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Fra succes til mere

En artikel om at omseette de gode historier og erfaringer til laering, aendring og reflek-
sion over hverdagens rutiner. Artiklen preesenterer samtidig et samarbejde mellem
Vestsjeellands Amt og projekt udvikling-i-dagtilbud. Selvom vi udmeaerket godt ved, at
brugere i Vestsjaellands Amt kaldes medarbejdere, s§ har vi valgt at fastholde bruger-
begrebet i denne artikel. Det har intet andet p§ sig end at artiklen ogs8 bliver publi-
ceret i udvikling-i-dagtilbud’s nyhedsbrev og p8 projektets hjemmeside. S§ baer over

med os denne gang.

Maria Trangbaek Petersen
John Nyberg

Nar det handler om at forandre og ud-
vikle, er brugere af dagtilbud (og andre
tilbud for den sags skyld) ofte er meget
afhaengige af personalet. Med andre
ord: Personalet er i mange sammen-
haenge drivkraften bag forandringer og
udvikling - og i nogle tilfaelde nok ogsa
en vaesentlig del af stopklodsen, nar
forandringer og udvikling mangler.

Derfor har projekt udvikling-i-dagtilbud
haft saerlig opmaerksomhed pa perso-
nalet - og derfor indgik projektet i et
samarbejde med Vestsjeellands Amt om
at gennemfgre et specielt forlgb med de
fem centre i amtet. Forlgbet har veaeret
struktureret efter et af de udviklings-
redskaber, som SUS benytter: LAR.
Formalet har vaeret at komme lidt teet-
tere pa spgrgsmalet om brugerinddra-
gelse og medvirke til at italesaette per-
sonalets opfattelse af det, som ggr en
god historie om brugerinddragelse til en
god historie.

Nu er benarbejdet udfgrt og tiden er
inde til at samle erfaringerne og til at
formidle dem videre til andre dagtilbud
i landet.

Denne artikel bringes i udvikling-i-
dagtilbud’s nyhedsbrev, artiklen publi-
ceres pa projektets hjemmeside og le-
veres til Vestsjaellands Amt som doku-
mentation og opsamling af arbejdet.
Det er desuden hensigten, at artiklen
vil fungere som baggrundsmateriale for

en feelles uddannelsesdag for persona-
let pa de fem VASAC (Vestsjzellands
Amts Sociale ArbejdsmarkedsCenter).

Fra succes til hverdag

Hvad er det, man som ansat altid vil
sgge at gentage? Succes. Sa simpelt
kan grundlaget for udviklingsmodellen
LAR beskrives. Nar man som ansat star
i sin travle hverdag og skal veelge mel-
lem en lang raekke forskellige mader at
ggre sit arbejde pa, sa veelger man of-
test at gentage de mader, som man
tidligere har fglt var succesfulde.

Derfor er de gode historier interessant,
nar der tales om udvikling. De gode
historier fortaeller nemlig noget om,
hvad personalet fremover vil vaelge i
hverdagen, som gar hurtigere og hurti-
gere. Og ved at se neermere pa de gode
historier, ser man samtidig naermere pa
det, som personalet selv definerer som
"det bedste - som det, vi gerne vil
gentage i morgen.”

Hvad er en god historie? Hvad er det
personalet ggr, som medfgrer at histo-
rien bliver god? Disse og mange andre
spgrgsmal startede personalet pa VA-
SAC med at stille sig selv for et halvt ar
siden.

I dag har personalet pa baggrund af
"de gode historier’ faet indsigt i, hvad
deres daglige arbejdsindsats har bety-
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LAR - Leering, £ndring og Refleksion
En metode til personaleudvikling

I Vestsjeellands Amt blev LAR defineret med fglgende fem faser:

1.

2.

Interview af repraesentanter for personalet pa de fem VASAC; interviewet afdaekker de gode hi-
storier og succeskriterier.

De gode historier og succeskriterierne defineres og nedskrives — og der udarbejdes en inter-
viewguide til brug blandt brugere (I Vestsjeellands Amt kaldes alle brugere for medarbejdere) og
andre involverede, f.eks. arbejdsgivere, kommunalt sundhedspersonale osv. Historierne samt
interviewguides tilsendes personalet - og personalet godkender savel historier som interviewgui-
des.

Brugerne og andre involverede interviewes. De bliver ikke bedt om at vurdere personalet men
om at gengive deres konkrete oplevelse af den gode historie, som de har vaeret en del af.
Brugernes og de gvrige involveredes oplevelser af den gode historie analyseres og udsagnene
sorteres skriftligt sa de afspejler personalets succeskriterier. Der udarbejdes en rapport med for-
klaring og analyse af udvalgte succeskriterier og med et dokumentationsafsnit hvor alle perso-
nalets succeskriterier praesenteres med de relevante udpluk fra interviewene.

Der afholdes et dialogmgde i hvert VASAC med de repraesentanter for personalet, som har leve-
ret de gode historier. Mgdet har til formal at medvirke til refleksion og eventuelle fremtidige ind-
satser fra personalets side for bedre at saette de fodspor (give brugere mv. de oplevelser), som

personalet gerne vil via succeskriterierne.

det for de brugere og gvrige samar-
bejdspartnere, som har veeret hoved-
personer i de gode historier.

Samarbejdet blev indledt med et made
pa hver af de enkelte VASAC, hvor
metoden LAR blev beskrevet og dis-
kuteret. P& mg@derne blev rammerne for
samarbejdet ogsa fastlagt. de delta-
gende repraesentanter for personalet pa
hver VASAC fik derefter opgaven, at
taenke over to - tre historier hver som
de synes var gode historier. Omdrej-
ningspunktet for “det gode” i historier-
ne skulle vaere, at brugerinddragelse
lykkedes.

Da historierne blev fortalt og diskuteret,
fik personalet yderligere et hensyn at
tage hgjde for: Gode historier er kun
gode, nar det er personalets arbejds-
indsats som har vaeret udslagsgivende
for at historien blev god.

Gode historier er ikke gode (nok), hvis
det gode handler om, at brugeren var
heldig med at finde en praktikplads,
hvis det gode handler om, at der tilfael-
digvis kom en arbejdsgiver forbi og

sagde, at han kunne bruge en person til
det-og-det job.

Ved fgrste gjekast lyder ovenstaende
nok som en rimelig nem opgave. Men
opgaven er slet ikke s& nem, da den
betinger at personalereprasentanterne
begynder at sig sine egen indsats i et
kritisk lys ("gjorde jeg historien til en
succes?”) og derefter skal veere lidt
pralende ("historien er god, fordi jeg
var helt vild god”). Det er ikke hver-
dagskost pa dagcentre, i den sociale
sektor eller pa de fleste arbejdspladser,
at man bliver bedt om at fortaelle, at
man som medarbejder er god.

P& mgderne i de fem VASAC havde per-
sonalet mange gode historier at fortael-
le, men ikke alle havde nemt ved at
fortaelle, at det var deres arbejdsind-
sats, der gjorde forskellen. Turen fra
succes til hverdag gik ikke helt uden
overvindelse.

Succeskriterierne

Efter personalet havde fortalt de gode
historier blev der stillet spgrgsmal som
f.eks. "Hvad i den historier ggr den an-
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derledes end s& mange andre histori-
er?”, "Hvad fglte du, at brugeren kom
og sagde det til dig?”. Ud fra persona-
lets svar udkrystaliseredes en raekke
succeskriterier for hver enkelt historie.
Disse blev skrevet sammen og der blev
udvalgt et par historier, som skulle
veere “cases” i det videre arbejde. Der
blev udarbejdet en interviewguide til
hver af de medarbejdere og samar-
bejdspartnere, der indgik i historierne
og som efterfglgende skulle intervie-
wes.

Beskrivelserne af historierne og inter-
viewguides blev herefter udsendt til
hvert enkelt VASAC med spgrgsmalet:
"Far vi med de vedlagte spgrgsmal
svar, som kan fortzelle om brugernes
(eller de gvrige samarbejdspartneres)
oplevelser der skal matche jeres succe-
skriterier?”

Succeskriterierne pd de fem VASAC
spandte over en bred kam. Det af-
spejler sandsynligvis bade lokale for-
hold, den igangvaerende politiske debat
om strukturaendringen, Vestsjeellands
Amt politik for omradet, de fem VASAC-
lederes holdninger og ledelsesstil og
meget meget mere. Mest grundlaeg-
gende er det nok, at de mange kriterier
for succes afspejler hvordan den en-
kelte ansatte i VASAC oplever sig selv i
forhold til deres arbejde.

Det var meget interessant, at nogle af
succeskriterierne blev gentaget pa flere
eller p3 alle fem VASAC, mens andre
succeskriterier var specifikke for et en-
kelt VASAC.

Nogle af de succeskriterier, som perso-
nalet p8 VASAC lagde vaegt pa - og
som ydermere var faelles for flere end
et VASAC er:

e “Brugeren er synlig”
e "Personalet er usynligt”

e "Brugeren far prgvet sine drgm-
me af”

e "Brugeren er med til at bestem-
me”

e "Brugeren oplever at jobkonsu-
lenten har tid til at lytte og snak-
ke”

e “Brugeren oplever en positiv,
personlig udvikling”

Det vil fgre denne artikel for vidt om-
kring, hvis indholdet og debatten om-
kring hvert enkelt af de ovenstaende
succeskriterier skal udfoldes; men for
illustrationens skyld uddybes de to fgr-
ste succeskriterier - kriterierne er i gv-
rigt erfaringsmaessigt ogsd gaeldende
hos mange andre ansatte i dagtilbud
over hele landet.

Brugeren er synlig. Dette succeskriteri-
um udtales typisk i forbindelse med at
brugeren far mulighed for at indgd i
relationer udenfor dagtilbuddets fysiske
rammer. F.eks. har kriteriet veeret
naevnt i forbindelse med brugere som
har vaeret i praktik pa forskellige ar-
bejdspladser.

En af de illustrative anekdoter, er hi-
storien om en bruger, som arbejder i en
lokal detailhandel. Brugeren gnsker sig
braendende at f§ lov til at passe flaske-
automaten. Men personalet er ikke
teendt p8 denne ide. Hvis brugeren star
inde i det lille aflukke bag flaskeauto-
maten, s§ er brugeren jo ikke synlig.

Personalet er usynligt. Dette succe-
skriterium kan udmeaerket ses i sam-
menhaenge med ovenstaende. Det har
typisk veaeret udtalt i forbindelse med at
brugeren har fglgeskab af f.eks. en job-
konsulent, ndr brugeren udfgrer ar-
bejdsopgaver udenfor dagtilbuddets
fysiske rammer.

Som illustration af succeskriteriet, er
anekdoten om en bruger, som arbejder
i en brugsforening. Personalet gnsker
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sig, at kunne veere til stede uden at
hverken personalet i brugsforeningen
eller kunderne lzegger meerke til dem.
Brugsuddeleren forteeller derimod, at
det er helt ngdvendigt for et sdant
forlgb, at personalet folger med bruge-
ren s§ b8de ansatte i Brugsforeningen
og kunderne i butikken tydeligt kan se,
at det er i orden, at “sddan en” g8r
rundt og gar noget - og at der bliver
taget hdnd om ham og han mens han
er pd arbejde.

Interview med medarbejdere og
samarbejdspartnere

Da alle interviewguides var godkendt af
personalet pa VASAC, kunne tredje del
af processen gé’l i gang: Brugere og gv-
rige samarbejdspartnere som de gode
historier handlede om, skulle intervie-
wes. Interviewguiden sikrede, at der
blev spurgt til, hvordan brugerne og
samarbejdspartnerne oplevede de kon-
krete historier, som personalet havde
fortalt om. Malet var ikke en evaluering
eller en vurdering, men derimod at fa af
vide, hvordan “dem, det hele var gaet
ud over”, havde oplevet historien.

I forlaengelse af de ovenstdende anek-
doter, er det tydeligt at se, at savel
brugere som f.eks. arbejdsgiver kunne
bidrage med andre syn pa de historier,
som personalet havde trukket frem.
Men det er vigtigt at understrege, at
selvom brugeren gnsker sig noget an-
det end personalets succeskriterium
abner op for, sa oplever brugeren ikke
forlgbet som et darligt forlgb. Den kon-
krete bruger var meget tilfreds med sit
forlab — og meget tilfreds med perso-
nalets indsats. Og det samme ggr sig
gaeldende i historien om personalets
synlighed: Arbejdsgiven gav udtryk for
stor tilfredshed med forlgbet og med
personalets indsats.

Efter interviewrunden blev brugernes
0og de gvrige samarbejdspartneres ud-

sagn om oplevelser sammenlignet med
personalets succeskriterier. Oplevelser-
ne blev sat over for succeskriterierne
og det skriftlige materiale blev udleve-
ret til personalet som udgangspunkt for
en udviklingsorienteret dialog.

Det har sat nogle tanker i gang

Som sidste fase blev der afholdt et mg-
de i hvert VASAC. Mgdet havde til for-
mal at skabe en dialog og fzelles reflek-
sion over personalets succeskriterier og
de oplevelser, som brugere og de gvri-
ge samarbejdspartnere gav udtryk for.
Her fglger korte antydninger af nogle af
debatterne, som foregik pd de enkelte
VASAC.

Det er helt nyt for mig

En af de deltagende ledere sagde (med
et glimt i gjet) som indledning til mgdet
i "hans” VASAC: "Jeg vidste ikke en
gang, at vi har sadan et succeskriteri-
um” - og dette kan meget vel illustrere
en vaesentlig pointe ved LAR. Succe-
skriterier og de gode historier bliver
italesat og debatteret, sa de dels bliver
synlige, dels forklaret, sa de kan for-
stds.

Jeg ved ikke lige praecist, hvad det be-
tyder

Under et af de andre mgder blev der
talt meget om, hvorvidt det overhove-
det var tydeligt, hvad man som perso-
nale mener, ndr man f.eks. siger: "Bru-
gerne skal veere synlige, nar de er
udenfor”. En af pointerne har debatter-
ne var, at synlighed kan veere mange
ting. Hvis en bruger skal vaere synlig i
en brugsforening, betyder det sa, at:

e brugeren skal ga i butikken?

e brugeren kan have samme uni-
form som de gvrige ansatte?

e brugeren skal have anderledes
taj pa?

e brugeren ikke kan vaelge at ga
omme bagved - eller pa lageret?
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Og betyder det sammenlagt, at bruge-
ren ikke kan f8 et eventuelt gnske om
at "vaere som alle andre” opfyldt, da
"alle andre” typisk er anonyme altsa
ikke sa synlige?

Nu er det jo ikke, fordi vi lovede det
Debatten pa flere VASAC har sat fokus
pa et af de punkter, der i andre sam-
menhange bliver anset for at veere et
meget kritisk punkt: Forventningsaf-
stemning.

Flere repraesentanter for personalet har
set uforstdende ud, nar f.eks. en ar-
bejdsgivers gnske om at personalet er
synligt og markant, bliver naevnt.

Jeg vil bare have fred til mit arbejde
Flere repraesentanter for arbejdsgiverne
som samarbejder med VASAC, har set
uforstdende ud, ndr personalets gnske
om at veaere fglge op pa brugeren, har
veeret naevnt. Det viser sig nemlig i
forlaengelse af debatterne, at mens
personalet laegger stor veegt pa opfglg-
ning og lgbende kontakt til bade bruger
og arbejdsgiver, sa ser nogle af bruger-
ne og arbejdsgiverne gerne, at VASAC-
personalet traekker sig lidt veek, lader
brugeren veere lidt mere i fred.

Hvis VASAC tager sig af det private, sa
holder vi snor i det beskeeftigelsesmaes-
sige

P& mgderne med personalet i flere VA-
SAC har der ydermere vaeret fokus pa,
hvordan ansvaret for at sikre en per-
sonlig og faglig udvikling af brugere
som er i beskaeftigelse uden for et VA-
SAC's fysiske rammer.

Det har vaeret helt uudtalt blandt re-
praesentanterne for personalet, mens
bdde brugere og arbejdsgivere har
naevnt en mulig/eventuel opdeling, hvor
VASAC tager hand om brugerens per-
sonlige udvikling hjeelper med til at
brugerens privatliv fungere og arbejds-

giveren overlades ansvar for den faglige
udvikling af brugeren - praecis som ar-
bejdsgiveren har ansvar de gvrige an-
satte pa arbejdspladsen.

Opsummerende i forhold til debatterne i
de enkelte VASAC og i forhold til hele
forlgbet, ma det bemaerkes, at der er
god plads til at fortseette med at ud-
vikle brugerinddragelsesbegrebet bade
lokalt pa de enkelte VASAC og centralt
som en forstaelsesramme der daekker
hele amtet.

Denne plads bliver ikke mindre eller
mere betydningslgs i forleengelse af de
forandringer der fglger strukturaendrin-
gen. Snarere tvaertimod.

Hvad sa nu?
Som et allersidste led i processen haber
vi pa, at der i efterdret bliver afholdt en
feelles temadag for hele personalegrup-
pen i VASAC.

Ideen med temadagen er, at personalet
pa hver af de fem VASAC far mulighed
for at hgre, hvad de andre VASAC ar-
bejder med og hvordan de ggr det.
Herudover vil projekt udvikling-i-
dagtilbud redeggre for naervarende
artikel og baggrunden for den.

Temadagen kan bruges til i feellesskab
at udveksle erfaringer med og reflek-
tere over metoder, der bruges pa hver
VASAC. Der veere sig metoder til bru-
gerinddragelse eller metoder til at
hjeelpe brugere i beskaeftigelse eller
aktivitet.

Temadagen vil derfor kunne indgd som
illustrator af den feelles veerktgjskasse,
der findes i VASAC til betjening af bru-
gerne og de gvrige samarbejdspartne-
re.
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