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Indledning

Projekt "Personalepolitik pa Ny Mgllegard” blev en realitet, da
Socialministeriets Bgrne- og Familiepulje og Fyns Amt i 1998 bevilgede i alt
kr. 267.500 til projektet.

Projektet var blevet udviklet af kursusudvalget pa Ny Mgllegard, hvor
folgende havde sesede: Bodil Lund Jgrgensen - Uddannelses- og
Udviklingsafdelingen, Fyns Amt, og fra Ny Mgllegard: Thomas Svane -
viceforstander, Flemming Storm - psedagog og Knud Rasmussen -
forstander.

Tidsperioden var 3 ar fra januar 1998 til december 2000. Der har
efterfglgende i &r 2001 veeret afholdt en feelles opsamlingstemadag.

Baggrund

Knud Rasmussen blev ansat som ny forstander i 1998. | den forbindelse
fandt han det vigtig som en ny leder, at saette en udvikling i gang, der var i
trad med den velfungerende kultur pa institutionen. Knud Rasmussen havde
brug for at komme hurtigt pa banen bade for at medarbejderne kunne lere
ham at kende og han kunne leere dem og deres kompetencer at kende.

Knud Rasmussen ville gerne videreudvikle en kultur, der indeholdt
overvejelser omkring det veerdigrundlag som Ungdommens Vell har, og som
er i overensstemmelse med, hvad der var vigtigt for forstanderen.

Personalegruppen havde arbejdet sammen i mange ar, men havde ikke
feelles opdateret helt klare kompetencer pa nogle omrader.

| forbindelse med projektet blev der foretaget en analyse ved Fyns Amts
Udviklings- og Uddannelsesafdeling af 6 unge, hvor 3 var fraflyttet Ny
Mgllegdrd og 3 var indskrevet. Formalet var at give medarbejderne
informationer om den oplevede virkelighed pa Ny Mgllegard, sa
medarbejderne kunne arbejde med at blive bedre til at tilpasse deres
paedagogik til de unges situation, vilkar, behov og oplevelser. Formalet var
ogsa at finde ud af, hvad de unge teenker og faler om forskellige aspekter ved

! Ungdommens Vel - KFUM og KFUK's bgrne- og ungdomsforsorg: Ungdommens Vel blev
stiftet i 1906 og foreningens formal er pa kristen grund at yde en diakonal og social indsats
blandt vanskeligt stillede bgrn og unge. Foreningen, der er landsdaekkende, driver
dggninstitutioner, efterskoler, bo- og veeresteder og caféer med frivillig arbejdskraft, og har
inden for en arraekke arbejdet med udvikling af nye projekter, hvor nggleordene er
paedagogisk metode - udvikling, netveerksopbygning, frivillighedspleje, kvalitetsmaling/
styring, tveerfagligt samarbejde, uddannelse m.v. Ungdommens Vels arbejde bygger pa 3
nggleord: Tillid, respekt og kaerlighed.
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at bo pa Ny Mgllegdrd. Et serligt fokusomrade var relationerne til
medarbejderne.

De unge sagde bl.a. i analysen: Man kan ikke snakke om fglelsesmaessige
problemer, psedagogerne involverer sig ikke - har ikke tid, bruger rutiner, der
er forstaelsesklgft, peedagogerne definerer grenser udfra deres egne
personlige holdninger og i mindre grad ud fra situationen og ud fra de unges
behov eller af hensyn til den unge. Man kan ikke skifte kontaktpaedagog.

De unge oplevede at paedagogerne har respekt for deres private greenser -
paedagogerne ved, hvad der foregar, de blander sig ikke i det og presser ikke
de unge pa det falelsesmaessige plan.

Analysen viste ogsa, at de unge ikke engagere sig i hinanden.

De unge oplever at det er i orden med regler, men det er ofte sveert at forsta
begrundelserne.

Samtidig viste analysen at de unge ved fraflytning savner de voksne at
snakke med - at der er knyttet falelsesmaessige links til medarbejderne pa
Ny Mgllegard, og de fleste oplever, at de har lzert at klare sig selv.

Knud Rasmussen iveerksatte et fremtidsveerksted, hvor de store overskrifter i
et udviklingsprojekt blev sat 1 feellesskab, hvorefter de detaljerede
projektmal, -indhold og -metode blev fastlagt.

Formal og malgruppe

Formalet var “At udvikle og justere samarbejdsrelationerne i en
medarbejdergruppe, der har stor erfaring og ekspertise i arbejdet med
vanskeligt stillede unge, men som ikke har faet opdateret den feelles viden
systematisk”.

Som indikatorer for succes forventede man:
?? En forbedret indsat overfor malgruppen bl.a. ved at man finder bedre
metoder og redskaber i arbejdet.
?? At der bliver skabt en feelles referenceramme.
?? At engagementet og arbejdsgleeden i personalegruppen gges.

Malgruppen var samtlige medarbejdere pa Ny Mgllegard i alt 13 personer -
peedagoger, keokkenleder, renggringsassistent, pedel 0g
praktisk/paedagogiskmedhjeelp, viceforstander, kontorassistent og
forstander. Man gnskede at inddrage samtlige medarbejdere for at opna en
bedre koordinering personalet imellem og for at udnytte og udvikle de
enkelte medarbejderes forskellige kompetencer til gavn for hele
institutionens arbejde.

Historik og projektindhold

Projektet har bestdet af en reekke faglige kurser og oplaeg af 1 eller 2 dages
varighed. | alt 7 projektaktiviteter.
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Projektet har indeholdt:

D. 26. 0og 27. maj 1998

Etik og holdninger til dggninstitutioner — v. Vibeke Marx, forfatter.
Behandlingsarbejde og pesedagogik i forhold til drenge og piger v. Eydna
Egholm, psykolog.

Individuelle og feelles opgaver vedr. personlige og arbejdsmaessige holdninger
og veerdier.

D. 26. august 1998
Tema om spiseforstyrrelser v. Karen Gerdes
Supervision v. Karen Gerdes

D. 15. og 16. september 1998
Individuelle og feelles opgaver samt reflekterende teams med falgende formal:
At bevidstggre om og udvikle den daglige peedagogik pa Ny Mgllegéard
At blive klogere pa egne og feelles motiver for arbejdet
Emnerne var:
?? Hvad har jeg med hjemmefra?
?? Hvad har pavirket mig i min opveekst?
?? Egne og feelles holdninger til arbejdet.
?? Hvad vil det egentlig sige at have succes som professionel paedagog?
?? At veere et team — model for opbygning af teams.
Derudover var der et fagligt oplaeg vedr. unge med spiseforstyrrelser.

Efteraret 1998 og foraret 1999
Analyse af de unge ved Birte Stgvring og Bodil Lund Jgrgensen.

D. 27. og 28. april 1999

Gennemgang af analysen vedr. de unge Birte Stgvring og Bodil Lund
Jogrgensen som grundlag for udarbejdelse af en handleplan
(styringsredskab).

Ny Mgllegards paedagogik og livet pa institutionen i gvrigt sammenholdt med
”Hvad vil vi bevare og hvad vil vi &ndre?”

Analysen viste bl.a., at der er for lidt tid til "at give vores unge nok”.

Der blev derfor arbejdet med en prioritering og afstemning af opgaverne pa
Ny Mgllegard.

Kaj Madsen var procesleder og introducerede en metode til at treeffe de sveere
valg i feellesskab — TT-metoden (Team Thinking).

D. 26. maj 1999

Temadag om analysen vedr. de unge.

Temaerne var relationerne til de unge og tidsproblemer pa Ny Mgllegard,
hvor fglgende elementer blev drgftet: Kontaktpersonrollen, regler og rammer,
Ny Mgllegard og verden udenfor.

Drgftelse af tidsfaktoren set i relation til normeringen, aktiviteter m.v.
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D. 13. og 14. november 2001

Opleeg ved Jens Bundgard

Knud Rasmussen: Bearbejdelse af praktiske forhold, regler m.v.
Der blev i projektperioden gennemfgrt en Selv - test (Adizes).

Evalueringsmetode

SUELL Team ved Dorthe Suell har varetaget den afsluttende eksterne
evaluering og rapportskrivning.

Dataindsamlingen har indeholdt analysen af de unge fra 1998 ved Fyns
Amts udviklings- og uddannelsesafdeling, referater og materialer fra
projektaktiviteterne samt ved projektafslutning enkeltinterviews med delvis
struktureret spgrgeramme af tre paedagogiske medarbejdere og en praktisk
medarbejder samt interview af forstanderen for vurderinger, perspektivering
m.v. (Se venligst bilag for spgrgerammer).

Evalueringsrapporten har skullet vurdere, hvorvidt og hvordan projektets
formal er naet.

Udfra formalet er databearbejdningen struktureret omkring felgende
fokuspunkter:

?? Hvad er og hvordan virker systematisk opdatering (gennem kurser,
mgder, temadage m.v.) af felles viden, forstaet som opdatering af
paedagogiske mal og midler samt erhvervelse af konkret viden om teori
og praksis?

?7? Opdateringen af den feelles viden - hvilken betydningen far det for:

- Samarbejdsrelationer i personalegruppe

- Skabelse af feelles referenceramme

- Engagement og arbejdsgleede i personalegruppen.
- En styrket og forbedre indsats overfor malgruppen
- Udvikling af nye psedagogiske metoder.

Efter databearbejdningen praesenteres projektets konklusioner og evaluators
kommentarer.

Den eksterne evaluering er foretaget et halvt ar efter projektets afslutning, og
de interviewede har skullet svare pa spgrgsmal, der 1a 3 ar tilbage i tiden,
hvilket kan have medfgrt en usikkerhed i databearbejdningen.

Projektets resultater og erfaringer (databearbejdning)

Udfra evalueringens strukturering praesenteres forst databearbejdningen
vedr. medarbejderne og dernaest vedr. forstanderen.
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Databearbejdning medarbejderne

Hvad er og hvordan virker systematisk opdatering (gennem Kurser,
mgder, temadage m.v.) af faelles viden forstdet som opdatering af
peedagogiske mal og midler samt erhvervelse af konkret viden om teori

og praksis?

Pa kursusudvalgets foranledning blev indholdet i projektet ved projektstart
bestemt ved et fremtidsveerksted, hvor medarbejdernes behov for ny viden og
medarbejdernes idéer blev drgftet. Der blev prioriteret, og der blev taget en
feelles beslutning om projektforlgbet, dog saledes at der var plads til at
indleegge yderligere temadage.

Nar der i projektforlgbet opstod sarlige problemer, blev dette taget op og der
blev engageret en fagperson til en temadag. F.eks. omkring at have tid nok til
de unge.

Generelt finder de interviewede, at projektet med temadage, hvor der har
veeret opleeg amkring faglig viden og hvor der har veeret tid til dialog, har
styrket fagligheden i personalegruppen, har abnet dialogen og givet
diskussioner omkring tilretteleeggelse af den paedagogiske indsats.

Seerligt én oplaegsholder fremhaves, som har veeret i stand til at "lukke os
op" og se, hvad det handler om. Han kunne "komme teet pd", styre en aben
dialog, hvor alle blev inddraget i en positiv and. Medarbejderne mener, at det
er ngdvendigt med en ekstern person, der kan abne og styre en
dialog/proces.

Seerligt opleegget vedr. spiseforstyrrelser var relevant og kunne anvendes i
den daglige praksis. Der var fagpersoner, som man ikke gnsker at engagere
igen.

En udfordring er at komme ud over "det plejer vi at gare" - "plejer” er altid
med pa sidelinjen. Temadage kan give AHA-oplevelser, men faren for at falde
tilbage i de gamle rutiner er stor. Den nye viden skal omsaettes i ny praksis.
Padagogerne erkender, at de som professionelle ma eendre sig, da
malgruppen andrer sig - seerligt er flere og flere unge emotionelt skadede og
har brug for en a&ndret psedagogisk praksis.

?? Medarbejdernes vurdering af projektets indhold
Specifikt indeholdt projektet en reekke metoder, temaer og visioner.

1) Der var gnske om at udarbejde en handleplan / et styringsredskab for
arbejdet i projektet. Der blev ikke i1 projektet udarbejdet en decideret
projekthandleplan. Ved temadagene blev det aftalt, hvad der skulle arbejdes
videre med i praksis og emnerne blev lgbende taget op - dels ved
personalemgder og dels pa de efterfglgende temadage.
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2) Ved temadagene blev der indfgrt en metode til systematisk at drgfte, hvad
der skal bevares og hvad der skal eendres pa Ny Mgllegard.

De interviewede fandt at metoden var en god, tankevaekkende og ngdvendig
metode, som har veeret med til at seette rutiner og regler under lup.

Det har veeret godt regelmaessigt at se pa, hvordan man gjorde f.eks. sidste
ar. Medarbejderne mener, at det er ngdvendigt at se pa de regler, der er, og
den situation der 1& bag beslutningen. Situationen kan veaere en helt anden
nu. Projektet har bevirket at medarbejderne vender tingene pa en anden
made - nu medtages baggrund, vilkar og situationen, hvor man tidligere
naermest blindt accepterede geaeldende regler.

Der er et dilemma mellem erfaringer og nytaeenkning, hvilket maerkes nar nye
ansattes. De nye skal opleve nogle ting, far de finder ud af, at nogle ting er
negdvendige, hvilket kan give gode diskussioner. P4 den anden side er det
godt for "de gamle", at der bliver stillet spgrgsmal med den anvendte praksis.

Det er ngdvendigt at medarbejderne udvikler sig i forhold til de unge. | dag
accepteres ting som man ikke ville have accepteret for 5 ar siden. F.eks. blev
de unge udskrevet, hvis de rgg hash. | dag forsgger Ny Mgllegard at sikre en
behandling.

Metoden virker, da det er vigtigt at fa synliggjort det der skal bevares og
arbejdes videre med, og fa fjernet det, der ikke lzengere virker.

3) Pa en af kursusdagene var emnet en metode til at treeffe de sveere valg i
feellesskab omkring arbejdsopgaver (Team Thinking). Ingen af de
interviewede fandt, at denne metode var relevant.

4) Supervision var et tema i projektet, men supervisionen kom ikke til at
fungere i projektperioden, da der var forskellige gnsker i gruppen og ikke alle
havde samme behov. Et forlgb med ekstern supervisor blev gennemfgrt, men
supervisor var ikke den rette til Ny Magllegards personalegruppe og
medarbejderne var ikke engagerede nok i at fa det til at fungere.

5) Der var ogsa fokus pa beslutningsprocesser og kompetencer i forhold til at
forbedre samarbejdsrelationerne.

De interviewede finder, at medarbejdergruppen blev bedre til at tage de
ngdvendige beslutninger. Det sker ved dreftelser pa ugentlige
personalemgder, hvor beslutningerne bliver taget i faellesskab. Det er vigtigt
at de beslutninger, der tages, kan begrundes.

Derudover ma medarbejderne tage mange lgbende beslutninger alene, der
relaterer sig til de daglige opgaver, hvor medarbejderne nu oplever, at
kollegerne "star bag".

6) | projektet blev der arbejdet med en model for opbygning af teams og
reflekterende teams.
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Der er primeert arbejdet i teams i forhold til de udeboende unge. Der er ikke
arbejdet systematisk med metoden.

7) Projektet introducerede en Selv-test (Adizes). En af de interviewede mener,
at man kan blive overrasket over, hvad en sadan test kan vise, hvor godt den
egentlig rammer, og at det er en metode, der kan anvendes i fremtiden. De
gvrige interviewede fandt ikke, at selwtesten havde nogen stgrre betydning.

8) Projektet indeholdt en reekke faglige emner. Det der har betydet mest for
de interviewede er muligheden for at kunne fordybe sig i emnerne, hvor
internatopholdene af 2 dages varighed navnes som gode. Ogsa
vekselvirkningen mellem opleeggene og dagligdagen naevnes som en fordel.

?? Har projektet givet medarbejderne den viden - de har brug for?

Om projektet har givet deltagerne den viden de har brug for, synes de
interviewede er svaert at svare pa, men projektet har givet mange gode
draftelser og dage udenfor Ny Mgllegard, hvor medarbejderne har kunnet
fordybe sig. Fagligt har man faet meget tilfart at de forskellige fagpersoner.
De unge er sa forskellige og der hele tiden dukker overraskelser op, som man
skal vide noget om. De er samtidig sveert at finde lige preecis de steder, hvor
man kan hente den viden, der er brug for.

?? Er den nye viden blevet omsat i praksis?

De interviewede finder at den ny viden er blevet omsat i praksis, da
medarbejderne har faet en starre viden, faglig indsigt og forstaelse for den
enkeltes problematik, hvor man maske tidligere har blokeret og sagt "det er
det". Nu ser man bagom problemet og teenker "det er maske noget helt andet
det handler om".

Det er blevet muligt at se mere nuanceret og bredere pa den paedagogiske
praksis.

Det bliver drgfter pa medarbejdermgderne, hvordan indsatsen skal veere,
men det er sveert at se en direkte sammenhaeng mellem en indsats og et
resultat pa kort sigt. | projektforlgbet er medarbejdernes opmarksomhed
omkring at se resultater blevet skerpet - seerligt i forhold til nogle specielle
unge, hvor der blev iveerksat en bestemt indsats, og hvor man direkte
efterfglgende kunne se en s&endret adfeerd.

Den nye viden bliver fortsat mest omsat pa det ubevidste plan.

?? Er der arbejdet systematisk med opdatering af viden?

De interviewede oplever, at der er arbejdet systematisk med opdatering af
viden udfra de behov, der har varet i forhold til malgruppen. Systematisk vil
sige at man far den viden man har brug for i forhold til det klientel, der er pa
institutionen.

Dilemmaer og problemer er kommet frem i lyst, og der er blevet indkaldt
fagpersoner, som har kunnet give bud pa lgsninger af problemerne.
Samtidig er alle medarbejdere blevet involveret i projektet - ingen er siddet
overhgring, hvis man havde et behov eller et problem, sa har projektet
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bestraebt sig pa at efterkomme det og finde de relevante personer, der kunne
kleede medarbejdergruppen pa. Det har skaerpet medarbejdergruppens
nysgerrig omkring, hvilke fagpersoner, der kan traekkes ind i forhold til de
problemer, der opstar.

Hvis man vil endre holdninger og praksis, sa skal man have felles bank at
treekke pa, hvilket er sket i projektet.

Opdateringen af den feelles viden - hvilken betydningen far det for:
Samarbejdsrelationer i personalegruppe.

Samarbejdsrelationerne pa Ny Mgllegard er nu karakteriseret ved at
medarbejderne tgr tro og stole pa hinanden, man tar betro sig til hinanden
og man ved, at kollegaen star "ved siden af"'. Man kan tale kritik uden at det
er bliver personligt. Det er blevet acceptabelt at sige til hinanden, nar
arbejdet er sveert.

Det er vigtigt at vide hvor medarbejderne er paedagogisk - seaerligt nar der
opstar konflikter - det er vigtigt at man kan "sta sammen".

Der er udviklet et godt samspil og en god kommunikation, hvor ogsa
humoren er vigtig.

Opdateringen af den feelles viden - hvilken betydningen far det for:
Skabelse af felles referenceramme gennem faelles malsaetninger,
veerdier, holdninger og regelseaet

Tidligere var der et rimeligt feelles overordnet veerdi- og regelseet, men man
gik forskellige veje for at n& malene.

Projektet har gjort det muligt systematisk at snakke om veerdier, holdninger
og regel.

| dag er der stagrre overensstemmelse mellem medarbejdernes egne
holdninger og veerdier og de feelles veerdier pa Ny Mgllegard, men der opstar
hele tiden dilemmaer, hvor man ma revidere og justere veerdier og
holdninger. Normsaettet flytter sig og det ma medarbejdergruppen analysere
og snakke om hele tiden. Det der var rigtigt for et halvt ar siden, er ikke
ngdvendigvis rigtigt nu.

Det har stor betydning for medarbejderne at der er overensstemmelse
mellem egne og feelles veerdier og holdninger, sadledes at den enkeltes
menneskesyn kan indgd i arbejdet.

Projektet har skabt rammerne for at medarbejderne kan diskutere veerdier
og holdninger, og man har faet et bredere og mere accepterende syn pa
forskellige holdninger. Medarbejderne skal ngdvendigvis ikke veere enige om
alting - det bliver psedagogikken ikke bedre af. Men at man er forskellige
giver de unge forskellige personer at spejle sig i og have som rollemodeller.

10
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Til evaluering af, hvorvidt der er en feelles referenceramme gennem felles
malseetninger, veaerdier, holdninger og regelset pa Ny Mgllegard, er der
formuleret 4 kerneomrader (evaluators valg):

1) En feelles malsetningen pa Ny Mgllegard?

Til spgrgsmalet om, hvad der er Ny Mgllegards malsztning svarede de

interviewede fglgende:

?? At vi kan tilbyde et hjem som et trygt og rart sted at veere for de unge, der

ikke har et familieert eller socialt netveerk. Vi skal skabe rammer som de

unge kan bruge, nar de flytter herfra. Vi skal veere troveerdige voksne,
som ogsa kan tage slagsmal med de unge.

Ny Mgllegard skal veere de unges sted.

Ny Mgllegard skal ogsa veere et hjem for dem som er flyttet "hjemmefra".

Vi skal vaere her sa laenge de unge vil bruge os. De unge skal ikke fraflytte

Ny Mgllegard uden at der er et "link" til os.

?7? Malsaetningen er at give de unge tryghed ved at de har et hjem, hvor der
er ro til at koncentrere sig om det, de er i gang med. Vi skal give stabilitet
og struktur i hverdagen. Vi skal iveerkssette samarbejde i de unges
familier.

?? Vi skal hjelpe de unge, sa de bliver i stand til at klare deres egen
tilveerelse. De skal kunne fungere sammen med andre.

?? Vi skal hjeelpe de unge til en bedre og tryggere tilveerelse, hvor de er mere

selvhjulpne og mere afklaret om egen problemstillinger.

Der skal bygges pa forholdet til foreeldrene.

Ny Mgllegard skal veere en god arbejdsplads for medarbejderne med gode

vilkdr, sa& man kan klare det belastende arbejde med sa mange

problematikker.

NI PN

NN

De interviewede finder, at der i projektet er sket en synligggrelse af Ny
Mgllegards malsaetning. F.eks. blev der efter projektet afslutning udgivet en
folder, hvor det blev muligt pa baggrund af projektforlgbet at kommunikere
et nyt og bredere image ud om Ny Mgllegard. Bl.a. hvad man som ung kan fa
ud af at veere pa Ny Mgllegard, og ikke sa meget om regler.

2) Trivsel for de unge?

De interviewede finder at trivsel for de unge er:

?? At vi viser et engagement i de unge og viser dem at de er noget veerd. At vi
lytter til dem og deltager i det, som de foretager sig.

?? Vi skal involvere os i dem, tro pa dem og have tillid til dem. Vi skal vise
omsorg. Vi skal veere voksne mennesker, som de kan stole pa.

?? Nar de unge er trygge pa Ny Mgllegard og at de selv har valgt at veere her.

?? De unge har brug for at vide, hvordan det gar i deres "bagland". De

bekymrer sig meget og det derhjemme. Vi skal f& mulighed for at dele

denne udsikkerhed med dem.

Der skal veaere en god and i huset, hvilket smitter.

De unge skal have noget at beskeeftige sig med og veere sammen med

voksne.

NN
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?? Trivsel er nar man kan se at de er glade og tilfredse og i godt humor og
kan fungere sammen. Der er mobning og klikedannelse, men de kan
hygge sig alligevel.

?7? At de unge mgder et Ny Mgllegard med varme og rummelige voksne, der
kan mgde de unge respektfuldt og engageret, der hvor han/hun er, og
hvor man samtidig far sat klare greenser og markering, samt giver udtryk
for forventninger til den unge som menneske.

?7? Man skal gegre det klart for den unge at han/hun skal patage sig et
ansvar.

3) Selvveerd for de unge?

De interviewede definerer selvveerd for de unge saledes:

?7? De unge kan kommer pa Ny Mgllegard og opleve at de lige pludselig kan
noget - f.eks. klare en praktik. At de far stotte - en stotte de ikke fik
hjemmefra. De far hjeelp til at klare en 9. eller 10. klasse, at kunne bo i
vestflgjen (udslusningslejlighed), at tage en bus osv.

?7? De "vokser" nar de selv har veeret med til at saette mal - sma som store og
nar de nar malene. Der er aldrig fokus pa, hvad de ikke har naet. Vi er
blevet bedre til at saette realistiske mal for de unge.

?7? Det er selvvaerd, nar de unge ter sige "jeg ser godt ud" og se sig selv i
spejlet og sige "det er mig".

?? Selvveerd er nar der gar leengere og leengere tid imellem at de ung far
tilbagefald af selvmedlidenhed.

?? De unge opnar selvveerd, nar de far nogle positive oplevelser, hvor de kan
vise, at de kan nogle ting.

?? Selvveerd er det, de ikke har. Det er individuelt, hvad den unge har brug
for. De ma leere at tage ansvar og tage de rigtige beslutninger, og i den
proces skal vi stgtte og vejlede, og vi ser at de "blomster op". Vi skal give
dem ansvar og vise at vi respekterer dem.

4) Hvad er vigtigt for medarbejderne i arbejdet med de unge?

| arbejdet med de unge er fglgende vigtigt for de interviewede:

?? At kunne hjaelpe unge mennesker.

?7? At arbejde med en spandende malgruppe, som giver noget af sig selv.
Man kan have mange spaendende snakke, man kan preege dem, skabe
mgnsterbrydere og sikre at de profitere af opholdet.

At de unge kommer og besgger os, nar de er fraflyttet Ny Mgllegard, og at
det er gaet dem godt.

At man har overskud.

En man er en del af en god og glad personalegruppe.

At kunne bruge sin uddannelse.

At have indflydelse pa eget arbejde.

3

NI TN AN

Den feelles referencerammen pa Ny Mgllegard indeholder et menneskesyn,
veerdier og holdninger, hvor fglgende er vigtigt: Et trygt hjem for de unge,
hvor medarbejderne viser: Omsorg, respekt, engagement - ogsa efter
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perioden pa ny Mgllegard, tro pa og tillid til de unge, seetter greenser samt
giver de unge ansvar.

Opdateringen af den feelles viden - hvilken betydningen far det for:
Bevarelse af engagement og arbejdsgleede i personalegruppen.

Projektet har betydet at de interviewedes engagement og arbejdsgleede er
gget, da der er skabt mere abenhed i personalegruppen og man er blevet
bedre til at lytte. Medarbejderne finder, at det er godt at arbejde i projekter
for at leere nyt og for at leere hinanden bedre at kende.

Opdateringen af den feelles viden - hvilken betydningen far det for:

En styrket og forbedret indsats overfor malgruppen.

En styrket og forbedret indsats overfor malgruppen omhandler 5 omrader,
som er defineret udfra projektforlgbet:

1) Kontaktpaedagogens rolle

Udfra analysen blev kontaktpaedagogens rolle drgftet. De unge sagde bl.a. i
analysen: Man kan ikke skifte kontaktpaedagog, man kan ikke snakke om
folelsesmaessige problemer og psedagogerne involverer sig ikke.

| projektet blev der afprgvet en ny ordning, hvor hver ung fik mulighed for at
fa tilknyttet 2 kontaktpaedagoger, men det viste sig i praksis at kun fa unge
gnskede dette.

Nar de unge far tilknyttet en kontaktperson og medarbejderne begynder at
stiller krav til dem, sa bliver de utilfredse med og vil gerne skifte
kontaktpaedagog. Men det hjaelper ikke noget, for de bliver ogsa utilfredse
med den nye. De unge er vant til at kassere de voksne, nar de synes, at de
voksne bliver lidt for besveerlige. Medarbejderne bliver ikke kasseret pa Ny
Mgllegard, da det ikke er muligt at skifte kontaktpsedagog. Man gnsker at
holde ved den unge. Hvis der er problemer bliver en anden paedagog koblet
pa, og man samarbejder for at bakke op og give lidt luft.

Medarbejderne oplever aysd en vedholdenhed fra de unges side. De unge
over 18 ar, der er fraflyttet, men stadig indskrevet pa Ny Mgllegard kan "fyre"
pedagogerne, men de gor det ikke.

Der var forskellig opfattelse af ordet "fglelser® mellem de unge og
medarbejderne. Der bliver snakket meget om fglelser, dog opfatter de unge
kun sadanne snakke, nar det er i forhold til keerester.

Medarbejderne forklarer mere de ting, de gor i dag end tidligere. Tidligere var
praksis en selvfglge.

2) Socialpaedagogens professionalisme — at have succes som pa&dagog.
De interviewede finder at socialpadagogens professionalisme bestar i
folgende:
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?? At man altid er parate til at hjelpe de unge, er vedholdende og ikke giver
op. At man holder ved hinanden og har det godt med hinanden.

?? At man rykker ud nar de unge har problemer og spgrger, hvad man kan
hjeelpe med, hvilke aftaler, der kan indgas osv.

?? At man involverer sig og foler noget for sit arbejde, og er glade for at
komme pa arbejde.

?7? Det er som at opdrage egne bgrn. De far lov til at "slippe" os som
"foreeldre"” - det er den samme proces.

?? At man kommer ind og kan arbejde med de unge og praege dem, sa de far
styr pa sig selv og overholder aftaler.

?? At man kan holde ud at ggre de ting man ger og klare problemerne
sammen med de unge.

?? At man er i stand til at have godt forhold til de unges foreeldre og deres

venner.

At man er sig selv som paedagog.

At man tgr mgde de unge med de holdninger de har og dem man selv har.

? At man tegr tage snakken med den unge og ter involvere sig

folelsesmaessigt.
?? At man er lydhar.
?? At man giver de unge ansvar og derved viser at man respekterer dem.

SENEN

At man har succes som socialpsedagogiske medarbejdere kan ses af, at de
unge stadig "haenger pd" efter 4 ar, pa trods af hvor meget man har veeret
igennem, og nar det gar dem godt. At de kan komme op om morgenen, passe
sine ting, holde den aftalte plan osv.

Der er ikke det samme gennemtraek af unge pa institutionen som man ser pa
andre institutioner pa grund af medarbejdernes vedholdenhed.

Man kan ogsa se succeserne, nar f.eks. en unge pige, der bestar
studentereksamen og som en naturlig ting gnsker, at klassen ogsa laegger
rundturen til foraeldrene forbi Ny Mgllegard.

3) Relationerne til de unge

Analysen viste at de unge ved fraflytning savner de voksne at snakke med -
at der er skabt et fglelsesmaessig link til medarbejderne pa Ny Mgllegard, og
de fleste oplever at de har leert at klare sig selv.

De interviewede mener at det forholder sig saledes fordi der er skabt en

kultur, hvor:

?? Medarbejderne er vedholdende og giver meget af sig selv.

?7? Medarbejderne ogsa er vedholdende i det indbyrdes samarbejde. Det er en
fordel at der er stabilitet i personalegruppen med meget fa udskiftninger.

?7? Der pa Ny Mgllegard er en dagligdag, der betinger en tet kontakt til de
unge.
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?? Medarbejderne vil veere troveerdige voksne, de unge kan bruge til noget.
Medarbejderne kan opleve mistroiskhed, og det er det lange seje treek (3-4
ar), der opbygger de gode og gensidigt respektfulde relationer.

?? AErlighed og ligeveerdighed er vigtige veerdier - medarbejderne bruger ikke
lgftede pegefingre og bedrevidenhed.

?? Medarbejderne forteeller de unge at de godt kan lide dem - men ikke altid
deres handlinger.

?? Det betyder noget for de unge, at medarbejderne tager sig af dem, at
medarbejderne bekymrer sig og stiller krav.

?? Medarbejderne er en erstatning for den mor og far, de unge ikke har haft.
Der er forskellige niveauer vedr. medarbejdernes fglelsesmeessige
involvering, hvilket kan skabe diskussioner.

Det har betydet meget, at Ny Mgllegard nu kan have de unge ud over deres
18 ar og fortsat fglge dem. Sa bliver savnet ikke sa stort.

4) De unges indbyrdes relationer
En af konklusionerne i analysen var, at de unge ikke engagerer sig
folelsesmeessigt i hinanden.

| projektet har medarbejderne drgftet og arbejdet med fglgende:

De unge engagerer sig ikke, de har nok at ggre med sig selv og er meget
centreret om deres egen situation. De lytter til hinanden, men orker ikke at
seette sig ind i de andres problemer. Det er et grundleeggende problem, at de
ikke har overskud til hinanden. De unge mangler selvveerd for at kunne veere
noget for andre. Dog sa medarbejderne i et udslusningsprojektet, at nar 3
unge boede i sammen opgang, sa blev det vendt til noget positivt.

Der arbejdes med at fa de unge til at forsta hinanden og bruge hinanden.
Men det er en lang proces at give dem mere selvveerdsfolelse.

De unges engagement i hinanden afhaenger ogsa af, hvordan malgruppen er
sammensat. Hvis der 1-2 unge med et socialt overskud, sa fungere det
bedre. Risikoen for fraktioner, hvor de unge bekriger hinanden er stor.

5) Tid nok til de unge
Der var i projektperioden forslag om at kontaktpaedagogen kunne bruge %% til
1 dag sammen med den unge for at fa tid nok sammen med dem.

Forslaget blev ikke gennemfgrt. | stedet blev det indfert, at
kontaktpaedagogen kan bruge 2-3 timer sammen med den unge til f.eks. at
ga ud og spise, i biografen eller andet, for at opna naerhed til de unge. De
unge har et kaeempebehov for opmerksomhed, hvilket kan dekkes ved at
peedagogen er sammen med den unge alene og kan koncentrere sig om
ham/hende.
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De tidsmeessige ressourcer kan dog veere problematiske, hvorfor
medarbejderne i projektperioden fik dregftet igennem, hvad den enkelte
kunne ggre for at prioritere tiden. Der var tendenser til at prioritere de
forkerte ting, lade sig distrahere af dagligdagen og bringe sig selv i
vanskeligere situationer end ngdvendigt.

Opdateringen af den feelles viden - hvilken betydningen far det for:
Udvikling af nye psedagogiske metoder

En af forventninger til projektet var, at der skulle udvikles nye metoder og
redskaber i arbejdet med de unge.

Der er opnaet en bredere forstdelse og et stgrre sigte for problematikker i de
mange komplicerede sager. Medarbejderne har faet en analyseorientering og
man treekker fagpersoner ind udfra specielle unge eller serlige
problematikker. Den nye viden har betydet at medarbejderne er mere
nysgerrige pa at undersgge og finde bagom problemer og reflektere over de
peedagogiske metoder.

Medarbejderne har alle de samme fglelser og problemer, og man er blevet
mere dbne og tegr tale om det.

Medarbejderne har faet mange positive oplevelser gennem den abne snak om
hvorfor hver enkelt ggr som han/hun ger, og det har gget respekten for
hinanden.

Det er blevet muligt at behandle de unge mere individuelt - bade omkring
metodevalg og tidsmaessigt.

Projektets betydning for de unge

De interviewede mener, at projektet har betydet at de unge mgder
medarbejdere, der har starre forstaelse for deres sveere situation og ser mere
nuanceret pa den.

Flere nuancer bliver drgftet pa personalemgderne, og de interviewede
oplever, at medarbejdergruppen ser mere ens pa mange ting og far drgftet
veerdier, metoder og regler igennem.

Den daglige praksis er blevet synliggjort og der er blevet stillet spgrgsmal til
denne praksis. Det har veeret en meget givtig proces, der indirekte har veeret
godt for de unge.

At projektet har haft betydning for de unge, viser sig ved, at de unge har det
bedre og taler mere positivt om padagogerne.

Medarbejdernes gvrige kommentarer og perspektiver

De interviewede oplever at de stgrste udfordringer, de star overfor i forhold til
de unge er et gget rusmiddelmisbrug og en @&ndret malgruppe samt at sikre
gkonomisk, at Ny Mgllegard fortsat kan tilbyde stgtte ved udslusning (et
udvidet efterveern). Der ligger et stort arbejde i at forklare amt og kommune
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ngdvendigheden af differentierede ydelser, der streekker sig ud over det 18
ar.

Den &ndrede malgruppe, hvor mange er fglelsesmaessige skadede, kreever
en-til-en kontakt, og at der ogsa arbejdes med det psykiske.

Mange unge er sveere at fa engageret i uddannelse og beskeeftigelse. Der skal
en anderledes vedholdende indsats til med et laengere tidsperspektiv.

Opsumerende papeger de interviewede at fglgende er blevet eendret som fglge

af projektet:

?7? Medarbejderne er rent fagligt blevet mere &bne overfor de unges
problematikker.

?7? Der Dbliver set detaljeret og nuanceret pa handleplanerne, og
medarbejderne er blevet mere systematiske til at se problematikker og
finde ud af hvad man kan og ikke kan.

?? Den individuelle behandling er blevet styrket, og at medarbejderne er
blevet mere ansvarlige overfor hinanden.

Hvis projektet skulle gentages, finder de interviewede at der skulle have
veret en teettere opfelgning i form af regelmeessig opsummering og
procesevaluering: Hvad var det vi ville, hvad har vi naet osv.

Det var godt at have analysen af de unge - det gav en billede af, hvilke
problematikker og paedagogiske udfordringer, medarbejderne stod overfor.

Projektet var en proces sammen med en ny forstander og det afspejlede,
hvordan forstanderen gnskede at "komme ind i huset". Han kunne have
valgt en topdown-metode, men han valgte en proces, hvor medarbejderne
selv var med til at indfgre gsnskede aendringer, hvilket har fungeret godt.

Databearbejdning forstander

Baggrunden for projektet

Ved projektstart gnskede forstanderen at fa et indtryk af, hvilke
problematikker og udfordringer de unge pa Ny Mgllegard stod i, samt hvilke
kompetencer medarbejderne havde.

Der blev afholdt et fremtidsveerksted, hvor medarbejderne fik droftet
problematikker, udfordringer og pa hvilke omrader man manglede viden.

Der blev iveerksat analysen af de unge, for at fa kendskab til hvilke
indsatsomrader, der skulle fokuseres pa.

Ved projektstart var medarbejderne og forstanderen ngdt til at seette sig selv
"pa spil". F.eks. \ar mange medarbejdere frustrerede over, at de unge var
"utaknemmelige" og kraevende, eller ikke sa ud til at kunne forsta, at man
som padagog ofrede sit hjertebold. F.eks. nar en ung sagde, at hun ikke kan
snakke om fglelser med sin paedagog og paedagogen oplever, at der ikke
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bliver snakket om andet. Medarbejderne troede, at de var betydningsfulde
som de unges primeare voksne, men de unge gav udtryk for, at kammerater
og kaerester betgd mere.

Medarbejderne fik abnet op for en snak om disse frustrationer, og fik en
forstaelse for, hvorfor det er sadan. | et normalt ung-foreaeldre-forhold far
foraeldrene heller ikke den respons, de maske synes er pa plads. Samtidig
mangler de unge veerktgjer til at opgve bade den folelsesmaessige og
intellektuelle kompetence.

Det er vigtigt seerligt at veere i dialog omkring frihedsbegrebet - at de unge
har frihed til at sige nej til en behandling, at veere i dialog omkring
peedagogiske metoder og etiske overvejelser i forhold til de unge.

Det blev drgftet, at Ny Mgllegards opgave er at give de unge veerdier og roller,
som de kan spejle sig i, og langsomt fa dem til at friggre sig frem til egen
selvsteendighed.

Systematisk opdatering af viden

| projektet skete der en opdatering af medarbejdernes viden, hvilket gav sig
udslag i mere nuancerede og kompetente diskussioner i forhold til
handleplaner, og et mere bredt syn pa, hvordan man tackler sveere
problemer, og hvordan man kan bruge hinanden. Tidligere blev den
peedagogiske indsats f.eks. fastlagt udfra, hvad nogle havde hgrt virkede - i
dag er medarbejdere i hgjere grad kledt pa til, udfra den unges behov, at
tilrettelaegge en faglig funderet og feelles indsats.

Nar man skal opbygge systematisk viden i en medarbejdergruppe, virker det
overbevisende, nar opleegsholderne har vaeret mennesker, der har arbejdet
med malgruppen og det paedagogiske felt i praksis og har forskningsmeaessig
eller anden kompetent viden.

Nar medarbejderne f.eks. mgder en bgrnepsykolog, der kan fortzelle hvilke
kompetencer den unge har, hvilket stade personligheden er i, hvor den unge
er skadet, hvorfor relationen ikke kan bygges op osv.

| projektet blev en reekke forskellige metoder introduceret og afprgvet.
Forstanderen mener, at det var en god metode at overveje, hvad der skal
bevares og hvad der skal @&ndres. Det far medarbejderne til at huske pa3,
hvad der virker.

Metoden til at treeffe de sveere valg i feellesskab (Team Thinking), hvor man
som team undersgger, hvad der hindre institutionen i at opna de forventede
resultater, er en langsommelig, men grundig proces. Den er virksom i forhold
til at afdeekke kompetencer og den giver et nuanceret billede af et givet
indsatsomrader.
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Supervision var et indsatsomrade i projektet, men det naede ikke at sla
igennem og blive givtigt.

Der var fokus pa beslutningsprocesser og kompetence, hvor man ikke
tidligere diskuterede, hvorfor en beslutning var taget, men hvor man i
projektforlgbet fik skabt en kultur for at alt kan drgftes. Hvis man tidligere
tog for givet, at man f.eks. ikke fik lov til at tage pa tur med en ung, sa
spurgte man heller ikke. | dag spgrger man og opfatter ikke et nej som et
nederlag.

Selv-testen (Adizes) gav personalegruppen forgget viden og forstaelse om
hinanden og medarbejdernes handlingsmgnstre. At negativ adferd f.eks.
kunne skyldes, at medarbejderen ikke fik mulighed for at udnytte sine
potentialer og kompetencer.

Socialpaedagogens professionalisme blev drgftet i projektet, og den bestar i:

?? At man er i stand til at bruge sin personlighed og fglelser i samspil med
de unge, og viser at man tgr veere rollemodel.

?? At man har stor faglig viden i forhold til malgruppen og har kendskab til
arsagsforhold.

?? At man kan omsaette viden i praksis og konkrete handleplaner.

?7? At man kan vealge den rigtige indsat pa det rigtige tidspunkt og skifte

mellem padagogiske modeller.

?? At kunne arbejde meget i relationen med den unge og lukke alt andet ude

i en periode, og dernaest drage de unge ind i et feellesskab, sa de bliver en

del af en gruppe.

At kunne vide hvilke metode, der virker.

At kunne samarbejde med andre paedagoger og bruger hinandens

kompetencer.

?? At kunne komme hele vejen rundt i arbejdet, og overskue konsekvenserne
af en indsats, der tager noget veek fra de unge, og der maske opstar nye
indsatsomrader.

NN

Ny viden omsat i praksis

Den ny viden blev omsat i praksis ved & anvende principperne fra den
lerende organisation og tage udgangspunkt i, hvad det er, man i feellesskab
gerne vil vide noget om, hvordan skaffer man sig den viden, hvordan fglges
op og hvordan sikres kvaliteten i arbejdet.

Det er lederens opgave at fa omsat ny viden til vaerdier, der udmynter sig i
arbejdet. Det sker ved personalemgder og arlige internatkurser, hvor der
bliver stillet mange spgrgsmal omkring praksis og teori. Betydningen af de
forskellige indsatser bliver drgftet. Man snakker om ting man tror pa. Og om
at sta inde for den paedagogik, man beslutter sig for.

Et hgjt fagligt vidensniveau i medarbejdergruppen medfgrer at den enkeltes
selvveerd styrkes og det giver et feelles selvveerd. Hvis man ved, at man er
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dygtig til sit arbejde og klaedt pa rent fagligt og kan bruge det til noget, sa far
man et stgrre selvveerd. Fglelsen af jalousi og angst for konkurrence blandt
medarbejderne forsvinder.

Udvikling af nye psedagogiske metoder

| projektet blev der udviklet nye padagogiske metoder pa den made, at der er
udviklet mere kreative metoder til at handtere anderledes problemer end
tidligere, og medarbejderne er blevet bedre til at arbejde med relationen til de
unge. F.eks. udelukker Ny Mgllegard ikke de unge fra Ny Mgllegard, hvis de
overtreeder reglerne - nu skaber man dialog og holder fast. Det er en vigtig
peedagogisk praksis at huset er de unges hus, hvilket er blevet synliggjort, og
medarbejderne forsgger mere at have fokus pa, hvad de unge vil.

Projektets overordnede resultater

| projektet er der sket en synligggrelse af Ny Mgllegards malsaetning ved at
man igennem beskrivelser af de unge og gennem de opndaede resultaterne,
har formaet at fa en mere klar og tydelig metode til at udarbejde
behandlingsplaner, og f& samlet op omkring den unge. Medarbejderne har
faet en starre evne til at vurdere, hvad der er realistisk for dem at lgse.

Der er blevet skabt en tryghed for, at medarbejderne tgr se pa sig selv og
fortaelle om fejltagelser, selv om det bergrer dem negativt.

Der er opstaet en feelles referenceramme i medarbejdergruppen, gennem
ligeveerdige diskussioner, hvor man forholder sig til hinanden og ingen
gemmer sig eller vender ryggen til. Diskussionerne er blevet opkvalificeret.
En stor del af "jeg synes og jeg mener" er vaek, og nu handler det om, hvad
man personligt og fagligt kan sta inde for.

Medarbejderne skal have deres eget og turde std ved deres eget
kulturgrundlag, og de skal kunne rummes i det falles. Der er skabt mere
synlighed omkring veerdier og holdninger, og skabt stgrre overensstemmelse
mellem den enkeltes og de feelles veerdier og holdninger.

PA Ny Mgllegard har man hele tiden set de unge som ligevaerdige, men det er
I langt hgjere grad kommet til udtryk ved at paedagogerne tgr have respekt
for relationen, ogsa selv om den kan blive negativ, hvis den unge negligerer
peedagogen. Der er ro omkring disse situationer, hvor der tidligere var
frustrationer.

Projektets betydning for de unge

Det er sveert direkte at sige hvilken betydning projektet har haft for de unge.
Medarbejdergruppen er blevet bedre til at tackle de sveerere
problemstillinger.

De unge fogler sig godt tilpas og oplever medarbejderne som forskellige
personer, men at medarbejdergruppen tager hand om dem i et feellesskab.
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Forstanderens gvrige kommentarer og perspektiver

De sterste udfordringer vi star overfor i forhold til de unge er paedagogisk at
kunne matche den stigende kompleksitet i de wunges problemer,
personlighedsforstyrrelser, psykiske lidelser og problemer med stoffer.

| det indbyrdes samarbejde er udfordringer at blive endnu bedre til at se sig
selv som forskellige personer med forskellige ressourcer, og fa et samspil til
at fungere, hvor det bedste ikke er den laveste feellesneevner.

Hvis projektet skulle gentages, sa skulle det have veeret planlagt lidt mere
systematisk og "den rgde trad" skulle have veeret tydeligere. Der skulle have
veeret koblet en systematisk og dokumenterende kvalitetsikringsproces pa.

Det har veeret en fordel at projektperioden har veeret sa lang, da det har givet
mulighed for at se resultater.

Nar man arbejder med personalepolitik- og udvikling er det vigtigt at ga teet
pa kollegerne og finde ud af, hvilke behov der er for personligt og faglig
udvikling, og at skabe rammerne for denne udvikling samt fastholde en aben
proces.

Konklusioner og evaluators kommentarer

Projektstart

Projektudviklingen skete i forbindelse med ansaettelse af en ny forstander,
hvor forstanderen gnskede at arbejde systematisk med opdatering af
medarbejdernes feelles viden og skabe en kultur, der var i overensstemmelse
med Ungdommens Vels veerdigrundlag.

Projektgrundlaget var et fremtidsveerksted for samtlige medarbejdere, hvor
problematikker, udfordringer og udviklingsgnsker blev drgftet samt en
analyse ved Fyns Amts Udviklings- og Uddannelsesafdeling af 6 unge, hvor 3
var indskrevet pa Ny Mgllegard og 3 var fraflyttet.

Der var nedsat et kursusudvalg med repraesentanter fra ledelsen,
medarbejderne og Fyns Amt for projektudvikling og projektledelse.

At iveerkseette et udviklingsprojekt som det skete pa Ny Mgllegdrd som en
metode til at komme "hurtigt pa banen" for en nyansat forstander, udtrykte
medarbejderne tilfredshed med. Medarbejderne blev fra starten
medinddraget og ansvarliggjort for udvikling af deres arbejdsplads. Samtidig
forelda der gennem analysen dokumentation for de problematikker,
dilemmaer og udfordringer institutionen stod overfor, og der var nedsat et
organ for projektledelse.

Kommentarer: Som opstart pa et hvilket som helst udviklingsprojekt vil en
analyse og dokumentation af "hvad virker og hvad virker ikke" kunne
anbefales, og at medarbejderne fra start inddrages i idéudviklingen, og at der
nedseaettes en ansvarlig projektledelsesgruppe.
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Hvad er systematisk opdatering af feelles viden?

Hvad er systematisk opdatering af feelles viden? Fra projektstart var det
fastlagt, at det var et gnske om en opdatering af paedagogiske mal og midler,
og erhvervelse af konkret viden om teori og praksis.

| projektforlgbet blev yderligere tilfgjet: Systematisk vil sige af man far den
viden man har brug for i forhold til de unge, der er pa institutionen.

| projektet arbejdede man med opdatering af den faelles viden gennem en
reekke faglige opleeg, metoder til afdeekning af veerdier, holdninger og
kompetencer samt samarbejdsmodeller. PAa temadagene blev aktuelle
problemstillinger taget op og drgftet, og det var muligt at indkalde sarlige
fagpersoner efter behov. Der blev aftalt, hvad man seerligt skulle fokusere pa
inden den neeste temadag.

| projektforlgbet var der i alt 7 projektaktiviteter af en eller 2 dages varighed.

Kommentarer: Denne strategi - med en kombination af fastlagte faglige oplaeg
som medarbejderne selv har veeret med til at planleegge, og at det er muligt at
indkalde fagpersoner efter udfra aktuelle behov, har betydet, at
personalegruppen har faet opdateret den faglige viden. Det har skeerpet
medarbejdernes opmaerksomhed p& behovet for faglig viden, og gnsket om at
erhverve den. Da malgruppen andrer sig og problemfeltet bliver udvidet og
mere komplekst, er der konstant behov for at fa tilfgrt faglig viden.

Medarbejderne giver udtryk for at det kan veere sveert at vide, hvor den
ngdvendige viden kan indhentes, og at der ikke er garanti for, at fagpersonen
har og kan formidle den ngdvendige viden. Fagpersoner med praktisk erfaring
og viden pa forskningsniveau foretreekkes.

Der kunne veere behov for en samlet database i Danmark vedr. fagpersoner
indenfor det psedagogiske felt.

Hvad er resultaterne af systematisk opdatering af feelles viden?

Det hgjnede faglige niveau har betydet at tilrettelseggelsen og gennemfgrslen
af den paedagogiske praksis er karakteriseret ved, at man kommer hele vejen
rundt, ser bagom den enkeltes problemer og evner at iveerkseette den rigtigt
indsats pa det rigtige tidspunkt. At man kan skifte mellem flere paedagogiske
modeller. Det er blevet muligt at se mere nuanceret og bredere pa den
peedagogiske praksis. Arbejdet med handleplaner er blevet styrket. Dog kan
det veere sveert direkte at se resultaterne af en given paedagogisk indsats.

Kommentarer: Det kan anbefales at der arbejdes med indfgrsel af et
dokumentationsveerktgj pa Ny Mgllegard til dokumentation af metoderne og til
formidling til andre lignende institutioner.

Der er gjort op med "plejer" og "jeg synes og jeg mener" sarligt gennem
metoden: "Hvad skal bevares og hvad skal andres”. Den padagogiske
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indsats er nu funderet pa et fagligt bredt og kvalitativt beslutningsgrundlag.
Ogsa dreftelserne omkring socialpsedagogens professionalisme og
kontaktpaedagogens rolle har veeret medvirkende arsag til denne udvikling.

At der i projektet har veeret arbejdet med afdeekning af veerdier, holdninger
og kompetencer samt samarbejdsmodeller har medfert, at dialogen er abnet,
respekten for hinandens arbejde er gget, frustrationer er formindsket, man
tor tro og stole pa hinanden, man tar betro sig til hinanden og man kan tale
kritik uden at det bliver personligt. Hvis man er dygtig til sit arbejde og
klaedt pa fagligt og personligt, far man staerre selvveerd.

Det papeges, at det at have tid nok til at fordybe sig og reflektere over den
daglige praksis og den nye viden pa temadagene veaek fra Ny Mgllegard har
haft stor betydning.

Der er skabt en felles referenceramme med en tydelig malsaetning og et
veerdiseet, hvor den enkelte ikke ngdvendigvis er enig i alt, men
referencerammen kan rumme hver enkelt, og den enkelte kan se sig selv
indenfor denne ramme. Dette ses blandt andet af overensstemmelsen i
medarbejdernes opfattelse af Ny Mgllegards malsaetning, definitionen af
trivsel og selvveerd samt hvad der betyder noget for den enkelte medarbejder
I arbejdet med de unge.

At paedagogerne er forskellige gor det muligt for de unge at have forskellige
rollemodeller.

Den feaelles referenceramme er skabt, hvori der er rum for faglige og
personlige dialoger, og input fra seerlige kompetence fagpersoner efter behov.

De nye psedagogiske metoder der er udviklet i projektet er fgrst og fremmest
en andret kultur, som er sket gennem arbejdet med bade det faglige og
personlige. Der er skabt en kultur med en aben dialog og proces. Nar der
skal arbejdes med personaleudvikling og udvikling af den paedagogiske
praksis er det ngdvendigt at ga tet pd medarbejderne og fa afdekket
kompetencer, potentialer og udviklingsgnsker, og sa fastholde en aben
proces.

Den lange projektperiode med en vekselvirkning mellem dagligdagen og
fastlagte projektaktiviteter, hvor det har veeret muligt at drgfte konsekvenser
og nye muligheder, har bevirket, at den nye viden har kunnet omseaettes til
ny praksis. Der er skabt den feelles vidensbank, som er ngdvendig for at
a&ndre holdninger og praksis. De nye metoder bestar seerligt i, at der bliver
udviklet mere kreative og individuelle lgsningsmodeller og medarbejderne er
blevet bedre til at arbejde med relationerne til de unge.

Medarbejderne siger samstemmende at deres engagement og arbejdsgleede er
gget.
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Kommentarer: Det er lykkedes i projektperioden at skabe "et angstfrit rum",
hvor der star respekt om den enkeltes faglighed og personlighed. De sveere
problemer med de unge giver ikke leengere de samme frustrationer -
medarbejderne er "pa toppen af situationerne”, hvor de tidligere "haltede
bagefter". Det er udviklet et psykisk overskud, som ma have en afsmittende
effekt pa relationerne til de unge.

Projektets betydning for de unge

Analysen viste bl.a. at psedagogerne ikke involverer sig, ikke har tid, bruger
rutiner osv. Gennem projektet er der arbejdet med at forbedre relationerne til
de unge. Det er i langt hgjere grad kommet til udtryk, at man ser de unge
som ligeveerdige, ved at paedagogerne ter have respekt for relationen, ogsa
selv om den kan blive negativ.

| projektet er det blevet muligt at behandle de unge mere individuelt bade
tidsmaessigt og omkring et mere nuanceret metodevalg.

Seerligt vedholdenhed naevnes som et centralt element i den psedagogiske
metode. At pesedagogerne vedvarende tgr stille op som dem de er og veere
omsorgsfulde, bekymrende, respektfulde, engagerende, forventningsfulde,
ansvarsgivende, varme og rummelige, og samtidig kunne saette klare
greenser og markering.

Medarbejderne oplever, at de unge har det bedre og taler mere positivt om
paedagogerne.

Kommentarer: De unge udskrives ikke leengere fra Ny Mgllegard, hvis de
overskrider regler. | dag er paedagogikken snarere styret gennem vedholdende
relationer, ansvarsfglelse og etik, end den er regelstyret. Elementer fra den
lzerende organisation synes at "virke" bade i forhold til medarbejderne og de
unge.

Er projektformalet naet?

Projektets formal var "At udvikle og justere samarbejdsrelationerne i en
medarbejdergruppe, der har stor erfaring og ekspertise i arbejdet med
vanskeligt stillede unge, men som ikke har faet opdateret den felles viden
systematisk”.

Som indikatorer for succes forventede man:
?? En forbedret indsat overfor malgruppen bl.a. ved at man finder bedre
metoder og redskaber i arbejdet.
?? At der bliver skabt en feelles referenceramme.
?? At engagementet og arbejdsgleeden i personalegruppen gges.

Det ma konkluderes, at samarbejdsrelationerne i projektet er blevet udviklet

0g justeret i en meget positiv retning. Samarbejdet er nu karakteriseret ved
abenhed og gensidig tillid og respekt.
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Nar en medarbejdergruppe i feellesskab oplever sig som kompetent i forhold
til de opgaver, der skal lgses, vil det give en forbedret indsats overfor
malgruppen. Projektet har anvist en metode gennem systematisk opdatering
af viden til at kunne udvikle bedre metoder og redskaber i arbejdet.

Der er skabt en faelles referenceramme. Det har veaeret det lange seje traek og
muligheden for vedvarende pa temadagene, at drgfte veerdier og holdninger,
der har gjort at man er kommet veek fra "plejer”, og har kunnet udvikle en ny
kultur. Institutionen var velfungerende ved projektstart, hvilket har veeret en
medvirkende arsag til de gode resultater. Ogsa at man var bevidst om at
bevare det, der lykkedes.

Engagementet og arbejdsglaeden i personalegruppen er gget.

Fremtidige indsatsomrader

Medarbejderne var ved projektstart frustrerede over de unges udsagn i
analysen, og de oplevelser om afvisninger fra de unge, der var i dagligdagen.
Projektet har dog formaet at udvikle bedre relationer til de unge - en
udvikling, der ogsd kan arbejdes videre med som en del af at udvikle
socialpeedagogens professionalisme. Relationsarbejdet bliver endnu
pakrzevet set i lyset af den andrede malgruppe, hvor fundamentet for at
bringe den unge i udvikling, ma vaere gensidigt baeredygtige relationer.

Projektet har gjort opmarksom pa forskellige niveauer for personlig
involvering, hvilket kan skabe diskussioner. Det vil fortsat vere ngdvendigt
at drgfte socialpsedagogens professionalisme.

Medarbejderne gav udtryk for at det kan veere sveert at finde den viden, man
konkret har brug for, hvorfor der burde ske en identifikation af seerlige
fagpersoner og deres kompetenceomrader til en samlet national database
(ikke ngdvendigvis en opgave for Ny Mgllegard).

Samtidig var der projektaktiviteter som ikke fik den store betydning, f.eks.
Team-Thinking-modellen, reflekterende teams og supervision, hvilket ogsa
peger i retning af en kortleegning af relevante fagpersoner. Institutionen skal
hele tiden veere bevidst om, hvilke kompetencer, der er ngdvendige. En
proces som er iveerksat pa Ny Mgllegard i projektet og som skal fastholdes.

Medarbejderne efterlyser at der var blevet gennemfgrt en procesevaluering i
forlgbet. Procesevaluering kan anbefales enten ved ekstern evaluator eller at
medarbejderne klaedes pa til selv at kunne varetage denne opgave.

Malgruppen endrer sig. Der er en stigende kompleksitet i de unges

problemer, medarbejderne ser unge med personlighedsforstyrrelser og
psykiske lidelser. Samtidig er de unges rusmiddelmisbrug stigende.
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En fremtidens institution for vanskeligt stillede unge, ma have en
medarbejdergruppe, der konstant indhenter ny viden - bade teoretisk og fra
praksis, udfra de forudsaetninger og muligheder malgruppen har.

| en kompleks og foranderlig verden ma det veere:

?7? de gaeldende malsaetninger, veerdier og normer, som suppleres med faglig
viden,

?? lgbende omseetning af ny viden og veerdierne til ny praksis samt

?? tid til fordybelse, refleksion og dokumentation udfra de aktuelle behov,

der skal kendetegne institutionen. Som det er sket i projektet, og som fortsat

skal fastholdes og videreudvikles.

Man ma erkende, at det er det lange forlgb for et ungt menneske, der betyder
noget. Institutionen bliver den unges hjem, hvorfor det skal tiltraebes at det
fungere sdaledes - meget gerne i samarbejde med de unges foreldre.
Institutionen skal stadig, nar den unge fraflytter institutionen, fungere som
deres ungdomshjem.

26



Personalepolitik pa Ny Mgllegard

Spar gerammetil interview af medarbejdere pany Mgllegard i forbindelse med projekt:

Personalepolitik pa Ny Mgllegard

1.

2.

0.

Fortad med egne ord, hvad der er Ny Mgllegérds méa segning?

Anaysen vige at de unge ved fraflytning savner de voksne a snakke med - der er et
faelsesmaessig link til medarbederne pa NM, og de fleste oplever at de har laat a
klare sig selv. Det er jo meget positivt — hvordan kan det vaare at det er sadan?

| forbindelse med analysen fik | dreftet kontaktpsadagogens rolle. De unge sagde i
anadysen: Man kan ikke skifte kontaktpasdagog, man kan ikke snakke om

falel sesmaessige problemer, paadagogerne involverer Sg ikke - har ikke tid, bruger
rutiner, forstael seskleft, definerer gramser udfra egen personlige holdninger, men har
respekt for de unges private gramser, ok med regler, men svaat a forsta
begrundelserne.

Hvad synes du der blev gjort for at forbedre relationerne til de unge?

Hvad har virket bedst af de forskellige kurser, temaer og tiltag i projektforl gbet for a
kunne forbedre relationerne? Specifik faglig viden, samarbe dsave ser, viden om
samarbegde eler andet?

Det med ikketid nok til de unge. Der var i projektperioden fordag om at kunne bruge
Y il 1 dag sammen med den unge. Hvordan er det gaet med det fordag? Hvad havde
betydning?

En & konklusonernei analysen var, a de unge ikke engagerer 59 fde sesmasssigt i
hinanden. Hvordan har du oplevet at det har forbedret Sg i projektperioden? Har der
vaget tiltag i projektet, der har haft betydning?

P& baggrund af analysen var der et enske at udarbejde en handlingsplan / et
styringsredskab for det videre arbg/de. Hvordan blev der fastlagt en handleplan og
hvordan er det gaet med at arbgjde efter den?

En af forventninger var, a der skulle udvikles nye metoder og redskaber i arbgjdet.
Hvilke nye paadagogiske metoder er der blevet udviklet pa baggrund af projektet?
Hvordan kunne det lade Sg gare? Hvad har haft sterst betydning? (faglige oplasg som
Behandlingsarbejde og paadagogik i forhold til drenge og piger — Unge med
spiseforstyrrelser — dial ogen/dreftel serne pasdagoger imellem — evt. et mix?).

Hvad synes du er trivsd for de unge?

10. Hvordan vil du definere sdvvaad for de unge?

11. Hvordan er der i projektet ket en synliggarelse af Ny Mdlegards ma sagning?

12. Hvad forst&r du ved ordet samarbejdsrel ationer?
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13. | projektet blev der sat fokus pa social pesdagogens professionaisme — det at have
succes som socia paadagog. Hvad vil det sige a have succes som social pasdagog? At
vage en professiond paadagog?

14. | har snakket meget om egne og fadles holdninger og vaadier i projektet. Kan du
naa/ne en eler flere vaadier, der er fadles pA Ny Mallegrd?

15. Hvilken betydning har det for dig a der er overenssemmelse mellem dine holdninger
og vaadier og de fedles vaadier pa Ny Mdllegard?

16. Er der udviklet en starre overensstemmelse for dig i forlagbet eller det modsatte?

17. Fik dreftet, hvad ska bevares og hvad ska amndres pa Ny Mdllegard — og sat
spargsmd ved faste rutiner. | brugte denne metode at drefte hvad der ska bevares og
hvad der skal aandres - hvordan er det en god metode? (i forhold til at fadles
referenceramme og @get engagement og arbejdsglaade). Er | holdt fast ved den?

18. Paen & kursusdagene var emnet en metodetil at tredfe de svaare valg i fadlesskab
omkring arbe dsopgaver. Hvad var det for en metode? Hvad har du laat af det?

19. Supervison - entil eni gruppe. Hvordan har supervisonen udviklet Sg i projektet?

20. Der har ogsa vaaet fokus pa bed utningsprocesser og kompetence - hvordan har det
vaget med til at forbedre samarbejdsrelationerne?

21. | har arbgjdet med en modd for opbygning af teams og reflekterende teams - hvordan
har det virket?

22. Pa et tidspunkt havde | en Selv-test (Adizes) — hvordan var det? Og hvad kom der ud
af det?

23. Fdler du at du har faet den viden i projektet, som du havde brug for?

24. Hvordan synes du a den ny viden er blevet omsat i prakss? Er det sket i fadlesskab?
Hvordan kan man gare det bedst muligt?

25. Hvordan er det bestemt hvilken faglig viden, der skal opdateres? Er det ok?

26. Synes du at der er arbgjdet systematisk med opdatering af viden?

27. Hvad har haft sterst betydning for at udvikle samarbejdet i personaegruppen??
(faglige oplaag som Behandlingsarbejde og paadagogik i forhold til drenge og piger —
Unge med spiseforstyrrelser — dia ogen/dreftel serne pasdagoger imellem).

28. Opdatering af fadles viden som det er ket i projektet — har det vagret en god idé for a
kunne udvikle samarbejdsrelationerne pa Ny Mdllegard? Jsa/ne mellemrum?
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29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.
38.

39.

40.

41.

Er du blevet mere klar pa dine kollegers vaadier og holdninger? Hvordan er det sket?
Feler du at du salv er kommet mere pa banen? Har du det godt med det?

Hvorfor arbejder du pa Ny Mdllegard?

Hvad er vigtig for dig i arbe/det med de unge?

Hvad er vigtig for dig i samarbejdet med kollegerne?

Der ma vage fadles béde skrevne og uskrevne regler pa Ny Mgllegard — er du enig i de
regler der er? Er dle enige om reglerne?

Betad projektet noget for dit engagement og arbejdsglaade? Hvorfor?
Hvilken betydning tror du projektet har haft for de unge?

Hvad er de sterste udfordringer | stér overfor i forhold til de unge?
| det indbyrdes samarbejde?

N&r du ser tilbage pa projektforl gbet, hvad kan du sd med sikkerhed sige er blevet
amndret pa Ny Mdllegard pa grund af projektet?

Hvis projektet skulle gentages, hvad skulle sa geres anderledes?

Andre forhold?
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Spargerammetil interview af forstander pany Mellegard i forbindelse med projekt:

Personalepolitik pa Ny Mgllegard

1.

2.

3.

4.

5.

6.

Hvilke tanker gjorde ud dig i forbindelse med tilrettelaagning af kursusforl goet?
Hvorfor blev det som det blev?

Hvordan har du integreret resultaterne fraandysen af de unge?

Hvordan kan du se at der er sket en opdatering af medarbejdernes viden?
Hvordan opdaterer man medarbejdernes viden systematisk?

Hvordan synes du at den ny viden er blevet omsat i praksis? Er det sket i fadlesskab?

Hvordan kan man gere det bedst muligt?

7.

8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Hvilke opgaver har du i a skre at medarbegdernes ny viden bliver omsat i prakss?

Hvilken betydning har et hgjt fagligt vidensniveau for samarbgdsrelaionerne i
medarbe dergruppen?

Hvad har haft sterst betydning for at udvikle samarbejdet i persond egruppen?
Hvordan er der i projektet sket en synliggerelse af Ny Mdlegards md ssning?
Hvad forst&r du ved ordet samarbgjdsrel ationer?

Hvorndr vil du sige a der er en fadles referenceramme i medarbejdergruppen?
Hvordan ved du det? Hvilken betydning har det for det pasdagogiske arbede?

Hvordan har projektet vaaret med til at afdaskke medarbejdernesindividuelle vaadier
og holdninger?

Hvordan er der skabt overensstemme se mellem individudle og fadles vaadier og
holdninger?

| projektet blev der sat fokus pa social pasdagogens professiondisme — det at have
succes som sociapaadagog. Hvad vil det Sige at have succes som socia paadagog? At
vage en professone paadagog?

Fik dreftet, hvad skal bevares og hvad skal andres pa Ny Mdllegard — og sat
spargsmd ved faste rutiner. | brugte denne metode at drefte hvad der ska bevares og
hvad der skal aandres - hvordan er det en god metode? Er | holdt fast ved den?

Paen a kursusdagene var emnet en metodettil at tredffe de svagre valg i fadlesskab
omkring arbeg dsopgaver. Hvad var det for en metode? Hvordan virkede den?
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18. Supervison - entil eni gruppe. Hvordan har supervisionen udviklet sig i projektet?

19. Der har ogsa vaaret fokus pa bed utningsprocesser og kompetence - hvordan har det
vaget med til at forbedre samarbe dsrelationerne?

20. | har arbgidet med en mode for opbygning af teams og reflekterende teams - hvordan
har det virket?

21. Paet tidspunkt havde | en Selv-test (Adizes) — hvordan var det? Og hvad kom der ud
af det?

22. Der var i projektperioden fordag om at kunne bruge Y2 til 1 dag sammen med den
unge. Hvordan er det géet med det fordag? Hvad havde betydning?

23. En ekstern fagperson - betydning?

24. Hvilket s af redskaber har projektet givet medarbgderne for at vagre professionelle
paadagoger?

25. Hvilke nye paadagogiske metoder er der udviklet?

26. Hvad er den nadvendige tid til reflekson og didog? Har i den? Hvordan ger | det?
27. Har projektet betydet noget for antallet af skrevne regler pa Ny Mallegard?

28. Hvad er din holdning til skrevne og uskrevne regler?

29. Er dle enige - bade de unge og medarbgjderne?

30. Har projektet betydet noget for medarbejdernes engagement og arbej dsglasde?
Hvordan og hvorfor?

31. Fastgroede vaner og "vi plger” - er der sket noget med det i projektforl gbet?
32. Hvad synes du er trivsd for de unge?

33. Hvad synes du der blev gjort for at forbedre relationerne til de unge i projektet?
34. Hvad vil det dge & havetid nok til de unge? Har | det?

35. Hvilken betydning tror du projektet har haft for de unge?

36. N& du ser tilbage pa projektforl gbet, hvad kan du sd med sikkerhed sige er blevet
andret pA Ny Mallegard pagrund af projektet?

37. Hvad er de sterste udfordringer | star overfor
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- i forhold til de unge?
- i det indbyrdes samarbejde?
38. Hvis projektet skulle gentages, hvad skulle s geres anderledes?
39. Gode rad til andre indtitutioner, der vil arbejde med personaepolitik- og udvikling?

40. Andre forhold?
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