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Tryghed for borgere

og ansatte

— voldsforebyggelse
pa 2ldreomradet

Der er mange tilgange i arbejdet med at forebygge konflikter, vold og ndadreagerende

adfeerd pa plejecentre og i hjemmeplejen. Huis forebyggelsen skal lykkes, er det

nodvendigt bade at sorge for, at borgerne har et godt liv, og at medarbejderne kan

veere trygge pa arbejdet.

At have et meningsfuldt arbejde og kunne
stotte mennesker med fx demens er centralt for
mange ansatte, der arbejder pd zldreomridet.
Desverre er udadreagerende adferd, konflikter
og vold ogsd et vilkar for en del medarbejdere.
Men heldigvis er der bade vigtig viden og
mange gode erfaringer med, hvad ledere og
medarbejdere kan ggre for at forebygge volden
og dens skadevirkninger for borgere og ansatte.

Forklaringer pa
udadreagerende adfzerd
Hverdagen p4 et plejecenter eller i hjemme-
plejen er ofte praget af, at borgerne skal have
hjelp til mange forskellige ting som personlig
hygiejne, madlavning, spisning, renggring,
tojvask, indkeb, medicin osv. Det er ogsd
vesentligt, at borgernes behov for bl.a.
meningsfulde aktiviteter, positive relationer og
selvstendighed bliver tilgodeset. Nar bide de
fysiske, de psykiske og de sociale behov bliver
opfyldt, er der grundlag for, at den ldre borger
kan bevare eller opna et velfungerende liv med
selvbestemmelse, verdighed og livskvalitet.
Hyvis borgerens behov ikke i tilstreekkelig
grad bliver opfyldt, kan det resultere i, at han
eller hun reagerer enten fysisk eller verbalt.

Medarbejdere, som meder borgere med
udadreagerende adferd ma overveje, hvad
drsagen kan vare. Der kan vere fysiske
forklaringer; sult, smerter, utilpashed osv., eller
psykologiske forklaringer; at personen savner
opmerksomhed, mening med livet, nerhed,
gode relationer osv. Hvis borgeren har en
demenssygdom, kan forklaringen ogsd vere, at
det er svart at udtrykke sig samt at afkode og
forstd medarbejdernes handlinger og hensigter.
Det er vigtigt, at arbejdspladsen er forberedt
p4, at der kan opstd situationer med uadreage-
rende adferd. Og vigtigt at have viden om
mdder at forebygge pé og planer for, hvad der
skal ske, og hvem der skal ggre hvad, hvis der

alligevel opstér voldsomme episoder.

En vifte af metoder og tilgange
Forebyggelsen kan gribes an pi mange mader.

I heeftet her har vi valgt at presentere forskellige
anerkendte metoder, tilgange og organisatoriske
opmarksomhedspunkter, som kan bidrage til
forebyggelse af udadreagerende adferd hos
borgere og dermed ogs3 til at forebygge vold
mod ansatte. Vi ser ansattes arbejdsmiljo og
borgeres trivsel og tilfredshed som to sider af
samme sag. Derfor er der i heftet bide



lgsninger, som satter fokus pi organisation,
ledelse og personale — og pd borgerens
ressourcer, styrker, selvbestemmelse osv.

De omrader, som indgir i heftet, giver en
indfgring i, hvad man som arbejdsplads, ledelse
og medarbejdere bl.a. kan ggre for at medvirke
til at forebygge vold. I udvalgelsen har vi lagt
vaegt pd, at metoder og tilgange er anerkendte
og velafprovede pd zldreomradet og har vist
positive resultater i arbejdet med forebyggelse
af vold og udadreagerende adferd. Heftet
bringer ogsd eksempler fra arbejdspladser,
som har arbejdet med de forskellige tilgange
eller metoder.

Sadan er haftet bygget op
Den forste del af heftet indeholder afsnit om
retningslinjer og handleplaner for arbejdet med
at identificere, forebygge og hindtere vold og
risiko for vold. Det handler om, at ‘papir-
arbejdet’ skal vere i orden, og at alle ledere
og medarbejdere ved, hvad de skal gore for at
undg3, at situationerne udvikler sig, samt ved,
hvordan de stotter hinanden og samler op,
hvis det alligevel sker.

De folgende afsnit handler om ledelse og
organisering samt medarbejdernes tilgang,

Tryghed for borgere og ansatte | Voldsforebyggelse pa aldreomradet
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holdninger og faglige kompetencer. Det betyder
meget, for bide borgere og medarbejdere, om
arbejdet er tilrettelagt pd en hensigtsmeessig
méde, der giver plads til bide nerver og
uforudsete hendelser. Ligeledes har det stor
betydning, at borgerens og de pargrendes
ressourcer bliver verdsat og inddraget, samt at
medarbejderne anerkender og understotter
borgernes ret til selvbestemmelse.

Til sidst i heftet prasenteres tre eksempler
pa virksomme metoder til voldsforebyggelse:
Beboerkonferencer, Low Arousal og Marte Meo.

Vi héber, at heftet kan vere til inspiration
for ledere og medarbejdere pa zldreomridet.
Tak til de arbejdspladser, der har bidraget

med inspiration og konkrete eksempler.

Birgitte Bekgaard Brasch
Vold som Udtryksform, januar 2017




Retningslinjer,
handleplan og

kriseplan

Arbejdspladsens retningslinjer beskriver arbejdet med at identificere, forebygge,

handtere og lere af vold og risiko for vold. Retningslinjerne indeholder bl.a. en definition

af vold, en handleplan for indsatsen samt en kriseplan, hvis der opstar vold.

Kommuner og regioner skal have retnings-
linjer for, hvordan de forebygger trusler, vold,
mobning og chikane. Ofte er der imidlertid
ogsd behov for retningslinjer, som passer til de
lokale forhold pa det enkelte plejecenter eller
i hjemmeplejen.

Retningslinjer for identifikation,
forebyggelse, handtering og laring
Samlet set omfatter retningslinjerne identifika-

tion, forebyggelse, hdndtering og lering af vold.

De kan eksempelvis folge denne struktur:

Identifikation

* Arbejdspladsens definition af fysisk
og psykisk vold.

* Hvordan risikoen for vold er kortlagt,
fx gennem APV og risikovurderinger.

* Hvordan trusler og vold registreres, og
hvordan arbejdspladsen analyserer og lerer
af voldsomme episoder.

Forebyggelse

* Malsztning for forebyggelsesarbejdet.

* Handleplan for arbejdet (se neste spalte).
* Plan for evaluering af indsatsen.

Héndtering

* Kiriseplan (se naste spalte).

* Opfolgning kort efter episoder mhp. stotte
til den enkelte og teamet.

* Procedure for registrering og for anmeldelse
til Arbejdstilsynet, forsikring og politi.

Lering
* Analyse pd tvars af registreringer
og anmeldelser af vold.
* Opfolgning efter episoder mhp. lering
for arbejdspladsen.
 Systematik for lering, fx en bestemt metode.
* Faste leringsrum til refleksion og videns-

deling.

Handleplan

Handleplanen beskriver, hvad ledelse og
medarbejdere vil fokusere pd i arbejdet med at
forebygge vold, fx i det kommende 4r. Den
afspejler de udfordringer, der er kortlagt ved at
analysere de registrerede episoder med vold

(se side 8), APV, evt. trivselsundersagelse og
brugertilfredshedsundersogelse. Den kan ogsd
indeholde en fremadrettet plan for introduktion
af nyansatte, kompetenceudvikling eller andre
initiativer, som medvirker til at forebygge vold.

Kriseplan

Kriseplanen beskriver, hvad der skal ske, og
hvem der skal gore hvad, hvis en medarbejder
bliver udsat for vold eller trusler. S& med-
arbejdere, som rammes af eller er vidner til
vold, fir den nedvendige hjlp og statte, og si
arbejdspladsen efterfolgende leerer af episoden.
Af kriseplanen fremgr det bl.a., hvem der skal
yde kollegial psykisk forstehjelp, hvem der skal
sorge for, at episoden bliver registreret og
anmeldt, samt hvordan der efterfolgende samles
op p og gives stotte efter voldsepisoden, fx hvis
der er behov for professionel krisehjelp.



Retningslinjer

Nar arbejdsmiljegruppen skal udarbejde retningslinjer, er det vigtigt at

inddrage medarbejderne, sa flest mulige foler ejerskab for retningslinjerne.
| kan gribe det sadan an:

| Retningslinjer

Hvad er vold?

Arbejdstilsynet definerer
vold sadan:

Vold kan optrede bide som fysisk
og psykisk vold. Ved fysisk vold er der
tale om aktivt pafort vold som fx slag,

Lav en tidsplan for arbejdet og det, | gerne vil opna. . .. :
L] P ) g g P spark, bid eller knivstik. Ved psykisk
[] Planleg et mede eller en temadag, hvor ledere og medarbejdere vold er der tale om episoder, hvor
drofter, hvad vold er pa jeres arbejdsplads. Lederen kan indlede medarbejderne bliver udsat for trusler
med kort at formidle indholdet af de overordnede kommunale om vold, ydmygelser, mistenkeliggarelse,
retningslinjer - og fortzlle om fordelene ved at udarbejde forhénelse eller diskriminerende udsagn.
retningslinjer, som passer til forholdene pa jeres arbejdsplads. Trusler kan ogsd udtrykkes uden ord —
Input fra medet indgar i det videre arbejde. fx med knyttede never. Psykisk vold kan
4 ud lektronisk via fx sms, e-mail
[] Nedsat en arbejdsgruppe med repreesentanter fra forskellige ogs;umeglesizer FORISIC via B S, eomat
og hjemmesider.
afdelinger og faggrupper, som star for at udarbejde retningslinjerne. &4 . o
. L : Arbejdsrelateret vold kan bade
Var opmarksom pa, om retningslinjerne skal godkendes i MED- . e
_ ) forekomme i og uden for arbejdstid.
udvalget, inden de kan implementeres.
[] Serg for at formidle de feerdige retningslinjer til alle ansatte. Kilde: arbejdstilsynet.dk

Praesenter gerne retningslinjerne bade pa personalemeder og fx pa
intranettet eller i en folder. Laeg ogsa en plan for, hvordan nyansatte
introduceres til retningslinjerne.

Hold retningslinjerne ajour

Retningslinjerne ber evalueres og feres ajour minimum en gang om aret,

samt nar der sker sterre @ndringer pa arbejdspladsen. Nar retningslinjerne

skal opdateres, kan leder og arbejdsmiljerepraesentant tjekke:

Laes mere

[] Hvad star der i de overordnede retningslinjer, Les mere om retningslinjer, handleplan

fx i kommunen eller regionen? og kriseplan pé voldsomudtryksform.dk

i Arbejdstilsynets vejledning Voldsrisik
[] Afspejler retningslinjerne de aktuelle udfordringer med vold? .Og ! . castisynets Vg Caning VOIAsHsIko
. . . i forbindelse med arbejdets udferelse.
Er der fx ogsa taget heojde for udekerende medarbejdere? . o o0
Find den p4 arbejdstilsynet.dk
[ ] Erder en plan for, hvornar retningslinjerne skal evalueres og justeres?
. o Hent eksempel pa handleplan og kriseplan

[] Kender alle ansatte indholdet af retningslinjerne,

herunder handleplan og kriseplan?

pa voldsomudtryksform.dk

BAR Social & Sundhed, Finans/Offentlig
Kontor & Administration (2016): Arbejd
trygt ude. Forebyg vold og trusler mod
udgdende medarbejdere.
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Registrering

og analyse

Registreringer af vold skal bruges aktivt. Nar ledere og medarbejdere analyserer

og drofter registreringerne lobende, kan det forebygge nye episoder med vold.

For at kunne forebygge vold er det vigtigt
at have et overblik over omfanget af vold pa
arbejdspladsen og et billede af sammenhange
med forhold for borgere og ansatte.

Registreringer af voldsepisoder kan bruges
til at dokumentere arbejdsforholdene og til
lobende at arbejde med at minimere belastning-
erne i arbejdsmiljoet. Registreringen er ogsd
vigtig for, at den enkelte medarbejder har
dokumentation for den vold og de belastninger,
hun eller han er ude for.

Mange arbejdspladser bruger elekeroniske
skemaer til registreringerne, nogle benytter
papirskemaer. Det er vigtigt, at det er let for
medarbejderne at udfylde skemaerne — og at
oplysningerne giver et godt billede af, hvad
der er sket.

Analyse giver laring

Der kan vere god lering i at analysere de

enkelte voldsepisoder. Det er ogsé lererigt at

analysere grundigt pa alle registreringerne, fx

en gang om maneden for at fi viden om:

* Hvor ofte er medarbejderne udsat for
trusler og vold?

* [ hvilke situationer sker det, fx i forbindelse
med stotte til personlig hygiejne? Er der
menstre?

— Registrering og anmeldelse af vold

I arbejdsmiljelovgivningen betragtes fysisk og psykisk vold som arbejdsulykker, der
skal registreres pé arbejdspladsen og anmeldes til Arbejdstilsynet og Arbejdsskadestyrelsen
og evt. til forsikringen og politiet. Den vold, som falder inden for arbejdspladsens
definition af vold, ber derfor registreres og anmeldes.

Arbejdstilsynet: AT-vejledning D.4.3.5 (juni 2011, opdateret november 2020).

D3 hvilket tidspunke af degnet?

e Hvem rammes — er det bestemte
medarbejdere eller faggrupper?

* Er det en bestemt borger, eller er der
fellestrek ved borgerne?

e Hovilken form for vold er der tale om;
trusler, slag, riv, seksuel chikane?

¢ Hbvilke konsekvenser har volden for
de medarbejdere, der bliver ramt?

Analysen giver et solidt vidensgrundlag for at
kunne beslutte, hvordan arbejdspladsen kan
sette ind, sd de forebyggende initativer
mélrettet tager hojde for de konkrete
udfordringer.

Abenhed og forebyggelse

Registrering, analyse og dialog mellem ledere og
medarbejdere er med il at synliggare og skabe
dbenhed om volden. Det er vigtigt at gore det
tydeligt, at mélet er at finde frem dil nye
initiativer til forebyggelse — og ikke at udstille,
bebrejde eller udpege syndebukke blandt
medarbejderne. Initativer til forebyggelse kan
fx vere nye metoder eller tilgange til borgeren,
omstrukturering af arbejdsgange, anden arbejds-
fordeling, mere inddragelse af borgeren osv.




Registrering og analyse

[]

Skab overblik: Lederen og arbejdsmiljerepreesentanten underseger de
registrerede episoder, fx inden for den sidste maned. Er der menstre,
gentagelser osv.? Ud fra dette aftales et eller flere mal for indsatsen,
fx at nedbringe voldsepisoder i forbindelse med personlig hygiejne.

Synligger: Lav en planche eller andet materiale (evt. med hjzlp fra HR
eller arbejdsmiljekonsulent), som kan visualisere data i en form, som
er nem at aflaese og forstd, fx grafer, sejlediagrammer, tal, skemaer
m.m.

Droft: Hold et ugentligt kort mede pa fx 15 min., hvor leder og
medarbejdere sammen kigger pa udviklingen den seneste uge.
Lederen saetter ord pd de opdaterede grafer, tal og skemaer.
Og medarbejderne fortzller, hvordan det er gdet med aftalerne
om at forebygge. Maske skal de justeres.

Szt mal: Medarbejdere og leder aftaler konkrete mal, der skal
arbejdes videre med. Tiltagene dokumenteres, sa det bliver tydeligt,
om der sker en udvikling.

Registrering og analyse anvendes altsa som et arbejdsredskab til at treffe
beslutninger ud fra. Derved kommer det til at fungere som feedback til
medarbejderne. Proceduren for registrering og analyse ber vare klart
beskrevet i arbejdspladsens retningslinjer (se side 6).

| kan ogsa bruge data fra en gennemfoert APV, trivselsundersegelse eller
brugertilfredshedsundersegelse til at pege pa, hvor arbejdspladsen har
udfordringer, og hvor der er mulighed for forbedringer. Ligeledes kan
statistik over magtanvendelser og sygefravaer give viden om arbejdsmiljo
og trivsel for ansatte og borgere.

m.—-
@.—-
D-—-
O

| Registrering og analyse

Taler om volden
- og |eerer af episoderne

- Vi accepterer ikke at blive udsat
for vold, men vi ved, at volden er der.
Det taler vi 8bent om, og vi tager hind
om de voldsomme episoder, forteller
omrideleder Angelica Pedersen fra
Hundested Plejecenter.

Alle nye medarbejdere kommer pd
kursus i voldsforebyggelse, hvor de bl.a.
diskuterer, hvad vold er for dem — og
hvordan de selv kan vare med til at
forebygge voldsomme situationer.

Fordi medarbejderne er enige om,
at det ikke er i orden at blive ribt ad, bidt,
kradset eller sldet, er der ogsa stor opmark-
somhed pd at registrere det, nir det sker.
Alle kender registreringsskemaet, som ligger
i den orange arbejdsmiljgmappe.

Registreringerne bliver brugt til at undgi
lignende episoder fremover. Ledelsen og
arbejdsmiljoreprasentanterne gennemgar
jevnligt skemaerne.

— Vi ser p4, om nogle medarbejdere er
seerligt udsatte, om volden sker pd et serligt
tidspunkt pd dagen, fx ved overlap, om
den henger sammen med medarbejderens
adferd eller kommunikation. Ud fra
den kortlegning laver vi en handleplan,
forteller Angelica Pedersen. Nogle gange
er losningen helt prakeisk.

— Vi havde en dement beboer, som altid
brugte neglene til at hive fat i en bestemt
medarbejder. Det lpste vi ved, at med-
arbejderen havde et blodt stykke stof i
lommen, som hun lagde imellem. En
anden medarbejder fik hgrevern, nir hun
skulle ind til en borger, som rbte og skreg,
hvis hun satte hans glas 2 cm ‘forkert’.

Her kunne vi ikke forebygge.

Laes mere

Arbejdstilsynet: AT-vejledning D.4.3.5
(juni 2011, opdateret november 2020).

Hent eksempel pa registreringsskema

pa voldsomudtryksform.dk
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Brugerinddragelse

Inddragelse af brugere eller borgere fan medvirke til at forebygge vold.

Inddragelse kan ske ved at tale med borgeren, ved at vare opmerksom pa,

om borgeren foler sig set og hort og ved at inddrage de parorende.

N3r mennesker foler sig hort, anerkendt
og inddraget, s& mindskes risikoen for
konflikter og vold. Det ved vi fra undersogelser
om brugerinddragelse, og det viser erfaringer
fra forskellige arbejdspladser.

Borgerne kan inddrages generelt i forhold
til deres eget liv, i forhold til den hjelp, de
modtager, og mere direkte i det voldsforebyg-
gende arbejde. De pédrorende kan ogsd ind-
drages. De kan ofte bidrage med vigtig viden
0g ressourcer.

Erfaringer med brugerinddragelse
Mange faktorer er i spil, ndr der skal arbejdes
med oget brugerinddragelse. Der skal bide
tages hensyn til den enkelte borgers og de
parerendes behov og ensker samt til personalets
arbejdsmilje, arbejdstider, strukturer m.m.
I mange tilfelde kraver gget inddragelse en
kulturendring, som ma starte hos personalet.
Det viser erfaringer fra et udviklingsprojekt
pa plejehjemmet Danahgj'.

Borgere pé fx et plejecenter kender ikke
nedvendigvis deres rettigheder. De kan vare

autoritetstro og vant til, at andre tager
beslutninger pé deres vegne. Derfor krever det
nytenkning. Personalet skal afgive styring og
kontrol og give borgerne mere indflydelse. Det
tager tid, men erfaringen er, at det bide giver
mere tilfredse og initiativrige borgere og bedre
arbejdsmilje for de ansatte.

Brugerinddragelse i det
voldsforebyggende arbejde

Nir en borger skal inddrages i arbejdet med
at forebygge vold, kan personalet sammen med
borgeren og evt. de pirerende udarbejde en
plan for, hvordan konflikter og vold bedst
forebygges i relationen. Det kan ske pé bag-
grund af samtaler om, hvad borgeren reagerer
negativt pa, hvad borgeren setter pris pa,
interesserer sig for osv. Forskellige arbejds-
pladser kalder det fx for forebyggelsesplan,
tryghedsplan, samarbejdsaftale og borger-APV.
Brugerinddragelse kan ogsé ske via faglige
metoder, som fx Marte Meo (se side 22) og
livshistorier.

1) Maack, S., Ahrensburg, M.T. (2014):
Guide til mere brugerindflydelse. Platform for brugerindflydelse,
Socialt Udviklingscenter SUS.

— Ret til indflydelse

eller i hjemmeplejen.

Indflydelse p3 eget liv er en rettighed, der er sikret af bdde internationale konventioner
og danske love, men socialt udsatte og sdrbare borgere har ofte brug for stette til at udove
denne ret. Selvbestemmelse og medbestemmelse handler om retten til at bestemme over sig
selv og sit eget liv, fx i sin egen bolig pa et plejecenter. Mens brugerinddragelse handler om
at blive inddraget og f3 indflydelse pd det sociale tilbud man fir, fx stetten pd plejecentret

Kilde: Lov om social service §16, Retssikkerhedsloven §4 og FN's konvention om rettigheder for personer med handicap.




At inddrage borgere
og parerende

[]

Afstem forventninger med borgeren og de parerende, bade nar
samarbejdet begynder, fx nar borgeren flytter ind pa plejecenteret
eller nar der kommer en ny borger i hjiemmeplejen, og lebende
herefter.

Sporg til livshistorie, erfaringer, vaner, ressourcer osv. Sperg ogsa til
erfaringer med konflikter, fx hvad der udleser frustration og vrede,
samt erfaringer med, hvad der virker beroligende. Herigennem kan
bade personale, borger og parerende fa vigtig viden om, hvordan
konflikter og vold kan forebygges og handteres.

Sperg jevnligt borgerne og de parerende om, hvordan de oplever
samarbejdet og den stette, de far. | kan gennem brugerundersegelser
sperge, om de har den indflydelse pa dagligdagen, de ensker.

Om de foler sig hert, anerkendt og inddraget. Samt hvor de evt.

ser muligheder for forbedring.

Giv reel indflydelse, nar det handler om borgerens eget liv, fx i forhold
til degnrytme, ensker til kost, aktiviteter m.m.

Inddrag borgere og parerende i de mere overordnede rammer, fx ved
at oprette beboer- og parerenderad. Pa mederne kan | fx drefte den
daglige pleje og omsorg, kostplaner, arbejdsrutiner, aktiviteter,
samveer, konfliktforebyggelse mv.

Udarbejd retningslinjer for brugerinddragelsen, der beskriver hvordan
og i hvilke fora borgere og parerende kan fa indflydelse.

Brugerinddragelsen skal tilpasses borgernes funktionsniveau, men selv
nar en borger fx ikke laengere har verbalt sprog, er der muligheder for
inddragelse. Det kan vaere ved hjzlp af billeder og piktogrammer eller ved

at vaere opmaerksom pa borgerens nonverbale sprog og signaler.

| Brugerinddragelse

Mere 'magt’ til beboerne

gav bedre arbejdsmiljo

Medarbejderne pi plejehjemmet Danahg;j
i Aalborg har i et tredrigt udviklingsprojekt
sat fokus pd brugerindflydelse og arbejdet
med at 'give magten tilbage til beboerne'.

I projektperioden gvede medarbejderne
sig iser i at understotte de ldre i at blive
mere selvhjulpne og komme mere pd banen
med deres gnsker til hjelp, aktiviteter og
samarbejdet med personalet.

— Vi satte fokus pd, at ‘'magten skal
tilbage til de @ldre’. Det er ikke personalets
rutiner, der bestemmer beboernes dogn-
rytme. Vi sporger fx de gamle, hvornar de
vil op, og hvornar de har lyst til at komme
i bad, og s tager vi hensyn til det, siger
plejehjemsleder Gylla Brandborg.

Det nye fokus har fort til, at beboerne
i hgjere grad betragter plejehjemmet som
deres hjem. Der er ogsd kommet mere ro
om medarbejdere og beboere. Alle beboere
har en klokke, s& de kan ringe efter
personale. Tidligere var der mange, der
ringede, og lyden var en stressfaktor. I dag
sker det sjzldent, at nogen ringer efter en
medarbejder.

— Jeg er overbevist om, at det skyldes, at
vi laver aftaler med beboerne. Det betyder
ogsd, at ingen foler sig glemt. Aftalerne
skaber bide ro og tryghed hos beboerne og
et bedre arbejdsmiljg for medarbejderne.

— Fordi vi konstant arbejder med, at
beboerne selv skal gore det, de kan, er
arbejdet ogsd blevet mindre fysisk kravende
for medarbejderne, ergonomien er for-
bedret. Og vores sygefraver er faldet,
forteller Gylla Brandborg.

Laes mere

Voldsforebyggelse i samarbejde med
borgeren. Vold som Udtryksform 2019.

Se eksempel pé forebyggelsesplan pa
voldsomudtryksform.dk



http://voldsomudtryksform.dk

Risikovurdering

De seneste ar har mange arbejdspladser — ogsa pa @ldreomridet — indfort redskaber

11l systematisk risikovurdering. De mest benyttede redskaber er trafiklysmetoden og
Broset Violence Checklist (B1/C).

Hvis der jevnligt opstir voldsomme episoder vurdere, om der er brug for risikovurdering og i
i samarbejdet med en eller flere borgere, kan sa fald, hvilket redskab der vil egne sig bedst til
det vere en god idé at indfere et redskab til arbejdspladsen og gruppen af borgere. Det er
risikovurdering. Ved at benytte et redskab til vigtigt at have en god plan for implemen-
systematisk at vurdere risikoen for vold kan teringen og serge for, at redskabet bliver
medarbejderne tage de nedvendige forholds- tilpasset til og kan indgd i den eksisterende
regler og i mange tilfzlde forebygge, at volden faglige tilgang og dokumentationsform.

OpStar. Det en god idé at nedsatte en arbejds-

P4 den mdde bliver risikovurdering en del gruppe, der treffer de forste beslutninger. Fx
af den faglige indsats i arbejdet med borgerne. om, hvornér risikovurderingerne skal begynde,
Og det bliver tydeligt, at risikovurdering ikke om redskabet skal bruges til alle eller kun nogle
kun handler om de ansattes arbejdsmilje og borgere, og hvordan borgere og pirerende kan
sikkerhed, men i hgj grad ogsd om at skabe blive inddraget (se ogsd afsnittet om inddragelse
mest mulig tryghed og trivsel for borgerne, side 10). Det kan ogsé vere, der er brug for
s4 de kan mestre deres hverdag bedst muligt. felles undervisning, meder og lignende.

Ledelsen og medarbejderne kan sammen

— Redskaber til risikovurdering

Trafiklys

Trafiklysmetoden kaldes ogsd gren-gul-rad og blinklysmetoden. I et skema beskrives
borgerens tilstand i gren (komfortzone), gul (problemadferd) og rod (truende eller voldsom
fysisk adferd). Ud for hver farve noteres, hvordan medarbejderne kan hjzlpe borgeren til
en mere afspendt tilstand, enten fra rod til gul eller fra gul til gron.

Broset Violence Checklist (BVC)

BVC bygger pa viden om, at der ofte har veret optrak til episoden, inden borgeren
reagerede med voldsom adferd. Med BVC scores pa seks variable: forvirret, irritabel,
stojende adferd, verbalt truende, fysisk truende, angreb pa genstande. Formalet er, at
medarbejderne kan sette tidligt ind med forebyggende tiltag.

Se eksempler pé trafiklys, forebyggelsesplan og BVC pé voldsomudtryksform.dk.



http://voldsomudtryksform.dk

Risikovurdering

Information og inddragelse

[]

Hold et personalemede og informer alle om planerne om at indfere
risikovurdering.
¢ Giv plads til dialog om bade muligheder og begrensninger,
lyt 3bent til skepsis.
e Fortzl, hvad der indtil nu er besluttet, fx hvilket redskab
der skal afproves.
e Fortzl, hvad der er planlagt, fx afprevning i en maned i forhold
til en udvalgt borger, herefter evaluering og tilpasning.
e Aftal, hvem der gar i spidsen for at arbejde med risikovurdering.

Indfering

[]

[]

[]

Start med at afpreve redskabet i forhold til en eller fa borgere,
der risikovurderes 1-3 gange dagligt.

Saml teamet omkring borgeren til en felles dialog om indholdet
i risikovurderingen, sa det er tydeligt, hvordan de skal benytte
redskabet, fx hvor ofte de skal risikovurdere, og hvordan de skal
handle ved lav, middel eller hoj risiko.

Beskriv borgerens vanlige adferd, funktionsniveau, hvordan
samarbejdet er osv.

Aftal, hvordan gode erfaringer og udfordringer med
risikovurderingerne indsamles, fx i en logbog.

Evaluering og udrulning

[]

Efter fx en maned evalueres risikovurderingerne og logbogens

indhold.

e Har borgerens adferd, funktionsniveau og samarbejdet ndret
sig?

e Hvad har der veeret af tvivl, problemer og gode historier omkring
redskabet?

e Har arbejdet med risikovurdering haft betydning for arbejdsmiljeet,
oplevelsen af tryghed, sikkerhed eller andet?

e Er der brug for at justere aftalerne, risikovurderingerne eller
andet?

Aftal, om risikovurderingerne skal fortsaette - og hvis de skal, hvordan

det skal vaere fremover.

| Risikovurdering

Borger-APV og trafiklys
forebygger vold og

skaerper fagligheden

Pa det socialpsykiatriske botilbud
Ker-Huset i Lemvig er medarbejderne
optaget af at f3 arbejdsmiljoet til at spille
godt sammen med den faglige tilgang.
To af redskaberne til det er borger-APV
og ’trafiklys’.

I borger-APV’en noterer medarbejderne,
hvad der er allervigtigst for, at beboerne,
som har psykiatriske lidelser, demens-
sygdomme og hjerneskader mv., fir den
bedste behandling, og personalet ikke
kommer til skade. Det kan fx vere, at
personalet altid skal forhandle, eller at
strukturen for borgeren skal opretholdes.

Trafiklysskemaet giver medarbejderne

en pejling pd borgerens arousalniveau
(tzndthed). Alle borgere risikovurderes

tre gange i dognet ud fra skemaet — om de
er i ‘gron’, ‘gul eller ‘rod’ tilstand.

— Med APV’en og trafiklysskemaet har
vi et falles sprog og en felles tilgang til
arbejdsmiljoet. Vi opnér den bedst mulige
sikkerhed for personalet, fordi vi minimerer
konflikter og vold. Medarbejderne tager
ansvaret for samarbejdet med borgeren ved
at bruge det, der virker, og har et felles
handleredskab. Samtidig er det med il at
skeerpe fagligheden, siger Keer-Husets
faglige leder Sigrid Ganer.

Laes mere

Brasch, Birgitte Bekgaard og Pedersen,
Karen (2019): Risiko, tryghed og trivsel.
Forebyggelse af vold med brug af redskaber
til vurdering. Vold som Udtryksform.




Ledelse og

organisering

At arbejdet er organiseret pa en made, som stotter opgavelosningen, og at der er gode

organisatoriske rammer er centralt i forhold til at opnd farre voldsomme episoder.

Arbejdsgiveren har det overordnede ansvar
for arbejdsmiljget pd arbejdspladsen. Ledelsen
skal g4 forrest og arbejde mélrettet og aktivt for
at skabe et arbejdsmilje, hvor konflikter, trusler
og vold i videst muligt omfang forebygges.
Ledere og medarbejdere har en felles opgave
med at forebygge og hindtere eventuelle udfor-
dringer med konflikter og vold pd arbejds-
pladsen.

En rekke faktorer i relation til ledelse og
arbejdets organisering ser ud til at have betyd-
ning for, om vold opstdr'. Det er fx medarbe;j-
dergruppens sammensatning og faglighed,

¥

sikkerhed eller sundhed.

— Det siger Arbejdsmiljeloven

AT-vejledning D.4.3-3 (juni 2011, opdateret januar 2016).

tidspres og hejt arbejdstempo, kommunikation
og videndeling samt indflydelse (se naste side).

Hyvis der er brug for @ndringer i forhold til
ledelse og organisering, kan ledergruppen eller
arbejdsmiljegruppen begynde med at undersoge
og udvalge de faktorer, der er relevante og
antages at have storst betydning for arbejds-
miljeet pd arbejdspladsen. Resultaterne fra
APV’en kan fx bruges til at velge fokus for
@ndringerne.

Brug spergsmélene pa naste side til at
drefte, hvad der er brug for at arbejde med,
tilpasse og udvikle p4 arbejdspladsen.

1) Klitgaard, C. og Clausen, T. (2010): Kortleegning af positive
arbejdsmiljefaktorer. Udarbejdet for Arbejdsmiljeradet.
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje.
Og Christiansen, ). M. (2005): Vold pa arbejdet - med
serlig vaegt pa FTF-medlemmers arbejdspladser. CASA.

Arbejdsgiveren skal sikre, ,at arbejdet i alle led planlegges og tilrettelegges, s& det kan
udfores sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarligt. Arbejdsgiveren skal sikre, at de
samlede pavirkninger i arbejdsmiljoet pé kort eller lang sigt ikke forringer medarbejdernes

»Arbejdsgiveren har pligt til at forebygge voldsrisikoen ved at iverksette forebyggende
foranstaltninger ved planlegning og tilretteleggelse af arbejdet, uanset om voldsrisikoen
forekommer i eller uden for arbejdstiden, og uanset hvor medarbejderen fysisk befinder sig.”




| Ledelse og organisering

Ledelse og organisering

[]

[]

[]

[]

[]

Medarbejdergruppen
Hvilke faggrupper er nedvendige for at varetage borgernes behov
pa en kompetent made?
Har | den enskede faglighed og tvaerfaglighed - eller er der brug
for kompetenceudvikling og rekruttering?
Hvem og hvor mange er pa arbejde hvornar? Er der fx flest pa de
mest travle tidspunkter, skal | revidere vagtplaner og arbejdsgange?
Far nyansatte, vikarer og elever tilstreekkelig indfering og oplzering?
Tidspres og hejt arbejdstempo
Hvornar er tidspresset sa alvorligt, at | ma kalde flere pa arbejde?
Hvem ma tage beslutningen?
Hvordan skal arbejdsopgaverne fordeles, og hvem har ansvar
for omfordeling, hvis planerne ikke holder?
Hvis personalet ikke kan na det hele, hvad er sd vigtigst
- og hvem beslutter, hvad der ma vente til senere?
Kan opgaverne deles ind i 'skal-' og 'kan-opgaver'?
[]

Er det ok at patage sig overarbejde - hvor meget?
Er det hensigtsmassigt?

Kommunikation og videndeling

[ ] Bliver nyttig viden om borgere givet videre til de rette kolleger og
samarbejdspartnere - sker det systematisk og pa tvaers af vagter,
faggrupper, afdelinger og til eksterne samarbejdspartnere?
[ ] Erder faste tidspunkter til faglig refleksion og supervision,
sa der sker lebende videndeling og lzering?
[] Samler I op, nar der er sket noget belastende og en eller flere
medarbejdere har brug for refleksion over handelsen?
[] Kan man fa stotte fra kolleger og ledelse, hvis man er berort Laes mere
af en oplevelse med en borger?
Indflydelse Meoller, B., Brasch, B.B. og Pedersen, K.
2022): Konflike Id — en fagli
[] Har medarbejderne indflydelse pa og medbestemmelse over ( ) . ongukier og vo en faghe
. . o udfordring. Vold som Udtryksform.
deres arbejde? Og pa arbejdstiden?
[] Bliver medarbejderne inddraget, nar der skal ske ndringer pa Ledelse af det voldsomme (2020).
arbejdspladsen? www.voldsomudtryksform.dk
[] Erdet muligt at sige fra over for en arbejdsopgave, man ikke

kan overskue?



https://voldsomudtryksform.dk/materiale-til-ledere/

Kompetence-

udvikling

Kompetencendvikling handler om at oge personalets viden, ferdigheder

0g holdninger, sa de bliver bedre og dygtigere 11l deres arbejde.

Lebende kompetenceudvikling — bide for
den enkelte ansatte og for gruppen af ansatte —
er nedvendig for at vere opdateret, f& ny viden
og kunne udfere et godt stykke arbejde. Ogs i
forhold til at kunne handle hensigtsmessigt,
ndr der opstdr konflikter og vold.

P4 et zldrecenter eller i hjemmeplejen er det
naturligvis vigtigt, at medarbejderne bide har
god faglig viden og solid viden om borgernes
ressourcer, livshistorie og om forskellige syg-
domme og udfordringer. Samtidig skal med-
arbejderne have generel viden om konflike-
handtering og voldsforebyggelse. Tilstreekkelig
viden gor medarbejderne bedre i stand til at
forstd, hvordan sygdomme m.m. pavirker
borgernes mide at fungere og reagere pa.

Og det giver bedre mulighed for at opna et
godt samarbejde og den bedst mulige relation
til de enkelte borgere.

Feelles faglig tilgang

Mange plejecentre og andre sociale tilbud
velger en eller flere faglige tilgange eller
metoder, som alle ansatte skal kunne benytte
eller have viden om. Det kan fx vaere Marte
Meo eller Low Arousal (se side 20, 22).
Fordelen ved det er, at medarbejdergruppen
fir et felles stdsted og opbygger et felles sprog,

som kan hjelpe dem til at kunne forstd
borgeren, analysere borgerens adferd og finde
feelles losninger, hvis der opstir udfordrende
adferd.

En felles tilgang og et falles sprog kan gore
det lettere for personalet at sette ord pd deres
iagttagelser og faglige vurderinger. Og dermed
ogsd hjelpe dem il at finde frem il nye handle-
muligheder, der i hgjere grad kan skabe tryghed

for bade borger og personale.

Kurser og udvikling i praksis
Kompetenceudvikling kan fx ske gennem
kurser for fi medarbejdere ad gangen. Eller
gennem felles arbejdspladskurser eller tema-
dage, hvor en hel personalegruppe deltager.

Individuelle kurser giver i hgjere grad
inspiration udefra. Mens felles kurser pd
arbejdspladsen giver mulighed for en mere
praksisnar undervisning, hvor medarbejdernes
egne oplevelser og erfaringer i hgjere grad bliver
inddraget. Samtidig kan det styrke kendskabet
til og samarbejdet blandt kollegerne. P4 de
fleste arbejdspladser er der brug for bide indivi-
duelle og felles kurser. Herudover kan super-
vision bidrage til lebende faglig refleksion,
leering og udvikling.



| Kompetenceudvikling

Sadan kan | arbejde med Vejledere satter fokus
Kompetenceudvikling pa forebyggelse af vold

Lederen har brug for et overblik over behovet for kompetencer pa 28 ledere, arbejdsmilj(arepraesentanter,
arbejdspladsen, og hvilke kompetencer der aktuelt er til stede i tillidsrepraesentanter og nqaglepersoner
personalegruppen. MUS-samtalerne kan vaere et godt grundlag for at fra Holbzk Kommunes hjemmepleje og
udarbejde en plan for kompetenceudvikling, som matcher bade den plejecentre har gennemgdet et intensivt
enkeltes behov og ensker samt arbejdspladsens aktuelle og fremtidige uddannelsesforlob og er blevet kledt pa
behov. til at hindtere udadreagerende borgere.

— Vi enskede at legge et felles
Eksempler pa temaer for kompetenceudvikling: fundament for at tale om og arbejde med

Idsforebyggelse. Vejled i voldsfore-
[] Faglige tilgange og metoder, fx Marte Meo, Low Arousal, voldstorebyggelse. Vejlederne 1 voidsiore

byggelse har fiet fem dages intensi
neuropadagogik, livshistorie. yggerse ar fact et ages Mtensiv

undervisning i risikovurdering, retnings-

[] Demens og betydningen for kommunikation og adferd. linjer for forebyggelse, regler for magt-
[] Konflikthandtering og kommunikation. anvendelse, hensynosfuld nqadvaerge' v .
Emner, som var mélrettet udfordringer i
[] Regler for magtanvendelse og anden lovgivning. hjemmeplejen og plejecentrene, forteller
(] Voldsforebyggelse. Anette Kornmaaler fra kommunens HR-
og arbejdsmiljgafdeling.
Vejlederne er ressourcepersoner pd deres
Temaer og plan for kompetenceudvikling kan streekke sig over nogle ar, arbejdspladser. De skal have fokus pa fore-
men planen skal vaere ajour. Lederen kan fx fere den ajour en gang om aret, byggelse, retningslinjer og procedurer, sorge
nar alle MUS-samtaler er gennemfort. for at voldsepisoderne bliver registreret, og

at arbejdspladsen har en kriseplan mv. For
at holde lobende fokus pd deres rolle er der
etableret et netvark, som HR og Arbejds-
milje understotter.

— Her medes vejlederne og udveksler
erfaringer, taler om det, der er svert, fir
sparring og ny viden. Det er vigtigt at
kunne dele viden og styrke det tvergdende
samarbejde, siger Anette Kornmaaler. Hun
haber at vejledernes arbejde med tiden kan
afleses i kommunens statistikker over
voldsepisoder, magtanvendelser og syge-
fraveer.

Uddannelsen til vejleder i forebyggelse
af vold blev gennemfort med delvis finan-
siering fra Den Kommunale Kompetence-

fond.
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Beboerkonferencer

Ved en beboerkonference modes leder, medarbejdere og demenskoordinator for

at tale om en udvalgt borger. Pa modet deler de viden, opnar lering og finder losninger,

som kan forebygge udadreagerende adfeerd.

En beboerkonference er et mode, hvor
ledelse og medarbejdere sammen kan fa belyst
borgere og situationer med udadreagerende
adfeerd pd en helhedsorienteret méde. De for-
skellige faggrupper er til stede, fx sosu-assistent,
sosu-hjelper, sygeplejerske, ergoterapeut og
demenskoordinator. Personalet fir, gennem
refleksion og ved at dele viden, bearbejdet
tidligere situationer og finder frem til nye tiltag,
de vil afprove.

Fast dagsorden og faste roller
Beboerkonferencen folger en fast dagsorden,
hvor deltagerne har bestemte roller og anlegger
et helhedssyn pé borgeren. Lederen er mode-
leder og skal sikre, at dagsordenen folges, at alle

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfard.

— Projekt om beboerkonferencer

kommer til orde, og at der bliver truffet de
rette faglige beslutninger om fremtidige tiltag.
En medarbejder, som er tet pd den beboer, der
er i fokus, forteller om beboeren og de udfor-
dringer, der opstar i samarbejdet med beboeren.
Demenskoordinatoren er garant for, at relevant
faglig viden kommer i spil.

Fagligheden bliver gjort tydelig, fordi serligt
demenskoordinatoren relaterer til bedste faglige
viden, som knyttes til medarbejdernes fortel-
linger. Samlet giver det fordybelse, lering og
bedre beslutningsprocesser — bl.a. fordi ledelsen
deltager i de faglige droftelser og undervejs kan
vere med til at vurdere, om tiltagene kan lade
sig gore organisatorisk og ressourcemassigt.

Beboerkonferencer er et ud af tre elementer i et projekt, som Socialstyrelsen har udviklet
og afprevet sammen med ni plejecentre i tre kommuner. De to andre elementer er
kompetenceudvikling samt ledelsesfokus og organisering. Evalueringen af det samlede projekt
viser, at hyppigheden af udadreagerende adferd faldt med 40 %, samt at personalet fik mere
viden og blev bedre i stand til at forebygge udadreagerende adfeerd.

Kilde: Pejtersen, J.H. og Dyrvig, T. (2015): Forebyggelse af udadreagerende adferd hos aldre med demens.




Beboerkonferencer

Forberedelse

[]

[]

[]

Beboerkonferencer holdes fx hver 14. dag. St dem i kalenderen
i god tid, sa alle har mulighed for at deltage.

Senest en uge for besluttes det, hvilken beboer der skal gennemgas.

En medarbejder, der er taet pd beboeren, indsamler observationer
om beboerens adfeerd.

Somatiske arsager til adferden, fx smerter eller andet, ber afklares.

Gennemforelse

Beboerkonferencen varer 1% time og folger en fast dagsorden:

[]

[]

Abning (5 min.): Hvilken beboer handler medet om, og hvilke
udfordringer er der?

Evaluering af seneste beboerkonference (15 min.): Hvad er gaet
godt? Hvad skal geres anderledes?

Fortaellinger (30 min.): Medarbejderne fortzller om den beboer, der
er i fokus for dagens konference. Deltagerne reflekterer, analyserer og
belyser fortaellingerne med faglig viden samt kommer med bud pa,
hvad man ogsa kan gore.

Pause (10 min.)

Skabe bedre forstaelse af borgeren (15 min.): Pa baggrund af
fortzllingerne finder deltagerne eventuelle fxllestreek i omgivelserne
og trekker gode erfaringer frem. | hvilke situationer virker borgeren
glad og reagerer positivt? Hvad kan borgeren lide? Hvad giver velvaere
eller positive minder og associationer?

Aftale indsatser (15 min.): Pa baggrund af den opndede forstdelse for
borgeren aftaler deltagerne, hvad der skal afpreves i den kommende
periode. Hvad vil | gerne opna? Hvad er der allerede arbejdet med,
som virker godt? Det er vigtigt at aftale, hvem der skal gere hvad,
hvor tit, hvornar tiltagene saettes i veerk, og hvem der dokumenterer.

| ugerne efter beboerkonferencen afproves og dokumenteres de aftalte
tiltag. P4 den naeste beboerkonference evalueres, hvordan det er gdet.

Se dagsorden og hjalpeskemaer i: Guide til forebyggelse af udadreagerende adfeerd hos personer
med demens i plejeboliger. Sundhedsstyrelsen.

| Beboerkonferencer

Beboerkonferencer
gavner bade borgerne

og arbejdsmiljoet

Mindre udadreagerende borgere, hojere
livskvalitet for borgerne og bedre arbejds-
milje for medarbejderne. Det er nogle af
de vigtige effekter en reekke plejecentre i
Syddjurs Kommune har fiet ud af at
arbejde med beboerkonferencer.

P4 baggrund af konferencerne er
medarbejderne blevet bedre til at forebygge
udadreagerende adferd hos de @ldre.
Beboerkonferencerne giver medarbejderne
en pget forstdelse for borgeren og hvilken
tilgang medarbejderne skal have for at give
ham eller hende den omsorg, der passer
bedst eller giver mest tryghed. Det smitter
af pd arbejdsmiljoet og pd de gvrige
beboere, som ogsé bliver mere trygge.

— Beboerkonferencer giver os en
fantastisk mulighed for at fi borgeren i
centrum og vores fagliched i spil. Der er
utrolig meget leering ogsd teamet imellem
og med de tvaerfaglige personer, der bliver
budt ind som gester. Jeg er sikker pa det
gavner borgeren, derfor er jeg begejstret for
metoden, siger teamleder Gitte Povlsen fra
Syddjurs Kommune.

Se interview med medarbejdere fra
Syddjurs pi sundhedsstyrelsen.dk.

Laes mere

Andersen, K.D. (2015):
Guide til forebyggelse af udadreagerende
adferd hos personer med demens i

plejeboliger. Sundhedsstyrelsen.



http://sundhedsstyrelsen.dk/da/aeldre/demens/guide-til-forebyggelse-af-udadreagerende-adfaerd/beboerkonferencen

Low Arousal

Med tilgangen Low Arousal tilpasser personalet deres kommunikation,

handlinger og krav til den enfkelte borger, sa vedfommende undgar at havne i kaos.

"Mennesker, der kan opfore sig ordentlig, gor
det” er et meget brugt citat, som illustrerer
tankegangen i Low Arousal.

Low Arousal, ogsd kaldet ro-givende pada-
gogik, tager udgangspunkt i, at mennesker
reagerer med udfordrende adferd, nér de har
mistet kontrollen over sig selv og er havnet i en
tilstand af kaos. Det stdr i modsatning til at se
adferden som et udtryk for en provokation,
manglende vilje eller dérlig opforsel.

Low Arousal stotter mennesker med forskel-
lige udfordringer til at bevare eller genoprette
low arousal i deres nervesystem. Det er de
ansattes opgave at finde metoder, der virker,
ndr et menneske med eksempelvis demens
havner i high arousal med kaos, kontroltab

og udfordrende adferd til folge.

Tre grundlaggende principper

i Low Arousal

Der er en rekke principper i Low Arousal.
Tre af de grundleggende principper er:

Ansvarsprincippet

Den, der tager ansvar, kan pdvirke. Personalet

skal tage ansvar for relationen og samarbejdet

pd sig, frem for at legge det over pa borgeren

eller de pargrende. Nar personalet tager ansvar

for at finde losninger og metoder, der stotter
borgeren, undgir borgeren folelsen af kaos.
Samtidig oplever personalet, at de lykkes i
arbejdet; at kunne lose en sver situation
mindsker folelsen af magtesloshed.

Kontrolprincippet

Man skal have kontrol over sig selv for at kunne
samarbejde med andre. Personalet skal derfor
hjelpe borgeren til at bevare kontrollen, bl.a.
ved at undg3 at stille krav til borgeren, som

hun eller han ikke forstir eller kan honorere.
Krav skal tilpasses borgerens funktionsniveau
og stilles p4 en méide, som gor, at borgeren foler
sig tryg og undgr at havne i kaos.

Princippet om affektsmitte

Mennesker smitter hinanden med folelser

og stemninger. Mennesker med kognitive
funktionsnedszttelser (fx demens) kan ikke
reflektere over, hvem der oprindeligt havde
folelserne. Det betyder, at de i langt hgjere

grad end andre overtager andres folelser. Hvis
personalet i en situation med kaos formar at
udstrile ro, kan roen pavirke borgeren til at fole
mere ro — omvendt kan en stresset medarbejder,
som selv mister kontrollen, f& en situation til at

eskalere.

— Kort om Low Arousal

Filosofien bag og metoderne i Low Arousal blev udviklet i 1980-1990’erne af den
engelske psykolog Andrew A. McDonnell, til hindtering af problemskabende adferd i
relation til bern med autisme. I dag er tilgangen videreudviklet og benyttes til en bredere
mélgruppe, ogsd til mennesker med demens.

Kilde: Elvén, B.H.; Agger, C; Ljungmann, 1. (2015): Adfardsproblemer i aldreplejen, Dansk Psykologisk Forlag.




| Low Arousal

Low Arousal giver
Low Arousal handlemuligheder

[] Se det som personalets ansvar at hjzlpe borgeren med En beboer kommer ind pa kontoret og vil
at bevare selvkontrol. have sine nogler — hun vil hjem. Kvinden
er dement og kan ikke tage vare pd sig selv,
sd medarbejderne forteller hende, at
neglerne er vek. Kvinden bliver frustreret

[] Tren evnen til at have opmarksomhed bade pa borgerens
og egne reaktioner og folelser.

[] Tilretteleg dagen og aktiviteterne ud fra borgerens ensker, og slir ud efter dem. Der er en masse
behov og aktuelle tilstand. postyr, indtil en medarbejder sporger:
[[]  Veer opmarksom, nervaerende og brug positiv afledning. S fiu d(?rhjemnTe? 5
' — Det viste sig, at kvinden bare ville
[[] Skab god stemning hos borgeren ved at veere positiv hjem og hente en trgje, fordi hun fros —
og anerkendende. hun var i gang med at lgse et problem. Det

er en grundtese, ndr man arbejder med Low

Hj=elp borgeren med at bevare overblikket. g c
L] Hilp borg Arousal, at borgeren altid forseger at lgse sit

[] stil tilpasse krav til borgerens formaen og stet derved borgeren problem. Da vi fandt ud af, hvad problemet
til at bevare tryghed og kontrol. var her, var det let at hjzlpe, og hun blev
hurtigt glad igen.

[[]  Veer opmarksom pa, hvor mange sanseindtryk borgeren kan rumme,

Ek let k fra Charlotte Agger,
fx samveer, fxllesspisning, lys, lyd, tv, radio osv. sempret kommer fra LAArote Agger

leder af Demenscentret Pilehuset 1 Koben-

[]  Minimer arousal i kravsituationer ved at undga ejenkontakt mere end havn. Her bor borgere, som ofte ikke kan
3 sekunder, treed et skridt tilbage, st& ved siden af eller skrat bag ved vare andre steder pd grund af deres adferd.
borgeren i stedet for foran. Pilehuset bruger Low Arousal-pazdagogik til

at mindske frustration og vrede og mini-

Hold fysisk afstand og treek jer fra situati d t 3
N old fysisk afstand og treek jer fra situationer med mege mere antallet af konflikter. Med gode

udfordrende adfeaerd.

resultater.
[] Med borgeren med afslappede muskler, det 'smitter’ s& borgeren — I hverdagen handler det iszr om at
kan genvinde ro, tryghed og kontrol. stille krav, der passer til borgeren, om at

bruge afledning og vere opmerksom p3, at
affeke smitter. Vi skal opnd en padagogisk
alliance med borgeren. Lade borgeren
bevare selvkontrollen. Nér man har selv-
kontrol, er man i stand til at samarbejde,
siger Charlotte Agger.

[[] Seg efter og reflekter over arsager til uro, kaos og udfordrende
adfaerd hos borgeren. Overvej, hvad det var borgeren ikke magtede,
og hvordan det kan undgas, at han eller hun kommer i samme
situation fremover.

Nar | som personale kender borgeren godt, kan | tilpasse og udvide listen,
sa den passer til ham eller hende.

Laes mere

Elvén, B.H., Agger, C. og Ljungmann, 1.
(2015): Adferdsproblemer i zldreplejen,
Dansk Psykologisk Forlag.

‘ ' Elvén, B.H. (2022): Low Arousal

— konflikt uden konfrontation. I:

m Konflikter og vold — en faglig udfordring,
Vold som Udtryksform.
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Marte Meo

Marte Meo-metoden bruger filmoptagelser til at fokusere pa samspillet mellen

en borger og en medarbejder for at udvikle kvaliteten af samspillet og relationen.

Nar samspillet er positivt, opstar der ferre konfliktfyldte situationer.

Kernen i Marte Meo er filmoptagelser af
hverdagssituationer med det formal at f3 viden
om borgernes oplevelser af situationen.

Det kan fx vere en situation, hvor en borger,
der skal have stotte til personlig hygiejne,
reagerer med modstand og sldr ud efter med-
arbejderen. I situationen kan det vare svert for
medarbejderen at i oje pa, hvad der kan gores
anderledes, og hvor der er udviklingsmuligheder
for samspillet samt for borgerens medvirken og
selvbestemmelse. N4r situationen filmes, fir
medarbejderne mulighed for at gense og analy-
sere situationen. De fir gje pad borgerens onsker
og behov og mulighed for at finde frem til nye
handlemader, der kan afproves.

Fem principper for kommunikation
Optagelser af samspillet mellem borgeren

og medarbejderen gor det lettere at forstd
borgerens adferd. Og lettere at tilrettelegge
et mere udviklingsstottende og anerkendende
samspil med afset i de fem kommunikations-
principper, som Marte Meo bygger pé (se
naste side).

Bedre arbejdsmilje for medarbejderne
og aoget livskvalitet for borgerne
Mange medarbejdere oplever, at de med
Marte Meo fr bedre forstielse for borgernes
reaktioner og at de fir konkrete redskaber, som
de kan bruge til at stotte borgeren i samspillet,
s& den udadreagerende adferd reduceres.
Marte Meo kan bide bidrage til at forbedre
personalets arbejdsmilje og skabe bedre livs-
kvalitet for borgerne i form af bedre relationer
samt mere verdighed og aktivitet. Det viser en
evaluering af et projekt pd Hvalse Aldrecenter
i Lejre Kommune'. Ligeledes viser resultaterne
fra et vedholdende arbejde med Marte Meo
pa @ldrecenteret Lindegirden i Herning
Kommune, at omfanget af trusler og vold blev
reduceret markant?.

1) Warning, H. (2012): Gensidig livskvalitet - Evaluering af projekt
Monsterbrydning - forebyggelse af psykisk nedslidning pa
ldreomradet. Roskilde Universitet.

2) Horsted, C., Gudex, C., Bakke, L. (2008): En retrospektiv
evaluering af Marte Meo-metoden pa Plejehjemmet
Lindegarden. Syddansk Universitet.

— Kort om Marte Meo

Marte Meo betyder 'ved egen kraft’. Metoden er udviklet af hollenderen Maria Aarts, som i
sit arbejde med spedbern erfarede, at den optimale udvikling skete gennem samspil, hvor
barnet blev stimuleret til at udvikle sig ved egne krefter. Marte Meo har veret kendt i
Danmark siden 1994 og bliver anvendt pa forskellige omréder, fx pd plejecentre, i
specialinstitutioner og i arbejdet med bern, unge og familier.




Marte Meo

[]

At indfere Marte Meo pd arbejdspladsen kreever, at | uddanner en
eller flere Marte Meo-terapeuter eller bruger en Marte Meo-terapeut
udefra.

Sammen planlzgger |, hvilke situationer der skal filmes. Borgeren
eller de parerende skal informeres og give tilsagn til, at | ma filme.

Terapeuten filmer den valgte situation og udvalger efterfolgende
klip fra optagelserne, som viser samspillet mellem borgeren og
medarbejderen.

Klippene viser, hvad medarbejderen ger godt, hvordan borgeren
reagerer, hvornar der er god kontakt, og hvor det lykkes at fa et godt
samarbejde med borgeren. Terapeuten viser ogsa klip, hvor borgeren
bliver vred, slar personalet og lignende.

| analysen og i den efterfolgende dialog med medarbejderen er der
fokus pa muligheder, udviklingsomrader og lesninger.

De fem principper for kommunikation er:

At folge borgerens initiativer, derigennem viser medarbejderen,
at borgeren bliver set og hert.

At bekreefte borgeren positivt, herved far borgeren anerkendelse
af medarbejderen.

At stte ord og struktur pa initiativerne, hvorved medarbejderen
strukturerer samspillet.

At bruge turtagning, hvor medarbejderen skaber gensidig dialog
i samspillet ved at vente pa og Iytte til borgerens udsagn.

At benytte positivt lederskab, som er baseret pa gode stemninger
og udviklingsstettende struktur.

N g

| Marte Meo

Marte Meo gav nye
redskaber og mindre vold

En borger, der ofte reagerede med vold,
var startskuddet pa et todrigt udviklings-
forlab med Marte Meo for alle medarbej-
dere pd Hvalsg ZAldrecenter. De skulle lere
at bryde deres egne menstre i forbindelse
med pleje og omsorg for beboerne. Det
skulle film af samspillet hjelpe med til.

Udviklingsarbejdet forte til storre
arbejdsglede, redskaber og kompetencer til
at hdndtere mange af de sveere udfordringer,
der kan vere i arbejdet. Og til ferre skade-
anmeldelser i forbindelse med vold og ferre
magtanvendelser over for borgere med
demens.

Marte Meo har ogsa hjulpet med-
arbejderne til i hgjere grad at anerkende og
inddrage borgerne. Nar den gode kontakt
er der, er medarbejderne opmarksomme p
at fastholde den og bruge den til at stotte
borgerne i at blive selvhjulpne. Borgernes
livskvalitet blev i projektperioden eget i
form af bedre relationer, mere verdighed
og aktivitet. Borgerne blev i hgj grad set,
hort og medt, hvilket er helt essentielt,
konkluderer evalueringen af udviklings-
projektet. Og det har smittet af.

— Vi filmer ikke leengere, men bruger
grundprincipperne fra Marte Meo og har
fokus pa den anerkendende tilgang for at
bruge borgernes ressoucer bedst muligt,
forteller Susanne Kindler, gruppeleder pa
Hvalse Aldrecenter.

Leas mere om udviklingsprojektet i rapporten: Gensidig
livskvalitet: Evaluering af Monsterbrydning — forebyggelse
af psykisk nedslidning pi eldreomrédet, 2012.

Laes mere

Marte Meo Foreningen — martemeo.dk

Sundhedsstyrelsens hjemmeside —
praksiseksempler om Marte Meo

sundhedsstyrelsen.dk

Dansk Marte Meo Center
— DMMC. dmme.dk
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http://www.martemeo.dk/index.php/metoden
http://sundhedsstyrelsen.dk/da/aeldre/demens/viden-og-metoder/~/link.aspx?_id=A47DDB7F5A6C4672906EBF1E031AC391&_z=z
http://sundhedsstyrelsen.dk/da/aeldre/demens/viden-og-metoder/~/link.aspx?_id=A47DDB7F5A6C4672906EBF1E031AC391&_z=z
http://sundhedsstyrelsen.dk/da/aeldre/demens/viden-og-metoder/~/link.aspx?_id=A47DDB7F5A6C4672906EBF1E031AC391&_z=z
http://dmmc.dk

| Voldsforebyggelse pa @ldreomradet
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