Demenskoordinatorens rolle

A: ”’Jeg har fortalt dem, hvad de skal. Hvorfor gor de ikke, hvad jeg siger”?
Iben Ljungmann, konsulent, supervisor og psykolog indenfor bl.a. eeldreomréadet, tidligere VISO-konsulent og
konsulent pa demensrejseholdet samt forfatter til bogen "Adfeerdsproblemer i eeldreplejen’.

A,
Seminaret handler om, hvad man stiller op som kon-
sulent, nar samarbejde med medarbejdere om et gi-
vent problem er sveert, fordi de gode rad man giver
som konsulent, ikke bliver fgrt ud i livet. Iben Ljung-
mann mener, at det som udgangspunkt er vigtigt at
gere sig klart, at det er modtageren, som bestemmer
indholdet af kommunikationen.
Derfor kan man stille sig selv spgrgsmalene:

. Hvilken kontekst kan vi saette, sa der skabes det
bedst mulige rum for, at medarbejderne kan kigge
refleksivt pa egen praksis?

« Hvad kan vi ggre for, at medarbejderne tager vo-
res gode rad til sig og far lyst og mod til at prave
konkrete ting af i relation til borgerne?

. Hvordan handterer man grupper som
(tilsyneladende) ikke vil? Og hvordan kan man
forsta det?

Modarbejde som en slags samarbejde

| stedet for at se den enkelte medarbejder eller med-
arbejdergruppe som vaerende usamarbejdsvillig eller
besveerlig, foreslar Iben Ljungmann, at vi flytter os
over i den andens perspektiv. Modstand kan ses
som en made at samarbejde pa — det kan veere en
made at tage initiativ pa, ogsa selvom det maske ik-
ke er sadan, vi gnsker det. Maske har medarbejde-
ren en god pointe eller noget vaesentlig information,
som skal spilles pa banen. Faktisk ser Iben Ljung-
mann handtering af modstandssamspil som en inte-
greret del af konsulentopgaven frem for noget, som
skal overstas, inden man kommer til den “rigtige” op-
gave. Samtidig skal vi som konsulenter huske at se
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os selv som medskabere af modstanden — vi ma gri-
be i egen barm og sperge, "hvad er det, jeg har sagt,
nar vedkommende reagerer sadan?”

Relationsarbejde

Nar vi er ude som konsulenter, skal vi veere opmeerk-
somme pa, hvilke relationer der er pa spil. Relatio-
nerne treekker samarbejdet i forskellige retninger.
Iben Ljungmann naevner f.eks. "klage”-relationen,
hvor medarbejderen oplever problemet, men ikke
foler noget ansvar for at lgse det. Her er relationen
preeget af afmagt; "Vi har slet ikke rammerne til det
her arbejde!” En anden type relation er "geeste’-
relationen, hvor medarbejderen ikke faler, der er et
problem og dermed heller ikke noget ansvar for at
lose det: "Jeg arbejder godt nok ikke sammen med
borgeren, men maske kan jeg bruge det til nogle af
de borgere, jeg arbejder sammen med”.

Iben Ljungmann mener, opgaven er at fa en feelles
forstaelse mellem alle medarbejdere om at savel
problem som Igsning er alles anliggende — alle er en
del af problemet, alle er en del af Igsningen. For at fa
medarbejderne med pa vognen, kan konsulenten
tilpasse sin kommunikation alt efter hvilken type rela-
tion, der er pa spil. F.eks. hgre pa og anerkende kla-
ge-relationen, for derefter at forsgge at lave et per-
spektivskifte ("Vi kan ikke styre, hvad andre gar, men
vi kan styre, hvad vi selv byder ind med”). Eller spar-
ge mere ind ift. geesterelationen "sa hvordan pavirker
det dig at hgre det, dine kollegaer forteeller? Hvordan
kan det veere, at du ikke har et problem, hvad er det
du gar, som virker indimellem? Hvad bliver du ind-
imellem i tvivi om?”. Andre gange kan det vaere nad-
vendigt i faellesskab at bruge tid pa at acceptere fa-
lelsen af magteslagshed, fgr man konstruktivt kan
komme videre i processen.

Konsulenten satter rammen og stemningen
Ifglge Iben Ljungmann er det os som konsulenter,
der har ansvaret for at seette og fastholde rammen,
for den er kontinuerligt til forhandling parterne imel-
lem. Der skal veere plads til fejl, tvivl og forsag, og
derfor skal konteksten vaere ikke-demmende og
aben. Dertil kommer, at alle skal kunnebidrage med
input uden at blive afbrudt. Det giver de bedste mu-
ligheder for lzering. Det kan veere, det er en hel ny
made for medarbejderne at arbejde sammen pa, og
derfor kan der ga en lang proces forud for selve rad-
givningen. Selve radgivningen kan anskues som
sammenfletningen af deres erfaringer og vores ek-
spertviden. Nar arbejdet gennem sadan en proces
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bliver til et samarbejde, vil alle der indgar deri tage
ansvar for Igsningen.

Udover at saette rammerne for laering er konsulenten
ogsa stemningssaetter. Der skal veere den rette
stemning, dvs. en stemning, der giver mod pa at ar-
bejde pa problemet, men samtidig med realistiske
forventninger til resultatet. Det er en balancegang
mellem at indgyde hab, og at punktere idéer, der ik-
ke er gangbare, f.eks. idéen om at konsulenten er
ekspert, som skal levere Igsningen pa problemet.
Her er det vigtigt, at den sociale kontrakt genfor-
handles, og at det bliver klart for alle, at der er tale
om en proces, hvor medarbejderne formodentlig er
ligesa meget eksperter pa problemet, da det berarer
deres daglige arbejdsliv. Iben Ljungmann siger; "Det
kraever ogsa, at | som konsulenter har blik for savel
indhold som proces”.

Kan vi foregribe modstandssamspil?

Det er muligt at forberede sig, hvis man forventer at
mg@de modstand. Iben Ljungmann foreslar, at man
som konsulent forsgger at tolke ytringer, ogsa kritik,
som bidrag til processen. Det kan veere nyttigt at
overveje i hvilke situationer, man fer har fglt sig
skakmat — hvad kan man sige for at komme videre
pa en konstruktiv made?

Iben Ljungmann kommer med flere eksempler pa,

hvad man kan svare:

. Paytringen ” Det der, det virker jo slet ikke!” kan
svaret lyde "ok, spaendende, sig lidt mere... for
hvad var det, du havde habet pa? At hans adfeerd
helt forsvandt?”.

. Pa ytringen "Det har vi prgvet!” kan et svar veere
“tak, hvor er det godt du siger det, sa skal vi jo

taenke i helt andre baner sammen”.

. Pa ytringen "vi har pravet ALT” kan man svare
"ok, det lyder som om, | har vaeret meget igen-
nem. Er der overhovedet nogen, som har forstaet,
hvor sveer denne proces har veeret for jer?”

| seminaret arbejder deltagerne i grupper med situa-
tioner, hvor de selv faler, at de er kommet til kort —
hvordan reagerede de? Hvad kunne de helt konkret
have gjort eller sagt i stedet? Og hvilken reaktion
kunne det have afstedkommet? | en efterfelgende
debat i plenum diskuterer deltagerne bl.a. en konkret
situation, hvor en konsulent bliver overfuset af en
medarbejder — er det bedst at bede vedkommende
om at tage diskussionen et andet sted, at blotte sig
og sige "det her gar ondt pa mig” eller at tage en
pause for at komme veek fra situationen? Der findes
ikke et entydigt svar, da det er afhaengigt af den spe-
cifikke situation, men det er et godt forarbejde at ha-
ve overvejet med sig selv, hvordan man evt. kan rea-
gere.

Find slides fra Iben Ljungmanns oplaeg her
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