Jeg kan godt forsta udtrykket rappenskralder, for det os der skeelder ud og raber op, for det skal kgre
pa en bestemt made med vores borgere”

”Det er sa ogsa rigtigt”

”sa det er os, der skeelder ud”

Evaluator: Hvem skaelder | ud?

"Borgerne”

"Ah.. skeelder vi dem ud?

”Ja, det har jeg prgvet — at jeg siger “nu stopper du!”

”Jeg synes, da ikke, at det er rart, nar der kommer en ny, at man skal sige: 'Du skal vide, at det her er
det, man kalder den psykiske gang. Sa du vil hgre, at der bliver talt hardt og skeeldt ud’. Det, synes jeg da
ikke, er sjovt.”

Evaluator: Hvad er det, der ggr det ngdvendigt at skaelde ud?

"Det er borgerne, de ter sig som i en bgrnehave, og vores borger ter sig rigtig meget i spisestuen og kan
lave episoder derinde”

Medarbejderne fortzeller videre, hvordan de saerlige udfordringer far negative konsekvenser for tonen
mellem kollegaerne:

"Fordi man selv gar og fgler sig sa hard og dum, sa bliver man sadan: ‘arh...”.”
”Du er dum, og du er grim i dag, grimme keelling — sadan taler de ogsa til os”

”S3 er det klart, at s har man det sadan: ’arh...” og har lyst til at ggre et eller andet ved dem. Og det skal
ud pa en made, sa hvis kollegaen kommer, sa far hun lige ...”

”Men vi har fdet meget undervisning i, hvordan vi skal tackle det”

Der er ingen tvivl om, at medarbejderne pa denne afdeling star overfor nogle szerlige udfordringer. Det er
ogsa fremgaet klart af de andre interview. Der er heller ingen tvivl om, at sddanne udfordringer — og
oplevelsen af at ‘fgle sig hard og dum’ gar ud over arbejdsmiljget og maden, man taler til hinanden.
Samtidig er det imidlertid erfaringen fra de andre hold, at det netop ogsa i forhold til disse beboere er
muligt at arbejde pa en anden made, hvor man kan undga — eller afdeempe — den harde tone. Spgrgsmalet
er sa, om de strukturelle betingelser, her teenkes szerligt pa den lave normering og manglende
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kompensation i forbindelse med sygdom, kurser etc., tillader en sadan udvikling. Man kan forestille sig, at
en sadan udvikling vil fordre noget laengere supervisionsforlgb.

Medarbejdernes vurdering af deres udbytte af forlgbet

Det, som medarbejderne gerne ville have ud af forlgbet, var en god integration af den nye medarbejder.
Dette gnske er blevet indfriet til fulde:

”Jeg synes det har veeret dejligt, fordi den nye er blevet kgrt rigtig godt ind, og vi har leert hinanden at
kende ved, at vi har siddet til Marte Meo sammen. Det har varet rigtig godt at have tiden sammen med
den nye — det har man ikke i hverdagen

”Super, super godt, fordi vi har faet vores nye medarbejder meget hurtigere integreret i gruppen, end vi
ellers ville have haft.”

”Nar vi far lov til at vaere sammen som gruppe, betyder det, at man far noget sammenhold. | hverdagen
nar vi darligt at se hinanden, nar vi farer rundt — vi skal bare lige na at give en besked, nar vi Igber forbi
hinanden. Og sa har vi nok sveert ved at vente, fordi vi er vant til, at det skal ga sa steerkt.”

Medarbejderne giver herved udtryk for, at Marte Meo har skabt et rum for integration af den nye
medarbejder, som ellers ikke er der i hverdagen. Samtidig har de ogsa faet supervision pa, hvordan de mere
generelt kan blive bedre til at tale sammen og ikke mindst Iytte til hinanden:

”Sa har vi lavet nogle optagelser af, hvordan vi snakker sammen som gruppe. Vi fik at vide, at vi skulle
lzere at holde vores mund noget mere”

”Lytte lidt mere — vi er ivrigt snakkende alle sammen — det er ikke noget nyt”
”Supervisor var god til lige at vende tingene, sd man tankte over, hvad man gjorde”

”0g sa synes jeg, at det har veeret godt at se det pa film, selvom vi godt ved, at vi snakker i munden pa
hinanden. Alligevel er det noget andet at se det. Det giver en anden bevidsthed at se det, at lige
pludselig sad vi maske fire og snakkede. Og ogsa det der med, at vi laerte, at vi maske skulle fordybe os
mere i tingene, at vi hopper for hurtigt videre til et nyt emne. Og huske at fa alle med pa banen, i stedet
for, at samtalen maske kun kgrer mellem to eller tre - at vi ogsa lige far de andre med og spgrger ind,
hvis de ikke selv siger noget. Jamen, det var jo at turde blive i emnet og turde spgrge ind til noget, som
ogsa bergrte fglelsesmaessigt. ”

"\/i er en gruppe, der snakker rigtig meget, og nogle gange er vi sa ivrige, at vi helt glemmer at hgre,
hvad den anden siger. Jeg ved ikke, om jeg synes, det har gjort den store sendring at blive filmet, for nar
man er taendt, er man teendt”

Medarbejderne har saledes arbejdet med at lzere at give plads og lytte til hinanden i samtalen, herunder
ogsa til dem, der ikke er helt lige sa ‘snakkende’. Her har de arbejdet med nogle af de samme redskaber,
som vi er blevet praesenteret for i forhold til medarbejdernes arbejde med beboerne: At give tid, benaevne
(f.eks. som en made at spgrge ind til noget, i stedet for at skgjte videre) og at bekraefte. Igen har det vaeret
gjort med afsaet i de potentialer, de allerede havde, saledes at de blev anerkendt frem for bekraeftet i
oplevelse af at veere 'de skrappe keaellinger’:

”0g sa ogsa, at vi har faet det at vide, som vi er gode til. Det er jo ogsa rart at vide, og nogle redskaber
til, hvad vi kan ggre. Sa for mig har det da betydet, at jeg har en bevidsthed om det pa en anden made
end fgr. Og det at vi har haft tiden til at fa lov til at sidde sammen.”

”Du fik at vide, at du var rigtig god til at bekraefte”

Alt i alt ser det ud til, at det har veeret rigtig godt for gruppen at fa tiden sammen til at saette fokus pa
samarbejdet. Marte Meo supervisionen har bidraget til at bryde nogle negative italeszttelser samt givet
medarbejderne nogle kommunikationsredskaber til at arbejde konstruktivt og inkluderende med
samarbejdet.

57



Ledelsesholdet

Foruden pilotholdet, blev der som noget ekstra i forhold til den oprindelige projektbeskrivelse ogsa
oprettet et ledelseshold.

Forventninger og gnsker til projektet: Udfordringer i ledelsesfunktionen

Ledelsesholdet var i udgangspunktet sammensat af de to afdelingsledere, omradelederen, en fra
administrationen og kekkenchefen. Deltagerne varetog saledes meget forskellige ledelsesopgaver, og det
var derfor ogsa meget forskellige udfordringer, de sa i deres ledelsesfunktion, og som de gerne ville arbejde
med gennem Marte Meo. Da omradelederen ikke deltog i det fgrste interview, og deltageren fra
administrationen og kakkenchefen ikke deltog i det afsluttende interview, vil der i dette afsnit blive
fokuseret pa de to afdelingslederes forventninger og gnsker til projektet.

Gode personalemgder og hensigtsmaessig kommunikation

En af de udfordringer som afdelingslederne peger pa ved opstartsinterviewet er det at holde gode
personalemgder:

"En af udfordringerne er et godt personalemgde, hvor man far et udbytte, og det bliver konstruktivt, og
at man far budskabet ud.”

”Jeg synes, at vi fra det sidste personalemgde har god erfaring med dagsorden, hvor man naede
igennem, og personalet ved, hvad der skal ske. Ofte har jeg noget, som jeg gerne vil informere om, og du
sidder med noget, og sa spgrger vi rundt, om der er noget, der skal snakkes om”.

"Der er meget uro ved mgderne —sa kommer den ene, og sa gar den anden.”

"Personalemgdet er til at diskutere ting: Om man kan ggre noget pa en bedre made, og til at give
informationer -vi har maske faet nogle (informationer) af vores ledere, som vi giver videre - og til at fa
diskuteret vores forslag eller hgre, hvordan det er gaet.”

En af udfordringerne er altsa at fa skabt struktur pa personalemgderne, sa de indfrier de forskellige formal.
| forlaengelse heraf identificeres en udfordring i forhold til at kommunikere med medarbejderne pa en
hensigtsmaessig made:

”Far man nu sagt det pa den rigtige made — har folk forstaet det — tonelejet”

"Det, vi har sagt, er, at de skal veere lidt mere inde i spisestuen, hvor borgerne opholder sig. Vi har sagt
det mange gange fgr, og der fglte jeg, at min stemme blev lidt for skinger for at signalere, at det er altsa
sadan her, det skal veere.”

”Men du fangede ogsa det positive og huskede at sige, at det var rigtig dejligt, at de sad derinde den
anden eftermiddag, og at det sa rigtig hyggeligt ud”

”Jo, men det er maske ogsa at blive bedre til....”
”Men, man ma jo ogsa gerne sige det bestemt”
”Jo, jo det ma man..”

”Men, hvis du ser pa medarbejderne, sa kan du se, at de taenker, det sagde hun ogsa sidst og sidste
torsdag..”
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”]Jo, men det er jo fordi, det ikke sker”
”QOg det er jo ogsa derfor, det bliver sagt igen”

”De fgler sig enormt — der er meget forskel pa, hvordan det bliver modtaget. Nogle fgler sig enormt
truffet eller saret: 'Jeg synes, jeg gor mit arbejde 'pisket’, og sa kan jeg ikke en gang fa lov til at sidde
herinde i bare fem minutter’. Men, det er jo ikke det. Der kunne det veere kanon, hvis man kunne fa
informeret ud pa den gode made, at det er okay, at du gar ind og tager en tar at drikke, men du er altsa
pa arbejde”

”Vores primaere er jo at vaere omkring borgerne — det er jo derfor, vi gar pa arbejde”

Mindre kollega — mere leder

Udfordringen med at sige tingene pa en hensigtsmaessig made, handler ogsa om autoritet, hvor
afdelingslederne star i den situation, at de fgr har veeret kollegaer til medarbejderne — nu er de pludselig
blevet ledere:

”Det kan godt veere sveert at fa skabt respekt omkring sit arbejdsomrade — at nar man siger noget, sa
bliver det ikke taget helt s alvorligt, som man gerne sa — hvis folk kommer ud i kekkenet og har glemt at
spritte haender, og man siger det, og de siger: “ja, ja, ...."” ”

"Vi har mere ledelsesansvar nu. Fgr var man mere kollega. Nu er vi ngdt til ogsa at tage de kedelige
beslutninger, f.eks. ingen vikar, vi vil gerne have, | er inde i spisestuen hos borgerne’, ‘du kan ikke fa fri i
morgen, for sa har vi ingen folk’ osv.”.

Videre — og i forleengelse heraf — handler udfordringen om omsorgen for personalet, herunder at synligggre
den og rationalet bag de upopulzere beslutninger:

”Jeg vil gerne blive bedre til at fa tydeliggjort, at vi vil vores personale det godt, og at vi straekker os det,
vi kan — men at, nar vi siger nej (til fridag), sa er der en god grund — og at kunne stille krav pa en positiv
made. Og blive bedre til at fa gje pa de kompetencer, som medarbejderne rummer. Jeg vil rigtig gerne,
at medarbejderne blomstrer, at de far tid til det, de rigtig gerne vil. Der er det, at tiden godt nogle gange
kan blive en faktor: Man bliver kvalt i sekretaerarbejde og far ikke set nok af praksis laengere.”

Ligesom medarbejderne oplever, at tiden er en barrierer for den gode omsorg for borgerne, oplever denne
afdelingsleder, at tiden udggr en barriere for den gode personalepleje og ledelse. Det ggr den, fordi der er
meget administrativt arbejde, som kommer i vejen for en taet kontakt med personalet og deres hverdag.

"Vi bruger meget tid pa referater, mgder, medarbejdersamtaler, invitationer etc.”

Endelig oplever afdelingslederne et dilemma mellem pa den ene side et behov for ro til det administrative
arbejde; pa den anden side gnsket om en aben dgr og at vaere ude i det egentlige plejearbejde sammen
med medarbejderne. Alt i alt kan man sige, at omorganiseringen har stillet mange nye krav til de to
afdelingsledere.

Ledernes vurdering af deres udbytte af forlgbet
Mgdeledelse, autoritet og hensigtsmaessig konflikthandtering

Som det er fremgaet ovenfor, stod afdelingslederne overfor en raekke udfordringer i forbindelse med den
2&ndrede organisationsstruktur. Her pegede de blandt andet pa udfordringer omkring autoritet og
hensigtsmaessig kommunikation, hvilket der i supervisionsforlgbet blev arbejdet med under overskrifterne
"'medeledelse’ og 'konfliktsituationer’.

Det, jeg arbejdede med, det var det at starte rigtig klart: at det er det her, det handler om, og nu er det
emne slut, og nu gar vi videre — fa lavet en dagsorden. Der er meget stor uro i gruppen, nar vi skal holde
mgder — meget mangel pa koncentration. (..)Jeg synes, supervisor var rigtig god til at komme med tips
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til, hvordan man kunne ggre i nogle situationer: at man jo godt kan sige til folk: 'N3, | snakker’, og
derved bryde de der situationer, hvor folk snakker om noget andet end det, vi skal koncentrere os om.
Fa kigget lidt mere pa, hvad det er for nogle fglelser, de udtrykker: 'Jeg kan se, du ser ked ud af det’ eller
"hvordan kan det veere du reagerer sadan?’. Sgrge for hele tiden at fa sagt ‘jeg’, sa jeg far givet udtryk
for mine egne fglelser.”

Evaluator: Har det gjort en forskel?

"Ja, det har det. Jeg foler, at jeg er blevet mere sikker pa mig selv — p3, at jeg godt kan styre det her,
selvom det ind i mellem kan vaere noget kaotisk. Det har vaeret rigtig godt — meget leererigt.”

Den pagaldende leder oplever saledes at have faet nogle konstruktive redskaber til at forbedre
personalemgderne, sa de bliver mere fokuserede. Videre forteeller hun, at forlgbet har gget hendes faglige
selvtillid. | det naeste citat fortzelles, at Marte Meo har bidraget til en stgrre bevidsthed omkring
konfliktsituationens mekanismer, og i forleengelse heraf laering af nogle redskaber til mere hensigtsmaessig
handtering:

”at holde sig lidt i ro, at fa lavet en klar start, at nu skal vi snakke om det her, at fa kastet bolden tilbage,
at seette ord pa det, jeg oplever. Eksempelvis til et mgde, hvor en medarbejder siger: 'Vi fgler, det er en
straf’. Jeg tror, hun siger det der straf syv — otte gange. Hvor jeg til sidst formar at fa sagt: 'Jeg bryder
mig faktisk ikke om, at du kalder det en straf, for det er ikke sadan, jeg oplever det’. Det der med at fa
sagt det stille og roligt. Jeg kunne ogsa have sagt: 'Det er i hvert fald ikke nogen straf’ (vrissende). Hun
stopper jo faktisk med at sige det. Det er noget, man skal arbejde videre med. Man bliver jo ikke feerdig
—men jeg er blevet bevidst om, hvad der sker. ”

| forhold til videooptagelser opb@d netop dette emne den vanskelighed, at man ikke ngdvendigvis kan
forudsige, hvornar en konflikt vil opsta, “for de er der jo, nar de er der”. | stedet valgte de sa at optage en
opfelgning pa en konfliktsituation.

Tryghed i gruppeledergruppen

Omradelederen valgte i supervisionen at seette fokus pa skabelse af tryghed i ledelsesgruppen. Selvom hun
i forvejen arbejdede med den anerkendende tilgang (som Marte Meo ogsa bygger pa), oplevede hun at fa
nogle mere konkrete redskaber i supervisionen:

”Mit formal var at skabe tryghed i gruppeledergruppen, sa man havde frihed til at sige hgjt, hvad man
teenkte og fglte. Den tilbagemelding, jeg har faet af supervisor — jeg synes i gvrigt ogsa, at hun var
spaendende at arbejde med — det var, at jeg fik nogle fokuspunkter, jeg ikke helt havde vaeret
opmaerksom pa: Jeg skulle vaere bedre til at - jeg anerkendte — men jeg kunne godt sige nogle flere ord
omkring det, benaevne hvad emnet omhandlede, satte flere ord pa, ikke ga sd hurtigt frem. Det med at
starte og slutte et emne, der var der ikke sa meget at komme efter. Pauser havde jeg heller ikke nogen
problemer med. Men det med at huske at fa alle med (..) og prgve at benaevne, hvis der er nogen, der
ikke siger sa meget, og fa dem medinddraget i dialogen. Jeg har bestemt leert noget, selvom jeg i
forvejen arbejdede ud fra den anerkendende tilgang til ledelse.”

Det kan bruges i ledelse mere generelt

Udover udvikling pa de konkrete udvalgte fokusomrader, oplever lederne, at de har leert noget, som kan
bruges mere generelt i ledelsesfunktionen, herunder szerligt i forhold til at fremme kommunikationen:

”Man kan ggre sa mange sma ting, som fremmer kommunikation pa en positiv made - hvis man har gje
for den der finjustering”

”Det kan du jo ogsa bruge i din ledelse. Jeg leegger meget meerke til, hvordan de ser ud. Og i stedet for
bare at observere, kan jeg jo saette ord pa. Man kan bruge det i sin ledelse helt klart”

”Kunsten er at undga at ggre det (benaevne) kunstigt. Man kan trigge nogle ved at sige: Jeg kan hgre, at
du siger...” 'Du har nok snakket med en psykoterapeut’ — men, at ggre det pa en naturlig made. Bare det
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der med at vente. Hvis man stiller et spgrgsmal ,og der ikke kommer et svar. S3, hvis man venter, sa
kommer der maske pludselig noget. Og det har jeg fundet ud af, at man ikke altid skal komme med et
svar, fordi hvis man bare giver tid, sa har de jo selv Igsningen.”

Veaerdien af video-optagelser

Det at se video-optagelse medvirkede — ligesom for medarbejderne — til at opbygge den faglige selvtillid,
herunder ved at dokumentere den positive udvikling:

”Det var rigtig fedt at se mig selv, at se hvordan jeg egentlig klarede det her mgde, hvor jeg skulle sige
nogle ting, som ikke var et hit — og nar man kommer som ny. Det gik faktisk rigtig godt.”

”Det var faktisk utrolig rart at se, hvor rolig man ku’ vaere, og kast den tilbage til medarbejderne. Man
har en fglelse af, at det buldre rundt i en indvendigt — men det, at man kan holde sig i ro og overholde
alle de der principper i Marte Meo med at vente og benavne, og hvordan er det, de ser ud — og huske
alle de ting samtidig med, at man har en konflikt.” Louise (den anden afdelingsleder) sager: '"Hold da op -
sadan plejer du ikke at se ud!’ Jeg kan se en udvikling hos mig selv. Der var ogsa en anden optagelse,
hvor jeg sa, hvordan alle medarbejderne lyttede til mig. Jeg blev overrasket over at se den
opmarksomhed.”

”Jeg synes, jeg har faet meget ros — der er ogsa nogle ting, som jeg har arbejdet med — jeg synes faktisk,
at det har vaeret meget godt. Jeg skal vente, klappe i og vente og se, hvad der sker. (..) Det, jeg har faet
ros for, er at benaevne - satte ord pa, hvordan de andre ser ud”.

”Det er noget andet at se sig selv, man ser det pa en anden made, men jeg blev ogsa bekraeftet i, at jeg
virker, som jeg troede. ”

Leererprocessen: Der har vaeret fokus pa udvikling

Lederne har i lighed med medarbejderne oplevet supervisionen meget leererig. De fremhaver her som
konstruktivt, at der pa en gang har veeret fokus pa det positive og udviklingspunkter, herunder at man har
faet gode ’fif’ til, hvordan man kunne ggre det bedre:

”Det (supervisionsmetoden) kan godt lyde meget rosende, men vi er jo ikke som almindelige danskere
gode til at fa gje pa det, der virker: ’Sa virker det ikke, og sa virker det ikke’. Det der med at baere over
med hinanden, det er vi ikke... — vi er meget hurtige til at finde fejlene hos hinanden. Sa det der med, at
Marte Meo er rosende og anerkendende — jeg synes ikke, det har vaeret for meget: Vi skal s'gu nok selv
sgrge for at fa problemerne frem. ”

”Jeg synes jo, at selvom der har vaeret fokus pa det positive, sa har hun (supervisor) givet nogle gode fif
til, hvis det ikke var sa smart — hvad kunne du have sagt i den her situation, hvad kunne du ellers have
gjort”

”Altsa, det er nogle udviklingspunkter: Naeste gang sa prgv at arbejde med det”
”"Hun har veeret god til at seette en udvikling i gang der, hvor det har veeret problematisk.”

”Jeg synes, | er smadder gode til at reflektere over, hvordan | skal ggre og handtere tingene. Og det er jo
ogsa det Marte Meo har givet os: Hvordan skal man komme videre, hvad er det naeste skridt. Nar det
virker sadan, hvad kan jeg sa ggre.”

Fastholdelse

Pa linje med medarbejderne, udtrykker den ene af lederne bekymring for, om hun vil veere i stand til at
fasthold de nye landvindinger. Her foreslar en af de andre, at de jo kan lade sig inspirere af en
medarbejdergruppene, som netop med det formal, er forsat med at filme hinanden:

”Jeg ville gnsker, at jeg er rigtig god til at holde fast i de ting — men nogle gange gar de i glemmebogen —
jeg ved ikke, om der kunne vzere en eftermiddag med opfriskning. ”
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"Vikan jo ggre, som de har gjort i Klgverhuset, hvor de har filmet hinanden og kigget pa sig selv, og se
hvad kan man ggre.”

Sammen eller individuelt

Lederne oplever, at der bade har veaeret fordele og ulemper ved at have faet kollektiv supervision.
Forbeholdene handler om, at de ikke er ligebyrdige, men star i ledelsesrelationer til hinanden. Omvendt har
det ogsa betydet, at de har faet et feelles sprog og leert hinanden bedre at kende:

”Jeg tror maske at det har vaeret meget godt, at det har vaeret individuelt, for jeg har maske ikke haft
lyst til at Helle og Betina skulle se .... Jeg ved ikke

"Vi er jo ogsa leder for Betina”
”Du er ogsa leder for os”

”Jeg synes, vi har faet et feelles sprog, og at vi har laert hinanden at kende pa en anden made”

Derudover teller det pa positivsiden, at man sa har kunnet stgtte hinanden og huske hinanden pa ‘de gode
fif’ i hverdagen:

”Det er godt at have vaeret igennem det begge gruppeleder, for sa kan man hjalpe hinanden. F.eks. en
gang, hvor Louise gav tegn til mig om — altsa jeg var lige ved at komme med et Igsningsforslag - at vente
og se, for de havde selv fundet Igsningen — de skulle bare lige have tid til at erkende det”

Samtidig taenker lederne, at de kunne have udnyttet det at vaere sammen endnu mere ved at fokusere p3,
hvordan de kunne blive endnu bedre til at bruge hinanden i ledelsesfunktionen:

”Det kunne ha’ vaeret rigtig spaendende at fa supervision pa, hvordan vi kunne blive endnu bedre til at
bruge hinanden.”

”Det med at arbejde sa teet sammen, har vi jo ikke gjort fgr”

| forlengelse heraf kunne de ogsa godt have taenkt sig at have haft en feelles dag, ligesom medarbejderne
har haft, hvor de arbejdede med, hvad de selv kunne fa gje. Den del har de ikke faet med, og det ville
kunne understgtte bestrabelserne pa fastholdelse.

Fzelles for hele huset

Den oprindelige idé med at oprette et ledelseshold var, at ledelsen sa ogsa fik indsigt i de metoder, som
medarbejderne arbejdede efter, og at "hele huset’ pa den made kunne blive praeget af Marte Meo. Dette er
i fglge ledelsen blevet indfriet: Ikke alene har de faet en forstaelse for den metode, som medarbejderne
arbejder ud fra, og selv faet nogle redskaber til deres ledelse, men de har faet etableret et feelles sprog,
som kan bruges medarbejdere og ledelse i mellem:

”Jeg synes, det er vigtigt, at man ogsa kan ga ud og sige til sine medarbejdere, der har en konflikt: 'Prgv
at teenke lidt Marte Meo; kunne du sige det pa en anden made?’. Det har jeg gjort et par gange.”

”Ja, jeg vil ogsa gerne bruge det i forhold til medarbejderne, og jeg synes, det er dejligt, at
medarbejderne kan bruge det i forhold til borgerne — og derfor er det godt at komme til at kende det”
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Et udefra blik pa projektets forlgb og resultater

Som udefra kommende ekstern evaluator har det pa flere mader veeret en overvaldende oplevelse at
interviewe pa centret:

F@rste gang at hgre om de enorme udfordringer og belastninger, der er i arbejdet — og ikke mindst
medarbejdernes engagement. Jeg gik derfra med tanken: "Hold da op! Man skal godt nok vaere sej for at
klare det arbejde’. Samtidig stod det klart, at det ikke var arbejdspres - det at Igbe staerkt og knokle — og
heller ikke fysiske belastninger, vold og drypvold i sig selv, der frustrerede medarbejderne mest. Det var
derimod oplevelse af ikke at kunne ggre det godt nok for borgerne, og af meget ofte at vaere i et krydspres,
hvor lige meget, hvad man ggr, sa svigter man.

Naeste gang blev jeg overveaeldet af, hvilken forskel Marte Meo projektet havde forarsaget. Det er allerede
fremgaet af fortzellingerne, hvor medarbejderne beretter om at have faet gget selvtillid, at have faet en
bedre relation til borgerne, at komme til at holde mere af dem, og at veere blevet i stand til i langt hgjere
grad at arbejde udviklingsorienteret, inddragende og anerkendende med borgerne. Dermed har
medarbejderne taget et enormt skridt i retning af et veerdigt liv for borgerne i form af mere med- og
selvbestemmelse og ligevaerdighed. | denne rapport er disse fortaellinger allerede blevet praesenteret, men
det, der slog mig allermest, var den @ndrede stemning og attitude: Der var kommet en stemning af
optimisme og tro p3, at forandring til det bedre er mulig. Medarbejderne var simpelthen gladere og mere
energifyldte. Dét var en oplevelse! Dertil kom, at ordvalget f.eks. i forhold til beskrivelse af borgerne havde
2&ndret sig gevaldigt, for eksempel fra ’bindegal’, ‘seek kartofler’, ’led’, ‘ulaekker’ og maskinarbejde til 'sgd’,
"menneske’, '’kan noget’, ‘gensidighed’, 'man far noget igen’ osv. Det er en tydelig indikator af
medarbejdernes aendrede made at relatere til beboerne og arbejdet med dem, som ikke bare har forbedret
arbejdsmiljget men ogsa i vaesentlig grad beboernes forhold pa centret. Jeg gik derfra med tanken: ‘Her vil
jeg bo, nar jeg bliver gammel’.

Sidst gang, jeg blev overvaeldet, var det knap sa positivt. Det var, da jeg erfarede, hvordan gget tidspres
grundet belaegningsgrad, omstruktureringer, nedskzeringer og manglende vikardakning var i stand til at
bremse op for de positive laererprocesser, som projektet havde igangsat. Der skete stadig noget, men slet
ikke i stil med det, jeg lige har beskrevet. De positive oplevelser blev i hgjere grad pauser og 'kunstige
undtagelser’ fra hverdagen, end noget der for alvor kunne fa plads i hverdagen og forandre den. Ligeledes
blev selve projektet ogsa i en vis forstand en belastning, fordi det skulle presses ind i en alt for presset
hverdag, og uden kompensation. Ved de allersidste interview vendte billedet igen, men erfaringen af, hvor
begreensende tidspresset kan vaere, hvilede - i sammenligning med de fgrste interview - stadig som en
(heldigvis ikke meget tung) skygge over projektet. Medarbejderne var bekymrede for, om de vil fa mulighed
for at fastholde og videreudvikle projektets landvindinger.

Projektets resultater

| det fglgende ser vi naermere pa projektets resultater: Fgrst ud fra de opstillede kriterier, derefter mere
bredt med inddragelse af ‘bi-effekter’ og fremtidige perspektiver.

Vurdering af projektets resultater ud fra de fire kvantitative succeskriterier

63



Det f@rste succeskriterium omhandlede sygefraveer, hvor det var gnsket at nedbringe den gennemsnitlige
sygefraveersprocent samt at fastholde den lave sygefravaersprocent i Klgver huset. Dette kriterium er ikke
indfriet, idet det gennemsnitlige sygefravaer pa centret er steget fra ca. 6 % i 2008 til knap 13 % i 2011, og
sygefravaeret i Kigverhuset er steget fra de 2 % til 5,5 %. Den primaere forklaring pa stigningen i sygefraevaer
er fem langtidssygemeldinger, hvoraf tre skyldtes arbejdsskaber, en var begrundet i en operation, og en i
ikke neermere defineret sygdom. Treekker man langtidssygemeldingerne ud af regnskabet ser det noget
bedre ud. Da er den gennemsnitlige sygefravaersprocent nede pa 5,5 og i Klgverhuset er den pa 2, 5. Der er
dog samlet stadig ikke tale om en signifikant forbedring i forhold til 2008. Dette bgr ses i lyset af de mange
andre belastningsfaktorer, der som tidligere naevnt i rapporten har vaeret pa centret i form af manglende
vikardaekning, omstruktureringer, besparelser’, usikkerhed om ledelsesstruktur mm.

Det andet succeskriterium var nedbringelse af udskiftningen af medarbejdere til max. 10%. Dette kriterium
er i hgj grad blevet opfyldt, idet kun én medarbejder har opsagt sin stilling og er blevet erstattet gennem
nyansaettelse. Det giver en udskiftning pa godt to procent.

Det tredje succeskriterium var nedbringelse af skadeanmeldelser i forbindelse med vold. Dette kriterium er
ogsa blevet opfyldt, idet antallet af skadesanmeldelse er nedbragt fra ni i 2008 til seks i 2011. De seks
skadesanmeldelser i 2001 er alle er sket i relation til én bestemt dement udadreagerende beboer. Antallet
af "drypvold" ligger pa et par stykker, men de er ikke registreret. Den kvalitative undersggelse peger dog
pa, at omfanget af drypvolden er blevet vaesentlig reduceret.

Det sidste kvantitative succeskriterium var nedbringelse af magtanvendelser overfor demente beboere.
Ogsa dette kriterium er i hgj grad blevet indfriet. | 2008 var der saledes 22 magtanvendelser i forbindelse
med disse beboere, mens dette tal var helt nede pa to i 2011.

Alt i alt er tre ud af de fire kvantitative succeskriterier i hgj grad opfyldt, og dette burde alt andet lige ogsa
traekke sygefravaersstatistikken i den rigtige retning. Nar det ikke er sket, ma det forklares ud fra, at alt
andet netop ikke har veeret lige. Der har vaeret andre belastningsfaktorer pa spil, som har indvirket pa
sygefravaeret, og som projektet ikke har haft indflydelse pa.

Vurdering af projektets resultater ud fra de kvalitative succeskriterier

Det f@rste kvalitative succeskriterium var, at gge medarbejderens oplevelse af at lykkes i det daglige
samspil med beboerne, herunder deres oplevelse af udvikling af kompetencer til at kunne handle
anderledes i de svaere kontaktmaessige og kommunikative udfordringer i dagligdagen. Dette kriterium ma
siges at veere blevet fuldt ud opfyldt.

Det andet kvalitative succeskriterium var udvikling af medarbejdernes kompetencer til at stgtte beboerne i
at genvinde tabte ogudvikle nye feerdigheder (f.eks. i form af kontakt, tale, fysiske funktioner), og
herigennem lette medarbejderens omsorgsarbejde bade fysisk og psykisk. Ogsa dette kriterium er blevet
opfyldt fuldt ud.

Det tredje kvalitative succeskriterium var styrkelse af vidensdeling gennem et feelles sprog pa tveers af
afdelinger. Det er lykkes at skabe et feelles sprog, som kan fremme vidensdeling pa tveers af afdelingen,
men vidensdeling forudsaetter mere en et faelles sprog. Det er vigtigt, at der bliver skab rum i hverdagen til

> Besparelserne bestar i fglgende: | projektperioden har der veeret omstruktureringer, séledes er centerlederen
fratradt og de to afdelingsledere ledere har faet stgrre ledelsesansvar. Disse to er derfor ikke leengere er til radighed
pa afdelingerne, hvilket der ikke er blevet kompenseret for via nyansaettelser. Dertil kommer, at to medarbejdere i
flexjob i kpkkenet er blevet fyret, hvorefter de andre medarbejdere har skullet tage sig af de opgaver, som disse to fgr
har varetaget.
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at erfaringsudveksle. Det har der vaeret lagt op til ved, at holdene skulle fungere som sparringsteams efter
afslutningen af projektet. Der er imidlertid en risiko for, at dette ikke realiseres, hvis der ikke ggres en
seerlig indsats for sikring heraf, f.eks. ved at saette det pa skema. Samtidig peger evalueringen p3, at der
ogsa er behov for gget vidensdeling indenfor hver afdeling og omkring den enkelte beboer. Det falles sprog
er et skridt pa vejen, men ggr det ikke alene.

Bieffekter

Foruden en vaesentlig forbedring af arbejdsmiljget, viser projektet, at man med Marte Meo kan forbedre
borgernes livskvalitet i form af mere veerdighed, intersubjektivitet og aktivitet. Beboerne er i hgjere grad
blevet set, hgrt og mgdt, og det er helt essentielt for et menneskes livskvalitet. Medarbejderne har kunnet
maerke, at det har haft stor betydning for beboerne, idet de har oplevet, at de er blevet gladere, har faet
flere sma gode gjeblikke, er mere aktive etc.

Denne 'bieffekt’ er en vaesentlig faktor for bedringen af medarbejdernes arbejdsmiljg, idet de netop er i
denne type arbejde ud fra et gnsket om at ggre noget godt for andre medborgere, og den veaerste
belastning har vaeret oplevelsen af alt for ofte ikke at lykkes med dette. Det er nu forandret.
Medarbejderne har faet redskaber til bedre kommunikation med beboerne, og til at mgde dem pa deres
pramisser, og de har laert at give slip pa lidt af ’kontrollen’ og "handlekraften’ for at skabe rum til
beboernes handlekraft. Det har skabt en a&ndring fra modstand til samarbejde. Nar medarbejderne oplever
at lykkes i relationen til en beboer, kommer de derved til at holde mere af den pagaeldende person, og far
herved mere energi og mod pa at ggre noget godt for ham/hende og et godt fglelsesmaessigt afsaet for at
se og komme denne i mgde. Derved skabes positive spiraler af gensidig anerkendelse og livskvalitet.

En anden bieffekt er et bedre kollegialt miljg, hvor medarbejderne er blevet opmarksomme pa veerdien af
at give positiv respons til andre, og er blevet bedre til at fa gje pa de sma positiv ting. Samtidig bidrager
medarbejdernes oplevelse af at lykkes med positiv energi til interaktionen.

Virker det p3a alle?

Alle medarbejderne — pa nzer én — har oplevet forlgbet som leererigt. For mange har det naermest veeret en
revolution: De har ikke alene faet nogle redskaber og er kommet et skridt videre i forhold til en bestemt
borger, men er gaet ind i en personlig og faglig udviklingsproces. Medarbejdernes forteellinger viser, at der
gennem projektperioden er igangsat dobbelt-loop lzering (Argyris & Schon, 1978): Der er sat en procesi
gang, hvor de har faet et andet blik pa de faglige udfordringer og mulighederne for at handtere dem. De har
pa én gang i langt hgjere grad faet kritisk konstruktivt blik for eget bidrag til kommunikation og interaktion,
og samtidig gget deres faglige selvtillid. For andre er der tale om mindre revolutioner eller lzering af
konkrete redskaber; single-loop laering (ibid).

Samtidig er der ogsa forskel pa, hvor store revolutioner, metoden har kunnet szette i gang i forhold til de
enkelte borgere. Her er det bemaerkelsesvaerdig, at det har vaeret muligt at ggre en forskel — og endda en
meget stor forskel — i forhold til borgere, hvor medarbejderne i udgangspunktet har taenkt, at det kunne
blive meget svaert, og som har udgjort en keempe udfordring og belastning forud for projektet. Sygdom
sasom som Demens og Parkinsons saetter naturligvis en graense for, hvor langt man kan na — men det er en
erfaring i projektet, at selv i forhold til disse borgere har Marte Meo kunnet ggre en positiv forskel, der
langt oversted medarbejdernes forestilling om det mulige. Til gengeeld synes kraftig medicinering at kunne
udggre en barriere. Her er der dog kun ét tilfaelde, hvilket begraenser indsigten i betydningen af sa kraftig
medicinering.

To mennesker — en medarbejder og en borger — reagerede negativt pa Marte Meo kommunikationsformen,
idet de oplevede det som at blive talt ned til frem for som anerkendelse.
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Fremtidige perspektiver

Erfaringen af, hvor stor en forskel det kan ggre for bade medarbejdere og borgere at arbejde
udviklingsorienteret med denne metode, peger pa, at metoden med fordel kan udbredes til alle andre
plejecentre. | forhold til nogle grupper af borgere, skal der blot ’investeres’ tid i en periode, hvorefter den
investerede tid betales tilbage med renter. | forhold til andre borgere vil der ogsa pa sigt veaere brug for lidt
mere tid, men ikke sa meget, som man maske umiddelbart kunne tro. Det er forblgffende, hvor lidt der skal
til for at opna vaesentlige forbedringer af beboernes livskvalitet og medarbejdernes trivsel og arbejdsmiljg.
Ud over de sma inverteringer i den konkrete kontakt med beboerne, fordrer — fuld udfoldelse af disse
potiantialer for ‘gensidig livskvalitet - tid til Isbende at medarbejderne kan reflektere over egen praksis og
vidensdele omkring erfaringer med og udviklingsindsatser omkring, de enkelte beboere.

Flere ressourcer er et fy-ord - saerligt i krisetider. Man kan dog spgrge, om vi har rad til at lade veere:
Investeringen er relativt lille — og de langsigtede gkonomiske konsekvenser ved at lade veere, kan blive
meget store. Tidlig nedslidning er samfundsgkonomisk urentabel. Dertil kommer sa det etiske aspekt.
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