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Konflikten skal ud af medarbejderens

mave

Nar vold og konflikter er en del af hverdagen, er det ngdvendigt med en
sarlig kultur pa arbejdspladsen, hvor konflikterne opfattes som et flles
arbejdsmiljgproblem og ikke som et individuelt problem, der rumsterer i

den enkelte medarbejders mave.

Ergoterapeut og psykoterapeut Lotte Sand-
berg hari mange ar arbejdet med bade
fysisk og psykisk konflikthandtering og har
bl.a. som konsulent i Arhus Amt og Region
Midtjylland lavet kurser for personale, der er
bergrt af vold og konflikter pa arbejdsplad-
sen. Jeg har besggt hende i Lggten ved Arhus
for at laere mere om, hvorfor en god arbejds-
pladskultur er afggrende i forbindelse med
héndteringen og ikke mindst forebyggelsen
af vold og konflikter.

Japansk selvforsvar

Lotte Sandbergs arbejde med konflikthand-
tering begyndte, da hun i 1999 startede som
treeningsterapeut pa Hammel Neurocenter
blandt patienter, der befandt sig i det, man
kalder PTA-fasen (posttraumatisk amnesi).
Det er en kraftig, men forbigaende bevidst-
hedsforstyrrelse, der kan opsta efter en
hjerneskade, og som kan resultere i bevidst-
lgshed, desorientering og hukommelsestab.
Nogle patienter reagerer i denne fase ved at
vaere fysisk og verbalt udadreagerende.

Lotte Sandberg fortzeller: ”at fordi man

pa det tidspunkt begyndte at genoptraene
senhjerneskadede meget tidligere — allerede
lige efter komastadiet — fik man dem ogsa

i den fase, hvor de kan vaere voldsomt ud-
adreagerende. Man kunne valge at bedgve

dem i l@ngere tid, indtil de kommer ud af
denne fase, men tanken bag indsatsen var,
at hvis man skal ind og arbejde med dem
tidligt, skal man undga den bedgvelse.

Det var en balancegang, og det betgd, at vi

i personalegruppen kom ud for en masse
fysiske konflikter, som vi ikke var rustet til at
takle. Vi var derfor ti personer pa neurocen-
tret, som blev uddannet til selvbeskyttelses-
instruktgrer med udgangspunkt i jiu jitsu,
der er en japansk selvforsvarsform. Vi kom
til at udggre et team, der hjalp de persona-
legrupper, som arbejdede med de meget
udadreagerende patienter. Vi hjalp dem
blandt andet med, hvordan man placerer sig
i forhold til patienten, hvordan man kommer
fri, hvis de tager fat i en, og hvordan man
mest hensigtsmaessigt laver en fastholdelse
i forbindelse med medicinering. Grundlaget
for vores tilgang var en minimal kraftindsats
og ingen smerte pa hverken os eller patien-
ten.”

Udbrandthed i personalegruppen

Hvad er det, personalet bliver udsat for i
arbejdet med meget udadreagerende perso-
ner?

”Det er meget forskelligt. Det kan vaere alt
lige fra slag og spark og andre former for
fysisk vold, men det er ogsa vold, hvis man
mange gange i lgbet af en dag bliver udsat
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Af Hanne Marie Kristensen,
Vidensteamets sekretariat

”Lotte Sandbergs arbejde med

konflikthandtering begyndte, da
hun i 1999 startede som traenings-
terapeut pa Hammel Neurocenter
blandt patienter, der befandt sig i
det, man kalder PTA-fasen (post-

traumatisk amnesi).”

Lotte Baerent
Sandberg

Lotte Sandberg er uddannet
ergoterapeut, psykoterapeut
og selvbeskyttelsesinstruk-
tgr. Hun er selvstendig
terapeut og konsulent og
udbyder kurser i fysisk og
psykisk konflikthandtering
samt supervision til perso-
nalegrupper og radgivning i
forhold til voldsforebyggen-
de tiltag pa arbejdspladsen.
Lotte Sandberg er konsulent

i Vidensteamets Rejsehold.



VidensTema Konflikten skal ud af medarbejderens mave

Udsnit af Jakob Kjeldberg
”Uden titel”

for et voldsomt grimt sprogbrug. Psykisk
vold eller terror kan pavirke en lige sa meget
som den fysiske vold. Eksempelvis opstar
udbraendthed, ndr man hele tiden far over-
skredet sine egne granser. Bade de fysiske
graenser, men ogsa granserne for, hvilket
sprog man vil acceptere at blive tiltalt i. Ma-
ske er man, uden egentlig at ville det, naet
dertil, hvor man accepterer at blive kaldt for
en’dum kelling’ hver dag.”

Hvad gor det ved en personalegruppe, ndr
vold og konflikter er en del af deres hverdag
pd arbejdspladsen?

”Der er selvfolgelig mange ting, der kan ga
galt, men et af de mest almindelige eksem-
pler er, at der opstar en form for *tarzankul-
tur’ blandt medarbejderne. Der kan vaere
nogle fa i gruppen, som gor sig meget harde,
og som ’klarer det’, og sa keemper resten af
medarbejderne med at skulle leve op til dem.
Det kan skabe en meget hard stemning og
veere problematisk for hele gruppen — ogsa
for den person, der er udrabt til at veere ’tar-
zan’, for det er ikke ngdvendigvis let at slippe
ud af sadan en rolle igen.

At personalet deler sig i to eller flere grupper
eridet hele taget et meget kendt gruppefee-
nomen. Det kan vaere en beboer, der pa en
eller anden made skaber ’splitting’, som hvis
’Sonja’ eksempelvis synes, at der er nogle
blandt personalet, der er vildt sgde, og som
gerne ma komme ind til hende, mens hun
yder modstand mod de andre. ’Splitting’ er
et ubevidst primitivt forsvar, og hvis man
ikke er opmarksom pa, hvad der foregar,

og at det ikke er noget, man som personale-
gruppe skal hoppe med p3, sa kan det skabe
splid. Men det er svaert, for ’splitting” dukker
hele tiden op i en ny forklaedning. Det er en
daglig udfordring, og det kan vaere meget
svaert at se det komme. Derfor er det ogsa

sa vigtigt med en hgj grad af bevidsthed

og supervision i arbejdet for at kunne skille
tingene ad.”
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Kontakt og naervaer

Hvad kan den enkelte medarbejder selv gare
i arbejdet med konflikthandtering?

”Nar man arbejder med mennesker, sa hand-
ler det om kontakt. | fgrste omgang kontak-
ten med sig selv som person. Vi er jo fysisk
til stede hver dag pa arbejde, men der er en
stor forskel pa at vaere fysisk til stede og pa
at veere naervaerende i det, man laver. Der er
bade et fysisk naervaer, som ikke ngdvendig-
vis er der, fordi man er fysisk til stede, og sa
er der et mentalt naervaer. Begge dele skal
mobiliseres, hvis man skal kunne forebygge
vold og konflikter.

Der kan vaere mange arsager til, at den op-
gave, en medarbejder skal lgse, udlgser en
konflikt. Men hvis jeg for eksempel er meget
bange, nar jeg gar ind til en patient eller en
beboer, sé har jeg overfladisk vejrtraekning
og er anspandt i kroppen. Sa er jeg overho-
vedet ikke parat til at kunne takle en even-
tuel konfliktsituation. Hvis jeg mentalt er et
andet sted - hvis jeg eksempelvis har haft en
konflikt med en anden patient eller beboer,
sa skal jeg have flyttet mit mentale naerveer
over til den situation, jeg er pa vej ind til nu.
Nar jeg er i kontakt med mig selyv, vil jeg vaere
bevidst om, hvorvidt mit fysiske og mentale
naervaer mangler, og sa kan jeg tage de rig-
tige forholdsregler.”

Er man ikke klar til at takle en potentiel
konfliktsituation, sd skal man altsd kende sig
selv godt nok til at opdage det?

”]a, og sa skal der vaere en kultur pa arbejds-
pladsen, der ggr det muligt for medarbej-
deren at vaelge ikke at ga ind til patienten
eller beboeren, men i stedet bruge lidt tid pa
at blive klar til situationen eller maske lade
en kollega overtage opgaven. Det dur ikke,
at jeg kommer tilbage pa kontoret og far at
vide, at jeg bare skal tage mig sammen og
ga derind. Kulturen pa arbejdspladsen skal
indebaere en forstaelse og en accept af, at
sadan er det at arbejde med mennesker.”



Alle skal tale det samme sprog

Hvad med kontakten til kollegerne?

”Det starter med kontakten med sig selv,
men for at fa de bedste betingelser for denne
kontakt, er der ngdt til at vaere en hel perso-
nalegruppe og ikke mindst en ledelse, der
ogsa teenker pa denne made, og som bakker

op.

En af forudsatningerne for, at vi kan a&ndre
kulturen pa arbejdspladsen, er, at medarbej-
derne begynder at kigge pa hinanden, har
kontakt med hinanden og laerer hinanden sa
godt at kende, at de kan aflase hinandens
signaler. Generelt kraever dette arbejdsom-
rade et miljg, hvor man er meget opmaerk-
som pa hinanden, hvis man skal kunne vaere
ordentligt stgttende.

En anden forudsatning er, at ledelsen
skaber nogle gode rammer, hvor der f.eks.
er gkonomi til supervision, tid til refleksion
og overlap ved vagtskifte, sa personalet kan
briefe hinanden.

Det er heller ikke nok, at lederen kun sender
2 eller 3 medarbejdere pa kursus i konflikt-
handtering — alle pa arbejdspladsen skal tale
det samme sprog, for at det kan lade sig gagre
at skabe en god arbejdspladskultur.”

Hvordan skaber man den kultur eller de ram-
mer?

”Jeg arbejder ud fra en rammemodel, hvor
det afggrende er at fa flyttet fokus vaek fra
selve mgdet mellem den enkelte medarbej-
der og brugeren — vk fra selve konflikten.

| stedet skal fokus vaere pa de rammer, som
konflikten eller situationen er opstaet i. Hvad
var det i fgrste omgang for nogle opgaver,
medarbejderen var sat til at [gse? Hvilke red-
skaber og ferdigheder havde vedkommende
til at lase dem med? Derefter er det vigtigt at
vaere opmarksom pa, hvordan det fysiske
miljg spiller ind. Hvordan var vedkommende
eksempelvis placeret i rummet? Var det
overhovedet muligt for medarbejderen at
flygte, og kunne en anden indretning maske

helt have forebygget, at situationen opstod?
Det er ngdvendigt med en voldspolitik, hvor
man har overvejet fremgangsmader bade fgr,
under og efter konflikten, og derudover er
arbejdets organisering i forhold til eksem-
pelvis vagtplaner samt arbejdspladskulturen
0gsa meget vigtige elementer i de rammer,
der omgiver mgdet mellem medarbejdere

og beboere. Der er en masse faktorer, der
har indflydelse pa, om en konfliktsituation
opstar, men det handler grundleggende

om at fa konflikten flyttet ud af den enkelte
medarbejders mave og i stedet gjort den til
et feelles arbejdsmiljgproblem. Er der en, der
er ramt af en konflikt, sa har alle et problem,
der skal lgses i feellesskab. Det gaelder for
den gruppe, medarbejderen arbejder i, men
ogsa for organisationen og ledelsen.”
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Sgg viden om vold

pa arbejdspladsen

Hvis du gnsker mere viden

om vold og voldsforebyg-

gelse, kan du bl.a. finde

informationer pa fglgende

hjemmesider:

®  www.sus.dk

®  www.voldsomudtryks-
form.dk

® www.etsundtarbejdsliv.
dk/vold





