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Forord

I denne rapport praesenterer vi resultater og erfaringer fra forskningsprojektet Integreret Volds-
forebyggelse, der er gennemfort af Universitetsklinikken Arbejdsmedicin, Regionshospitalet
Herning, Psykologisk Institut, Kebenhavns Universitet og Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje, Kebenhavn med stotte fra Arbejdsmiljeforskningsfonden (Projektnummer: 24-2016-
03-2016510163).

Formaélet med projektet var at forbedre voldsforebyggelsespraksissen pa udvalgte arbejdspladser.
For at gere det afprovede vi i forskningsprojektet en ny tilgang til voldsforebyggelse, som vi
kalder "Integreret Voldsforebyggelse”. Som navnet henviser til, sa er fokus i denne tilgang at
integrere forskellige aspekter, og her menes der at integrere medarbejderinvolvering og ledelses-
engagement i voldsforebyggelse. Baseret pa denne tilgang udviklede vi en intervention, som vi for
det forste undersogte, om det var muligt for arbejdspladser i psykiatrien og Kriminalforsorgen at
gennemfore, og for det andet mélte vi, hvilken effekt den havde pa arbejdspladsernes voldsfore-
byggelsespraksis i forhold til konkrete udfaldsmal. Projektet bidrager med vigtig viden om,
hvordan man lokalt pa den enkelte arbejdsplads systematisk kan arbejde med at forbedre
forebyggelsen af vold og trusler, og hvilken effekt det kan have pa konkrete udfaldsmal.

Vi vil gerne takke Kriminalforsorgen og de deltagende regioner for et godt og konstruktivt
samarbejde i forbindelse med gennemfarelsen af projektet. Samarbejdet indebar blandt andet
rekruttering af virksomheder til projektet samt lebende sparring omkring projektets udvikling og
gennemforelse. Mange tak ogsa til projektets folgegruppe for sparring og diskussion af projektets
resultater. Derudover ensker vi at takke de 16 arbejdspladser, der deltog i projektet, og som
beredvilligt tog imod forskergruppen bag projektet. Vi onsker desuden at takke de medarbejdere
og ledere, der deltog i projektets sporgeskemaundersggelser, seminar, styregruppemeder og
interviews.

Sidst en tak til lektorerne, seniorforsker Jan Hyld Pejtersen og lektor Agnete Meldgaard Hansen,
for konstruktiv feedback til forste udkast af denne rapport.

Projektgruppen
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Resume

I denne rapport praesenterer vi resultater og erfaringer fra forskningsprojektet: “Integreret Volds-
forebyggelse”, som er et interventionsprojekt gennemfert i psykiatrien og i Kriminalforsorgen, der
begge er hejrisikobrancher for forekomst af vold og trusler. Projektet blev gennemfort i perioden
1/1 2017 til 30/6 2020.

Baggrunden for projektet er, at vold og trusler er hyppigt forekomne i brancher, hvor medarbejde-
ren har en teet kontakt til borgere, patienter, klienter eller lignende. For at mindske risikoen for
vold og trusler i arbejdet er der tidligere gennemfort forskellige interventioner. Disse interven-
tioner har blandt andet haft fokus pa: Treening af medarbejderne, arbejdspladsens fysiske indret-
ning og organisatoriske tiltag. Selvom nogle af disse interventioner har vist en effekt, sa er
forekomsten af vold og trusler fortsat hoj og dermed stadig et alvorligt arbejdsmiljoproblem i
Danmark. Der er derfor behov for at udvikle og afpreve andre tiltag, end de der hidtil er afprovet.

Voldsforebyggelse er et meget komplekst feenomen, hvor forskellige risikofaktorer samlet har en
betydning for forekomsten. Tidligere forskningsresultater peger i retning af, at den mest optimale
forebyggelse af vold og trusler bor tage hojde for denne kompleksitet, nar der udarbejdes interven-
tioner. Der leegges op til, at der udarbejdes flerstrengede interventioner, som kan omfatte forskel-
lige aspekter, der har betydning for forekomsten af vold og trusler. Interventionsmetoden,
Integreret Voldsforebyggelse, som praesenteres her i rapporten, er designet til at kunne indfange
kompleksitet og tilpasses den enkelte arbejdsplads, hvilket betyder, at arbejdspladserne kan veelge
at definere og udvikle netop de emner, som de finder relevante og mulige at forbedre i forhold til
at forebygge vold og trusler pa deres arbejdsplads.

Interventionen bygger pa David DeJoys teoretiske arbejde (DeJoy, 2005). Han argumenterer for, at
interventioner i organisationer skal veere integrerede — det vil sige, at man pa samme tid skal
arbejde med medarbejderinddragelse og sikre lederengagement, nar man arbejder med forandrin-
ger i organisationer. Denne tilgang er i Danmark blevet afprovet med positive resultater inden for
forebyggelse af arbejdsulykker. I forhold til forebyggelse af vold og trusler, har et dansk studie
vist, at medarbejderne er i mindre risiko for at blive udsat for vold og trusler, nar bade kollegaer,
nermeste leder og topledelsen bakker op om forebyggelsen af vold og trusler.

Pa denne baggrund er Integreret Voldsforebyggelse ligeledes designet med fokus pa medarbej-
derinddragelse og lederengagement. Formalet med dette forskningsprojekt var derfor at
undersoge folgende:

e Var det muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelsesintervention, som arbejdspladser

kunne gennemfore?

e Hyvilke effekter forte interventionen til?

e Hvordan oplevede medarbejderne interventionen?

e Hvilke emner valgte arbejdspladserne at beskeeftige sig med?



Interventionsdesignet

Projektet blev gennemfert som et cluster-randomiseret kontrolleret studie i et stepped-wedged
design. Det er en form for randomiseret kontrolleret design, hvor alle rekrutterede arbejdspladser
modtager interventionen i lebet af projektperioden, men pa forskellige tidspunkter. Starttids-
punktet bliver tilfeeldigt udtrukket af forskerne, det vil sige at arbejdspladserne ikke selv kunne
veaelge starttidspunkt, og dermed bygger studiet pa et tilfeeldighedsprincip (randomized controlled
trial, RCT-studie). For at male om interventionen virkede som antaget, gennemforte vi en
omfattende effekt- og procesevaluering.

Interventionen er designet med en fast moderaekke og strukturerede aktiviteter for at skabe
systematik og kontinuitet i forebyggelsesarbejdet og for at skabe mulighed for at ledere og
medarbejdere kan arbejde sammen om emner, som de finder relevante at arbejde med pa netop
deres arbejdsplads. Mere specifikt bestar interventionen af fire faser, som er en operationalisering
af DeJoys teoretiske tilgang. De fire faser er:

1. Planleegningsfasen (her sikres mandat og opbakning til projektet)

Kortleegning af voldsforebyggelsespraksis (identifikation af eksisterende
voldsforebyggelsesindsatser samt deres styrker og udfordringer)

3. Problemlesningsproces (medarbejderseminar, hvor alle medarbejdere kommer med
forbedringsforslag efterfulgt af meder i en styregruppe (bestadende af lederen,
arbejdsmiljerepraesentant og tre-fire medarbejderrepraesentanter), hvor der udvikles
handleplaner og igangsaettes konkrete tiltag, som lebende evalueres)

4. Tilpasning til ny praksis (hvor tiltag og tilgange skal integreres i dagligdagen)

Interventionen blev afprovet pa 16 arbejdspladser i henholdsvis Kriminalforsorgen og i psykia-
trien. Forskergruppen har i projektperioden fungeret som facilitator af forlobene pa de enkelte
arbejdspladser og har samtidig stéet for at indsamle og behandle data til kortleegning og
effektmaling.

Resultater

Var det muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelsesintervention, som arbejdspladser kunne
gennemfore?

Det var muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelsesintervention. Erfaringen fra arbejds-
pladser, der indgik i interventionen pa de forste to igangseettelsestidspunkter (september 2017 og
december 2019), viste, at interventionen var relevant for de deltagende arbejdspladser, men ogsa at
den var meget tidskraevende. Derfor blev interventionen tilpasset. Den tilpassede version af inter-
ventionen var bedre afstemt med arbejdspladsernes ressourcer og lettere for dem at gennemfere.
Alt1i alt gennemforte 13 ud af 16 rekrutterede arbejdspladser hele interventionsforlebet fra start til
slut. For de tre arbejdspladser, som udgik undervejs i projektet skyldtes det uro pa arbejdsplad-
serne i forbindelse med lederskifte, manglende tid og ressourcer. Gennemsnittet af implemente-
ringsgraden for alle de arbejdspladser, som gennemforte hele interventionen, var hej og 14 pa 73 %.
Det vil sige, de fleste arbejdspladser var stort set i stand til at gennemfore de centrale elementer af
interventionsprogrammet.



Huilke effekter forte interventionen til?

Da implementeringen af interventionen var hgj, forventede vi at finde forbedringer pa projektets
hovedudfaldsmal. Effektevaluering bygger pa spergeskemaundersogelser, som blev gennemfort
10 gange i lobet af det cirka 2,5-arige projektforleb, hvor arbejdspladser pa forskellige tidspunkter
skiftede fra kontrolgruppe til interventionsgruppe til follow-up gruppe. Svarprocenten faldt i lobet
af projektforlebet og derudover skete der en del medarbejderudskiftninger pa de deltagende
arbejdspladser. Pa trods af dette viste analyserne af spergeskemadata for begge brancher, at
medarbejderne oplevede en forbedring i arbejdspladsernes indsats for at forebygge vold og trusler.
I forhold til hovedudfaldsmalet “I hvor hoj grad bliver der lobende justeret pid jeres forebyggelsesindsats
som folge af registreringer og feelles erfaringer?” var forbedringen dog kun statistisk signifikant for
arbejdspladserne i psykiatrien. Der skete ogsa forbedring i hovedudfaldsmal for arbejdspladserne i
Kriminalforsorgen, men denne sendring var ikke statistisk signifikant.

Med hensyn til effekten af de sekundeere udfaldsmal er der en tydelig forskel mellem de to
brancher. De sekundzere udfaldsmal malte pa samarbejdet mellem leder og medarbejder om
voldsforebyggelsen, forbedringer i voldsforebyggelsespraksis, tryghed pa arbejde, tillid til kolle-
gers kompetencer, lobende indsats for forebyggelsen af vold og trusler og voldsforebyggelses-
klima. I psykiatrien forblev alle disse udfaldsmal naesten uaendret. I Kriminalforsorgen steg
veerdierne for alle disse sekundeere udfaldsmal, og for tre af dem (tryghed pa arbejde, tillid til
kollegers kompetencer, lobende indsats for forebyggelsen af vold og trusler) er disse forbedringer
statistisk signifikante. Integreret Voldsforebyggelse har altsa fort til statistisk signifikante
forbedringer i begge brancher, men det, som medarbejderne seerligt oplevede som en forbedring,
var forskelligt brancherne imellem.

Huordan oplevede medarbejderne interventionen?

Der er serligt tre aspekter, som medarbejderne oplevede, havde betydning for projektets gennem-
forsel og forleb pa deres arbejdsplads: Det forste var, at projektet blev faciliteret af personer, som
ikke var ansat pa arbejdspladsen (men personer fra forskergruppen), og som ikke havde andre
hensigter end at facilitere den integrerede tilgang til voldsforebyggelse. Det andet centrale aspekt
var om projektet kunne kobles med andre initiativer og pa den méade integreres i andet arbejde
eller om det stod i konkurrence med andre tiltag. Det tredje aspekt vedrerte kontekstuelle faktorer
som tid og overskud bade pa individ- og arbejdspladsniveau.

Pa baggrund af interviews fra medlemmer i styregruppen fandt vi, at medarbejderseminarer og
styregruppemeder kunne skabe en proces, hvor medarbejdere folte sig involveret og oplevede
samarbejde relateret til forebyggelsen af vold og trusler i deres arbejde. Denne involverende proces
med fokus pa praksis, konkrete tiltag og dialog mellem medarbejdere og ledelse blev tillagt hoj
veerdi af medarbejderne.

Interviewene har desuden vist, hvordan medlemmer af styregruppen fandt det meningsfuldt at
medes og folge op pa indsatserne, og det er en systematik, som nogle arbejdspladser overvejer at
fortseette med.

Huilke emner valgte arbejdspladserne at beskaeftige sig med? Da interventionen blev tilpasset den enkel-
te arbejdsplads, skulle medarbejderne og lederne pa de enkelte arbejdspladser selv identificere



voldsforebyggende indsatsomrader og udvikle handleplaner. De konkrete losningsforslag/idéer til
at arbejde med voldsforebyggelse pa den enkelte arbejdsplads blev genereret pa medarbejdersemi-
naret. De tog udgangspunkt i kortleegning af arbejdspladsernes eksisterende voldsforebyggelses-
praksis og syv overordnede kategorier, som forskningsgruppen i forvejen havde identificeret fra
forskningslitteraturen som tiltag til voldsforebyggelse. Gennem diskussionerne pa medarbejder-
seminarer udviklede arbejdspladserne en stor maengde ideer til voldsforebyggelse, som dannede
udgangspunkt for udvikling af handleplaner i styregrupperne.

Ideerne kan sammenfattes i tolv overordnede emner som afspejler aspekter, som var vigtige for
arbejdspladserne at beskaeftige sig med. Neesten alle emner blev behandlet af styregrupperne i
begge brancher. Dette tyder pd, at selvom emnerne blev udviklet pa baggrund af konkrete
udfordringer pa de enkelte arbejdspladser, sa bergrte emnerne ogsa mere grundleeggende
udfordringer, som findes pa tveers af arbejdspladser i Kriminalforsorgen og i psykiatrien.

Tre emner blev behandlet af mere end halvdelen af arbejdspladserne 1) konkrete metoder til
voldsforebyggelse, 2) kommunikation og overlevering internt i kollegagruppen og 3) introduktion
af nye medarbejdere og vikarer. Det viste sig, at hver arbejdsplads udviklede meget specifikke
indsatser, som var tilpasset den konkrete situation pa arbejdspladsen. En del af arbejdspladserne
valgte at arbejde pa forbedringer i anvendelsen af allerede eksisterende metoder.

Konklusion

Forskningsprojektet Integreret Voldsforebyggelse har vist, at det i hgjrisikobrancher er muligt at
forbedre arbejdspladsers systematiske og kontinuerlige arbejde med at forebygge vold og trusler
ved at implementere en medarbejderinddragende og ledelsesrettet intervention. Neaesten alle delta-
gende arbejdspladser var i stand til at gennemfore interventionen med en hgj implementerings-
grad, og denne indsats forte til udvikling af flere konkrete og tilpassede handleplaner for volds-
forebyggelse. Den kvantitative evaluering viste, at medarbejderne oplevede forbedringer i forhold
til, hvordan der arbejdes med voldsforebyggelse pa deres arbejdspladser. Selvom svarprocenten til
sporgeskemaundersoggelsen faldt gennem forlebet, og at undersogelsen blev gennemfert pa
arbejdspladser med stor udskiftning, fandt vi signifikante resultater, som bekraefter vores hypo-
teser. Den kvalitative evaluering af styregruppemedlemmernes oplevelse af projektet understotter
disse positive resultater.



Summary

In this report, we present results and experiences from the research project: “Integrated Violence
Prevention”, which is an intervention project carried out in psychiatry and in the Danish Prison
and Probation Service, both of which are high-risk industries for the occurrence of violence and
threats. The project was conducted between January 1st 2017 and June 30th, 2020.

The background for the project is the high frequency of violence and threats in industries where
the employees have close contact with citizens, patients, clients or similar. In order to reduce the
risk of violence and threats at work, various interventions have been carried out in the past. These
interventions have, among other things, focused on: Training of employees, the physical layout of
the workplace and organizational initiatives. Although some of these interventions have shown an
effect, the incidence of violence and threats remains high and thus continues to be a serious work
environment problem in Denmark. There is therefore a need to develop and test other initiatives
than those that have been tested so far.

Violence prevention is a very complex phenomenon, where various risk factors together have an
impact on the incidence. Previous research findings suggest that the most optimal prevention of
violence and threats should take this complexity into account when designing interventions. The
idea is to develop comprehensive interventions, which cover various aspects that are important for
the occurrence of violence and threats. The intervention method, Integrated Violence Prevention,
which is presented here in this report, is designed to capture this complexity and adapt the
activities to the individual workplace, which means that the workplaces can choose to define and
develop precisely the topics that they find relevant and feasible to prevent violence and threats in
their workplace.

The intervention is based on David DeJoy's theoretical work (DeJoy, 2005). He argues that
interventions in organizations must be integrated i.e., that interventions which aim to achieve
changes in organizations should involve employees and at the same time ensure leadership
commitment. This approach has been tested in Denmark with positive results within the
prevention of occupational accidents. In relation to the prevention of violence and threats, a
Danish study has shown that employees are at less risk of being exposed to violence and threats
when both colleagues, the immediate manager and the top management support the prevention of
violence and threats.

Against this background, Integrated Violence Prevention is designed with a focus on employee

involvement and leadership engagement. The purpose of this research project was to investigate

the following;:

* Was it possible to develop an integrated violence prevention intervention that workplaces could
implement?

* What effects did the intervention lead to?

* How did the employees experience the intervention?

* What topics did the workplaces choose to work with?
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The design of the intervention

The project was conducted as a cluster-randomized controlled trial using a stepped-wedged
design. This is a form of randomized controlled design where all recruited workplaces receive the
intervention during the project period, but at different times. The start time is randomly selected
by the researchers, i.e. the workplaces could not choose the start time themselves, and thus the
study is based on a randomized controlled trial (RCT study). To measure whether the intervention
worked as assumed, we conducted a comprehensive effect and process evaluation.

The intervention is designed with a regular series of meetings and structured activities to establish
a systematic and continuous approach in the prevention work and to create an opportunity for
managers and employees to work together on topics that they find relevant to work with in their
workplace. More specifically, the intervention consists of four phases, which is an
operationalization of DeJoy's theoretical approach. The four phases are:

1. The planning phase (to secure the mandate and support for the project)

2. Mapping of violence prevention practices (identification of existing violence prevention
efforts and their strengths and challenges)

3. Problem-solving process (employee seminar, where all employees come up with
improvement proposals followed by meetings in a steering group (consisting of the
manager, the work environment representative and three to four employee
representatives), where action plans are developed and concrete initiatives are initiated,
which are continuously evaluated)

4. Adaptation to new practice (where initiatives and approaches should be integrated into
work routines)

The intervention was tested at 16 workplaces in the Danish Prison and Probation Service and in
psychiatric units. During the project period, the research group facilitated the processes at the
individual workplaces and was also responsible for collecting and analysing data for mapping and
outcome measurement.

Results

Was it possible to develop an integrated violence prevention intervention that workplaces could implement?
It was possible to develop an integrated violence prevention intervention. The experience from
workplaces that started the intervention at the first two start-up dates (September 2017 and
December 2019) showed that the intervention was relevant for the participating workplaces, but
also that it was very time consuming. Therefore, the intervention was adapted. The adapted
version of the intervention was better aligned with the resources of the workplaces and easier for
them to implement. In total, 13 out of 16 recruited workplaces completed the entire intervention
process from start to end. The main reasons for the three workplaces that left the project before the
intervention was ended were a change of management as well as lack of time and resources. The
average implementation rate for all the workplaces that completed the entire intervention was
73%, i.e., most workplaces were largely able to implement the key elements of the intervention
program.
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What effects did the intervention lead to?

As the implementation of the intervention was high, we expected to find improvements on the
project's main outcomes. The effect evaluation is based on a questionnaire survey, which was
conducted 10 times during the approximately 2.5-year project phase, where workplaces at
different times changed from control group to intervention group to follow-up group. The
response rate fell during the course of the project and in addition, there was a certain amount of
employee turnover at the participating workplaces. Despite this, the analyses of questionnaire data
for both industries showed that employees experienced an improvement in workplace efforts to
prevent violence and threats. However, regarding the main outcome measure "To what extent do
you continuously adjust your violence prevention efforts based on your registrations and common
experiences?” the improvement was only statistically significant for the workplaces in psychiatry.
There was also an improvement in the main outcome measure for the workplaces in the Danish
Prison and Probation Service, but this change was not statistically significant.

In terms of the effect of the secondary outcome measures, there is a clear difference between the
two industries. The secondary outcome measures assessed the collaboration between manager and
employee on violence prevention, improvements in violence prevention practices, security at
work, confidence in colleagues' competencies, ongoing efforts to prevent violence and threats and
the violence prevention climate. In psychiatry, all of these outcome measures remained virtually
unchanged. In the Danish Prison and Probation Service, the values increased for all these
secondary outcome measures, and for three of them (security at work, confidence in colleagues'
competencies, ongoing efforts to prevent violence and threats), these improvements are
statistically significant. Integrated Violence Prevention has thus led to statistically significant
improvements in both industries, however, there were differences in which of the outcomes
improved in the two industries.

How did the employees experience the intervention?

There are three aspects in particular that the employees experienced to be important for the
project's implementation and course at their workplace: The first aspect was that the project was
facilitated by external people who were not employed at the workplace (but instead came from the
research group) and who had no other intentions than to facilitate the integrated approach to
violence prevention. The second aspect was whether the project could be linked to other initiatives
and thus could be combined with other activities or whether it was in competition with other
initiatives. The third aspect concerned contextual factors such as time and other resources at both
the individual and workplace level.

Based on interviews from members of the steering group, we found that employee seminars and
steering group meetings were capable of creating a process in which employees felt involved and
experienced collaboration in their efforts to prevent violence and threats in their work. This
participatory process with a focus on practice, concrete initiatives and dialogue between
employees and management was highly valued by the employees.

The interviews also showed that members of the steering group found it meaningful to meet and

follow up on the activities. The interviews also showed that some workplaces consider continuing
with this systematic approach to violence prevention.

12



What topics did the workplaces choose to work with?

When the intervention was adapted to the different workplaces, the employees and managers at
the individual workplaces had to identify areas for violence prevention and develop action plans.
The concrete solution proposals/ideas for working with violence prevention at the individual
workplace were generated at the employee seminar. They were based on a survey of the
workplaces' existing violence prevention practices and seven general categories, which the
research group had identified from the research literature as measures for violence prevention.
Through the discussions at employee seminars, the workplaces developed a large amount of ideas
for violence prevention, which formed the basis for the development of action plans in the steering
groups.

The ideas can be summarized in twelve overarching topics that reflect aspects that were important
for the workplaces to deal with. In both industries, the steering groups addressed almost all topics.
This suggests that although the topics were developed based on specific challenges in the
individual workplaces, they also touched on more fundamental challenges that exist across
workplaces in the Danish Prison and Probation Service and in psychiatry.

Three topics were addressed by more than half of the workplaces 1) concrete methods for violence
prevention, 2) communication and the exchange of important information between colleagues (for
example between shift-groups), and 3) introduction of new employees and temporary substitutes.
Each workplace developed activities that were adapted to the specific situation in the workplace.
Some of the workplaces chose to improve their violence prevention efforts by building on already
existing methods.

Conclusion

The research project Integrated Violence Prevention has shown that it is possible to improve the
systematic and continuous work of workplaces in preventing violence and threats in high-risk
industries by implementing an employee-involving and management-oriented intervention.
Almost all participating workplaces were able to implement the intervention to a high degree, and
this effort led to the development of several concrete and adapted action plans. The quantitative
evaluation showed that the employees experienced improvements in the way violence prevention
is conducted in their workplaces. Although the response rate to the questionnaire survey
decreased throughout the course of the project and the fact that workplaces had a high rate of
employee-turnover, we found significant results that confirm our hypotheses. The qualitative
evaluation of the steering group members' experience of the project supports these positive results.
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1. Indledning

Vold og trusler om vold pa arbejde er et arbejdsmiljoproblem for mange ansatte i Danmark. Tal fra
sporgeskemaundersogelsen 'Arbejdsmilje og Helbred i Danmark” (NFA, 2019) fra det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA) viser, at andelen af lonmodtagere, der har veeret udsat
for vold eller trusler om vold, har veeret nogenlunde konstant i de seneste ar. I de fire Arbejdsmiljo
og Helbred- undersogelser i perioden 2012-2018 har ca. 8,5 % af de adspurgte angivet, at de har
veeret udsat for trusler om vold og ca. 6,0 % har angivet, at de har veeret udsat for fysisk vold pa
deres arbejdsplads inden for de seneste 12 maneder (NFA, 2019). Forekomsten af vold og trusler
om vold pa arbejdspladsen varierer dog meget mellem de forskellige faggrupper og forekommer
hyppigt pa arbejdspladser, hvor man arbejder med andre mennesker (patienter, klienter, kunder
eller elever) (NFA, 2019). Undersogelser blandt danske lonmodtagere viser, at 94-99 % af de
ansatte, som rapporterede, at de blev udsat for vold eller trusler om vold, angav, at de havde veeret
udsat for dette fra patienter, klienter, kunder eller elever (Clark A, 2017; Gadegaard, Hogh, &
Andersen, 2019).

Mange studier har undersogt sammenheengen mellem at have veeret udsat for vold eller trusler om
vold og forskellige konsekvenser. Neesten alle disse studier peger pa, at oplevelser af vold eller
trusler kan fore til negative helbredskonsekvenser, herunder iseer psykiske lidelser, som PTSD og
depressive symptomer (Nyberg, Kecklund, Hanson, & Rajaleid, 2020; Rudkjoebing et al., 2020),
men ogsa arbejdspladsen og samfundet pavirkes, da oplevelsen af vold og trusler om vold pa
arbejdspladsen kan have en negativ indvirkning pa medarbejdernes arbejdsmarkedstilknytning
(Biering, Andersen, Hogh, & Andersen, 2018; Friis, Larsen, & Lasgaard, 2017).

Der er dermed ingen tvivl om, at det er vigtigt at undersoge, hvordan man bedst muligt kan
forhindre, at vold og trusler om vold pa arbejdspladserne forekommer, samt hvordan man serger
for, at helbredskonsekvenser for dem, som bliver udsat for vold eller trusler om vold, minimeres.
Denne rapport preesenterer erfaringer og resultater fra et forskningsprojekt, som havde til formal
at forbedre voldsforebyggelsespraksissen pa udvalgte arbejdspladser. For at gore det afprovede vi
i forskningsprojektet en ny tilgang til voldsforebyggelse, som vi kalder ”Integreret Voldsfore-
byggelse”. Som navnet henviser til, er fokus i denne tilgang at integrere forskellige aspekter, og
her menes der konkret at integrere medarbejderinvolvering og ledelsesengagement i voldsfore-
byggelse.

1.1. Formal og forskningsspgrgsmal

De overordnede mal for projektet var at undersoge om voldsforebyggelsen pa arbejdspladser
kunne forbedres ved at introducere metoden ”Integreret Voldsforebyggelse” pa arbejdspladser i to
udvalgte hejrisikobrancher (psykiatri og Kriminalforsorgen). For at evaluere projektet formulerede
vi fire mere praecise forskningsspergsmal, som besvares i denne rapport:

1. Var det muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelsesintervention, som arbejdspladser

kunne gennemfore?

2. Huvilke effekter forte interventionen til?
Hvordan oplevede medarbejderne interventionen?
4. Hyvilke emner valgte arbejdspladserne at beskeeftige sig med?

®
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Disse fire forskningsspergsmal behandler fire forskellige aspekter af projektet, som hver iseer giver
indsigt i, hvordan det gik med projektet og hvad der kom ud af indsatsen. Ved at belyse projektets
resultater og erfaringer ud fra disse fire spergsmal er det vores intention at gere rapporten rele-
vant for en bred malgruppe, som bade omfatter dem, som vil here om de videnskabelige resulta-
ter, hvor hypoteser og effekter bliver undersogt med statistiske metoder, samt dem som er taettere
pa praksis og gerne vil hore om, hvad der preaecist blev gennemfort, og hvilke udfordringer der var
undervejs.

I det forste forskningsspergsmal: ”Var det muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelses-
intervention, som arbejdspladser kunne gennemfore?” undersoger vi, om det er lykkes at udvikle
en gennemferlig intervention, ud fra en tilgang, som har vist sig relevant for forebyggelse af
arbejdsulykker. Hovedfokus i resultatafsnittet, som besvarer dette spergsmal (kapitel 6), er en
grundig gennemgang af implementeringen af Integreret Voldsforebyggelse pa arbejdspladserne,
dvs. en gennemgang af om og i hvilken grad arbejdspladserne var i stand til at gennemfore
projektet. Det undersoges pa baggrund af et pa forhdnd udviklet implementeringsveerktej, som vi
brugte til systematisk at folge med i og male, i hvilken grad arbejdspladserne gennemferte
projektet. Derudover var vi lebende opmeerksomme pa de udfordringer, som gjorde det sveert for
nogle af arbejdspladserne at gennemfeore alle projektets aktiviteter, som de var teenkt.

Med forskningsspergsmal to: “Hvilke effekter forte interventionen til?” undersoger vi, om de pa
forhand fastlagte hypoteser om projektets effekter blev af — eller bekraeftet. Projektet blev
gennemfort som et videnskabeligt forseg med en tilfeeldig udvalgt kontrolgruppe (pa engelsk
randomized controlled trial, RCT), som betragtes som et forskningsdesign, som producerer de
mest sikre resultater i forhold til kvantitative effekter. Vi valgte at gennemfore projektet som et
”stepped wedged” forseg, som betyder, at alle arbejdspladser deltog i interventionen, men pa
forskellige starttidspunkter. De arbejdspladser, som pabegyndte interventionen senere end andre,
fungerede som kontrolgruppe for de arbejdspladser, som var i gang med eller som havde gennem-
fort interventionen. I kapitel 7 viser vi, om der pa baggrund af spergeskemaundersogelserne
gennemfort igennem hele projektperioden findes statistisk signifikante eendringer pa specifikke
udfaldsmal.

Forskningsspergsmal tre har fokus pa at undersege, hvordan medarbejderne oplevede interven-
tionen. For at belyse dette spargsmal brugte vi interviews fra de medarbejdere, som var med i
styregrupper, der blev etableret pa hver enkelt arbejdsplads i forbindelse med projektet. Disse
medarbejdere havde en seerlig aktiv rolle i gennemforelsen af projektet pa arbejdspladserne, og de
var dermed seerligt egnede til at reflektere over, hvordan de oplevede det at gennemfore projektet.
Resultater fra interviewanalyserne preaesenteres i kapitel 8 og supplerer de kvantitative resultater
fra kapitel 7, det vil sige, mens man i kapitel 7 far indsigt i, hvor megen effekt, interventionen
havde pa et bestemt udfald, far man i kapitel 8 indsigt i, hvordan medarbejderne oplevede at
arbejde med projektets aktiviteter.

Det sidste forskningsspergsmal fokuserer pa, hvilke emner arbejdspladserne valgte at beskeeftige
sig med som en del af projektet. Neerveerende projekt tog udgangspunkt i arbejdspladsernes
behov, det vil sige, at alle arbejdspladserne skulle definere indsatsomrader, udvikle handleplaner
og igangseette konkrete tiltag i forbindelse med projektet, som de selv mente ville bidrage bedst til
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en forbedring af deres voldsforebyggelsespraksis. Resultaterne preesenteret i kapitel 9 bygger pa
en systematisk opsamling af arbejdspladsernes handleplaner og indsatser i forbindelse med
projektet. Kapitel 9 er maske mest relevant for dem, som er teettest pa arbejdspladsernes praksis,
da man her far indblik i, hvor mange forskellige indsatser, der betragtes som betydningsfulde for
voldsforebyggelse.

Forskningsspergsmalene bliver behandlet i detaljer i rapportens resultatdel og diskuteres i
diskussionsafsnittet. Inden praesenterer vi baggrunden for projektet, samt beskriver interventionen
og metoderne. I det folgende afsnit preesenterer vi opbygningen af rapporten mere detaljeret.

1.2 Opbygning af rapporten

Rapporten er inddelt i tre hoveddele med underkapitler. I det folgende gennemgas disse.

Del 1: Baggrund, intervention og metoderne

o Ikapitel 2 beskrives baggrunden for projektet. Her fokuseres blandt andet pa forekomsten
af vold og trusler, arsager til det opstar, samt konsekvenser af det. Den nyeste viden om
forebyggelse af vold og trusler pa arbejdspladsen praesenteres kort, og der gores opmeerk-
som pa, at der er brug for mere flerstrengede voldsforebyggelsesindsatser.

o Ikapitel 3 beskrives den teoretiske baggrund for projektet. Her fokuseres iseer pa, hvordan
vi i den praktiske planleegning af interventionen har veeret inspireret af en teoretisk model
for arbejdspladsinterventioner, som blev udviklet inden for ulykkesforskningen med
henblik pa at ege sikkerheden, og hvordan vi anvendte denne model som udgangspunkt
for vores projekt.

o Ikapitel 4 beskrives interventionen, det vil sige her preesenteres de aktiviteter interventio-
nen indeholder, og de tilpasninger der blev lavet i lobet af projektet. Sidst i kapitlet
preesenteres vores programteori, som er en beskrivelse af vores antagelser om, hvordan
interventionen ville virke. Afsnittet afsluttes med en praesentation af hypoteserne, som
afproves med forskningsprojektet.

e Ikapitel 5 beskrives de metoder, som blev anvendt for at evaluere interventionen. Her
preesenteres det, hvordan vi malte effekt, undersogte implementering, og hvordan vi fik
indsigt i medarbejdernes oplevelse af aktiviteterne.

Del 2: Resultaterne

o Ikapitel 6 preesenteres resultater, der omhandler interventionens gennemferlighed, det vil
sige om og i hvilken grad, det var muligt for arbejdspladserne at gennemfore interven-
tionen. Her praesenteres resultater fra vores maling af implementeringsgraden, dvs. vores
systematiske dokumentation af, om projektet blev gennemfert som det var teenkt.

e Ikapitel 7 praesenteres resultater fra spergeskemaundersogelsen, altsa hvilke kvantitative
effekter, der blev malt som resultat af interventionen. Disse kvantitative effektanalyser
undersogger, om de pa forhand fastlagte hypoteser (se kapitel 4) bliver af- eller bekreeftet
med statistisk signifikante resultater.

e Ikapitel 8 praesenteres resultater vedrerende oplevelsen af interventionsaktiviteterne. Her
tager vi udgangspunkt i interviews med de medarbejdere, som selv deltog i flere af
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interventionsaktiviteterne (styregruppemeder), og vi preesenterer, hvordan de oplevede at
gennemfore projektets aktiviteter.

e Ikapitel 9 preesenteres de emner medarbejdere og ledere identificerede og valgte at arbejde
med for at forebygge vold og trusler i forbindelse med interventionen, samt hvilke og hvor
mange handleplaner de udviklede for at forbedre deres voldsforebyggende indsatser.

Del 3: Diskussion og konklusion

e Ikapitel 10 diskuteres resultaterne fra de fire resultatkapitler, og de relateres til hinanden
for at vise om og i hvilken grad, at Integreret Voldsforebyggelse har ledt til de effekter, som
vi antog, interventionen ville bidrage til. Derudover relateres resultaterne til erfaringer fra
andre studier, og der henvises til anvendeligheden af projektets erfaringer i praksis. Kapit-
let afsluttes med en konklusion pa baggrund af evalueringen af projektet.

Sidst i rapporten findes en reekke bilag, som giver yderligere informationer om projektet, herunder
bestemte aspekter af projektets metoder.
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DEL I: Baggrund, intervention og metoderne
2. Baggrund for projektet

I dette kapitel beskrives baggrunden for projektet. Vi indleder afsnit 2.1 med overordnet at beskri-
ve, hvordan vold og trusler pa arbejdspladsen defineres, og vi giver eksempler pa brancher, hvor
medarbejdere oftere udseettes for vold og trusler. Derefter ser vi pa, hvorfor vold og trusler mod
medarbejderne typisk opstar, og vi preesenterer hyppigheden i udvalgte brancher. I afsnit 2.2.
beskriver vi de konsekvenser, det kan have pa individ-, arbejdsplads- og samfundsniveau, nar
medarbejdere udseettes for vold og trusler. I afsnit 2.3 ser vi pa hvad vi ved om forebyggelse af
vold og trusler pa arbejdspladsen med udgangspunkt i nogle af de nyeste studier pa omradet. I
afsnit 2.4 argumenterer vi for, at der er brug for omfattede voldsforebyggelsesindsatser, og vi
beskriver erfaringerne fra to studier, som har afprevet netop sddanne indsatser.

2.1 Vold og trusler pa arbejdspladsen

2.1.1 Definition af vold og trusler pa arbejdspladsen

Arbejdsrelateret vold og/eller trusler kan bade have en fysisk og en psykisk karakter og indebeere
forskellige former for negative handlinger mod medarbejdere. Arbejdstilsynet definerer fysisk og
psykisk vold pa arbejde pa folgende made:

"Fysisk vold er angreb mod kroppen, for eksempel overfald, forseg pd kveelning, knivstik, spark, slag,
skub, benspaend, fastholdelse, kast med genstande, niv, bid, krads eller spyt. Psykisk vold er trusler
om vold og anden kreenkende adfeerd, for eksempel trusler pd livet, trusler om haerveerk mod arbejds-
pladsen, trusler, der vedrorer medarbejdernes familie eller venner, eller trusler, der vedrarer
medarbejdernes ejendele. Trusler kan 0gsd udtrykkes uden ord, for eksempel med knyttede neever,
beveegelse af en finger hen over halsen eller i form af tegninger.” (Arbejdstilsynet, 2020).

Vold og trusler forekommer hyppigt i brancher, hvor de ansatte arbejder i teet kontakt med borge-
re, det vil sige, hvor medarbejdere er ansat til at drage omsorg for, servicere eller hjeelpe borgerne,
der udever volden (NFA, 2019). Betegnelsen “borgere” bruges her som en feellesbetegnelse for de
mennesker, som medarbejderne kommer i kontakt med gennem deres arbejde, men som ikke er
ansat pa arbejdspladsen. “Borgere” omfatter blandt andet klienter, patienter, beboere, kunder,
parerende, brugere, elever, passagerer og indsatte.

2.1.2 Hvorfor opstar vold og trusler pa arbejdspladsen?

Der er forskellige baggrundsfaktorer, som kan have indflydelse pa risikoen for at vold og trusler
opstar. Overordnet kan disse faktorer inddeles i indre, eksterne og situationelle/relationelle
faktorer (Pelto-Piri, Warg, & Kjellin, 2020).

¢ Indre faktorer har fokus pa karakteristika ved voldsudeveren eller offeret.

o Eksterne faktorer har fokus pa karakteristika ved miljeet, hvori volden forekommer.

e Situationelle/relationelle faktorer omhandler karakteristika ved relationen mellem udgver
og offer.
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1) Indre faktorer: Karakteristika ved voldsudeveren eller offeret

Faktorer der retter fokus mod voldsudeveren, ser pa specifikke kendetegn ved individet, som kan
veere med til at forklare, at han/hun opferer sig voldeligt eller truende. Antagelsen er, at det er
noget ved eller i det enkelte individ, der gor, at han/ hun optreeder voldeligt eller truende. Studier
med dette fokus har vist sammenheenge mellem patienters psykiske sygdom og deres aggressive
adfeerd mod personalet (H. Nijman, 2002). Stofmisbrug, voldshistorik og demografiske faktorer,
har ogsa vist sig vigtige, nar de optreeder sammen med psykisk sygdom (di Giacomo et al., 2020;
Elbogen & Johnson, 2009).

Andre studier har relateret vold og trusler mod personalet til udoverens folelsesmaessige tilstand.
For eksempel har undersggelser fundet, at folelsen af at veere presset, i krise, at blive negligeret
eller at veere utilfredse med behandlingen hang sammen med patienternes voldelig eller truende
adfeerd (Nowrouzi-Kia, Isidro, Chai, Usuba, & Chen, 2019). Andre studier har undersogt
karakteristika ved personalet, der udsaettes for vold. I et systematisk review identificerede man
fem studier, der behandlede forekomsten af vold pa forskellige hospitalsafdelinger. Man fandt, at
kvindelige medarbejdere var mere tilbgjelige til at registrere voldelige haendelser, mens der var
inkonsistente resultater i forhold til betydningen af alder og erfaring mellem studierne (Gillespie,
Gates, Miller, & Howard, 2010; Hogh, Sharipova, & Borg, 2008; Pompeii et al., 2013). Der er ikke
tale om entydige sammenhaenge, og selvom enkelte studier viser en sammenheeng mellem
specifikke karakteristika ved voldsudeveren eller offeret, kan det derfor ikke betragtes som bevis
pa, at disse karakteristika grundleeggende betyder noget for forekomsten af vold og trusler.

2) Eksterne faktorer: Karakteristika ved miljeet, hvor volden forekommer

Eksterne faktorer der retter fokus pa det miljg, hvori vold og trusler opstar, ser pa de omgivelser,
som individet befinder sig i, og undersgger, hvordan dette kan medvirke til voldelig eller truende
adfeerd. Antagelsen er, at der kan veere eksterne faktorer, det vil sige forhold uden for den enkelte
udever, som kan spille en rolle for individets handling. Studier med denne tilgang har for
eksempel set pa, hvordan blandt andet afdelingssterrelse, fysisk plads og overvagning pavirker
risikoen for at patienter har voldelig og truende adfeerd mod personalet (Carmel & Hunter, 1993;
di Giacomo et al., 2020; H. L. Nijman, & Campo, Ravelli, & Merckelbach, 1999). Lignende studier
har fundet at ventetid og begreenset personale pavirker risikoen for at vold og trusler rettes mod
personalet (Pompeii et al., 2013), og at der ofte er en sterre risiko for at blive udsat for vold pa
arbejdet, hvis personalet arbejder alene (Wassell, 2009).

3) Situationelle/relationelle faktorer: Karakteristika ved situationen/relationerne

Situationelle faktorer ser pa, om der er serlige begivenheder, som pavirker risikoen for at vold og
trusler opstar. Antagelsen er, at forskellige omsteendigheder kan pavirke individet til bestemte
handlinger. Studier med dette fokus har identificeret seerlige risikable situationer. I et amerikansk
studie gennemfeort pa et psykiatrisk hospital blev 214 voldsanmeldelser analyseret, og man identi-
ficerede en reekke seerlige situationer med risiko for vold. Det viste sig, at vold opstod i situationer
med overflytninger af patienter fra en afdeling til en anden afdeling, ved tvangsforanstaltninger
eller ved indgreb for at beskytte andre patienter eller personale (Arnetz et al., 2015). Et observa-
tionsstudie pa 13 psykiatriske afdelinger i England fandt, at voldelige situationer ofte opstod, nar
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personalet satte greenser for patienterne, stillede krav til patienterne, nar personalet forsegte at
skeerme patienter fra andre pa grund af for eksempel udadreagerende adfeerd, eller nar personalet
gjorde noget mod patienternes onske (for eksempel fysisk bergring af patienter eller intim pleje)
(Lanza, Kayne, Hicks, & Milner, 1994; R. Whittington & Patterson, 1996). Der findes ogsa relatio-
nelle faktorer, som omhandler relationen mellem dem som udever vold eller trusler og medarbej-
derne, som bliver udsat for det. Antagelsen er, at risikoen for at vold eller trusler opstéar pavirkes af
interaktionen mellem voldsudever og personalet, der udseettes for vold. Studier som har under-
sogt dette, har fundet, at negative interaktioner kan fore til at patienter bliver aggressive, og at der
bliver anvendt tvang mod dem (Dickens, Piccirillo, & Alderman, 2013; Duxbury, 2002; H. L.
Nijman et al., 1999; Papadopoulos et al., 2012).

Som denne gennemgang viser, sa findes der forskellige faktorer, som kan vere med til at forklare,
hvorfor vold og trusler opstar. Nar man ser pa alle disse faktorer (indre, eksterne, situationelle/-
relationelle) sa tyder det pa, at der ikke findes kun en enkelt og simpel forklaring, men at alle disse
faktorer kan spille en rolle pa den ene eller den anden méde. Man kan derfor argumentere for, at
vold og trusler har mange forskellige arsager, og at disse arsager ogsa pavirker hinanden. Det vil
sige, at vold og trusler om vold ser ud til bade at kunne veere pavirket af seerlige kendetegn ved
udeverne, deres historik og personlighed, men ogsa af det miljo og af de situationer personerne
befinder sig i, sdvel som af deres interaktioner og relationer med personalet. Arsagerne til at vold
opstér er dermed komplekse og kontekstafthaengige (Hamrin, Iennaco, & Olsen, 2009). Forebyg-
gelsesindsatser kreever derfor en grundig analyse af de specifikke faktorer pa arbejdspladsen, som
bidrager til forekomsten af vold og trusler.

2.1.3 Hvilke brancher er szerligt udsatte for vold og trusler pa
arbejdspladsen?

I Danmark har det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje i undersegelsen Arbejdsmiljo og
Helbred fundet, at iseer specialpeedagoger, politi- og feengselsbetjente, social- og sundhedsassisten-
ter, paedagoger og sygeplejersker er udsat for vold og trusler pa deres arbejde (NFA, 2018). For
eksempel rapporterede i 2018 omkring 35 % af politi- og feengselsbetjente, 31 % af social- og
sundhedsassistenterne og neesten 16 % af sygeplejerskerne, at de inden for det seneste ar havde
vaeret udsat for vold pa deres arbejde mindst en gang. De tilsvarende hyppigheder for udseettelse
for trusler pa arbejdet var naesten 57 % af politi- og feengselsbetjente, 32 % af social- og
sundhedsassistenter og 23 % af sygeplejerskerne.

Angivelser af forekomsten af vold og trusler er dog meget athaengige af, om man sporger
overordnet (som i undersggelsen Arbejdsmilje og Helbred), eller om man sperger mere detaljeret
om man for eksempel har veeret udsat for bestemte typer af vold og trusler. Ved at sporge mere
overordnet er det op til medarbejderen selv at definere, hvad vold eller trusler er. Hermed vil
definitionen vaere influeret af egne graenser eller arbejdspladsens holdninger til vold og trusler
(Barling, 1996; Leather, Beale, Lawrence, & Dickson, 1997). Dette problem kan man overkomme
ved at sperge til konkrete voldsheendelser. For eksempel fandt en storre dansk undersogelse
(Rasmussen, Hogh, & Andersen, 2013) meget hgjere angivelser for at veere udsat for vold eller
trusler for vold pa psykiatriske arbejdspladser og for personalet i Kriminalforsorgen ved at sporge
specifikt ind til, om medarbejderne havde veret udsat for bestemte former af vold og trusler (der
blev for eksempel spurgt om: “Har du pa din arbejdsplads i arbejdstiden, inden for det sidste ar,
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veeret udsat for felgende, der relaterer sig til vold? At blive skubbet til, At blive slaet? At blive
sparket? etc.). I denne undersogelse fandt forskerne, at 83 % af personalet pa 35 psykiatriske
arbejdspladser rapporterede at have veeret udsat for trusler i det seneste ar, mens 62 % rappor-
terede at have veeret udsat for vold gennem det seneste ar. I samme undersogelse rapporterede 69
% af det uniformerede personale i Kriminalforsorgen om trusler og 25 % om vold gennem det
seneste ar (Rasmussen et al., 2013).

Ansatte i psykiatrien og i Kriminalforsorgen er dermed i seerlig hej risiko for vold og trusler i
arbejdet, og det er disse to brancher, der er i fokus i dette projekt.

2.2 Hvilke konsekvenser har arbejdsrelateret vold og
trusler?

Vold og trusler pa arbejdspladsen er associeret med en raekke negative helbredskonsekvenser pa
individniveau sasom symptomer pa udbraendthed, angst, depression og posttraumatisk stress
forstyrrelse (Nyberg et al., 2020; Rudkjoebing et al., 2020), oget brug af psykofarmaka (Madsen et
al.,, 2011) og eget risiko for fysiske sygdomme (Xu et al., 2018; Xu et al., 2019). En dansk under-
sogelse blandt ansatte i Kriminalforsorgen og blandt ansatte pa psykiatriske arbejdspladser har
fundet, at ndr medarbejderen har veeret udsat for enten trusler eller vold pa arbejdet, sa er det en
oget risiko for at udvikle alvorlige symptomer pa en depression eller traumereaktioner (Andersen,
Hogh, Elklit, Andersen, & Biering, 2019; Andersen, Hogh, Andersen, & Biering, 2019) og oget
risiko for leengerevarende sygefraveer (Andersen, Hogh, Biering & Gadegaard, 2018).

Andre undersoggelser har fundet, at vold og trusler pa andre typer arbejdspladser ligeledes er
associeret med en raekke negative konsekvenser for arbejdspladsen sdsom nedsat tilfredshed med
arbejdet og nedsat engagement, oget risiko for leengerevarende sygefraveer, og at medarbejderen
siger op (Biering et al., 2018; T. Clausen, Hogh, & Borg, 2012; Thomas Clausen, Hogh, Carneiro, &
Borg, 2013; Ellrich, 2016; Friis et al., 2017). Der kan dermed ogsa veere konsekvenser af vold og
trusler pa arbejdsplads- og samfundsniveau.

Pa baggrund af disse negative konsekvenser af vold og trusler er det af stor betydning — bade for
den enkelte medarbejder og for arbejdspladsen — at finde effektive metoder til at mindske risikoen
for, at medarbejdere udseettes for vold og trusler pa deres arbejdsplads.

2.3 Hvad ved vi om forebyggelse af vold og trusler?

Som det fremgar af indledningen, er der mange medarbejdere, der udsaettes for vold og trusler — til
trods for, at der pa arbejdspladser gennem arene er gennemfort mange tiltag for at reducere hyp-
pigheden. For eksempel har det siden 2008 veeret en del af de kommunale - regionale overens-
komster, at arbejdspladser skal have en voldspolitik, og desuden har mange kommuner formuleret
en voldspolitik med henblik pa at blive bedre til at forebygge vold og trusler pa arbejdspladsen
(Arbejdsmilje Kebenhavn, 2020). Der findes ogsa et stort antal forskningsstudier, som har haft til
formal at udvikle og teste redskaber og metoder til at forebygge vold og trusler. I en omfattende
oversigtsartikel om effekterne af voldsforebyggelsesindsatser blev studier inddelt i tre typer af
tiltag (Wassell, 2009):
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e Treening af medarbejderne (for eksempel de-eskaleringsteknikker, kommunikations-
treening)

e Arbejdspladsens fysiske indretning (for eksempel overfaldsalarmer, adgangsforhold,
indretning af venteveerelse)

¢ Organisatoriske eendringer (for eksempel registrerings- og voldspolitik, nul-
tolerancepolitik).

Vi folger denne inddeling og henviser i de folgende afsnit kort til den aktuelle viden ift. hver af
disse tre typer tiltag. Vi tager sa vidt muligt udgangspunkt i nyere oversigtsartikler, som
sammenfatter resultater fra mange studier. Fordi forskning inden for voldsforebyggelse er sa
omfattende, sa giver vi her kun en meget kort sammenfatning af de vigtigste erkendelser.

Traening af medarbejderne

Treening af medarbejderne kan dreje sig om kommunikationstreening og treening af de-eskalerings-
teknikker eller treening i at mestre borgernes aggressioner. Studierne som har undersogt effekten
af at treene medarbejderne har fundet, at der findes positive resultater i forhold til oget viden og
selvtillid i forhold til hdndtering af vold, forbedret evne til deeskalering og bedre rapportering af
voldstilfeelde (Baby, Gale, & Swain, 2018; Morphet, Griffiths, Beattie, Reyes, & Innes, 2018; Price,
Baker, Bee, & Lovell, 2015; To6lli, Partanen, Kontio, & Haggman-Laitila, 2017).

Et andet fokus for treening af medarbejderne kan veere at traene disse til systematisk at identificere
risikoadfeerd for aggressioner hos borgerne. Her har undersegelserne vist, at det mindsker risikoen
for at medarbejderne udseettes for vold og trusler at treene dem i at identificere risikoadfeerd hos
borgere/patienter ved hjeelp af forskellige tjeklister for eksempel Broset Violence Checklist (Hogan
& Ennis, 2010).

Arbejdspladsens fysiske indretning

Arbejdspladsens fysiske indretning kan dreje sig om indretning af arbejdspladsen, sa medarbej-
derne har godt udsyn over afdelingen, at medarbejderne har overfaldsalarmer, sa de kan tilkalde
hjeelp eller at sorge for bedre indretning af for eksempel et ventevaerelse eller at dunkle omrader
bliver bedre belyst (Morphet et al., 2018). Studier inden for sundhedsomradet har vist, at det kan
have en effekt pa forekomsten af vold og trusler, hvis man aendrer i den fysiske indretning. For
eksempel er der vist en reduktion i forekomsten af fysiske angreb fra patienter, efter at man pa
afdelinger udskiftede solide paneldere med gennemsigtige paneler og forbedrede belysningen
(Lipscomb et al., 2006; Magnavita & Heponiemi, 2011). Indferelsen af overvagningskameraer har
ogsa vist en effekt. En undersogelse pa en afgiftningsafdeling i USA, fandt, at fysiske overgreb
faldt med 49 % i aret efter indferelsen af overvagningskameraer (Adamson, Vincent, & Cundiff,
2009). Overvagningsoptagelserne muliggjorde hurtig identifikation og hurtig reaktion pa eskale-
rende adfeerd, og de blev ogsa brugt til at vurdere og leere af specifikke heendelser (Adamson et al.,
2009). Sidst har en amerikansk undersogelse ogsa vist, at fastgerelse af mebler eller remedier til
brug i plejesituationer, ogsa medferte et mindre fald i fysisk overfald og personaleskader. Til
gengeeld blev der imidlertid registreret en betydelig stigning i verbale udbrud mod personalet
(Lipscomb et al., 2006).

22



Organisatoriske indsatser

Organisatoriske indsatser til voldsforebyggelse fokuserer pa grundleeggende sendringer i organise-
ringen af arbejdet eller arbejdsopgaverne, som organisationen eller arbejdspladsen gennemforer.
Organisatoriske indsatser kan ogsa dreje sig om implementering af forskellige politikker og prak-
sis. Et eksempel pa dette er implementeringen af nul-tolerance strategi, hvilket betyder, at arbejds-
pladsen ikke accepterer nogen form for vold eller trusler, og at der i et hvert tilfeelde af vold og
trusler vil veere en meget tydelig reaktion eller sanktion (Gates et al., 2011; Mayhew & Chappell,
2009). Nul-tolerance politik har til hensigt at sende et tydeligt signal om, at vold og trusler ikke
accepteres (McCullough, Lenthall, Williams, & Andrew, 2012). Der er dog ikke forskningsmaessigt
fundament for, at nul-tolerance politik mindsker forekomsten af vold og trusler (Morphet et al.,
2018). Et andet organisatorisk redskab til at forebygge vold og trusler er at indsamle registreringer
af de voldelige heendelser, som har fundet sted. Registreringerne kan bruges til at indsamle viden
om hyppigheder og arsager til vold og trusler pa den enkelte arbejdsplads og anvendes til at
udvikle relevante forebyggende tiltag baseret pa disse data (Arnetz et al., 2015). Imidlertid er der
ikke resultater, der tyder pa en effekt af registreringerne alene i forhold til at mindske hyppigheden
af vold og trusler. Registreringer skal indga i en sammenhaeng, hvor man systematisk leerer af
heendelserne (Morphet et al., 2018).

2.4 Brug for studier af flerstrengede
voldsforebyggelsesindsatser

Denne korte gennemgang af forskningslitteraturen om metoder til voldsforebyggelse viser, at der
er forskellige indsatser, som delvist har en god forebyggende effekt. Et vigtigt opmaerksomheds-
punkt er dog, at de fleste af de viste tiltag og interventioner udelukkende fokuserer pa et enkelt
aspekt. I betragtning af, at mange aspekter har betydning for forekomsten af vold (se afsnit 2.1.2)
taler meget for, at voldsforebyggelse ma veere flerstrenget. Fordi voldsproblematikker kan skyldes
flere faktorer, kan problemet heller ikke loses ved kun at fokusere pa et bestemt tiltag eller en
enkel indsats. I stedet ma man angribe problematikken fra flere vinkler og iveerksaette flerstren-
gede indsatser.

Dette er ogsa konklusionen fra tidligere forskningsprojekter i andre jobgrupper (folkeskoler,
eldreplejen), som forskellige medlemmer af forskningsgruppen fra IV-projektet har bidraget til
(Aust, 2018; Karlsen, 2020). Derudover har et andet dansk forskningsprojekt fundet, at mere
omfattende indsatser giver gode resultater i forhold til at mindske forekomsten af udadreagerende
adfeerd i eldreplejen (Pejtersen, 2014). Og endelig findes der ogsa flere internationale forskere,
som har foreslaet, at en effektiv forebyggelse af vold og trusler ma indeholde flere forskellige
aktiviteter samtidig, det vil sige for eksempel bade treening af medarbejdere, justering af
omgivelserne samt organisatoriske tiltag (Anderson, FitzGerald, & Luck, 2010; Brooks, Staniford,
Dollard, & Wiseman, 2010).

Pa trods af disse forslag sa er sddanne omfattende interventioner imidlertid sjeeldne. Vi har blot
kunnet identificere to af sddanne studier, der har evalueret en intervention i et robust evaluerings-
og forskningsdesign (Arnetz et al., 2017; Bowers et al., 2015). I den ferste undersogelse testede
forskerne en skreeddersyet individuel og organisatorisk intervention, der blev udviklet af de
enkelte arbejdspladser baseret pa en risikovurdering, der gav information om hyppigheden af
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vold og trusler pa den enkelte arbejdsplads. Undersegelsen involverede 41 arbejdspladser fra syv
forskellige hospitaler med 21 arbejdspladser i interventionsgruppen. Forskerne fandt, at interven-
tionen med stor statistisk sikkerhed beskyttede de deltagende afdelinger mod en stigning i
voldsepisoder, som man ellers sa i kontrolgruppen (Arnetz et al., 2015). I den anden undersogelse
blev der udfert en intervention, som bestod af 10 tiltag rettet mod samarbejdet i teamet og
relationen til patienterne pa 31 psykiatriske arbejdspladser. Resultatet viste et statistisk signifikant
fald i konflikter mellem ansatte og patienter (Bowers et al., 2015), som er en kendt risikofaktor for
vold eller trusler (Hogh & Viitasara, 2005).

2.5 Sammenfatning

I dette afsnit har vi beskrevet, hvordan vold og trusler pa arbejdspladsen defineres som fysiske
eller psykiske angreb mod personale, og at det typisk forekommer i brancher, hvor personalet har
kontakt med mennesker som en del af deres arbejde. Det fremgar ligeledes, at arsagen til at vold
og trusler pa arbejdspladsen er kompleks og kontekstatheengig, og at arsagsforklaringer bade kan
relatere sig til individet, miljoet, den specifikke situation og relationen mellem udever og
personalet, der udseettes for vold og trusler. En grundig risikovurdering, som giver indsigt i de
specifikke risici pa en bestemt arbejdsplads, er derfor en vigtig forudsaetning for tilpassede
voldsforebyggelsesindsatser.

I afsnittet har vi ogsa beskrevet, hvordan det kan have en reekke negative konsekvenser bade pa
individ-, arbejdsplads- og samfundsniveau, nar medarbejdere udseettes for vold og trusler, og vi
har argumenteret for, at det derfor er vigtigt at have fokus pa, hvordan vold og trusler pa
arbejdspladsen kan forebygges. Tidligere forskning og interventionsstudier har afprovet
forskellige indsatser, som kan inddeles i treening af medarbejdere, arbejdspladsens fysiske
indretning samt organisatoriske tiltag. Typisk for de fleste studier er, at de kun fokuserer pa en
bestemt indsats, mens kompleksiteten af forekomsten af vold pa arbejdspladsen kalder pa
flerstrengede indsatser.

Vi argumenterer derfor for, at forebyggelsen ma afspejle arsagernes kompleksitet, og at der derfor
er brug for interventioner, som tager hgjde for det komplekse samspil mellem forskellige faktorer.
Der findes indtil videre kun meget fa studier, som har afprevet en sa omfattende indsats og disse
studier viser positive resultater. Der mangler dog mere viden om komplekse og flerstrengede
indsatser for voldsforebyggelse.
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3. Den teoretiske baggrund for udviklingen af
intervention

I dette kapitel beskriver vi den teoretiske baggrund for den intervention, vi har udviklet. Vi indle-
der i afsnit 3.1 med en kort beskrivelse af, hvordan vi har veeret inspireret af ulykkesforskningen
vedrerende ledelsens betydning for etableringen af et sikkert arbejdsmilje. Vi introducerer her
begreberne sikkerhedsklima og voldsforebyggelsesklima og kommer med eksempler pa, hvordan
et seerligt voldsforebyggelsesklima kan have en positiv effekt pa forekomsten af vold og trusler. I
afsnit 3.2 beskriver vi, hvordan vi i den praktiske planleegning af interventionen har vaeret
inspireret af en teoretisk model for arbejdspladsintervention, som ogsa er udviklet inden for
ulykkesforskningen med henblik pa at oge sikkerheden. I afsnit 3.3 samler vi op og beskriver kort,
hvordan inspirationen fra ulykkesforskningen har pavirket vores intervention og de antagelser vi
har haft i planleegningen af den.

3.1 Ledelsens rolle i voldsforebyggelse

Forskning i sikkerhed og arbejdsulykker har fundet, at ledelsens generelle indstilling til sikkerhed
og forebyggelse af arbejdsulykker har stor betydning for medarbejdernes indstilling til sikkerheds-
procedurer og overholdelse af regler. Pa den baggrund har forskere udviklet begrebet sikkerheds-
klima, som afspejler ledelsens praksis, politik og procedurer i forhold til at forebygge og oge
sikkerheden. Baseret pa 30 ars forskning, kan det konkluderes, at et hejt sikkerhedsklima er asso-
cieret med et hojere sikkerhedsniveau og feerre ulykker (Zohar, 2010). Med andre ord kan ledel-
sens engagement og opmarksomhed pa sikkerhed veere medvirkende til at gore arbejdspladsen
mere sikker.

Inspireret af forskning i forebyggelse af arbejdsulykker og begrebet sikkerhedsklima har forskere
udviklet begrebet voldsforebyggelsesklima, som afspejler ledelsens praksis, politik og procedurer i
forhold til at forebygge vold og trusler (Spector, Coulter, Stockwell, & Matz, 2007). Malet med at
introducere dette begreb var at undersoge om et hojt voldsforebyggelsesklima, det vil sige en
bestemt praksis, politik og procedurer for forebyggelse, kunne pavirke forekomsten af vold og
trusler pd en arbejdsplads. Et hejt voldsforebyggelsesklima kan for eksempel afspejle, at ledelsen
understeotter, at medarbejdere anvender de sikkerhedsprocedurer — og politikker, som er besluttet
(for eksempel at voldelige haendelser skal registreres). Ganske fa studier har undersegt den
forebyggende effekt af et hojt voldsforebyggelsesklima, men to studier har fundet sammenhaenge
mellem hgijt niveau af voldsforebyggelsesklima og mindsket rapportering af vold, trusler og
chikane (Chang, Eatough, Spector, & Kessler, 2012; Gadegaard, Andersen, & Hogh, 2018; Kessler,
Spector, Chang, & Parr, 2008). Studierne har dog metodiske begraensninger som tveaersnitsdesign,
lave svarprocenter eller fa deltagere. Et storre dansk opfelgningsstudie har dog vist, at en serlig
forebyggelsesadfeerd fra ledelse og medarbejdere mindsker risikoen for vold og trusler pa
psykiatriske afdelinger, i zeldresektoren og i Kriminalforsorgen (Gadegaard et al., 2015). Adfaerden
bestod i at bade neermeste leder og medarbejderne opfordrede til at voldelige heendelser blev
registreret, og at de stottede medarbejdere, som havde veeret udsat for en voldelig haendelse.

Samlet tyder disse studier af voldsforebyggelsesklima pa en sammenhaeng mellem hgjt voldsfore-
byggelsesklima og lavere rapporteringer af vold og trusler. Med andre ord kan ledelsens og

25



medarbejdernes engagement og opmaerksomhed pa forebyggelse af vold og trusler veere
medvirkende til at gore arbejdspladsen mere sikker.

3.2 Teoretisk model for arbejdspladsintervention

I udviklingen af interventionen har vi veeret inspireret af en teoretisk model for arbejdsplads-
interventioner, som er udviklet inden for ulykkesforskningen af den amerikanske ulykkesforsker
DeJoy (DeJoy, 2005). Vi har fundet denne model relevant, da den fremhaever, hvor vigtigt det er
for en succesfuld voldsforebyggelse at implementere en omfattende voldsforebyggelsesindsats,
hvor bade ledelsens og medarbejdernes engagement og opmerksomhed pa forebyggelse af vold
og trusler er sikre.

DeJoy (DeJoy, 2005) argumenterer for, at den mest effektive intervention til at forebygge arbejds-
ulykker og oge sikkerheden er at integrere to tilsyneladende forskellige tilgange, som hver har
deres styrker og svagheder:

1) En kulturbaseret tilgang, der betragtes som en ledelsesstyret “oppefra og ned ”-tilgang, der er
fokuseret pa veerdier og overbevisninger i organisationen. Styrken ved denne tilgang er dens fokus
pa organisatorisk forandring og potentialet for en mere vidtraekkende tilgang til at forebygge vold
og trusler. Svagheden er en diffus metodologi, der er meget lidt handlingsanvisende i praksis.

2) En adfeerdsbaseret tilgang, der betragtes som en medarbejderrettet “nedefra og op ”-tilgang.
Den primeere styrke ved denne tilgang er, at det er en meget handgribelig fremgangsmade. Den
primeere svaghed er det snaevre fokus pa adfeerdseendringer hos medarbejderne, hvor andre
bagvedliggende faktorer ikke er i fokus.

DeJoys argument er, at hvis en intervention udelukkende fokuserer pa ledelsen, vil det indebeere
en begraenset og uklar betydning for de ansattes adfeerd. Omvendt vil @endringer, der udeluk-
kende fokuserer pa medarbejderadfeerd ofte kun vere af midlertidig karakter og ikke rodfaestes
som en del af arbejdskulturen. DeJoy har pa denne baggrund opstillet en model for en integreret
intervention til forebyggelse af arbejdsulykker, som integrerer de to tilgange og det er denne
model vi har veeret inspireret af i udviklingen af interventionen til voldsforebyggelse. Modellen
indeholder tre faser, hvor kernen er problemlosningsprocessen (se figur 1).
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Figur 1. De vigtigste aspekter for en integreret tilgang til sikkerhedsmanagement (DeJoy,
2005).

I det folgende afsnit beskriver vi modellens tre faser, og vi viser hvordan “ulykker” kan erstattes
med “vold og trusler”. Det vil sige, vi viser, hvordan det er muligt ogsa at anvende modellens
antagelser til interventioner rettet mod forebyggelsen af vold og trusler.

3.2.1 Identifikation

Ifelge DeJoy er den forste fase af interventionen baseret pa en databaseret tilgang til identifikation
af nedvendige forebyggelsesaktiviteter. Det kan veere identifikation af indsatsomrader i forhold til
organisationskulturen (de officielle og uofficielle politikker samt praksisser i organisationen ift.
forebyggelse), ledelsessystemet (de ledelsesmaessige prioriteringer og hvordan belenningssystemet
fungerer) samt de registrerede hyppigheder af ulykker/vold og trusler. Det er modellens antagelse,
at disse organisatoriske forhold pavirkes pa et overordnet niveau af de eksterne sociokulturelle og
gkonomiske forhold (eksterne pavirkninger).
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3.2.2 Problemlgsning

Ifolge DeJoy skal den neeste fase i interventionen forstas som en kontinuerlig cyklus, som er base-
ret pa analyser af data vedrerende kulturen, ledelsessystemet og eksponeringerne for ulykker/vold
og trusler samt identifikation af problemer og mulige losninger. Dette skal efterfolges af afprov-
ning og evaluering af losningsforslag for at teste, om det er lykkes at skabe forbedringer pa identi-
ficerede omrader. Modellen antager, at det for at fa problemlosningsprocessen til at fungere, er
afgerende, at den er baseret pa ledelsesengagement og medarbejderinvolvering. Ledelsesengage-
ment er vigtigt for at sikre, at medarbejderne har mulighed for at udvikle og afprove forbedrings-
forslag, som kan fere til permanente eendringer. Involvering af medarbejderne sikrer, at losnings-
forslagene bygger pa deres indgaende kendskab til arbejdsprocesserne i praksis.

3.2.3 Kulturaendring

Den sidste fase er baseret pd, at problemlosningsprocessen medferer en raekke synlige og konkrete
aktiviteter, som giver handgribelige resultater. Ifolge modellen vil disse synlige resultater over tid
kunne igangseette en kultureendringsproces, som samtidig vil understotte den kontinuerlige
problemlesningsproces.

I DeJoys model er kommunikation og samarbejde et nogleelement, som kan vare med til at skabe
en positiv og stettende forebyggelseskultur karakteriseret ved, at ledere og medarbejdere har en
feelles forstaelse af problemer og lesninger samt oplever et feelles ansvar for at disse mal nas. I
modellen antages det, at en integreret tilgang kan veere en made at starte en dben, dataorienteret
problemlesningsproces, hvor bade lederne og medarbejdere er aktive medspillere, og som pa sigt
kan medfere en kontinuerlig problemlgsningsproces.

DeJoys model er afprovet i et dansk interventionsstudie gennemfert i sma- og mellemstore virk-
somheder og i en stor virksomhed, som to af projektgruppens medlemmer var en del af. Malet
med studiet var at undersgge om en intervention, hvor ledere og medarbejdere i feellesskab skulle
identificere og systematisk arbejde med udfordringer og lesningsforslag i forhold til sikkerhed,
havde potentiale til at oge arbejdspladsens sikkerhedsniveau. Den storste effekt blev fundet i de
mindre virksomheder, mens resultaterne var mindre tydelige, jo sterre virksomhederne var.
Endvidere fandt studiet, at ndr implementeringen af interventionens aktiviteter foregik tilfreds-
stillende, sa var det muligt at udvikle virksomhedernes sikkerhedsniveau, mens manglende
resultater skyldtes mangelfuld implementering i virksomheden grundet manglende ledelsesmaes-
sigt engagement (Nielsen et al., 2012). Samlet peger projektets resultater pa, at DeJoys teori og
model kan veere en effektiv og praktisk anvendelig tilgang til at udvikle virksomheders
sikkerhedsniveau, iseer i mindre og mellemstore virksomheder (Nielsen et al., 2012). Derfor er
DeJoys teoretiske model vores udgangspunkt for udviklingen af interventionen: Integreret
Voldsforebyggelse.

3.3 Sammenfatning

I dette kapitel har vi vist, hvordan vi bade har veeret inspireret af litteratur og teori om sikkerheds-
klima samt en teoretisk model for ulykkesforebyggelse i udviklingen af vores voldsforebyggelses-
intervention. Inspirationen fra disse omrader betyder for det forste, at vi har udviklet en

intervention, som bygger pa antagelser om, at et sakaldt hejt voldsforebyggelsesklima, det vil sige
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en bestemt praksis, politik og procedurer for forebyggelse, kan pavirke forekomsten af vold og
trusler pa en arbejdsplads. For det andet betyder inspirationen fra DeJoys model, at vi antager, at
en intervention med fordel bade kan have fokus pa en ledelse og en medarbejderinvolvering. For
det tredje medferer inspirationen fra ulykkesforskningen en hypotese om, at ledelsesengagement
er vigtigt for at sikre, at medarbejderne har mulighed for at udvikle og afpreve forbedringsforslag,
som kan fore til permanente @endringer, og en antagelse om at involvering af medarbejderne
sikrer, at losningsforslagene bygger pa deres indgaende kendskab til arbejdsprocesserne i praksis.
Sidst betyder vores inspiration fra Dejoys model ogsa en antagelse om, at synlige og konkrete
aktiviteter, som giver handgribelige resultater, kan veere med til at igangseette en kultureendrings-
proces, som samtidig vil understotte en kontinuerlig problemlesningsproces.

4. Integreret Voldsforebyggelse - beskrivelse
af interventionen og programteori

I dette afsnit beskriver vi den intervention, vi har udviklet, pa baggrund af inspiration fra ulykkes-
forskningen og den teoretiske model for interventioner udviklet af DeJoy (DeJoy, 2005). Vi kalder
interventionen for Integreret Voldsforebyggelse. Det gor vi, fordi forebyggelsesindsatsen integre-
rer bade lederengagement og medarbejderinvolvering.

Indledningsvist i afsnit 4.1 beskriver vi interventionens kerneelementer, det vil sige interventio-
nens fire faser (DeJoys model bestar af tre faser, vi har tilfgjet en ekstra fase: Planleegningsfasen).
Vi beskriver her, hvordan vi oprindeligt havde tilteenkt at gennemfore interventionen. I afsnit 4.2
beskriver vi, hvordan vi undervejs lavede justeringer i interventionen med henblik pa at tilpasse
den til konteksten i de udvalgte brancher. I afsnit 4.3 praesenterer vi vores programteori, det vil
sige vores antagelser om, hvordan interventionen ville virke. Afsnittet afsluttes med en preesen-
tation af hypoteserne, som afpreves med forskningsprojektet.

4.1 Interventionens fire faser

Vi har operationaliseret DeJoys model ved at inddele den voldsforebyggende intervention i fire
faser: (DeJoys begreber i parentes). De fire faser er:

Planleegningsfasen
Kortleegning af voldsforebyggelsespraksis (Identifikation)
Problemlesningsproces (Problemleosning)

LIS

Tilpasning til ny praksis (Kultureendring)

Nedenfor ses en illustration af interventionsforlebet
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Figur 2. Illustration af 1. version af interventionen.

Projektgruppen har staet for alle faser i projektet. - planleegning, kortleegning, facilitering og
evaluering af interventionen pa de 16 arbejdspladser. I praksis blev de 16 arbejdspladser fordelt
mellem forskergruppen pa baggrund af geografisk placering og igangseettelsestidspunkt. Inter-
ventionen var planlagt, sa der i udgangspunktet var to forskere, der faciliterede interventions-
aktiviteterne sammen. Det var stort set de samme to forskere, der var gennemgaende i hele
interventionsforlebet pa hver arbejdsplads.

4.1.1 Fase 1: Planlaegningsfasen

Alle interventionsforleb startede med, at vi holdt et opstartsmede med ledelsen og medarbejder-
repreesentanter pa arbejdspladser i Kriminalforsorgen og psykiatrien for at introducere de
kommende interventionsaktiviteter og bede dem om at informere deres ansatte og kollegaer om
projektet. Pa dette mode blev neermeste leder og medarbejderrepraesentanter bedt om at pege pa
potentielle medlemmer til en styregruppe, som skulle besta af neermeste leder, en arbejdsmilj-
grepraesentant eller en tillidsrepraesentant og omkring fire-fem faste medarbejdere. Malet med
denne sammenseetning var at inddrage bade leder og medarbejderperspektiver og tildele begge
parter vigtige roller i det videre arbejde. Vi bad lederen opfordre medarbejdere med forskellige
perspektiver til at deltage i styregruppearbejdet for at sikre, at s& stor en del af personalegruppen
som muligt var repraesenteret i styregruppen.
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4.1.2 Fase 2: Kortlaegning af den eksisterende
voldsforebyggelsespraksis

For at kunne udvikle en tilpasset intervention med fokus pa forebyggelsesomrader eller emner,
der var relevante at arbejde med for den enkelte arbejdsplads, blev den eksisterende voldsfore-
byggende praksis kortlagt. Dette blev gjort ved at gennemfere et interview med naermeste leder, et
fokusgruppeinterview med medarbejderne og en sporgeskemaundersogelse blandt alle ansatte pa
arbejdspladsen. Kortlegningen fandt sted to til fire uger for interventionsaktiviteterne begyndte.

Interviews med narmeste ledere

Der blev gennemfort interviews med naermeste leder med personaleansvar. Formalet var at ind-
samle information om, hvad der fungerede godt, og hvad udfordringerne var i den eksisterende
voldsforebyggelsespraksis i relation til: Traening i voldsforebyggelse, handtering af vold og trusler,
daglige strukturer for kommunikation og koordinering af voldsforebyggelse og samarbejde om
voldsforebyggelse. Interviewguide for neermeste leder kan ses i bilag 1 (eksemplet er for ledere i
Kriminalforsorgen).

Fokusgruppeinterview med medarbejdere

Sidelebende blev der gennemfort fokusgruppeinterview med tre-seks medarbejdere. For at
maksimere variationen i synspunkter, blev der rekrutteret deltagere til interviewet, der adskilte sig
med hensyn til: Deltagelse af arbejdsmiljgorganisationen, uddannelsesmaessig baggrund og
anciennitet. Under fokusgruppeinterviewet introducerede vi deltagerne for to opgaver. Den forste
opgave var en kritisk analyse af en potentielt voldelig heendelse, hvor deltagerne blev bedt om at
beskrive en situation med en patient eller indsat, der ikke eskalerede, og hvad de, deres kolleger og
nermeste leder gjorde for at hdndtere situationen. Den anden opgave var at kortleegge, hvad
deltagerne opfattede pavirkede effektiv voldsforebyggelse pa deres arbejdsplads. Deltagerne blev
bedt om at lave en liste med alle punkter pa en tavle eller plakat og for hvert af de neevnte aspekter
at afgere, om dette fungerede godt pa deres arbejdsplads, eller om der var noget, der kunne
forbedres. Listen blev brugt direkte i kortleegningspraesentationen for hele arbejdspladsen (se fase
3: Problemlosning). Interviewguide til fokusgruppeinterviews kan ses i bilag 2.

Sporgeskemaundersogelse

Til kortleegningsfasen udviklede projektgruppen et spergeskema, der indeholder 26 sporgsmal,
der deekker omrader, der har vist sig at veere vigtige inden for voldsforebyggelse: a) politikker og
procedurer for voldsforebyggelse, b) delt definition af vold og trusler, c) introduktion af nye
medarbejdere til procedurer for voldsforebyggelse, d) treening og kurser i voldsforebyggelse, e)
teknikker/midler, der bruges til voldsforebyggelse, f) engagement i voldsforebyggelse og g)
samarbejde om voldsforebyggelse.

4.1.3 Fase 3: Problemigsningsproces

Fase 3 blev indledt med et seminar for neermeste leder. Formalet var at orientere ledelsen om
resultaterne fra kortleegningen fra fase 2 samt at forberede ledelsen pa de nzeste faser i
interventionen.
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Derneest preesenterede medlemmer af projektgruppen resultaterne pa et tretimers seminar med
nermeste leder og sa mange medarbejdere, som det var muligt at samle. I den forste time af
seminariet blev resultaterne fra fase 2 (kortleegning) preesenteret. Formalet med denne preaesenta-
tion var at starte en diskussion om, hvad medarbejderne og ledelsen enskede at opnd med henblik
pa at forbedre den eksisterende voldsforebyggelsespraksis. I lobet af den anden time faciliterede
medlemmer af projektgruppen en proces, hvori medarbejderne identificerede de efter deres
overbevisning mest relevante omrader til forebyggelse af vold. I den sidste time arbejdede
medarbejderne i grupper for at udvikle mulige losninger og prioriterede derefter pa plenum,
hvilke lesninger, de fandt, var mest vigtige. Til sidst pa medarbejderseminaret blev alle ideer
samlet i en "idébank", en liste over forslag, der kunne arbejdes videre med i interventionsperioden.
Forslagene til forebyggelsesaktiviteter blev herefter overdraget til styregruppen (det vil sige
arbejdspladslederen, arbejdsmiljerepraesentanten eller tillidsrepraesentanten og fire-fem
medarbejdere), som inspiration til deres videre arbejde i denne gruppe.

Efter seminariet gennemforte medlemmer af projektgruppen tre coaching-sessioner med naermeste
leder, for at stotte dennes arbejde med ledelsesspecifikke handlingsplaner for, hvordan lederen
bedst muligt kunne stotte det voldsforebyggende arbejde. Der var cirka en maned mellem
sessionerne. Fokus for coaching athang af situationen og den enkelte leders behov og handlede
ikke udelukkende om voldsforebyggelse; men snarere om hvordan lederen kunne handle
stottende under medarbejderseminaret og styregruppemeoderne og udvise lederengagement.

For at stotte arbejdspladserne i implementeringen af eendringer blev der, som naevnt, etableret en
styregruppe bestaende af lederen, arbejdsmiljerepraesentanten og fire-fem ansatte. Projektgruppen
faciliterede tre styregruppemeoder. Her skulle styregruppen pa baggrund af “idebanken” fra
seminaret udvikle handleplaner og afprove konkrete tiltag.

Styregruppemoderne blev afholdt cirka en gang om maneden. Handlingsplanerne blev kvalificeret
ved hjeelp af et dialogveerktej, der var udviklet af projektgruppen: "Det gode losningsforslag”. Ved
brug af dette veerktej blev deltagerne stottet til at reflektere over konsekvenserne af den foresladede
lgsning — gode og mindre gode konsekvenser. Konsekvenserne skulle overvejes i forhold til deres
kolleger, medarbejdere i forhold til andre vagtlag, i forhold til ledelsen, i forhold til patienterne/-
indsatte, deres kerneopgave, et praktisk synspunkt og fra et ressourcemaessigt synspunkt for at
udvikle lgsningen til en god lesning for alle involverede. De handlinger, der blev identificeret som
lgsning, blev noteret i handlingsplanerne.

Styregruppen blev bedt om at deltage i processen med at igangsaette konkrete tiltag pa baggrund
af handlingsplanerne i lobet af de folgende fem maneder. Der blev desuden lagt op til, at konkrete
tiltag ogsa kunne involvere de ovrige ansatte pa arbejdspladsen, og at styregruppemedlemmerne
skulle veere opmeerksomme pa de gvrige medarbejderes erfaringer og reaktioner pa de nye tiltag.
Disse input var vigtige i forhold til styregruppens evaluering af igangsatte tiltag og deres
mulighed for at justere konkrete handleplaner pa det neeste styregruppemeode. Pa denne made
segte vi at inddrage og involvere hele personalegruppen i voldsforebyggelsesarbejdet.
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Medlemmer af projektgruppen deltog i seminaret og i de to forste styregruppemeoder. Projektmed-
lemmernes rolle var ikke at fungere som voldsforebyggende eksperter, men snarere som proces-
facilitatorer, der havde til formal at lede processen og serge for at aktiviteter foregik som tilteenkt.

4.1.4 Fase 4: Tilpasning af ny praksis

I denne fase faciliterede projektgruppen ikke leengere interventionsaktiviteterne, men arbejdsplad-
serne havde nu selv til opgave at udfere disse aktiviteter. Tanken bag denne fase var, at arbejds-
pladserne ville fortseette det etablerede samarbejde i styregruppen, og at de ville gore det til en del
af deres egen tilgang at arbejde systematisk med at forebygge vold og trusler. Ideelt set ville dette
medfore en kultureendring hen imod oget samarbejde og oget systematik, hvor arbejdspladserne
lobende justerede deres voldsforebyggelsespraksis pa baggrund af deres feelles erfaringer.

Denne fase varede tre maneder, og i denne periode fortsatte styregruppen med at have manedlige
moder, der ikke blev assisteret af projektgruppen. Herefter udarbejdede projektgruppen en mindre
rapport med et kort resumé af forlebet og aktiviteterne pa hver enkelt arbejdsplads. Denne korte
rapport var baseret pa implementeringsgraden (grad af gennemferelse), interviews, idébank,
handleplaner og resultater fra sporgeskemaet fra henholdsvis fer og efter interventionen.
Sidelebende med denne proces blev der afholdt tre coaching sessioner med ledelsen, der havde til
formal at stotte ledelsen i at gennemfore interventionen og arbejde frem mod de opstillede mal.

4.2 Tilpasning af intervention

Efter at have startet seks arbejdspladsforleb, hvoraf kun fire blev gennemfert som planlagt, fordi to
arbejdspladser sprang fra undervejs, blev vi opmeaerksomme p4, at der var for mange aktiviteter og
meder i interventionen for de deltagende arbejdspladser. Derfor reducerede vi antallet af meder
og aktiviteter, og i stedet integrerede vi elementer fra de udgaede aktiviteter i de aktiviteter, der
stod tilbage. Det var vores overbevisning, at de centrale elementer i aktiviteten dermed kunne
forblive ueendret, mens det samtidig ogede muligheden for at de resterende arbejdspladser ville
veere i stand til at gennemfore interventionen.

Folgende aktiviteter blev integreret eller reduceret:
1. Ikortleegningsfasen fjernede vi et omfattende kortleegningsinstrument (et sporgeskema pa
34 items) og brugte fremover kun spergeskemaet pa 13 spergsmal, som medarbejderne i
forvejen skulle besvare i alt 10 gange i lobet af hele perioden.
2. Coaching for lederne blev integreret i facilitering af styregruppen.
Ledelsesseminaret blev indlejret i forberedelsen for hele afdelingen.
4. Registreringsskema til brug i gruppearbejdet (problem, arsag, konsekvens og losnings-

«®

forslag) blev integreret i det eksisterende gruppearbejde. "Det gode lasningsforslag" i
styregruppearbejdet blev kasseret, da dette redskab var for vanskeligt at anvende og
udbyttet for lavt.

5. Antallet af styregruppemeoder blev reduceret til i alt 5 meder (i stedet for 6).

Derudover bibeholdt vi planleegningsmedet som hidtil, men valgte at lade dette mede indga i

interventionen, da det havde vist sig afgerende, at rammerne var afklaret fra interventionens start.
Den tilpassede intervention ses i nedenstaende figur:
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Interventionen 2. version
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Figur 3. Illustration af 2. version af interventionen.

4.3 Programteori og hypoteser for interventionen

I forbindelse med udviklingen af interventionen udviklede vi en programteori for vores antagelser
om, hvordan interventionen ville virke. En programteori er et evalueringsveerktej, man kan bruge
til at strukturere, hvad man evaluerer og hvorfor. Kvaliteten ved at opstille en programteori inden
man igangsetter en intervention er, at man binder sig til at evaluere nogle seerlige aspekter, som
man pa baggrund af eksisterende viden antager er realistiske, at interventionen forer med sig. Pa
den made undgar man, at man efterfolgende kan prove at analysere alle mulige udfald indtil man
finder en effekt — seerligt fordi man i store komplekse interventioner kan antage, at der af tilfeeldig-
heder altid vil vise sig en effekt pa et eller andet. En programteori fungerer som en raekke hypo-
teser, som vises i en figur, der illustrerer, hvad der forer til hvad. I vores programteori har vi delt
effekten af interventionen op i kortsigtede effekter (ved interventionens afslutning), mellemlange
effekter (ca. 3-6 maneder efter) og langsigtede effekter (1-5 ar efter). I dette projekt har vi kun haft
mulighed for at evaluere pa de kortsigtede og mellemlange effekter og har kun hypoteser for disse.
Overblik over effekterne fra programteorien ses i figur 4.
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Figur 4. Uddrag af programteori for Integreret Voldsforebyggelse (se hele programteorien i
Jaspers et al., 2019).

Hovedudfaldsmal:

Hovedudfaldsmalet er i figur 4 markeret med en sort boks og lyder saledes: I hvor hej grad bliver
der lebende justeret i voldsforebyggelsen pa baggrund af registreringer og feelles erfaringer”. Det
anbefales i litteraturen om organisatoriske arbejdsmiljeinterventioner at anvende et neert hoved-
udfaldsmal, da denne type interventioner ikke kan forventes at kunne males pa mere langsigtede
mal i form af fx helbredsudfald eller arbejdsulykker (von Thiele Schwarz, Nielsen, Stenfors-Hayes,
& Hasson, 2017), som forekommer sjeeldent og forarsages af sa mange flere faktorer end en enkelt
intervention kan pavirke pa kort sigt. Vi har derfor aktivt fravalgt hyppighed af vold og trusler
som hovedudfaldsmal, se afsnit om effekt pa vold og trusler.
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Sekundare udfaldsmal:

Vi undersoger en reekke sekundaere mal, som er beskrevet som kortsigtede og mellemlange
effekter i programteorien (figur 4). Dette gor vi, fordi vi antager, at interventionen kan pavirke
andre forhold end vores hovedudfaldsmal, som ogsa kan have betydning for forebyggelses-
arbejdet for eksempel tryghed og tiltro til egne evner til at handtere vold og trusler. Desuden
antager vi, at interventionen har en effekt pa voldsforebyggelsesklimaet, som har vist sig at veere
en god forudsigende faktor for den faktiske forekomst af vold og trusler (Chang et al., 2012;
Kessler et al., 2008).

Effekt pa vold og trusler:

Interventionen vil maske pa langt sigt kunne have en effekt pa rapportering af udsaettelse for vold
og trusler, men vi har som neevnt fravalgt at have hypoteser om dette eller anvende dette som
hovedudfaldsmal. Dette gjorde vi, fordi der iseer er to aspekter, som gor rapportering af udseettelse
for vold og trusler uegnet som udfaldsmal. Det forste er, at det er et kendt faenomen i voldsforsk-
ningen, at nar man begynder at intervenere pa voldsforebyggelse, sa stiger medarbejdernes
opmeerksomhed pa feenomenet, og dermed stiger antallet af registreringer af episoder (Arnetz &
Arnetz, 2000). Det andet forhold, der ger vold og trusler til et uegnet udfaldsmal, er det faktum, at
episoder kan vere sa sjeeldent forekommende, at der vil veere for fa haendelser til at opna statistisk
sikkerhed for, at et eventuelt fald i forekomsten faktisk skyldes interventionen og ikke blot
tilfeeldigheder. Til trods for at vi ikke har valgt vold og trusler som udfaldsmal, underseger vi
alligevel, om vi kan se om der er noget, der indikerer, om udviklingen gar i retning af nedbringelse
af vold og trusler.

Antagelser om implementering og kontekst:

Vi antager, at effekterne gar gennem implementeringen af interventionen, sa det kun er i de
tilfeelde, hvor interventionen bliver implementeret som tilteenkt, at man kan forvente at se de
ovennaevnte effekter. Vi har ogsa pa forhand en antagelse om, at konteksten i form af for eksempel
ledelsesskifte eller konkurrerende forandringsprocesser vil pavirke graden af implementering.

4.3.1 Hypoteser for interventionen

Vi har opstillet en reekke hypoteser for interventionen, inden vi igangsatte den, som bygger pa
vores antagelser fra programteorien. Disse hypoteser er registreret i en ’trial registration’
(registreringsnr. ISRCTN86993466). Her i rapporten har vi valgt at fokusere pa hovedudfaldsmal
og hypoteser, som er mest relevante for praksis og praktikere, mens vi vil beskaeftige os med de
gvrige hypoteser i fremtidige videnskabelige artikler.

Hypoteser
A. kortsigtet effekt
e Interventionen vil lede til en statistisk signifikant forbedring i samarbejdet mellem leder og
medarbejder om voldsforebyggelsen (spergsmal 2 i figur 4).
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B. mellemlange effekter
e Interventionen vil som hovedudfaldsmal lede til en statistisk signifikant forbedring af den
lobende justering af voldsforebyggelsen pa baggrund af registreringer og feelles erfaringer
pa arbejdspladsen (spergsmal 1 i figur 4).

Interventionen vil lede til en statistisk signifikant forbedring af felgende udfald:
e voldsforebyggelsespraksissen inden for de seneste tre maneder (spergsmal 3 i figur 4)
¢ lgbende indsats for voldsforebyggelse (sporgsmal 4 i figur 4)
e opna oget tryghed pa arbejdet (sporgsmal 5 i figur 4)
e oget tillid til kollegaernes voldsforebyggelseskompetencer (sporgsmal 6 i figur 4)
e voldsforebyggelsesklimaet (sporgsmal 7 i figur 4)

C. langsigtet effektmaling uden hypotese
e Rapportering af udseettelse for fysisk vold (spergsmal 8a i figur 4)
e Rapportering af udseettelse for trusler (spergsmal 8b i figur 4)

Alle analyser laves separate for psykiatrien og for Kriminalforsorgen for at give mulighed for at
opspore eventuelle forskelle mellem de to brancher.
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5. Metode til evaluering

Forskningsprojektet er designet med en omfattende effekt- og procesevaluering. Dette vil blive
gennemgaet i dette kapitel. Forst beskrives rekrutteringen af de deltagende arbejdspladser (5.1),
derefter preesenteres effektevalueringen (5.2) og sidst procesevalueringen, som er delt op i afsnit
5.3 evaluering af gennemforelsen og afsnit 5.4. evaluering af oplevelsen.

5.1 Rekruttering

For at rekruttere arbejdspladserne identificeredes bestemte inklusionskriterier. Arbejdspladserne
skulle:
a) have mere end ti ansatte
b) ikke dele samme neermeste leder
c) ikke veere ambulante afdelinger (for psykiatriske enheder)
d) isamme periode ikke veere i gang med en “voldsforebyggelsespakke” — der er en offentlig
sponsoreret intervention, som deler nogle kendetegn med denne intervention.

Rekruttering af arbejdspladserne fandt sted i foraret og sommeren 2017. I alt rekrutterede vi 16
arbejdspladser, otte fra psykiatriske hospitaler og otte fra Kriminalforsorgen.
Rekrutteringsprocessen er illustreret i figur 5.

Potentielle deltagere: Potentielle deltagere: Udvalgte
Potentielle deltagere: Alle danske Alle psykiatriske (convenience sample)
feengsler og arresthuse N=52 afdelinger fra en dansk psykiatriske afdelinger frato
region N=13 regioner i Danmark N= 12 Otte arbejdspladser
sagde nej til at deltage
Ni grundet:
a4 arbejdspladser | . |1. konkurrerende
arbejdspladser [€ svarede ikke pa ™ ”|forandringsprocesser
svarede ikke pa henvendelsen eller
o om at deltage 2. manglende interesse i
om at deltage interventionskonceptet
\ 4 \ 4
Fire arbejdspladser sagde ja Fire arbejdspladser
til at deltage Sagde ja til at deltage
v \#
Otte afdelinger fra fem Otte psykriatriske
forskellige faengsler og arbejdspladser frato
arresthuse sagde ja til at forskellige hospitaler
deltage sagde ja til at deltage

Figur 5. Illustration af rekrutteringsprocessen for arbejdspladserne.

For at rekruttere otte arbejdspladser fra psykiatrien kontaktede vi enten topledelse eller arbejds-
miljekoordinator direkte pa 12 arbejdspladser i to danske regioner; otte afviste at deltage pa grund
af konkurrerende eendringsprocesser eller manglende interesse i interventionsprogrammet, mens
tire arbejdspladser accepterede at deltage i projektet. Derudover kontaktede vi den ansvarlige for
arbejdsmiljeet inden for psykiatriske arbejdspladser i en anden region. Denne ansvarlige sendte
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en aben invitation til deltagelse i alle 13 psykiatriske arbejdspladser inden for regionen; hvoraf fire
arbejdspladser accepterede at deltage i projektet.

For at rekruttere otte arbejdspladser i Kriminalforsorgen kontaktede vi den centrale koordinator
for indsatser mod vold og trusler. Deltagelsen i projektet blev derefter godkendt af den everste
ledelse i Kriminalforsorgen. Efter godkendelse fra den gverste ledelse blev alle afdelinger
opfordret (i alt 51 arbejdspladser) til at melde sig til projektet. Otte arbejdspladser meldte sig til at
deltage og blev inkluderet i interventionen.

Alle arbejdspladser, der valgte at deltage, levede op til inklusionskriterierne.

I Kriminalforsorgen var de inkluderede afdelinger enten arrestafdelinger, eller afdelinger/afsnit i
lukkede feengsler. I psykiatrien var afdelingerne bade abne og lukkede afdelinger. Til hver
afdeling/afsnit, var der tilknyttet mellem 30 og 65 antal medarbejdere fra forskellige faggrupper. I
psykiatrien var der bade sygeplejersker, social- og sundhedsassistenter, social- og sundhedshjeel-
pere, ergo- og fysioterapeuter, psykologer og laeger. I Kriminalforsorgen var der bade feengsels-
betjente, undervisere, socialradgivere, veerkmestre og sygeplejersker.

5.2 Effektevaluering

I det folgende beskriver vi de metoder, vi har anvendt til effektevalueringen. I afsnit 5.2.1
beskrives design og analyse af den kvantitative effektevaluering. I afsnit 5.2.2 beskrives de
sporgsmal, som blev brugt til den kvantitative effektmaling.

5.2.1 Design og analyse af den kvantitative effektevaluering

Projektet blev gennemfeort som et cluster-randomiseret kontrolleret studie i et stepped-wedged
design. Det er en form for randomiseret kontrolleret design, hvor alle rekrutterede arbejdspladser
modtager interventionen i lebet af projektperioden, men pa forskellige tidspunkter. Starttidspunk-
tet blev tilfeeldigt fastlagt af projektgruppen, dvs. arbejdspladserne kunne ikke selv veelge
starttidspunkt, og dermed bygger studiet pa tilfeeldighedsprincip (randomized controlled trial,
RCT-studie). Da det ikke er enkelte personer, men arbejdspladser, som tilfeeldigt tildeles et bestemt
starttidspunkt for interventionen, kaldes det ”cluster-randomiseret”, hvor et cluster betegner en
gruppe af arbejdspladser, der starter samme pa tidspunkt. De arbejdspladser, der ikke er i gang
med interventionen, fungerer som kontrolgruppe. Interventionen blev saledes tidsmaessigt
forskudt i fire grupper med ca. fire arbejdspladser i hver gruppe (det vil sige 16 arbejdspladser i
alt). Arbejdspladserne er fordelt pa otte inden for psykiatrien og otte inden for Kriminalforsorgen.
Forlgbet kan ses i figur 6:
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Gruppe | Sept. Okt. — Januar- | April - Juli - Okt.— Januar— | April - Juli - Okt. —

2017 Dec. Marts Juni Sept. Dec. Marts Juni Sept. Dec.

2017 2018 2018 2018 2018 2019 2019 2019 2019

Figur 6. Oversigt over interventionsforigbet med kontrol, intervention og follow-up faser.

Der blev trukket lod om igangseettelsestidspunkt opdelt i branche, sa de fire igangseettelses-
tidspunkter blev randomiseret fordelt med to arbejdspladser fra hver branche. Lodtraekningen
fandt sted, inden interventionen pabegyndte. Pa grund af logistiske udfordringer i forbindelse
med rekrutteringen er der dog ikke en fuldsteendig ligeveaegt af arbejdspladser fra psykiatrien og
Kriminalforsorgen i hvert cluster, som skal forstds som en gruppe af arbejdspladser med samme
starttidspunkt.

For at kunne sammenligne arbejdspladser i kontrolgruppen med de arbejdspladser der var i
interventionsgruppen, fik alle medarbejdere pa alle de deltagende arbejdspladser et spergeskema
hver 3. maned. Det vil sige, i alt blev medarbejderne opfordret til at udfylde det samme
sporgeskema ti gange i lobet af projektperioden. Pa grund af disse 10 spergeskemarunder var vi
nedt til at begraense antal spergsmal, og spergeskemaet bestod derfor kun af 13 spergsmal (se
bilag 3). Sidste besvarelsesrunde fandt sted 6 maneder efter endt intervention for de arbejds-
pladser, som sidst kom i gang med interventionen.

Som beskrevet i afsnit 4.3 besluttede vi pa forhand at vores hovedudfald for interventionen skulle
males med kun et enkelt spergsmal, som bedst muligt kunne male pa det, som vi forventede
interventionen ville have indflydelse pa. Vores hovedudfaldsmal blev derfor malt med et
sporgsmal, som led, om der lobende blev justeret pa arbejdspladsens forebyggelsesindsats som
folge af registreringer og feelles erfaringer. Som beskrevet i afsnit 4.3.1. var vores hypotese, at
interventionen ville lede til en statistisk signifikant forbedring i dette hovedudfaldsmal. Derudover
havde vi hypoteser om en reekke andre sekundeere effekter (en kortsigtet og flere mellemlange
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effekter). Vi forventede altsa, at vores intervention ogsa ville lede til en statistisk signifikant
forbedring af disse udfaldsmal (se afsnit 4.3.1).

I forbindelse med analysen blev projektforlebet inddelt i tre faser:
1) En kontrolfase, hvor arbejdspladser forsatte deres hverdag (her indgar alle besvarelser af
sporgeskemaet, som medarbejderne udfyldte i den tid deres arbejdsplads endnu ikke var
gaet i gang med interventionen).

2) En interventionsfase, hvor interventionen med alle dens aktiviteter foregik (her indgar alle
besvarelser af sporgeskemaet, som medarbejderne udfyldte i den tid deres arbejdsplads
gennemforte de forskellige interventionsaktiviteter).

3) En follow-up fase, hvor arbejdspladser ikke leengere blev fulgt af forskerne (her indgar alle
besvarelser af spergeskemaet, som medarbejderne udfyldte, efter alle interventionsaktivi-
teter pa deres arbejdsplads var afsluttet).

For at kunne vurdere hvorvidt interventionen havde en effekt pa vores udfaldsmal undersogte vi,
om der skete aendringer fra kontrolfasen til follow-up fasen i besvarelserne af de spergsmal, som
vedrorte de pa forhand fastlagte hypoteser. Alle besvarelserne fra sporgeskemaet blev anvendt i
analyserne; det vil sige, vi inkluderede ogsa svar fra de tre arbejdspladser, som udgik inden,
interventionen var afsluttet.

Vi samlede alle besvarelserne fra kontrolfasen til én gruppe — det samme gjorde vi for interven-
tions- og follow-up-grupperne. Vi udregnede et gennemsnit for besvarelserne i hver gruppe, og
herefter analyserede vi, hvorvidt forskellen mellem de gennemsnitlige besvarelser i de tre faser var
statistisk signifikant forskellige fra hinanden. Vi sammenlignede séledes gennemsnittet fra de
forskellige faser, kontrolfasen, interventionsfasen og follow-up-fasen.

De mange spergerskemabesvarelser blev altsa analyseret ved at sammenligne gennemsnittet af
alle besvarelserne for hvert spergsmal (fx: ”I hvor hej grad bliver der lebende justeret pa jeres
forebyggelsesindsats som folge af registreringer og feelles erfaringer?”) for arbejdspladserne gik i
gang med interventionen (kontrolfasen), under selve interventionen (interventionsfasen), og efter
at interventionen var afsluttet (follow-up fasen). Gennemsnittet for hver fase blev sammenlignet
med hinanden for at kunne vurdere om interventionen havde en effekt. Hvis gennemsnittet steg
fra kontrolfasen til follow-up fasen beted det, at interventionen havde haft en effekt. I sammen-
ligningen af gennemsnittet blev der taget hojde for en reekke forhold, som kunne have indvirkning
pa besvarelsen af sporgsmalet (fx ken, erfaring, stillingsbetegnelse, variation over tid, variation
mellem medarbejdere, variation mellem arbejdspladser). For at vaere sikre p4, at eendringer ikke
skyldtes en tilfeeldighed, indregnede vi et statistisk signifikantniveau.

For at undersoge, om frafaldet og udskiftningen péavirkede resultatet pa vores hovedudfald, blev
der derudover foretaget imputationsanalyser. Disse typer analyser anvendes i undersegelser, hvor
der er manglende svar, eller hvor nogle respondenter ikke har svaret pa alle sporgsmal. I disse
analyser kan man imputere svar fra dem, der har svaret. Man imputerer, det vil sige tilleegger svar
blandt respondenter, der minder om de andre respondenter (fx pa kon eller alder eller begge dele),
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der ikke har svaret, og indseetter deres svar. Pa denne made kan man reducere den usikkerhed, der
er forbundet med manglende svar.

5.2.2 Maleinstrumenter til den kvantitative effektmaling

Som beskrevet malte vi effekterne med sporgsmal fra spergeskemaet med 13 sporgsmal (Bilag 3),
som medarbejderne blev bedt om at besvare i alt ti gange i lobet af projektperioden. Det foregik
ved at de hver 3. maned gennem de 2,5 ar som forskningsprojektet varede, fik tilsendt elektronisk
sporgeskema med de 13 sporgsmal via deres arbejdsmail. P4 den made kunne vi felge udviklingen
i deres svar for, under og efter interventionen. Dette gav os mulighed for at undersoge effekten af
interventionen pa en reekke omrader og bekreefte eller afkreefte preedefinerede hypoteser. Vi pree-
senterer her de af de 13 spergsmal, som blev brugt for at undersoge de pa forhand formulerede
hypoteser, vi havde om interventionens kvantitative effekter (se afsnit 4.3.1.). Derudover praesen-
terer vi de to spergsmal om udseettelse for vold og trusler, der ogsa var en del af sporgeskemaet
med de 13 spergsmal, men som vi ikke havde formuleret en hypotese for (se afsnit 4.3). Alligevel
besluttede vi os for at undersege, om resultaterne kunne give indikationer pa, om der var en
tendens til, at interventionen ville lede til en nedbringelse af vold og trusler.

Udfaldsmal

Kortsigtet effekt malte vi ved at sporge til samarbejdet mellem leder og medarbejder om voldsfore-
byggelsen. Det gjorde vi ved hjeelp af spergsmalet: “I hvor hej grad samarbejder naermeste leder
og ansatte om at forebygge vold og trusler?”. Svarene spaendte fra 0-10. 0 beted: “Slet ikke”; 10
betod: “I hoj grad”.

Vores hovedudfald malte vi med felgende spergsmal: “I hvor hej grad bliver der lobende justeret
pa jeres forebyggelsesindsats som felge af registreringer og feelles erfaringer?”. Svarene speendte
fra 0-10. 0 beted: “Slet ikke”; 10 beted: ”I hej grad”.

Derudover malte vi pa felgende mellemlange effekter:

a) voldsforebyggelsespraksissen inden for de seneste tre maneder malte vi med sporgsmalet:
”Er der sket forbedringer i forhold til forebyggelse af vold og trusler i labet af de seneste tre
maneder?”. Svarene spaendte fra 0-10. 0 beted: “ Slet ikke"; 10 beted: “I hoj grad”.

b) lebende indsats for voldsforebyggelse malte vi med sporgsmalet: ”Vi er en afdeling, der
lobende gor en indsats for at forebygge vold og trusler”. Svarkategorierne speendte fra:
"Meget uenig”, “Delvist uenig”, “Lidt uenig”, “Lidt enig”, “Delvist enig”, “Meget enig”.

c) oget tryghed pa arbejdet malte vi med sporgsmalet: “"Foler du dig tryg, nar du er pa
arbejde?” Svarene speendte fra 0-10. 0 beted: “Slet ikke tryg”; 10 beted: "Meget tryg”

d) oget tillid til kollegaernes voldsforebyggelses kompetencer malte vi med spergsmalet: "I
hvor hej grad har du tillid til dine kollegers kompetencer til at forbygge vold og trusler?”.
Svarene speendte fra 0-10. 0 beted: “Slet ikke”; 10 beted: "I hej grad”.

e) Voldsforebyggelsesklima malte vi med sporgsmal fra en skala om netop
voldsforebyggelsesklima (Spector et al., 2007). I vores skala brugte vi seks udsagn, hvor
medarbejdere blev spurgt om, i hvilken grad de var enige i:

e ”“Min naermeste leder reagerer hurtigt pa haendelser med vold og trusler.”
e “Rapporterede haendelser fra ansatte bliver taget alvorligt af neermeste leder.”
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e ”Pa min afdeling bliver man opleert i politikker og procedurer til forebyggelse af vold
og trusler.”
e ”Pa min afdeling bliver de ansatte informeret om potentielle voldsrisici.”
e ”Nar der er travlt pa min afdeling, prioriterer man at lose arbejdsopgaven sa hurtigt
som muligt, selv hvis det betyder, at man gar pa kompromis med voldsforebyggelsen.”
e "Personalesammenseetning og/eller normering har negativ betydning for arbejdet med
at forebygge vold og trusler”.
Svarkategorierne spaendte fra: “Meget uenig”, "Delvist uenig”, “Lidt uenig”, “Lidt enig”, "Delvist
enig”, "Meget enig”.

Derudover malte vi pa langsigtede effekter uden hypotese ift. udseettelse for vold og trusler inden
for de seneste tre maneder. Dette malte vi med spergsmalene: “Har du inden for de seneste 3
maneder...:

”...veeret udsat for fysisk vold pa din afdeling?” og ”...veeret udsat for trusler pa din afdeling?”

Svarene speendte fra 1-5. 1 beted: “Ja, dagligt"; 2 beted: “Ja, ugentligt”; 3beted: "Ja, manedligt”; 4
betod: “Ja, af og til” og 5 betad: “Nej aldrig”. For at lette formidlingen, vendte vi i
analyseprocessen skalaen om, sa det laveste tal var den laveste forekomst og det hgjeste tal var den
hyppigste forekomst, da dette var lettere forstaeligt.

5.3 Evaluering af gennemfgrslen

For at folge med i gennemforelsen af interventionen, skrev projektgruppen feltnoter i et pa
forhand udarbejdet feltnotatskema (se bilag 4 for eksempel pa feltnotatskemaet). Feltnoterne blev
udfyldt umiddelbart efter aktivitetens afslutning. Derudover udarbejdede vi et implementerings-
gradsskema, hvor vi vurderede og scorede aftholdte aktiviteter (se bilag 5 for et eksempel pa et
implementeringsgradsskema) ud fra nogle pa forhand fastlagte kriterier. Pa den baggrund
beregnede vi en implementeringsgrad, som gjorde det muligt at sammenligne, hvordan det gik
med implementering og sammenligne implementeringen pa de forskellige arbejdspladser. En
udregning af en numerisk grad af implementering var ogsa nedvendig for at kunne tage hejde for
implementeringen i de statistiske analyser, som beskrevet i hypoteserne. I de felgende afsnit
beskrives scoringen af implementeringsgraden i detaljer.

5.3.1 Operationalisering af implementeringsgrad

Tildeling af procentpoint efter hver interventionsaktivitet
For at folge med i hvordan interventionen forleb fandt vi det centralt at fa et billede af:

1. Nojagtigheden af de aktiviteter, der bliver holdt, det vil sige om facilitatoren fulgte planen
preecist som tilteenkt,

2. Dosis af interventionen, det vil sige hvor mange interventionsaktiviteter der bliver aftholdt
og kvaliteten af deltagelsen (for eksempel diskussionerne) pa disse aktiviteter og

3. Reekkevidden/udbredelsen for eksempel hvor mange og hvem der deltog pa hver
interventionsaktivitet.
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For hver aktivitet i interventionen blev disse tre aspekter registreret og scoret via en tildeling af
procentpoint.

Efter hvert mode scorede vi altsa de tre aspekter pa baggrund af vores konkrete vurderinger af
nojagtighed, dosis 0g raekkevidde (se bilag 5 for eksempel pa implementeringsgradsskema), og
afheengig af disse vurderinger, tildelte vi arbejdspladsen et antal procentpoint pr. aktivitet. I
praksis scorede vi de faciliterede moder ved at vurdere vores arbejde som facilitatorer (kom vi for
eksempel igennem programmet som planlagt.), deltagelsen og kvaliteten pa medet, og hvem der
var til stede. Hvis der udelukkende kunne svares positivt pa ovenstaende spergsmal, blev
arbejdspladsen efter for eksempel et styregruppemeade tildelt 25 %. De ikke-faciliterede meder blev
vurderet ved enten pr. mail eller telefonisk at kontakte vores kontaktperson pa hver arbejdsplads
og stille tilsvarende spergsmal. Pa fa arbejdspladser, hvor der ikke var nogen lebende kontakt med
lederne undervejs, indhentede vi informationerne om de selvafholdte meder i forbindelse med
efterinterviewene; her brugte vi data til at kunne udfylde eller justere scoring af enkelte aktiviteter.
Uanset om der lobende var kontakt med arbejdspladserne eller ej, spurgte vi dog altid ind til de
selvafholdte styregruppemoder i efterinterviewene, med medarbejdere fra styregruppen og
lederen, for at sikre s& nejagtige scoringer som muligt.

5.3.2 Beregning og veegtningen af ngjagtighed, dosis og raekkevidde

De tre aspekter (nojagtighed, dosis og reekkevidde) blev veegtet for hver interventionsaktivitet i for-
hold til den estimerede betydning for den samlede intervention/den samlede implementerings-
grad. Det vil sige vi valgte at veegte nogle aspekter lidt hgjere end andre, da vi formodede, at de
havde storre betydning for interventionen. Vi vaegtede dosis (at arbejdspladserne afholdt alle
mederne, og at kvaliteten af moderne var god) lidt hojere end at facilitatorerne var tro mod det
oprindelige koncept (nojagtighed). Det gjorde vi, fordi vi antog, at for eksempel kvaliteten af
diskussionerne pa styregruppemeoderne og de konkrete handleplaner, der blev udformet, var af
starre betydning for effekten af interventionen som helhed end hvorvidt konceptet fulgte den
ngjagtige plan.

5.3.3 Beregning og vaagtning af faciliterede og ikke-faciliterede
aktiviteter i implementeringsgraden

Implementeringsgraden blev udregnet for:
a) de aktiviteter, hvor facilitatorer, det vil sige vi fra forskningsprojektet deltog; og for
b) de selvkerte aktiviteter pa arbejdspladsen.

For hver af disse to dele af interventionen blev det fastlagt, at den maksimale score for hhv. a) og
b) var 100 %. Formalet var dog, at den samlede implementeringsgrad (faciliterede og ikke facilite-
rede) endte med en score mellem 0 og 100 %. Derfor blev de forskellige dele af interventionen, den
faciliterede del (a) og den ikke-faciliterede del (b) vaegtet, sa de til sammen gav 100 %. P4 grund af
endringerne mellem de forskellige versioner af interventionen anvendte vi to forskellige vaegt-
ninger for de to versioner. I forste version af interventionen, udregnede vi, pa baggrund af de to
scorer, en samlet score, hvor a og b vaegtede 50 % hver. Denne vaegtning blev lavet, fordi version 1

44



havde mange faciliterede aktiviteter. Vores indsats, i forhold til at seette en ramme, som gav
arbejdspladserne erfaring med at arbejde sammen og systematisk med voldsforebyggelse var
derfor hej. Dette beted, at vi forventede, at arbejdspladserne var kleedt godt pa til selv at kunne
atholde aktiviteterne i den selvatholdte del af interventionen (b). Derfor valgte vi i version 1 at lade
den faciliterede og den selvatholdte del af interventionen vaegte lige hojt ved at tildele 50 % til hver
del af interventionen.

5.3.4 Hvad betgd den andrede intervention for
implementeringsgraden?

Ledercoaching, lederseminaret og et af styregruppemederne blev skaret fra i version 2. Det beted,
at der opstod et behov for at udregne en ny veegtning, der passede til det reducerede interven-
tionsforleb. I denne vaegtning blev der seerligt lagt veegt pa de aktiviteter, hvor medarbejdere og
ledere var sammen, fordi vi enskede at skabe bade lederengagement og medarbejderinvolvering.
Dét at vi fjernede bade ledercoaching og ledelsesseminar mellem version 1 og version 2 beted, at
de ovrige aktiviteter, hvor lederen deltog i version 2 skulle veegte relativt hejere i implemen-
teringsgraden. Dette skulle sikre, at vi fortsat ligeligt veegtede leder- og medarbejderaspektet.

For eksempel valgte vi i version 2 ogsa at inkludere opstartsmedet og teelle det med som en
egentlig interventionsaktivitet, da det havde vist sig at veere af stor betydning, at tid og ressourcer
blev afklaret indledningsvist, og at vi diskuterede opbakning og scoopet for eendringer med ledere
og arbejdsmiljerepraesentanten. Der havde ogsa veeret opstartsmode i interventionens 1. version,
hvor dette var blevet afklaret, men det havde ikke haft status af en egentlig interventionsaktivitet,
og blev heller ikke indregnet i implementeringsgraden for version 1. Det blev det i version 2, ud
fra tanken om, at de aktiviteter, hvor medarbejdere og ledere arbejdede sammen, var seerlig vigtige
i den nu reducerede intervention. Derfor eendrede vi vaegtningen af implementeringsgraden til i
version 2 at lade den faciliterede del af interventionen (a) veegte med 80 % og den ikke faciliterede
del af interventionen (b) veegte med 20 %.

Se tabel 1. for en sammenligning af scoren for hver interventionsaktivitet i version 1 og version 2:
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Tabel 1. Oversigt over vaegtningen af faciliterede megder mellem version 1 og version 2.

Aktiviteter Version 1 Version 2
Max % som blev opndet med en | Max % som blev opndet med
aktivitet, hvis den blev en aktivitet, hvis den blev
gennemfgrt som planlagt gennemfgrt som planlagt

Opstartsmgde - 10 %

Kortlaegning 5% 10 %

Lederseminar 20 % -

Ledercoaching 25 % -

Medarbejderseminar 25 % 30 %

Styregruppemgder samlet 25 % -

Styregruppemgde - 25 %

Styregruppemgde - 25 %

Styregruppemgde - -

Faciliterede mgder i alt

Score 100 %

Samlet vaegtes denne del 50 % af
implementeringsgraden

Score 100 %

Samlet vaegtes denne del 80 % af
implementeringsgraden

Selvafholdt styregruppemgde 1

100 % (vaegter 1/3)

100 % (vaegter 1/2)

Selvafholdt styregruppemgde 2

100 % (vaegter 1/3)

100 % (veegter 1/2)

Selvafholdt styregruppemgde 3

100 % (veegter 1/3)

Selvafholdte mader i alt

Scoren er gennemsnittet af de tre
mgder. Samlet vaegter de 50 % af
implementeringsgraden

Scoren er gennemsnittet af de to
mgder. Samlet vaegter de 20 % af
implementeringsgraden

I resultatafsnittet viser vi, hvordan vi pa baggrund af implementeringsgraden har vurderet om

arbejdspladserne havde en lav, mellem eller hoj grad af implementering, og vi ser pa forskelle i

implementeringsgrad. Derudover anvender vi implementeringsgraderne i resultatafsnittet, hvor vi

gennemgar effektmalingen.

5.4 Oplevelse af gennemfgrelsen

For at undersoge, hvordan medarbejderne oplevede at gennemfore aktiviteterne, foretog vi
kvalitative interviews pa alle arbejdspladser. Interviewene blev atholdt pa hver arbejdsplads cirka
6 maneder efter opstart. Det var malet at afholde tre interviews pr. arbejdsplads: Et individuelt
interview med en medarbejder, der havde veeret med i styregruppen, et individuelt interview med
ledere, og et gruppeinterview med medarbejdere, der ikke havde vaeret med i styregruppen. Dette
lykkedes pa storstedelen af arbejdspladserne. Det blev ligeledes tilstraebt, at efterinterviewene blev
afholdt af forskere, som havde stdet for interventionen pa den pageeldende arbejdsplads, hvilket
ogsa kunne lade sig gore i langt de fleste tilfeelde.
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Formalet med interviewene var at evaluere interventionsforlebet pa den pageeldende arbejdsplads.
I denne rapport inddrages kun informationer fra interviews med medarbejdere, som deltog i
styregruppen. Nar vi har udvalgt at fremhaeve disse medarbejderes oplevelser, er det fordi vi
betragter dem som seerligt vigtige “informanter”, som kan give indsigt i, hvordan det var at
gennemfore projektet i praksis, fordi de selv medvirkede i diskussionerne om seerlige udfordringer
i arbejdet, i planleegningen af mulige losninger og handleplaner, og fordi de selv var med til at
udfore handleplaner i praksis.

5.4.1 Interviewene i praksis

Vi gennemforte interviews med medarbejdere, der havde deltaget i styregruppen pa 12 ud af de 13
arbejdspladser, ni individuelle og fem gruppeinterviews. Vi interviewede i alt 20 informanter, 14
fra psykiatrien og seks fra Kriminalforsorgen. Grunden til at vi gennemfeorte flere interviews, end
der var arbejdspladser, var at vi pa nogle arbejdspladser gennemforte et individuelt interview med
arbejdsmiljerepraesentanten, mens vi pa andre arbejdspladser gennemforte interviews hvor bade
arbejdsmiljerepreesentant og medarbejder var til stede. P4 nogle arbejdspladser var der mere end
en enkelt medarbejder fra styregruppen til stede. Hvordan det foregik, athang af hvad der passede
den enkelte afdeling bedst i forhold til planleegningen af arbejdet. I folgende tabel (tabel 2) ses
oversigt over informanter i efter-interviewene.

Tabel 2. Oversigt over informanter i efter-interviewene.

Branche Arbejdsplads | Interviewtype | Informanter Antal
informanter

Kriminalforsorgen Krim 1 Individuelt Medarbejder 1
Kriminalforsorgen Krim 2 Individuelt Medarbejder 1
Kriminalforsorgen Krim 3 Ikke afholdt

Kriminalforsorgen Krim 4 Individuelt AMR* 1
Kriminalforsorgen Krim 5 Individuelt AMR* 1
Kriminalforsorgen Krim 6 Individuelt AMR* 1
Kriminalforsorgen Krim 7 Individuelt AMR* 1
Psykiatrien Psyk 1 Individuelt AMR* 1
Psykiatrien Psyk 2 Gruppe Medarbejdere 2
Psykiatrien Psyk 2 Individuelt AMR* 1
Psykiatrien Psyk 3 Gruppe AMR* 4+ medarbejder 2
Psykiatrien Psyk 3 Gruppe Medarbejdere 2
Psykiatrien Psyk 4 Individuelt Medarbejder 1
Psykiatrien Psyk 5 Gruppe AMR* + medarbejdere 2
Psykiatrien Psyk 6 Gruppe AMR *4+ medarbejdere 3

*AMR: Arbejdsmiljorepraesentant
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Interviewene tog udgangspunkt i en semistruktureret interviewguide, hvor det overordnede
formal var at fa informanterne til at beskrive deres oplevelser og erfaringer med interventionen.
Interviewguiden indeholdt emner, der relaterede til 1) hvordan informanterne havde oplevet
forskellige aktiviteter (sporgeskemaindsamlingen, medarbejderseminaret, styregruppemeder og
handleplaner), og 2) hvilken betydning, de oplevede, at den aktuelle arbejdspladskontekst havde
haft for interventionen pa arbejdspladsen.

5.4.2 Databehandling

Alle interviews blev efterfolgende transskriberet og kodet tematisk ud fra foruddefinerede emner.
I denne kodningsproces var fokus at identificere informanternes overordnede oplevelse af
projektet, finde beskrivelser af hhv. positive og negative elementer ved interventionen samt at
identificere fremmende og heemmende faktorer for interventionen. Derudover blev interviewene
gennemgaet for udtalelser og oplevelser af samarbejde og systematik omkring voldsforebyggelse i
perioden.

Proceduren var, at vi forst kodede hvert enkelt interview ud fra de specifikke emner og herefter
forholdt vi os kvalitativt til hvert enkelt emne ved at sammenskrive indholdet af den kodede tekst
og lave underemner. To medlemmer af projektgruppen kodede interviewene, og kodninger og
sammenskrivninger af emner blev diskuteret og afstemt i projektgruppen. I processen med at
identificere positive elementer blev vi opmeerksomme pa udtalelser om medarbejdernes udbytte af
interventionen, som la ud over deres arbejde med specifikke handleplaner. Derfor lavede vi et nyt
emne, hvorunder vi placerede forskellige informanters udtalelser om deres udbytte af interven-
tionen, som 1& udover arbejdet med specifikke voldsforebyggende handleplaner. Se eventuelt
oversigten over emner i interviews i bilag 6. Medarbejdernes oplevelse af at gennemfere interven-
tionen praesenteres i detaljer i resultatafsnittet.

48



DEL II: Resultater

I de kommende fire kapitler preesenteres projektets resultater. Med udgangspunkt i vores
programteori preesenteres her resultater, som alle bidrager til at give en forstaelse af, om det var
muligt at gennemfore Integreret Voldsforebyggelse pa arbejdspladserne, og hvad der er kommet
ud af interventionen.

I kapitel 6 praesenteres resultater, der omhandler gennemforligheden af interventionen, det vil sige
om og i hvilken grad, det var muligt for arbejdspladserne at gennemfore interventionen.

I kapitel 7 preesenteres resultater fra spergeskemaundersogelsen, altsa hvilke effekter der blev malt
som resultat af interventionen.

I kapitel 8 praesenteres resultater vedrorende oplevelsen af interventionen. Her tager vi udgangs-
punkt i interviews med de medarbejdere som selv deltog i styregruppemeaderne, og vi preesenterer
hvordan de oplevede at gennemfore interventionen, samt hvordan de oplevede projektets aktivi-
teter.

Og endelig praesenteres der i kapitel 9, hvilke emner medarbejdere og ledere identificerede og

valgte at arbejde med for at forebygge vold og trusler, samt hvilke og hvor mange handleplaner de
udviklede for at forbedre deres voldsforebyggende indsatser.
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6. Var det muligt for arbejdspladser at
gennemfgre en IV-intervention?

I dette kapitel ser vi pa, om det var muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelsesintervention,
og om det var muligt for arbejdspladserne at gennemfere interventionen. Vi indleder afsnit 6.1
med at beskrive, om det var muligt at udvikle en integreret voldsforebyggelsesintervention, og i
afsnit 6.2 beskriver vi, hvor mange arbejdspladser, der gennemforte interventionen. Herefter, i
afsnit 6.3, gar vi mere i detaljer med gennemferelsen, og vi undersoger i hvilken grad arbejds-
pladserne gennemforte de forskellige dele af interventionen, og hvad der skete i de tilfeelde, hvor
det ikke lykkedes at gennemfore interventionen, som den var tilteenkt. I afsnit 6.4 samler vi op pa
de vigtigste resultater fra kapitel 6.

6.1 Var det muligt at udvikle en integreret
voldsforebyggelsesintervention?

Det var i forste omgang muligt at designe en integreret voldsforebyggelsesintervention, der tog
afseet i, at medarbejdere og ledere skulle arbejde sammen for at forbedre voldsforebyggelsen og pa
den mdde at skabe rammer for ledelsesengagement og medarbejderinvolvering. Interventionen
var imidlertid for ressourcekraevende for arbejdspladserne at gennemfore med mange gentagende
sporgeskemaer, der skulle besvares af alle medarbejderne pa arbejdspladserne og mange
medeaktiviteter, som det ofte var en udfordring at fa fritaget medarbejderne til at deltage i. Efter to
runder af interventionen (efterar 2017 og forar 2018) viste det sig derfor nedvendigt at tilpasse
interventionsindholdet, og skeere ned pa det samlede antal aktiviteter, sa det blev mindre
ressourcekraevende for arbejdspladserne at gennemfore. Den tilpassede version af interventionen
(version 2) havde feerre aktiviteter og var derfor langt nemmere at gennemfore for de deltagende
arbejdspladser, hvilket ogsa fremgar af de folgende afsnit om implementeringsgraden.

6.2 Hvor mange og hvilke arbejdspladser gennemfgrte
interventionen?

Malet var at rekruttere 16 arbejdspladser, otte i psykiatrien og otte i Kriminalforsorgen. Selvom det
lykkedes at rekruttere 16 arbejdspladser, var det kun 13 arbejdspladser, der gennemforte
interventionsforlebet fra start til slut, mens tre arbejdspladser méatte udga af forskningsprojektet
undervejs i forlobet. Arsagerne til at de tre arbejdspladser udgik var blandt andet lederskifte,
omstruktureringer pa arbejdspladsen og udfordringer med at atholde/samle medarbejdere til
konkrete aktiviteter. Se tabel 3 for en oversigt over rekrutterede arbejdspladser, gennemforte
forleb og arsager til, hvorfor arbejdspladserne udgik af interventionen.

50



Tabel 3. Oversigt over rekrutterede arbejdspladser og gennemfarte forlgb.

Branche Psykiatrien Kriminalforsorgen
Antal 8 8
rekrutterede

arbejdspladser

Antal 2 1

arbejdspladser Den ene arbejdsplads udgik En arbejdsplads udgik efter 1.
som udgik af umiddelbart inden medar- styregruppemgde
interventionen bejderseminaret

og hvornar i
interventions- Den anden arbejdsplads udgik
forlgbet de udgik umiddelbart efter

medarbejderseminaret

Arsager til at Travlhed, personalemangel og Kunne ikke gennemfgre inden for

arbejdspladserne uklarhed i forbindelse med tidsrammen. Pga. evaluerings-

udgik lederskrifte designet var det ikke muligt at
flytte arbejdspladsens interven-
tionsforlgb

Antal arbejds- 6 7

pladser som

gennemfarte

hele interven-

tionsforlgbet

Feelles for de udgdede arbejdspladser er, at de gennemforte under halvdelen af projektets
aktiviteter, og at de selv meddelte eller i samarbejde med forskningsgruppen aktivt valgte at
afslutte forlebet. Som det fremgar af tabel 3 gennemforte seks arbejdspladser fra psykiatrien og syv
fra Kriminalforsorgen interventionen fra start til slut. I den videre praesentation af resultaterne om
implementeringsgraden forholder vi os derfor kun til disse 13 arbejdspladser.
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6.3 I hvilken grad gennemfgrte arbejdspladserne
interventionen?

Som beskrevet i metodedelen indsamlede vi en reekke forskellige informationer for at kunne
vurdere, om og i hvilken grad arbejdspladserne gennemforte interventionen. Ud fra disse
informationer beregnede vi en samlet veerdi, som kaldes implementeringsgrad. I dette afsnit vil vi
se neermere pa implementeringsgraden og sammenligne arbejdspladserne.

6.3.1 Hvordan fordeler implementeringsgraden sig helt overordnet?

Verdien for implementeringsgraden gar fra 0-100 %, hvor 100 % er den bedst mulige
implementeringsgrad, det vil sige hvor arbejdspladsen gennemforte interventionen preecist, som
den var planlagt. Tabel 4 viser en oversigt over den samlede implementeringsgrad, det vil sige den
samlede score, som arbejdspladserne fik for deres deltagelse i det samlede interventionsforleb.

Tabel 4. Oversigt over den samlede implementeringsgrad.

Arbejdsplads Implementeringsgrad i alt
Version 1 af interventionen

Psyk 1 Lav (22 %)
Psyk 2 Hgj (88 %)
Krim 1 Mellem (46 %)
Krim 2 Mellem (62 %)
Krim 3 Mellem (52 %)
Version 2 af interventionen

Psyk 3 Hgj (78 %)
Psyk 4 Hgj (79 %)
Psyk 5 Haj (70 %)
Psyk 6 Hgj (69 %)
Krim 4 Hgj (90 %)
Krim 5 Hgj (99 %)
Krim 6 Hgj (88 %)
Krim 7 Hgj (100 %)

Teoretisk var det muligt at opna en implementeringsgrad mellem 0 % og 100 %, og de preecise tal
vises i tabellen. For en bedre oversigt har vi delt det ind i lav, mellem og hgj implementeringsgrad,
hvor 0-33 % defineres som lav, 34-66 % som mellem og 67-100 % som hgj.

Som man kan se i Tabel 4 gar implementeringsgraden fra lav (22 %) til hej (100 %). Gennemfo-
relsen af interventionen varierer altsa meget arbejdspladserne imellem. Der er dog kun en enkelt
arbejdsplads, som har en implementeringsgrad, der er lav (22 %) og blot én anden arbejdsplads,
der har en score pa under 50 %. De fleste arbejdspladser har en hgj implementeringsgrad, som
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ligger pa omkring 70 % eller hejere. Det viser sig ogsa i gennemsnittet for implementeringsgraden
pa tveers af alle arbejdspladser, som er 73 %. Ud fra dette kan vi derfor konkludere, at det er lykkes
for langt de fleste arbejdspladser at gennemfere interventionen stort set som planlagt.

6.3.2 Sammenligning af implementeringsgrad for og efter tilpasning af
interventionen.

Tabel 4 viser ogsa, hvordan implementeringsgraden var for de arbejdspladser, som henholdsvis
gennemforte version 1 og version 2 af interventionen. For begge versioner af interventionen var
det teoretisk muligt at opnd en implementeringsgrad mellem 0 % og 100 %. Som beskrevet i
metodedelen adskilte beregningen af implementeringsgraden sig dog fra hinanden i forhold til,
hvordan vi veegtede den faciliterede del og den ikke faciliterede del af interventionen. I den forste
version af interventionen vaegtede vi begge dele lige hejt (50/50). I den anden version af inter-
ventionen vaegtede vi den faciliterede del med 80 % og den ikke faciliterede del med 20 % (80/20)
(se afsnit 5.3.3 om metode til evaluering).

Som det kan ses i tabel 4, er der en tydelig forskel i implementeringsgraden mellem interventio-
nens 1. og 2. version. Veerdierne for arbejdspladserne som gennemforte den 1. version af interven-
tionen, ligger mellem 22-88 %, og gennemsnittet ligger pa 54 %, hvorimod arbejdspladserne som
gennemforte version 2 alle har en hej implementeringsgrad (69-100 %), som ogsa vises i det hgjere
gennemsnit pa 84 %. Resultaterne tyder pd, at version 2 generelt var lettere for arbejdspladserne at
gennemfore, og at det derfor lykkedes os at tilpasse interventionen, sa det var nemmere for
arbejdspladserne at gennemfore den.

6.3.3 Sammenligning af implementeringsgraden mellem de to
brancher

I tabel 4 kan man sammenligne hvordan implementeringsgraden ser ud for arbejdspladserne i
psykiatrien og i Kriminalforsorgen. Implementeringsgraden for de seks psykiatriske arbejds-
pladser ligger mellem 22 % og 88 % med et gennemsnit pa 68 %, mens implementeringsgraden for
de syv arbejdspladser i Kriminalforsorgen ligger mellem 46 % og 100 % med et gennemsnit pa 77
%. Gennemsnittet for arbejdspladser i Kriminalforsorgen ligger dermed naesten 10 % point hgjere.
En af arsagerne til denne forskel er muligvis, at rammerne for interventionen i de to brancher var
forskellige. Arbejdspladserne i Kriminalforsorgen havde klare rammer i forhold til deltagelsen i
interventionen. Direktoratet, og dermed topledelsen, forventede af de enkelte feengsler og
arresthuse, som havde meldt sig til at veere med i interventionen, at de gennemforte aktiviteterne
som planlagt. I psykiatrien var der derimod decentral ledelse, og det var derfor meget forskelligt,
hvilken opbakning den enkelte arbejdsplads havde fra topledelsen, og hvilke muligheder
arbejdspladserne dermed havde i forhold til for eksempel at kobe medarbejdere fri til seminarer og
styregruppemeder. Ser man neermere pa tallene, er det imidlertid en enkelt arbejdsplads i
psykiatrien, der treekker gennemsnittet for de psykiatriske afdelinger ned. Denne afdeling delte
ledelse med de to arbejdspladser fra psykiatrien, som valgte at udtraede af forskningsprojektet
netop pa grund af uklarhed i forbindelse med lederskifte samt manglende tid og ressourcer. Denne
kontekst kan ogsa veere med til at forklare en del af den fundne forskel mellem de to brancher.
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6.3.4 Arsager til forskel i implementeringsgraden mellem
arbejdspladserne

I det folgende afsnit ser vi neermere pa, hvordan implementeringsgraderne er fremkommet og

giver eksempler pa, hvad der typisk har ligget til grund for en henholdsvis hgj, mellem eller lav
implementeringsgrad. Det gor vi ved at vise, hvordan det gik med at gennemfore de tre centrale
elementer af interventionen: Medarbejderseminaret, de faciliterede og de selvatholdte styregrup-
pemeder. Tabel 5 giver en oversigt over, hvordan implementeringsgraderne fordeler sig for disse

tre centrale aktiviteter for de enkelte arbejdspladser.

Tabel 5. Detaljeret oversigt over implementeringsgraderne for de centrale aktiviteter i
interventionen.

Arbejds- | Implementerings- | Implementeringsgrad | Implementeringsgrad | Implemente-
plads grad for medar- for de faciliterede for de selvafholdte ringsgrad i alt
bejderseminar styregruppemgder styregruppemgder
Version 1 af interventionen
Psyk 1 Lav Mellem Lav Lav (22 %)
Psyk 2 Hgj Hgj Hgj Hgj (88 %)
Krim 1 Mellem Mellem Lav Mellem (46 %)
Krim 2 Haj Haj Mellem Mellem (62 %)
Krim 3 Haj Haj Lav Mellem (52 %)
Version 2 af interventionen
Psyk 3 Hgj Hgj Hgj Hgj (78 %)
Psyk 4 Mellem Haj Haj Haj (79 %)
Psyk 5 Mellem Haj Lav Hgj (70 %)
Psyk 6 Mellem Haj Lav Hgj (69 %)
Krim 4 Hgj Hgj Hgj Hgj (90 %)
Krim 5 Hgj Hgj Hgj Hgj (99 %)
Krim 6 Hgj Hgj Hgj Hgj (88 %)
Krim 7 Hgj Hgj Hgj Hgj (100 %)

*Lav: 0-33 %, Mellem: 34-66 %, Hgj: 67-100 %.

6.3.4.1 Implementering af medarbejderseminaret

Som det kan ses i tabel 5 speender implementeringsgraden for medarbejderseminarerne fra hej til

lav. Der var altsa stor forskel pa, om arbejdspladserne gennemforte medarbejderseminarerne som

planlagt.

I implementeringsgraden for medarbejderseminaret vurderede vi bl.a., om deltagerne var
konstruktive, aktivt deltagende, lyttede til hinanden, og om lederen var aktivt stettende. Ud fra

scoringerne viser vores detaljerede resultater (se bilag 4 for hvordan delelementer er scoret), at der
bade i psykiatrien og i Kriminalforsorgen generelt var gode diskussioner, og at der blev genereret

omfangsrige forslag til voldsforebyggende indsatser, som styregruppen kunne arbejde med. For de
andre arbejdspladser geelder det, at der hvor der ikke var en hgj implementeringsgrad, skyldes det
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langt overvejende, at det var sveert for disse arbejdspladser at tage personalet ud til det tre timer
lange seminar.

6.3.4.2 Implementering af de faciliterede styregruppemgder

Neesten alle arbejdspladser havde en “hgj” implementeringsgrad, nar man kigger pa de facilite-
rede styregruppemeder, mens implementeringsgraden for to arbejdspladser blev vurderet som
“mellem”. Arsagen til at implementeringsgraden scores til at veere 'mellem’ pa de to arbejds-
pladser var, at det ikke altid var nemt for arbejdspladserne at aftholde alle mederne. Vi ved fra
vores feltnotater, at der kunne vere langt imellem, at styregruppemedlemmerne var pa vagt
sammen pa arbejdspladserne, der alle havde treholdsskift, at der var travlhed, og at det derfor var
sveert at tage medarbejderne ud til mederne og finde tidspunkter, hvor de alle kunne samles. Fa
gange har lederen heller ikke kunnet deltage i hele eller dele af et styregruppemede. Da tilgangen i
interventionen var, at det voldsforebyggende arbejde skulle styrke lederengagement og medarbej-
derinvolvering, var manglende lederdeltagelse med til at give en lavere score. Derudover blev det
scoret, om deltagerne var konstruktive, aktivt deltagende, om deltagerne kom til enighed, og om
de talte om, hvordan tiltag kunne bredes ud til resten af arbejdspladsen. Vores resultater for dette
omrade viser dog (ikke vist her), at der generelt var gode diskussioner pa styregruppemederne, og
typisk deltog bade medarbejdere og leder aktivt i forhold til at komme med konkrete lgsninger.
Vores resultater viser ogsa, at der i langt storstedelen af de faciliterede styregruppemeder blev
udviklet en handleplan og fulgt op pa den foregaende, hvis en sddan var lavet.

6.3.4.3 Implementering af selvafholdte styregruppemgder

Implementeringsgraden for de selvafholdte styregruppemeder speender fra lav til hegj. De meget
svingende implementeringsgrader for de selvafholdte styregruppemeder afheenger af, om
arbejdspladsen fik mederne afholdt. Der var meget stor forskel pa, hvor mange meder arbejds-
pladserne fik afholdt, bade i den 1. og i den 2. version. For begge versioner af interventionen var
der en lavere implementeringsgrad for de selvafholdte styregruppemeder end for de faciliterede
moder.

Implementeringsgraden for de selvafholdte styregruppemeder blev vurderet ud fra de informa-
tioner projektgruppen fik fra en leder, samt ved at sperge ind til moderne i efterinterviewene. Det
var ofte sveert for forskergruppen at identificere, hvad der konkret var sket pa de ikke-faciliterede
styregruppemeder, sammenlignet med de moder, hvor forskergruppen deltog. Nogle arbejds-
pladser virkede til at have fulgt strukturen og formen fra de faciliterede moeder, mens andre synes
at have flettet punktet “handleplaner” ind i andre meoder eller havde holdt medet mere ad hoc, nar
muligheden bod sig for at drefte voldsforebyggelse. Nogle arbejdspladser sendte detaljerede
handleplaner pa mail, mens andre var mere sparsomme med oplysninger. Vurdering af implemen-
teringsgraden af disse selvatholdte styregruppemoder er derfor forbundet med en vis usikkerhed.
Vores data viser dog klart, at der blev atholdt markant feerre ikke-afholdte styregruppemeder i
den form som projektet havde tilteenkt i forhold til de faciliterede styregruppemeder.

6.4 Sammenfatning

Selvom det lykkedes at rekruttere 16 arbejdspladser til projektet, var det ikke alle, som gennem-
forte interventionsforlebet fra start til slut. Tre arbejdspladser matte udga af forskningsprojektet
undervejs i forlebet pa grund af blandt andet lederskift, omstruktureringer pa arbejdspladsen og
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mulighed for at samle medarbejdere til konkrete aktiviteter. For de resterende 13 arbejdspladser,
som alle gennemforte hele interventionsforlebet, viser resultaterne, at det lykkedes for langt de
fleste arbejdspladser at gennemfore interventionen stort set som planlagt, idet gennemsnittet for
implementeringsgraden pa tveers af alle arbejdspladser var 73 %. Der var kun en enkelt arbejds-
plads, som overordnet havde en lav implementeringsgrad og kun en anden arbejdsplads, som
havde en implementeringsgrad pa under 50 %.

Resultaterne viser derudover, at implementeringsgraden for de arbejdspladser, som gennemferte
den tilpassede 2. version af interventionen i gennemsnit var hgjere end den var for de arbejds-
pladser, som gennemforte den 1. version af interventionen. Tilpasning af interventionen har
dermed bidraget til, at det blev nemmere for arbejdspladserne at gennemfore interventionen.

Sammenligningen af implementeringsgraden mellem de to brancher viste, at arbejdspladserne i
Kriminalforsorgen havde en hejere implementeringsgrad end arbejdspladserne i psykiatrien. En af
arsager til denne forskel er muligvis forskelligt fokus og involvering fra topledelsen. En anden
arsag kan veere, at en enkelt arbejdsplads, der trak implementeringsgraden ned, oplevede
organisatoriske eendringer undervejs.

Den mere detaljerede gennemgang af implementeringsgraden for de tre centrale aktiviteter i
interventionen viser, hvad der derudover har haft betydning for, i hvilken grad det var muligt for
arbejdspladserne at gennemfore interventionen som planlagt. Overordnet set var det ogsa her at
arbejdspladsernes organisatoriske rammer for at deltage i projektet havde den sterste betydning
for implementeringsgraden. Resultaterne viser ogsa, at det overordnet var nemmest for
arbejdspladserne at gennemfore den faciliterede del af interventionen.
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7. Hvilke effekter forte interventionen til?

I det folgende afsnit preesenterer vi resultaterne fra spergeskemaundersggelsen. Som beskrevet i
kapitel 4 (se afsnit 4.3) analyserede vi resultaterne for de to brancher separat for at give mulighed
for at opspore eventuelle forskelle mellem de to brancher. I afsnit 7.1 gives en kort introduktion til
resultaterne og et kort overblik over alle resultaterne med en samlet oversigtstabel (Tabel 6.). I
afsnit 7.2 beskrives de enkelte resultater mere detaljeret. I afsnit 7.3 samles der op péa resultaterne.

7.1 Introduktion til resultaterne

Data bygger pa spergeskemabesvarelser fra psykiatrien og Kriminalforsorgen, hvor medarbejdere
i alt 10 gange er blevet opfordret til at udfylde det samme sporgeskema med 13 sporgsmal. I
praksis foregik det sddan, at vi forinden forste sporgeskemaudsendelse modtog medarbejderlister
fra arbejdspladser med angivelse af medarbejdernes e-mails, som vi kunne sende spergeskema til.
Hver tredje maned igennem hele projektperioden kontaktede en projektmedarbejder hver enkelt
arbejdsplads for at opdatere medarbejderlisterne, sa nye ansatte blev tilfojet listen og ansatte, som
havde sagt op, var pa barsel, havde orlov eller pa anden vis rejst fra arbejdspladsen, blev fjernet fra
listen. Det har betydet en vis udskiftning af deltagere pa arbejdspladserne. I psykiatrien har der
derfor veeret 423 forskellige deltagere fra de otte arbejdspladser, som pa mindst et tidspunkt har
deltaget i sporgeskemaundersogelsen. I Kriminalforsorgen har der veeret 352 forskellige deltagere
fra de otte arbejdspladser, som pa mindst et tidspunkt har deltaget i spergeskemaundersogelsen.

Svarprocenter i psykiatrien

Ved forste maling i september 2017 blev sporgeskemaet sendt ud til 249 personer fordelt pa otte
arbejdspladser i psykiatrien. Ud af de 249 personer svarede 76,7 % (191 personer) pa sporgeske-
maet eller dele af spergeskemaet. I december 2019 ved sidste maling blev spergeskemaet sendt ud
til 181 personer fordelt pa seks arbejdspladser i psykiatrien (som beskrevet i kapitel 6 udgik to
psykiatriske arbejdspladser af forskningsprojektet undervejs i forlebet). Ud af de 181 personer
svarede 24,3 % (44 personer) pa sporgeskemaet eller dele af spergeskemaet. Det vil sige, svarpro-
centen for arbejdspladserne i psykiatrien faldt fra 76,7 % til 24,3 % i lobet af undersogelsen.

Svarprocenter i Kriminalforsorgen

Ved forste maling i oktober 2017 blev spergeskemaet sendt ud til 181 personer fordelt pa otte
arbejdspladser i Kriminalforsorgen. Ud af de 181 personer svarede 67,4 % (122 personer) pa
sporgeskemaet eller dele af sporgeskemaet. I december 2019 ved sidste maling blev sporgeskemaet
sendt ud til 197 personer fordelt pa 7 arbejdspladser i Kriminalforsorgen (som beskrevet i kapitel 6
udgik en arbejdsplads i Kriminalforsorgen af forskningsprojektet undervejs i forlebet). Ud af de
197 personer svarede 40,1 % (79 personer) pa sporgeskemaet eller dele af spergeskemaet. Det vil
sige, svarprocenten for arbejdspladserne i Kriminalforsorgen faldt fra 67,4 % til 40,1 % i lobet af
undersogelsen.

Owersigt over resultater

Nedenfor ses en samlet oversigtstabel med alle kvantitative resultater (Tabel 6.). Som naevnt i
kapitel 5, er alle besvarelser fra hver af de tre faser i interventionen, det vil sige kontrol-,
intervention- og follow-up faserne analyseret samlet (fordelt pa de to brancher). For de statistiske
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analyser undersogte vi, om forskel mellem kontrolfasen (inden intervention) og follow-up fasen
(efter interventionen) var statistisk signifikante (konkret beregnede vi forskel mellem follow-up
fasen og kontrolfasen: Forskel F-K). For alle resultaterne geelder det, at hvis der er sket en
forbedring, vil tallet i kolonnen "Forskel F-K" veere positivt, men hvis der er sket en forveerring, vil
tallet veere negativt.

58



Tabel 6. Oversigt over alle kvantitative resultater.

Psykiatri Kriminalforsorgen
Effektmal | Hypotese | Udfaldsmal Antal K-fase I-fase | F-fase | Forskel Signifikans- Antal K-fase I-fase | F-fase | Forskel Signifikans-
-type obs. F-K vaerdi obs. F-K vaerdi
Kortsigtet Sekundaer 2. I hvor hgj grad samarbejder 844 7.50 7.63 7.48 -0.02 0.95 782 5.70 6.19 6.34 0.64 0.13
effekt hypotese naermeste leder og ansatte om
at forebygge vold og trusler?
Mellem- Hoved- 1.I hvor hgj grad bliver der 847 6.48 6.91 7.16 0.68 0.03* 755 5.47 6.01 6.19 0.72 0.09
lang effekt | hypotese Igbende justeret p& jeres
forebyggelsesindsats som fglge
af registreringer og feelles
erfaringer?
Sekundeer 3. Er der sket forbedringer i 841 6.04 6.54 6.13 0.09 0.82 723 4.41 5.06 4.97 0.56 0.32
hypotese forhold til at forebygge vold og
trusler pd din afdeling inden for
de seneste tre méneder?
Sekundaer 4 Vi er en afdeling, der Igbende 827 5.26 5.41 5.43 0.17 0.22 800 4.18 4.72 5.15 0.96 0.00*
hypotese ggr en indsats for at forebygge
vold og trusler
Sekundaer 5. Foler du dig tryg, ndr du er p8 | 834 7.89 7.76 7.80 -0.09 0.72 854 7.63 7.99 8.23 0.60 0.03*
hypotese arbejde?
Sekundeer | 6.1 hvor hgj grad har du tillid til 832 7.68 7.69 7.85 0.17 0.46 851 7.39 7.80 7.98 0.59 0.04*
hypotese dine kollegaers kompetencer til
at forebygge vold og trusler?
Sekundeer 7. Voldsforebyggelsesklima 830 27.79 27.72 28.06 0.27 0.68 839 25.35 26.17 25.24 -0.11 0.68
hypotese
Langsigtet Uden 8.a Udseettelse for vold 824 1.52 1.40 1.50 -0.02 0.92 843 1.44 1.29 1.28 -0.16 0.13
- effekt hypotese
8.b Udseettelse for trusler 828 2.42 2.33 2.38 -0.04 0.79 845 1.92 1.84 1.88 -0.04 0.78

Note: "Antal obs." henviser til antal besvarelser, som indgar i de viste resultater, hvor der er justeret for kgn, alder og stillingsbetegnelse.
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Generelt kan det ses af tabellen, at antal svar (angivet som antal observationer) varierer
mellem de enkelte sporgsmal. For psykiatrien ligger antal svar mellem 824 og 847 og for
Kriminalforsorgen ligger antal svar mellem 854 og 723. Der er en storre spredning i antal
svar i Kriminalforsorgen end i Psykiatrien. I Kriminalforsorgen er der iser lavere antal
svar pa spergsmal 3 (723 observationer).

Pa tveers af spergsmalene kan det generelt ses, at ansatte i psykiatrien scorer hojere (det
vil sige mere positivt) pa spergsmalene. Helt overordnet findes der én statistisk signifi-
kant forbedring for psykiatrien (forbedring i hovedudfaldsmal, spergsmal 1) og tre
statistisk signifikante forbedringer for Kriminalforsorgen (sekundeer udfald spergsmal 4,
5 og 6). Der er ogsa aendringer i hovedudfaldsmal (spergsmal 1) i Kriminalforsorgen,
men der opnas ikke statistisk signifikans (p=0.09). De enkelte resultater beskrives mere
detaljeret i de folgende afsnit (7.2).

Som beskrevet i afsnit 5.2.1 har vi lavet imputationsanalyser for at undersege, om
frafaldet og udskiftningen har pavirket resultatet pa hovedudfald. I disse analyser blev
de manglende besvarelser imputeret, det vil sige de manglende svar blev erstattet af
svar, hvor respondenter med manglende svar mindede om respondenter, der havde
svaret. Det kunne fx veaere pa kon, alder eller stillingsbetegnelse. Resultatet af disse
analyser understotter resultatet af hovedudfald, dvs. forskellen mellem kontrolfasen og
follow-up fasen kan variere lidt afhaengig af imputationsstrategi, men tendensen er den

samme i alle imputationsanalyserne, som betyder, der fandtes forbedring i resultatet for
hovedudfald.

7.2 Resultater af enkelte udfaldsmal

Kortsigtet effekt

Kortsigtet effekt malte vi ved at sperge til samarbejdet mellem leder og medarbejder om
voldsforebyggelsen. Det gjorde vi ved hjeelp af spergsmalet: "I hvor hej grad samarbej-
der neermeste leder og ansatte om at forebygge vold og trusler?”. Svarene speendte fra 0-
10. 0 betad: “Slet ikke”; 10 beted: "I hej grad”. I Figur 7. ses resultaterne over tid.
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Figur 7. Spgrgsmal 2: I hvor hgj grad samarbejder naermeste leder og ansatte om at
forebygge vold og trusler?

Som det fremgar af figur 7 har intervention ikke haft nogen effekt pa vores sekundeere
udfaldsmal, spergsmal 2, i form af statistisk signifikante resultater. I psykiatrien er der
en forskel pa -0,02, hvilket betyder, at det neesten ikke @endrede sig. I Kriminalforsorgen
viser resultatet en forbedring pa 0,64, men denne forbedring er ikke statistisk signifikant
(p=0,13).

Udviklingen er altsa forskellig i de to brancher: I psykiatrien forbliver vurderingen af i
hvor hej grad neermeste leder og medarbejdere samarbejder om at forebygge vold og
trusler pa det samme niveau gennem hele interventionsforlebet, mens der sker en
stigning i Kriminalforsorgen, som dog ikke er statistisk signifikant.

Mellemlange effekter

Hovedudfaldsmal: /Endringer pd baggrund af registreringer og feelleserfaringer

Vores hovedudfald mélte vi med felgende spergsmal: “I hvor hej grad bliver der loben-
de justeret pa jeres forebyggelsesindsats som folge af registreringer og faelles erfarin-
ger?”. Svarene speendte fra 0-10. 0 beted: “Slet ikke”; 10 beted: "I hgj grad”. I figur 8 ses
resultaterne over tid.
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Figur 8. Spgrgsmal 1: I hvor hgj grad bliver der Igbende justeret pa jeres
forebyggelsesindsats som fglge af registreringer og feelles erfaringer?

Som det fremgar af figur 8 er der sket en stigning pa hovedudfaldsmalet, spergsmal 1,
gennem interventionens faser. I psykiatrien er forbedringen pa 0,68, og den forskel er
statistisk signifikant, da veerdien er lavere end 0,05 (p=0,03). I Kriminalforsorgen er stig-
ningen en smule stogrre 0,72, men forskellen er ikke statistisk signifikant for Kriminal-
forsorgen, da veerdien er over 0,05 (p=0,09).

Forbedringer i voldsforebyggelsespraksis

Arbejdspladsernes voldsforebyggelsespraksis inden for de seneste tre maneder malte vi
med sporgsmalet: “Er der sket forbedringer i forhold til forebyggelse af vold og trusler
pa din afdeling inden for de seneste tre maneder?”. Svarene speendte fra 0-10. 0 beted:
“Slet ikke"; 10 betod: "I hej grad”. I Figur 9 ses resultaterne over tid.
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Figur 9. Spgrgsmal 3: Er der sket forbedringer i forhold til forebyggelse af vold og
trusler pa din afdeling inden for de seneste tre maneder?

Som det fremgar af figur 9 har intervention ikke haft nogen effekt pa det sekundeere
udfaldsmal, spergsmal 3, i form af statistisk signifikante resultater. I psykiatrien er der
en forskel pa 0,09, hvilket betyder, at det neesten ikke sendrede sig. I Kriminalforsorgen
viser resultatet en forbedring pa 0,56, som dog ikke er statistisk signifikant. Det skal
bemezerkes, at der i begge brancher sker en stigning i veerdierne fra kontrolfasen (inden
intervention) til interventionsfasen. Efter interventionsfasen faldt niveauet igen, dog
faldt det ikke helt tilbage til udgangspunktet.

Lobende indsats for forebyggelsen af vold og trusler

Arbejdspladsernes lobende indsats for voldsforebyggelse malte vi med sporgsmalet: ”Vi
er en afdeling, der lebende gor en indsats for at forebygge vold og trusler”. Svarkategori-
erne spendte fra: "Meget uenig”, “Delvist uenig”, “Lidt uenig”, "Lidt enig”, “Delvist
enig”, "Meget enig”. I figur 10 ses resultaterne over tid.
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Figur 10. Spgrgsmal 4: Vi er en afdeling, der Igbende ggr en indsats for at
forebygge vold og trusler.

Som det fremgar af figur 10 har intervention i psykiatrien en meget lille effekt pa det
sekundeere udfaldsmal, spergsmal 4. Der er en forskel pa 0,17, hvilket betyder, at det
neesten ikke eendrede sig, og eendringen er heller ikke statistisk signifikant. I
Kriminalforsorgen viser resultatet en forbedring pa 0,96. Denne forskel er statistisk

signifikant.

Resultatet er altsa forskelligt i de to brancher: I psykiatrien har interventionen ikke haft
nogen effekt pa vurderingen af, hvorvidt man arbejder pa en afdeling, der lebende gor
en indsats for at forebygge vold og trusler, mens interventionen i Kriminalforsorgen har
haft en positiv indvirkning pa vurderingen af dette spergsmal.

Tryghed pa arbejde

Tryghed pa arbejdet malte vi med spergsmalet: “Foler du dig tryg, nar du er pa
arbejde?” Svarene spaendte fra 0-10. 0 betad: ”Slet ikke tryg”; 10 beted: "Meget tryg”.
figur 11 ses resultaterne over tid.
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Figur 11. Spergsmal 5: Foler du dig tryg, ndr du er p§ arbejde?

Som det fremgar af figur 11 skete et mindre fald i oplevelsen af tryghed pa 0,09, men
dette resultat er ikke statistisk signifikant. I Kriminalforsorgen ser vi en forbedring pa
0,60 pa spergsmalet om tryghed pa arbejdspladsen, og dette resultat er statistisk

signifikant.

Tillid til kollegers kompetencer

Tillid til kollegaernes voldsforebyggelseskompetencer malte vi med sporgsmalet: "I hvor
hgj grad har du tillid til dine kollegers kompetencer til at forebygge vold og trusler?”
Svarene speendte fra 0-10. 0 betod: “Slet ikke”; 10 beted: "I hej grad”. I figur 12 ses
resultaterne over tid.
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Figur 12. Spergsmal 6: I hvor hgj grad har du tillid til dine kollegaers kompetencer
til at forebygge vold og trusler?
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Som det fremgar af figur 12 har intervention ikke haft nogen effekt i psykiatrien, hvad
angar medarbejdernes tillid til kollegernes kompetencer til at forebygge vold og trusler. I
Kriminalforsorgen er der imidlertid sket en forbedring pa 0,59 pa dette sporgsmal.
Resultatet er statistisk signifikant. Resultatet er altsa forskelligt i de to brancher: I
psykiatrien har interventionen ikke haft noget effekt pa vurderingen af, i hvor hej grad
medarbejderne har tillid til kollegers kompetencer til at forebygge vold og trusler, mens
interventionen i Kriminalforsorgen har haft en positiv indvirkning pa vurderingen af
dette sporgsmal.

Voldsforebyggelsesklima

Voldsforebyggelsesklima malte vi med spergsmal fra en skala, som bestod af seks
sporgsmal (se afsnit 5.2.2). Svarene fra de 6 sporgsmal er blevet summeret til en skala,
som gar fra 0-36. Jo hgjere score, jo bedre er voldsforebyggelsesklimaet. I figur 13 ses
resultaterne over tid.
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Figur 13. Spgrgsmal 7: Voldsforebyggelsesklima.

Som det fremgar af figur 13, har intervention en meget lille effekt pa det sekundeere
udfaldsmal, voldsforebyggelsesklima. I psykiatrien er der sket en lille forbedring pa 0,27,
hvilket betyder, at det neesten ikke sendrede sig. I Kriminalforsorgen viser resultatet en
lille forveerring pa 0,11, hvilket ogsa betyder, at det naesten heller ikke zendrede sig.
Begge disse meget sma aendringer er ikke statistisk signifikante. Interventionen har altsa
hverken i psykiatrien eller i Kriminalforsorgen haft en effekt pa voldsforebyggelses-
klimaet.

Det skal bemaerkes, at der i Kriminalforsorgen sker en vis stigning fra kontrolfasen til
interventionsfasen, men denne stigning holdes ikke gennem forlebet, men bliver lidt
lavere igen i follow-up fasen.

7.2.3 Langsigtet effektmal
Udseettelse for vold og trusler inden for de seneste tre mdneder
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Til trods for at vi ikke havde en hypotese, dvs. en forventning om at finde effekter pa det
udfald, som malte pa udseettelse for vold og trusler (se afsnit 4.3), undersegte vi alligevel
som planlagt, om vi kunne se om, der var noget, der indikerede, om udviklingen gik i
retning af nedbringelse af vold og trusler. I analysen af disse spergsmal har vi vendt
skalaen om, sd 1 stér for: “Nej, aldrig”, 2 star for: “Ja, af og til”, 3 star for: ”Ja, manedligt”,
4 star for: ”Ja, ugentligt” og 5 star for “Ja, dagligt”. Det vil sige, at en vaerdi mellem 1 og 2
betyder, at deltagerne i gennemsnit svarede et sted mellem ”Nej, aldrig” og “Ja, af og til”
pa sporgsmal om at veere blevet udsat for vold og trusler de seneste tre maneder, og en
veerdi mellem 2 og 3 betyder, at de i gennemsnit svarede et sted mellem ”Ja, af og til” og
”Ja, manedligt” pa spergsmal om at veere blevet udsat for vold og trusler de seneste tre
maneder. I figur 14 og 15 ses udvikling over tid. Figurerne skal leeses saledes, at jo lavere
veerdi jo mindre rapporterer medarbejderne at have veeret udsat for vold og trusler
gennem de seneste tre maneder.
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Figur 14. Spgrgsmal 8a: Udsaettelse for vold inden for de seneste tre maneder.
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Figur 15. Spgrgsmal 8.b: Udsaettelse for trusler inden for de seneste tre maneder.

Som det fremgar af figurerne 14 og 15, sa er der kun meget sma andringer i det at veere
udsat for vold og trusler i bade psykiatrien og Kriminalforsorgen. For begge brancher er
der ingen statistisk signifikante effekter. Udviklingen i at vaere udsat for vold og trusler
viser, at der er et lille fald i begge brancher mellem kontrolfasen (inden intervention) og
interventionsfasen, men dette fald holdes ikke gennem forlgbet, men stiger lidt i follow-
up fasen, dog uden at komme helt tilbage til niveauet inden interventionen. Disse
endringer er dog ikke statistisk signifikante.

7.3 Sammenfatning

Analyserne af sporgeskemadata viser for begge brancher, at medarbejderne oplever en
forbedring i hovedudfald, det vil sige i hvor hej grad der lebende justeres pa deres
forebyggelsesindsats som folge af registreringer og feelles erfaringer. Forbedringer er
statistisk signifikante for arbejdspladserne i psykiatrien men ikke for arbejdspladser i
Kriminalforsorgen. Med hensyn til effekten af de sekundeere udfaldsmal er der en
tydelig forskel mellem de to brancher. I psykiatrien forbliver de gvrige udfaldsmal
neesten ueendret. I Kriminalforsorgen stiger veerdierne for alle de sekundeere udfaldsmal,
og for tre af dem er disse forbedringer statistisk signifikante.
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8. Hvordan oplevede medarbejderne
interventionen?

I dette kapitel praesenterer vi, hvordan medarbejdere, som selv deltog i styregruppemeo-
derne, oplevede hele interventionen. Hele kapitlet bygger pa interviewdata lavet med
medarbejdere, som var med i styregruppen pa de deltagende arbejdspladser. Interview-
ene blev gennemfort umiddelbart efter afslutningen af interventionen og gav dermed
medarbejderne mulighed for at reflektere over interventionsforlebet. Nar vi har valgt at
fokusere pa disse interviewdata (frem for interviewdata fra medarbejdere, der ikke har
veeret med i styregruppen eller data fra lederinterviews), er det fordi vi betragter
medarbejderne fra styregruppen som seerligt vigtige “informanter”. De kan give indsigt
i, hvordan det var at gennemfere projektet i praksis, fordi de selv medvirkede i diskus-
sionerne om seerlige udfordringer i arbejdet, i planleegningen af mulige losninger og
handleplaner, og fordi de selv var med til at udfere handleplaner i praksis. Det er disse
data, der ligger til grund for det folgende afsnit.

I afsnit 8.1 preesenterer vi hvilke aspekter, der ifelge medarbejderne havde betydning for
arbejdspladsernes mulighed for at gennemfore interventionen. I afsnit 8.2 praesenterer vi,
hvordan medarbejderne oplevede projektets aktiviteter og giver indblik i, om og
hvordan det lykkedes at igangsaette processer. I afsnit 8.3 samler vi op pa kapitel 8.

8.1 Hvilke aspekter oplevede medarbejderne havde
betydning for deres mulighed for at gennemfgre
interventionen, som den var tiltaenkt?

Vi identificerede tre aspekter som medarbejdere fremheevede, havde betydning for,
hvordan projektet forleb pa arbejdspladserne: Ekstern facilitering, kobling med andre
tiltag og betydning af konteksten. Disse tre aspekter beskrives i det folgende afsnit.

Et aspekt, som medarbejderne fremhavede havde betydning for gennemforelsen af
projektet, var at projektet blev faciliteret af personer som var eksterne i den forstand, at
de ikke var ansat pa arbejdspladserne. Medarbejderne fremhaevede blandt andet, at det
havde betydning for dem, at der kom nogen 'udefra’, som ikke var involverede i
arbejdspladsernes gvrige virke. Det fremgar blandt andet i felgende udtalelse fra
psykiatrien:

"Det er godt, at I kommer udefra. I har ikke nogen holdninger til at tvangen skal
nedbringes eller et eller andet. I kommer udefra og er ikke en del af den her "suppe”, der
er herinde. Si det har veeret fedt, at I kom udefra.” (Medarbejder, psyk 4)

Nogle medarbejdere oplevede det altsa som positivt, at forskergruppen ikke havde en
agenda ud over at facilitere en integreret tilgang til voldsforebyggelse.

Et andet aspekt, som en del af medarbejderne oplevede, havde betydning for gennem-
forelsen af projektet, var, at projektet kunne kobles sammen med omrader, som allerede
var identificeret for eksempel i forbindelse med deres arbejde med arbejdspladsvurde-
ringen (APV), eller som de i forvejen skulle arbejde med. Det fremgar af folgende uddrag

69



fra et interview med en medarbejder fra Kriminalforsorgen:

"Der er utrolig meget sammentald mellem det her, 0g sd det, man gdr 0g laver i
arbejdsmiljoorganisationen.” (AMR, krim 6)

Interviewer 2: ”Si man kan sige, at de ting, der bliver sat i gang, de passer godt med de
ting, som allerede var planlagt eller pd vej?”

“Ja, ja. [...]. Og jeg synes 0gsd det er vigtigt i forhold til at passe pd os selv [...] Det stidr
pd vores fysiske APV 0gsi.” (Medarbejder, krim 6)

I psykiatrien fortalte medarbejderne ligeledes, at initiativer, som blev taget for at
forebygge vold og trusler, kunne relateres til arbejdet med deeskalerende redskaber
og/eller forebyggelse af tvang, hvilket ogsa var et emne, de arbejdede indgaende med:

" Alt er til det positive, 0g allesammen overlapper hinanden stort set. De har allesammen
noget, der minder om hinanden, sd mange sldr det bare sammen i en stor paerevelling,
0g sd kerer det”. (Medarbejder, psyk 5)

Medarbejdernes udtalelser indikerer, at projektets kobling med sidelebende initiativer
kan have veret en anledning til at arbejde videre med allerede definerede omrader. Det
kan bade have veret omrader, som de pa arbejdspladsen allerede havde identificeret i
forbindelse med udarbejdelse af en arbejdspladsvurdering (APV), eller omrader som det
af andre grunde, for eksempel i forbindelse med uddannelse eller for at indfri politisk
besluttede mal (nedbringelse af tvang), skulle forholde sig til og arbejde med pa arbejds-
pladsen. Kobling med andre initiativer har betydet, at det pa nogle arbejdspladser har
veeret muligt at iveerksaette opgaver, som kunne "flettes sammen" med andre initiativer.
Disse udtalelser kan tyde p4a, at nogle medarbejdere har oplevet det som positivt og
effektivt, at de har kunnet arbejde med flere ting pa en gang, og/eller at der har veret en
sammenheeng mellem forskellige tiltag. P4 den made har de haft mulighed for at
udnytte' lejligheden til at koble forskellige initiativer og arbejdsmiljgopgaver. Omvendt
er der medarbejdere, der forteeller, at initiativerne ikke altid har kunnet kobles med
andre tiltag, og i nogle tilfeelde er projektets aktiviteter pa grund af tidsmangel blevet
nedprioriteret i forhold til andre tiltag, som ledelsen mente skulle prioriteres hgjere. Det
fremgar i folgende citat fra en psykiatrisk arbejdsplads:

Medarbejder: "Det har veeret sveert at fi tiden til at implementere tingene, fordi der har
vaeret en million andre ting, som vi har vaeret tvunget til implementere”.

Interviewer: ”Si der har veeret nogle andre konkurrerende tiltag undervejs i projektet?”

Medarbejder: "Ja, som vi var tvunget til at implementere, fordi de kom fra topledelsen.”
(Medarbejder, psyk 4)

Pa lignende made fremhaever en medarbejder fra en anden psykiatrisk arbejdsplads, at
mange forskellige projekter kan gore det sveert at komme helt i mal med forskellige
initiativer. Det fremgar af folgende udtalelser:
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“[...] overordnet synes jeg, vi har meget at se til. Vi har mange projekter korende pdi en
gang. Jeg kunne godt teenke mig nogle gange kun at have ét projekt ad gangen og folge
det ordentligt til dors.” (Medarbejder, psyk 5)

Udtalelserne viser altsd, at det pa nogle arbejdspladser har veeret muligt at koble
projektets aktiviteter og formal sammen med andre igangvaerende indsatser, mens det
pa andre tilsyneladende har veeret sveerere at lave denne kobling. Derudover peger
udtalelserne p4, at tid til at implementere tiltag er en betydningsfuld faktor, som kan
veere sveer at realisere i tilfeelde af konkurrerende indsatser og/eller andre prioriteringer
fra den overste ledelse. Udtalelserne tyder ogsa pa, at der kan opsta en folelse af ikke at
na i mal med projekter, eller ikke at veere i stand til at arbejde dybdegdende med et
emne/projekt, nar mange projekter folger i halen pa hinanden, eller nar de foregar
samtidigt. En mulig konsekvens kan veere, at medarbejderne far en folelse af, at arbejdet
med projekterne er utilfredsstillende.

Det tredje og sidste aspekt af betydning for forlebene pa arbejdspladserne, som
medarbejdere fremheevede i interviewene, er konteksten. Kontekstens betydning var
seerligt et emne pa arbejdspladser, hvor medarbejderne ikke folte, de havde haft
mulighed for at arbejde sa meget med forskellige handleplaner, som de kunne have
onsket sig. De fremhaevede serligt kontekstuelle faktorer som 'tid' og 'overskud' pa bade
arbejdsplads- og individniveau som haeemmende for arbejdet med handleplaner og for at
implementere noget nyt. En medarbejder udtalte:

"[...1 folk er altid interesseret i noget nyt, hvis det kan forbedre vores arbejdsgang, 0g
gore det lidt nemmere for os 0g gore det lidt nemmere for samarbejdet 0g kan gavne os i
den daglige hverdag, ikke ogsd. Men ndr man har sd travlt, sd er der heller ikke sd meget
overskud, 0g sd er det svaert at implementere noget nyt, som folk ikke har i deres
arbejdsgang [...]. Bare to ting vi skal implementere, det bliver jo til mange. Sd ja, det er
sveert." (Medarbejder, psyk 3)

Medarbejderen fremhaevede, at det ikke var mangel pa interesse for emnet, eller at de
som medarbejdere var lukkede overfor nye tiltag, der kunne gavne og optimere deres
arbejdsdag, men at kontekstuelle forhold sdsom travlhed og manglende overskud pa
individ- og arbejdspladsniveau kunne pavirke deres oplevelse af at vaere i stand til at
arbejde med tiltag i praksis.

Manglende tid og overskud kunne ogsa fore til, at det ikke lykkes at gennemfore alle
handleplaner i praksis. Dette indikerer, at det maske ikke altid er nok at afseette tid til at
identificere udfordringer og udarbejde losningsforslag, men at det ogsa er afgerende, at
der er tid og overskud til at udfere dem i praksis, og at det er vigtigt, at de prioriteres af
ledelsen.

8.2 Hvordan oplevede medarbejderne processen?

I afsnittet preesenteres medarbejdernes oplevelse af centrale aktiviteter i projektet:
Medarbejderseminar (afsnit 8.2.1) og styregruppemeder (afsnit 8.2.2). Formalet med at
underspge medarbejdernes oplevelser af disse aktiviteter er at se pa om det lykkedes at
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skabe en ramme, hvor lederne havde mulighed for at engagere sig, og hvor medarbej-
derne folte sig involverede og oplevede samarbejde med deres lederkolleger. Afsnit 8.3
samler op pa medarbejdernes oplevelse af interventionsprojektet.

8.2.1 Medarbejdernes oplevelse af medarbejderseminar

Formalet med medarbejderseminaret var at preesentere projektidéen, data om arbejds-
pladsens forebyggelsespraksis pa baggrund af interview og spergeskemadata indsamlet
i kortleegningsfasen (fase 2) samt at inddrage medarbejderne i problemlesningsprocessen
for herved at sikre, at medarbejdernes vurdering af problemerne og deres idéer til los-
ningsforslag kunne danne grundlag for det videre arbejde i styregruppen. I interviewene
blev medarbejderne derfor spurgt om, hvordan de oplevede medarbejderseminaret.

Mange medarbejdere berettede i interviewene om en positiv oplevelse af medarbejder-
seminarerne, iseer den mere praktiske del, hvor de fik fri mulighed for at drefte konkrete
problemstillinger med deres kolleger. Selve kortleegningspreesentationen blev af nogle
oplevet som mindre relevant, men da medarbejderne blev mere aktive og involverende,
sa blev seminaret ogsa mere vedkommende for dem. En medarbejder, som udtrykte sig
kritisk om den indledende del udtalte for eksempel: ” Da vi siddan ligesom kom videre 0g fik
det startet op, si synes jeg, at det giver rigtig, rigtig god mening” (medarbejder, krim 5). En
medarbejder fra en anden arbejdsplads fremheevede ogsa: "Jeg kunne godt lide den der
proces pd det der seminar, hvor man siger: "Men hvad teenker I eventuelt?’. Jeg kan huske, at man
havde nogle forskellige ting og nogle gule lapper [...] Og det synes jeg fungerede superfint”
(medarbejder, krim 6). Medarbejderen fandt det saledes positivt, at de pa seminaret blev
opfordret til at bidrage med deres egne oplevelser, og at de blev involveret i processen
med at identificere udfordringer og losninger i forhold til voldsforebyggelse.

Om processen, hvor medarbejderne blev opfordret til at vaere mere aktive, fortalte flere
ogsa om et hejt engagement hos deres kolleger. En medarbejder fra Kriminalforsorgen
udtrykte for eksempel felgende: "Folk gik 0gsi op i det, 0g gik med pd de samtaler 0g kom med
input 0sv." (medarbejder, krim 7). Engagementet opstod, ifelge denne medarbejder, fordi
der blev rettet fokus pa medarbejdernes egen hverdag, og fordi det tog udgangspunkt i
konkrete og aktuelle udfordringer. Han uddybede: "[...] folk er mere engagerede i de her
ting, ndr det er noget, som man kan meerke, at: 'Det problem havde jeg i sidste eller forrige uge’”
(medarbejder, krim 7). En medarbejder fra en anden arbejdsplads i Kriminalforsorgen
fortalte, at det skabte ejerskab, at hverdagens udfordringer forst blev dreftet pa
seminaret, hvor mange medarbejdere var til stede, inden der efterfelgende blev arbejdet
videre med lgsninger pa udfordringerne i styregruppen. Efter hans mening, var det
vigtigt at have de ovrige kollegers opbakning og mulighed for at arbejde videre med
deres input til konkrete initiativer. Han tilfgjede yderligere, at fordi udfordringerne
udsprang fra medarbejderne, sa egede det chancen for, at de arbejdede videre med at
finde lesninger pa dem. Han udtrykte det saledes:

"De ting vi har valgt (i styregruppen red.), det er nogle ting som personalegruppen,
som vi alle sammen, har veeret interesseret i. Og som vi sd har veeret si heldige at kunne
tage op pd personaledagen (medarbejderseminaret red.), si der ligesom er et medansvar
hele vejen rundt) [...] og sd det, at det kommer arbejdspladsvist. Det kommer "indefra’.
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Det er ikke feengslet, der siger det, det er ikke vores chef, der siger det. Det er A, og det er
B og der er mig, og det er C og det er D, der kommer og siger, at det er noget, vi gor
fordi sddan og sddan og sddan. Det gor det 0gsd, igen, mere jordneert, og mere
tilgeengeligt og mere spiseligt.” (Medarbejder, Krim 5)

Medarbejdernes udtalelser viser, at det var vigtigt for dem, at forslag, som de skulle
arbejde videre med i styregruppen, kom fra medarbejderne, og at de havde haft
mulighed for at drofte dem med deres kolleger forinden. Medarbejdernes samlede
forslag blev dermed repreesenteret, og de medarbejdere, som selv deltog i styregruppen,
oplevede pa den méde, at de havde deres kollegaers mandat til at prioritere specifikke
omrader. Yderligere viser udtalelserne, hvordan nogle medarbejdere oplevede et
engagement, fordi projektet gav mulighed for at tage udgangspunkt i konkrete,
arbejdspladsneere og aktuelle udfordringer.

Sammenfattende kan det dermed siges, at medarbejderne, som selv var med i styregrup-
pen, oplevede hgj grad af medarbejderinvolvering. De oplevede at emner og forslag, der
blev debatteret pa medarbejderseminariet blev taget alvorligt og dannede grundlag for
den videre bearbejdelse i styregruppen. Udtalelserne indikerer saledes, at det er muligt
via et medarbejderseminar at skabe en proces, hvor medarbejdere foler sig involverede i
problemidentifikation og problemlesning, hvad angar forebyggelse af vold og trusler i
deres arbejde. Udtalelserne om medarbejderseminaret viser ogsa, at den involverende
proces, som foregik i forbindelse med seminaret, og som havde fokus pa hverdagsprak-
sis og dialog mellem medarbejdere blev tillagt en hej veerdi og tilsyneladende ogsa en
hajere veerdi end forskergruppens preesentation af projektbaggrund og spergeskema-
data, pa trods af, at vi havde forsogt at relatere disse tanker og praesentationer til de
enkelte arbejdspladsers kontekst og data.

8.2.2 Medarbejdernes oplevelse af styregruppemgderne

Medarbejderne oplevede adskillige effekter af styregruppemederne, for eksempel var
der medarbejdere, der oplevede en oget forstaelse for kollegers perspektiver, en folelse af
at komme til orde samt en folelse af at kunne udrette noget, nar blot der blev afsat tid til
at gore det. Disse effekter lader til at have bidraget til en positiv oplevelse af styregrup-
pemeoderne.

Da et samarbejde mellem medarbejderne og lederne var en central forudseetning for
teorien bag Integreret Voldsforebyggelse spurgte vi direkte til medarbejdernes oplevelse
af lederens rolle pa styregruppemoderne. Formalet var at fa indblik i, om det var
lykkedes at skabe en ramme for lederengagement, men seerligt om det var lykkedes at
skabe en folelse af feellesskab i arbejdet med aktiviteterne. Flere af de interviewede
medarbejdere udtalte sig positivt om deres leders rolle pa styregruppemederne. Nogle af
de interviewede medarbejdere fandt det blandt andet positivt, at ledere patog sig
opgaver relateret til handleplanerne, og andre fremheevede, at det ogsa var positivt, at
lederne lyttede til medarbejdernes idéer uden at ville bestemme. En medarbejder fra en
psykiatrisk arbejdsplads fortalte: "Der er et super godt samarbejde imellem os, og [lederens
navn] er jo ikke sddan én der vil bestemme alting." (medarbejder, psyk 4). En faengselsbetjent
fremheevede ogsa, at ledelsen patog sig lige sd mange opgaver, som medarbejderne: "Si
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der har ikke veeret den der ledelse/medarbejder-ting, synes jeg ikke. Der har det vaeret en
styregruppe, som har arbejdet sammen om det." (medarbejder, krim 7)

I alle disse citater giver medarbejderne udtryk for, at de oplevede respekt og en folelse af
lighed i samarbejdet om aktiviteterne pa arbejdspladsen. Nar bade medarbejdere og
ledere tog ansvar og handlede pa konkrete opgaver, blev skellet mellem ledelse og
medarbejdere mindre tydeligt, og dette lod til at have en positiv effekt i forhold til
folelsen af samarbejde. Disse udtalelser indikerer altsa, at det via styregruppemeder er
muligt skabe en ramme som kan understotte samarbejde mellem leder og medarbejdere,
og en folelse af at arbejde sammen i feellesskab.

Nogle medarbejdere fremhaevede, at de efter projektafslutning kunne forestille sig, at de
arbejdede videre med konkrete initiativer, og maske ville de ogsa medes som styregrup-
pe og folge op. Det kunne veere i en anden form, tilpasset den specifikke kontekst, men
generelt fandt medarbejderne fra styregruppen det relevant med jeevnlige meder. En
medarbejder udtalte ogsa, at han kunne onske sig, at hele processen blev gentaget, og
andre fortalte, at der efter projektafslutning var etableret tiltag, hvor medarbejdere
lobende via post-it i en kasse kunne udtrykke deres idéer til, hvordan man kunne lose
udfordringer i arbejdet. Disse forteellinger kan tolkes som at medarbejderne oplevede det
som meningsfuldt at arbejde systematisk og lobende med at evaluere og forbedre
voldsforebyggende initiativer.

Overordnet oplevede medarbejderne det saledes som positivt, at der var jeevnlige moder
i styregruppen. Deres overvejelser og forteellinger om nye initiativer og fremtidige
moder efter projektafslutning kan tolkes som speaede tegn pa, at det er lykkedes at tage de
forste skridt i en proces hen mod et gget systematisk samarbejde om voldsforebyggelse.

8.3 Sammenfatning

Opsamlende er der seerligt tre aspekter, som medarbejderne oplevede, havde betydning
for projektets gennemfersel og forleb pa deres arbejdsplads: Det forste var, at projektet
blev faciliteret af personer (i dette tilfeelde medarbejdere fra projektgruppen), der ikke
var ansat af arbejdspladsen, og som ikke havde andre hensigter end at facilitere den
integrerede tilgang til voldsforebyggelse. Det andet var om projektet kunne kobles med
andre initiativer og pa den made integreres i andet arbejde eller om det stod i konkur-
rence med andre tiltag. Det tredje aspekt vedrerte kontekstuelle faktorer som tid og
overskud bade pa individ og arbejdspladsniveau.

Pa baggrund af udtalelser fra medlemmer i styregruppen har kapitlet desuden vist,
hvordan medarbejderseminar og styregruppemeder kan skabe en proces, hvor
medarbejdere foler sig involverede og oplever samarbejde relateret til forebyggelsen af
vold og trusler i deres arbejde. Yderligere har det vist, at interventionsaktiviteter kunne
udvise engagement i det voldsforebyggende arbejde. Udtalelserne viser ogsa, at denne
involverende proces med fokus pa praksis og dialog mellem medarbejdere tillegges en
hgj veerdi af medarbejderne.
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Sidst har kapitlet afdeekket, hvordan medlemmer af styregruppen har fundet det
meningsfuldt at medes og felge op og evaluere, og det er en systematik, som nogle
overvejer at fortseette med. Disse overvejelser om fremtidige meder efter projektaf-
slutning kan tolkes som tegn pa, at det er lykkedes at tage de forste skridt til en

kulturaendringsproces, hvor der samarbejdes mere systematisk om voldsforebyggelse.
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9. Hvilke emner valgte arbejdspladserne
at beskaeftige sig med?

Dette kapitel viser resultaterne for hvilke emner arbejdspladserne valgte at beskeeftige
sig med som en del af forskningsprojektet. I denne intervention, var det bevidst ikke
fastlagt pa forhand, hvad arbejdspladserne skulle arbejde med i interventionen. Tilgan-
gen var, at arbejdspladserne skulle tage udgangspunkt i deres eget aktuelle behov, og sa
skulle de, pa baggrund af kortleegning af deres arbejdspladsudfordringer og diskussio-
nerne af disse, udvikle de handleplaner, som de selv mente ville bidrage bedst til en
forbedring af deres voldsforebyggelsespraksis. Kapitlet preesenterer den systematiske
opsamling af arbejdspladsernes handleplaner og indsatser i forbindelse med projektet,
og det viser hvilke voldsforebyggende tiltag, der opleves som vigtige at arbejde med i
praksis. I afsnit 9.1 beskrives, hvilke emner medarbejdere og ledere identificerede og
valgte at arbejde med for at forebygge vold og trusler. I afsnit 9.2 beskrives det hvilke og
hvor mange handleplaner, de udviklede for at forbedre deres indsatser for
voldsforebyggelsen. Endelig samles de vigtigste resultater fra kapitel 9 op i afsnit 9.3.

9.1 Hvilke emner identificerede arbejdspladserne?

Som beskrevet i kapitel 4 var det ikke pa forhand fastlagt, hvad arbejdspladserne skulle
arbejde med. I stedet blev der taget udgangspunkt i, hvilke indsatser medarbejdere og
ledere pa de enkelte arbejdspladser fandt relevante for forebyggelse af vold og trusler pa
netop deres arbejdsplads.

Idéerne til at arbejde med voldsforebyggelse blev genereret pa medarbejderseminaret.
Idéerne fremkom med afseet i diskussioner, der tog udgangspunkt i kortleegning af
arbejdspladsernes eksisterende voldsforebyggelsespraksis (gennem sporgeskemaunder-
sogelsen og interviews) og pa baggrund af en gennemgang af syv overordnede katego-
rier. Disse kategorier identificerede vi i udviklingen af interventionen ud fra videnskabe-
lige studier og eksisterende ekspertanbefalinger om voldsforebyggelse. De syv katego-
rier var: 1) Introduktion af nye medarbejdere, 2) stotte fra ledere og kollegaer ift. at
forebygge og/eller handtere vold og trusler, 3) engagement (i det voldsforebyggende
arbejde), 4) treening og kurser (for eksempel i deeskaleringsmetoder), 5) konkrete
metoder til voldsforebyggelse (for eksempel risikovurderinger, frigorelsesgreb mfl.), 6)
voldspolitikker og retningslinjer, 7) kommunikation som har betydning for voldsfore-
byggelse. Derudover blev kategorien “andet” tilfgjet for at &bne op for andre voldsfore-
byggende tiltag, som var relevante for arbejdspladserne at arbejde med.

Pa seminaret blev de syv kategorier praesenteret sammen med den viden forskergruppen
havde fra videnskabelig litteratur og ekspertanbefalinger. Medarbejderne blev herefter
inddelt i grupper og bedt om at diskutere kategorierne og udvikle idéer, der var relevan-
te pa netop deres arbejdsplads. Gruppearbejdet resulterede pa hvert seminar i en lang
reekke idéer, som blev preesenteret og diskuteret i plenum, hvor der ogsa var mulighed
for at tilfeje nye idéer. Til sidst blev medarbejdere og ledere bedt om at markere, hvilke
ideer, de syntes var de mest relevante at styregruppen arbejdede videre med. Ideerne
blev samlet til sakaldte idébanker (med mellem 16-72 idéer pr. medarbejderseminar).
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Disse idébanker var udgangspunkt for styregruppens arbejde med at prioritere og
udarbejde handleplaner.

I det efterfolgende analytiske arbejde har vi samlet idébankerne fra de 13 arbejdspladser,
der gennemforte interventionen. To medlemmer fra forskergruppen har kodet alle
idéerne efter, hvad der tematisk horte sammen. Kodearbejdet resulterede i 12 emner for
det voldsforebyggende arbejde. Disse 12 emner er delvist overlappende med de syv
kategorier, som medarbejdere og ledere blev praesenteret for pa seminarerne. Men
gennem diskussionsprocessen nuancerede vi nogle kategorier op og praeciserede dem
(for eksempel blev emnet “kommunikation” delt op i “kommunikation mellem
kollegaer” og “kommunikation mellem medarbejdere og patienter/indsatte”), og der er
kommet andre emner til (for eksempel “personale og bemanding”).

De oprindelige syv kategorier, som blev anvendt for at igangsatte diskussionen, og de 12
emner for det voldsforebyggende arbejde, som vi identificerede pa baggrund af de idéer

de deltagende arbejdspladser udviklede under medarbejderseminar, vises i tabel 7.

Tabel 7. De syv oprindelige kategorier og de 12 endelige emner for voldsforebyg-
gelse, som arbejdspladserne valgte at beskeeftige sig med i Igbet af interven-
tionsprojektet.

De syv oprindelige kategorier fra littera- De 12 emner som arbejdspladserne valgte
turen og ekspertanbefalinger til volds- at arbejde med
forebyggelse
1. Konkrete metoder til forebyggelse af 1. Konkrete metoder til forebyggelse af
vold og trusler vold og trusler
2. Traening og kurser
3. Introduktion af nye medarbejdere 2. Introduktion af nye medarbejdere og
vikarer
4. Engagement i det voldsforebyggende 3. Engagement i det voldsforebyggende
arbejde arbejde
5. Kollegial og ledelsesmaessig stgtte 4. Kollegial og ledelsesmaessig stgtte
6. Voldspolitikker og retningslinjer 5. Voldspolitikker og retningslinjer
7. Definition af vold og trusler 6. Definition af vold og trusler
8. Andet 7. Personalesammensatning og
bemanding
8. Ensartet tilgang til patienter/indsatte
9. Arbejdets organisering
10. Tvaerfagligt samarbejde
11. Kommunikation mellem medarbej-
dere og overlevering
12. Kommunikation og relationsarbejde
med patienter/ indsatte

Det er centralt at papege, at de 12 emner er et udtryk for en analytisk opdeling. I praksis
er der overlap og sammenhange mellem emnerne. For eksempel er det vigtigt, at der er
fast personale pa en arbejdsplads (emnet ”personalesammenseetning og bemanding”) for
at kunne lave relations-arbejde med indsatte/patienter (emnet “Kommunikation og
relationsarbejde med indsatte/patienter”).
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9.2 Hvilke og hvor mange handleplaner udviklede
arbejdspladserne?

Tabel 8 giver en oversigt over, hvilken brancher, der arbejdede med hvilke emner, antal
arbejdspladser, som lavede handleplaner om emnet, samt hvor mange handleplaner, der
blev udarbejdet inden for hvert emne. Arbejdspladserne valgte nogle gange at beskeef-
tige sig med ét emne, men udviklede en raekke forskellige handleplaner i forhold til
emnet, derfor kan der vere flere handleplaner til det sammen emne (for eksempel var
der 12 arbejdspladser, som beskeeftigede sig med emnet “Konkrete metoder til fore-
byggelse af vold og trusler”, men der blev i alt udviklet 30 handleplaner til dette emne).

Der er i overvejende grad sat initiativer i gang, som den enkelte arbejdsplads selv kunne
gore noget ved. Det vil sige initiativer som kunne igangsaettes pa initiativ af medarbej-
derne og den neermeste leder uden godkendelse fra topledelsen og inden for arbejds-
pladsens eksisterende budget. Der var dog enkelte arbejdspladser, som ambitiest
samarbejdede pa tveers af flere arbejdspladser under den samme organisation (for
eksempel flere psykiatriske afsnit pd det samme hospital), og derved kunne saette nogle
storre indsatser i gang i deres organisation. Det var for eksempel flere enheder i det
samme feengsel/den samme arrest, der fandt det givtigt at arbejde med at forbedre
samarbejdet og stromline tilgang pa tveers, for bedre at kunne aflgse for hinanden og
lette overflytningen for de indsatte. Ikke desto mindre er handleplanerne ogsa et udtryk
for, hvad der konkret har kunnet lade sig gore pa de enkelte arbejdspladser, uden at der
er blevet tilfort skonomiske midler.

Tabel 8. Oversigt over emner og antal udarbejdede handleplaner i projektet.

Emne Blev emnet Blev emnet | Antal arbejds- Antal hand-
behandlet i behandlet i | pladser der har leplaner i alt
psykiatrien? | Kriminal- lavet handlepla-

forsorgen? | ner pd emnet
1. Konkrete metoder JA JA 12 30

til forebyggelse af
vold og trusler

2. Kommunikation JA JA 7 15
mellem medarbej-
dere og overleve-
ring

3. Introduktion af nye | JA JA 7 13
medarbejdere og
vikarer

4. Tveerfagligt samar- | JA JA 5 6
bejde

5. Kommunikation og | JA JA 3 3
relationsarbejde
med patienter/-
indsatte

6. Ensartet tilgang til JA JA 4 6
patienter/indsatte

7. Arbejdets organise- | JA JA 4 5
ring

8. Personalesammens | JA JA 3 9
2tning og beman-
ding
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Emne Blev emnet Blev emnet | Antal arbejds- Antal hand-
behandlet i behandleti | pladser der har leplaner i alt
psykiatrien? | Kriminal- lavet handlepla-

forsorgen? | ner pd emnet

9. Definition af vold JA NEJ 1 3
og trusler

10. Voldspolitik og JA NEJ 1 1
retningslinjer

11. Kollegial og ledel- NEJ JA 1 1
sesmaessig stotte

12. Engagement i det NEJ NEJ 0 0
voldsforebyggende
arbejde

* Engagement var et tema som medarbejderne talte om p3 medarbejderseminarerne, og som er med i nogle af idébankerne fra

medarbejderne, men der blev ikke lavet konkrete handleplaner inden for denne tematik

Tabel 8 viser, at mere end halvdelen af arbejdspladserne valgte at arbejde med folgende
emner: 1) Konkrete metoder til voldsforebyggelse, 2) kommunikation og overlevering
internt i kollegagruppen og 3) introduktion af nye medarbejdere og vikarer. Mellem fem
og tre arbejdspladser beskeaeftigede sig med handleplaner ift. emnerne: 4) tveerfagligt
samarbejde, 5) kommunikation og relationsarbejde med patienter/indsatte, 6) ensartet
tilgang til patienter/indsatte, 7) arbejdets organisering og 8) personalesammenseetning og
bemanding. De resterende fire emner blev kun behandlet af enkelte arbejdspladser.

Neesten alle emner blev behandlet i begge brancher. Dette tyder pa, at mange af
emnerne, selvom de alle blev udviklet pa baggrund af de konkrete udfordringer, der var
pa de enkelte arbejdspladser, berorte mere grundleeggende udfordringer, som findes pa
tveers af arbejdspladser i Kriminalforsorgen og i psykiatrien. Pa trods af forskelle mellem
de to brancher, sa havde brancherne altsa nogle af de samme udfordringer og pegede pa
flere af de samme mulige indsatsomrader som for eksempel at forbedre kommunikation
og overlevering af vigtige informationer mellem forskellige vagtlag og/eller at skabe
forbedringer i det tveerfaglige samarbejde omkring indsatte eller patienter.

I det folgende beskriver vi de tre emner, som mere end halvdelen af arbejdspladserne
valgte at arbejde med og giver eksempler pa, hvordan arbejdspladserne har arbejdet
med dem.

9.2.1 Konkrete metoder til forebyggelse af vold og trusler

I begge brancher anvendes der i forvejen flere konkrete metoder til forebyggelse af vold
og trusler. Under konkrete metoder ligger blandt andet treening og kurser, og det man
kan kalde fysiske/praktiske losninger eller eendringer i fysisk indretning, for eksempel at
sorge for at sundhedspersonalet kan komme ud af rummet i konfliktsituationer eller ka-
meraovervagning af gardarealer i feengsler og arresthuse. Selvom medarbejderne over-
ordnet kendte til og anvendte de forskellige konkrete metoder, der blev brugt i deres fag,
valgte en stor del af arbejdspladserne at lave handleplaner i forhold til at forbedre disse
eksisterende metoder eller for at serge for, at de blev anvendt bedst muligt i forhold til at
forebygge vold.
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I psykiatrien er disse konkrete metoder oftest introduceret i forhold til forebyggelse af
tvang, men virker i praksis ogsa til forebyggelse af vold og trusler, som personalet
oplever, opstar i de samme situationer, som ogsa kan ende i tvang. Disse metoder kan
for eksempel veere Safewards (en britisk model bestdende af 10 konkrete interventioner,
der er skabt med henblik pa at reducere konflikter pa psykiatriske arbejdspladser).
Safewards var introduceret pa alle de deltagende psykiatriske arbejdspladser i projektet,
men da det bestar af ti delinterventioner, som skal implementeres over en kort periode,
var mange arbejdspladser ikke kommet igennem alle interventionerne. Seerligt den ene
af interventionerne var af relevans for det voldsforebyggende arbejde, nemlig en kasse
med redskaber personalet kan bruge til at berolige patienterne med, for eksempel en
kugledyne eller en massagebold. Det var som regel ergo- og fysioterapeuterne, der var
specialiserede i at bruge disse redskaber, mens plejepersonalet havde mindre erfaring
med at vurdere hvordan, hvornar og til hvilke patienter det var hensigtsmaessigt at
bruge dem. Derfor var en af handleplanerne, at fysioterapeuten og ergoterapeuten skulle
demonstrere, hvordan man bruger redskaberne, og at medarbejderne skulle treene det
sammen med patienterne.

I Kriminalforsorgen enskede nogle arbejdspladser mere viden om psykiske aspekter hos
de indsatte. De oplevede at denne form for viden kunne hjeelpe dem med at forsta reak-
tioner hos indsatte og pa den made oge deres viden om, hvad de skulle veere opmeerk-
somme pa i omgangen med dem. Eftersom projektet ikke bidrog med ressourcer til
konsulentbetalte opleeg, sa undersegte en afdeling for eksempel om det var muligt at oge
samarbejdet med den tilknyttede psykiater bade i form af opleeg pa personalemeder om
forskellige typer af psykiske reaktioner de kunne mode hos de indsatte samt konkret
sparring/supervision i forhold til handtering af specifikke indsatte. En anden arbejds-
plads i Kriminalforsorgen lavede aftaler om opleeg fra behandlere, som var tilknyttet det
enkelte feengsel, for pd samme made at udnytte de ressourcer, der allerede var pa
arbejdspladsen.

9.2.2 Kommunikation mellem medarbejdere og overlevering af
information om indsatte/patienter

Syv arbejdspladser valgte at beskeeftige sig med kommunikation mellem medarbejdere
og overlevering af viden om patienter/indsatte mellem vagtlag. Et eksempel pa en ar-
bejdsplads, der arbejdede med overleveringsprocedurer, er en psykiatrisk arbejdsplads,
som oplevede, at deres eksisterende morgenmeder var praeget af uro og manglende
fokus fra personalet. De besluttede derfor at gore dette mode til et fokusomrade og
forsege at forbedre mulighederne for at alle fik den relevante information og havde de
bedste muligheder for at koordinere med hinanden. Arbejdspladsen oplevede yder-
ligere, at der kunne veere behov for, at medarbejdergruppen samledes og kommuni-
kerede mere i lobet af dagen. De besluttede sig derfor for at indkalde til time-out hver
dag, hvor formalet var at samles og koordinere arbejdet og vurdere eventuelt behov for
at omfordele personaleressourcerne.

Et andet eksempel kommer fra en arbejdsplads i Kriminalforsorgen, som ogsa arbejdede
med overlevering af informationer om indsatte mellem vagtlag (sa som dag-aften og
nattevagt). Styregruppen besluttede at udarbejde handleplaner, som handlede om at
gore dagbogen til skriftlig overlevering mere overskuelig. De valgte, at de selv som
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styregruppe skulle ga forrest og skrive i dagbogen, at andre faggrupper (veerkmestre og
skolelerere) ogsa skulle skrive en notits om stemningen hos indsatte i dagbogen, og at
en aftenvagt skulle lave en kort afslutningsstatus om stemningen og eventuelle afvigel-
ser. Denne status skulle ogsa bringes pa modet den efterfolgende morgen. Pa denne
made forsggte de bade at forbedre overleveringssystemet (dagbogen), oge det tveer-
faglige samarbejde samt at oge overleveringen af informationer om indsatte generelt.

9.2.3 Introduktion af nye medarbejdere og vikarer

Et eksempel pa en arbejdsplads, som arbejdede med introduktion af nye medarbejdere,
var en arbejdsplads i psykiatrien, som enskede at udbygge den mentorordning, de
allerede havde, men som ikke leengere fungerede optimalt. De lagde op til, at der skulle
veere en form for “mentorkorps”, modsat tidligere, hvor de havde haft to, som altid var
ansvarlige for opleering af nyansatte. Det blev aftalt, at mentorerne selv skulle melde sig
for at sikre, at de var motiveret til opgaven. Hver nyansat skulle tildeles flere mentorer,
sa de ikke risikerede at ga i for lang en periode uden en mentor, pga. skiftende vagter.
De besluttede desuden at opdatere den mappe de havde for introduktion af nye.

Der var ingen arbejdspladser fra Kriminalforsorgen, som arbejdede med introduktion af
nyansatte, maske fordi der generelt i perioden var problemer med at rekruttere nye
feengselsbetjente pa landsplan. Til gengeeld arbejdede flere med at udvikle en bedre
introduktion af aflesere pa forskellige afdelinger. Nogle arbejdspladser arbejdede for
eksempel med at tydeliggore dagsplanen for afleserne. Det var isaer vigtigt for arbejds-
pladser, hvor det var afgerende, hvornar hvad skulle gores, fordi mange indsatte ikke
matte se hinanden. Andre arbejdspladser udarbejdede en liste af opgaver, som var
oplagte for aflagsere at lose, s de nemmere kunne ga i gang med opgaverne uden at
skulle forstyrre de faste medarbejdere for mange gange.

9.3 Sammenfatning

I forbindelse med interventionen skulle arbejdspladserne selv identificere indsatsomra-
der og udvikle handleplaner med malet om at forbedre deres arbejde med at forebygge
vold og trusler. Det vil sige projektet tog udgangspunkt i de indsatser medarbejdere og
ledere pa de enkelte arbejdspladser fandt relevante for forebyggelse af vold og trusler.
Idéerne til at arbejde med voldsforebyggelse blev genereret pa medarbejderseminaret og
tog udgangspunkt i kortleegning af arbejdspladsernes eksisterende voldsforebyggelses-
praksis og syv overordnede kategorier identificeret pa baggrund af videnskabelig
litteratur og anbefalinger til voldsforebyggelse. Gennem diskussionerne pa medarbej-
derseminarer udviklede arbejdspladserne en stor maengde ideer til voldsforebyggelse,
som dannede udgangspunkt for udvikling af handleplaner i styregrupperne.

Ideerne kan sammenfattes i tolv overordnede emner, som delvist overlapper med de syv
oprindelige kategorier, men som ogsa afspejler yderlige aspekter, som var vigtige for
arbejdspladserne at beskeeftige sig med. Naesten alle emner blev behandlet i begge
brancher. Dette tyder pa, at emnerne, selvom de alle blev udviklet pa baggrund af
konkrete udfordringer pa de enkelte arbejdspladser, ogsa berorer mere grundleeggende
udfordringer, som findes pa arbejdspladser i Kriminalforsorgen og i psykiatrien.
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Tre emner blev behandlet af mere end halvdelen af arbejdspladserne 1) Konkrete meto-
der til voldsforebyggelse, 2) kommunikation og overlevering internt i kollegagruppen og
3) introduktion af nye medarbejdere og vikarer. En neermere betragtning af handlepla-
nerne inden for disse emner viser, at hver arbejdsplads udviklede meget specifikke ind-
satser, som var tilpasset den konkrete situation pa arbejdspladsen. En del af arbejdsplad-
serne valgte at arbejde pa forbedringer i anvendelsen af allerede eksisterende metoder
ved at optimere brugen af de metoder, og/eller ressourcer arbejdspladsen havde i
forvejen.

Helt overordnet kan det konkluderes, at arbejdspladserne i overvejende grad satte
initiativer i gang, som de selv var i stand til at gere noget ved. Handleplanerne er
dermed et udtryk for, hvad der konkret har kunnet lade sig gore pa de enkelte
arbejdspladser, uden at der er blevet tilfort skonomiske midler.
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DEL III: Diskussion og konklusion

10. Diskussion og konklusion

I dette kapitel diskuterer vi resultater og erfaringer fra projektet og afslutter rapporten
med en konklusion. I afsnit 10.1 diskuterer vi vores resultater i forhold til evalueringen
af gennemforelsen af interventionen og evalueringen af effekterne pa baggrund af sper-
geskemaundersogelsen. I afsnit 10.2 ser vi pa, hvad der var vigtigt for en god gennem-
torelse, her diskuterer vi, hvad der er relevant at veere opmeerksom pa for arbejdsplad-
ser, som overvejer at gennemfore en lignende intervention. I afsnit 10.3. diskuterer vi,
hvad arbejdspladsernes valg af emner forteeller os om voldsforebyggelse i praksis. I
afsnit 10.4 peger vi pa studiets styrker og svagheder, og i afsnit 10.5 samler vi op pa
leeringen fra projektet Integreret Voldsforebyggelse. Endelig beskriver vi i afsnit 10.6
kort, hvad der kan konkluderes pa baggrund af forskningsprojektet.

10.1 Hvordan gik det med gennemfgrelsen og med
effekterne?

Ud fra resultaterne vist i kapitel 6, kan forskningsspergsmal 1: ”Var det muligt at udvik-
le en integreret voldsforebyggelsesintervention, som arbejdspladser kunne gennem-
fore?” besvares med et “ja”. For de fleste af de 16 arbejdspladser, som var med i projektet
lykkedes det at gennemfore projektet som tilteenkt. Tre arbejdspladser valgte at udga af
forskningsprojektet undervejs pa grund af blandt andet lederskifte eller omstrukturerin-
ger, mens de resterende 13 arbejdspladser gennemforte hele interventionsforlebet. Den
hgje gennemsnitlige implementeringsgrad pa tveers af alle 13 arbejdspladser (73 %) viser
derudover, at de fleste arbejdspladser var i stand til at gennemfere interventionen stort
set som planlagt. Resultatet viser dermed, at det lykkedes at udvikle et ambitiost
interventionsprogram med inddragelse af medarbejdere og ledere, og at dette program
ogsa var muligt at gennemfore for arbejdspladserne.

Et vigtigt bidrag til den heje implementeringsgrad kan tilskrives, at det i projektet var
muligt at tilpasse interventionsprogrammet undervejs. Forskningsprojektets studie-
design (stepped-wedged) var i den forbindelse en fordel, da grupper af arbejdspladser
gik i gang med interventionen pa forskellige tidspunkter. Dermed havde vi mulighed for
at evaluere de forste forleb, hvor det viste sig, at interventionsprogrammet var for
kraevende for arbejdspladserne. Inden den neeste gruppe af arbejdspladser gik i gang,
tilpassede vi interventionsprogrammet for at give arbejdspladserne bedre forudsaet-
ninger for en succesfuld gennemforelse. I vores tilpasning komprimerede vi programmet
til et mindre antal meder, mens vi holdt fast i de centrale elementer af interventionen.
Den hgjere implementeringsgrad for anden version af interventionen viser, at det
lykkedes at gennemfore programmet pa trods af en travl hverdag. Men pa trods af at vi
holdt fast i at adressere alle vigtige aspekter, peger vores evaluering pa, at det ikke helt
lykkedes at bevare den samme opmeerksomhed pa ledernes rolle i den tilpassede version
af interventionen, hvilket vi vender tilbage til.

83



Vores andet forskningsspergsmal vedrerte interventionernes effekter. Som beskrevet i
kapitel 4 (se afsnit 4.3) betragtede vi en succesrig gennemferelse som en forudseetning
for at opna de forventede effekter. Da implementeringen af interventionen var hgj,
forventede vi derfor at finde forbedringer pa projektets hovedudfaldsmal. Analyserne af
sporgeskemadata viste for begge brancher, at medarbejderne oplevede en forbedring i
arbejdspladsernes indsats for at forebygge vold og trusler. I forhold til vores hovedud-
faldsmal var forbedringerne dog kun statistisk signifikante for arbejdspladserne i
psykiatrien. Der skete ogsa forbedringer for arbejdspladserne i Kriminalforsorgen, men
pa trods af en tydelig stigning opndede disse eendringer ikke helt statistisk signifikans
(p=0,09). En arsag kan veere noget, som forst viste sig efter projektets start, nemlig, at
registreringer af vold og trusler i Kriminalforsorgen blev analyseret pa et andet organi-
satorisk niveau, og derved var registreringer mindre tilgeengelige for medarbejderne
sammenlignet med psykiateren. Dette kan have fort til, at spergsmalet: "I hvor hoj grad
bliver der lobende justeret pd jeres forebyggelsesindsats som folge af registreringer og feelles
erfaringer?” ikke helt afspejlede de arbejdsgange, som deltagerne i Kriminalforsorgen
havde. Dette har muligvis fert til, at svarene er mere blandede, fordi nogle medarbejdere
i deres besvarelse har forholdt sig til den leering, der er af feelles erfaringer, mens andre
har forholdt sig til, at det ikke var synligt for dem, at man har justeret sin voldsforebyg-
gelsespraksis pa baggrund af registreringer. Vi antager derfor, at dette kan vaere med til
at forklare, hvorfor vi ikke fandt en statistisk signifikant effekt pa hovedudfaldsmal for
arbejdspladserne i Kriminalforsorgen.

Antagelsen bekreeftes yderligere af, at vi til gengeeld netop fandt statistisk signifikante
resultater pa det sekundeere udfaldsmal i Kriminalforsorgen, som vedrerte forbedringer
i voldsforebyggelse uden at henvise specifik til registreringer. Konkret fandt vi statistisk
signifikante forbedringer pa spergsmalet: ”Vi er en afdeling, der lebende gor en indsats
for at forebygge vold og trusler”. Det tyder p4, at i de tilfeelde, hvor vores speorgsmal
matchede med den eksisterende praksis for arbejdet med registreringer i Kriminalfor-
sorgen, sa vi mere entydige svar.

Med hensyn til effekterne af de sekundeere udfaldsmal fandt vi en tydelig forskel mellem
de to brancher. I psykiatrien forblev alle sekundeere udfaldsmal naesten ueendrede. Vi
ved ikke, hvorfor vi kun fandt en forbedring i hovedudfald og ikke i nogen af de
sekundaere udfald i psykiatrien. Det er dog interessant at bemaerke, at pa tveers af alle
sporgsmalenes verdier, sd var veerdierne i psykiatrien mere positive inden intervention
sammenlignet med Kriminalforsorgens veerdier. Gennem de efterfelgende faser (inter-
ventionsfasen og follow-up fasen) forblev veerdierne i psykiatrien for naesten alle
sporgsmal pa det samme niveau, som de havde veeret i forvejen. I modseetning til denne
store stabilitet af veerdierne i psykiatrien, fandt vi i Kriminalforsorgen forbedringer for
neesten alle sekundeere udfaldsmal, og for tre af dem er disse forbedringer statistisk
signifikante. En af de statistisk signifikante forbedringer, som vi fandt i Kriminalfor-
sorgen var pa spergsmalet: ”Vi er en afdeling, der lobende gor en indsats for at
forebygge vold og trusler”. Dette resultat bekraefter dermed vores antagelse, om at der,
hvor vores sporgsmal matchede den eksisterende praksis for (ikke at) arbejde med regi-
streringer, der sd vi mere entydige svar. De to andre statistisk signifikante forbedringer i
Kriminalforsorgen vedrerte folelsen af tryghed pa arbejde og tillid til kollegaers kompe-
tencer til at forebygge vold og trusler.
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At vi ikke fandt eendringer i voldsforebyggelsesklimaet er overraskende, da vi forven-
tede, at de eendringer, som vi fandt i de ovrige udfaldsmal, ogsa ville komme til udtryk i
malinger af voldsforebyggelsesklimaet. En mulig forklaring pa, hvorfor vi ikke fandt
endringer her, kan veere, at der i spergsmalene om voldsforebyggelsesklimaet er fokus
pa ledelsens indsats i forhold til voldsforebyggelse og handtering af voldsepisoder.

Her spiller det muligvis en rolle, at vores tilpasning af interventionen (se afsnit 4.2)
medferte, at vi var nedt til at bruge mindre tid pa den del, som fokuserede pa ledernes
indsats i forhold til voldsforebyggelse. Det, at vi reducerede denne del, betod, at vi
mindre direkte arbejdede med, hvordan ledernes indsats og prioritering af voldsfore-
byggelse kunne veere mere synlig for medarbejderne. Vi var nedt til at tilpasse interven-
tionen til arbejdspladsernes ressourcer for at sikre, at det var muligt for arbejdspladserne
at gennemfore interventionen. Dette gjorde vi ved at reducere antallet af moder og
aktiviteter. I stedet integrerede vi sa vidt muligt lederfokus i de eksisterende aktiviteter.
Det kan dog veere, at det har haft den utilsigtede konsekvens, at den aktive understot-
telse af ledelsens rolle i voldsforebyggelsen faktisk blev mindre end oprindeligt planlagt,
og at dette har bidraget til, at vi ikke finder en forbedring i voldsforebyggelsesklimaet.
Arbejdspladser, der i fremtiden vil arbejde med Integreret Voldsforebyggelse, anbefales
at finde losninger, som igen i lidt hgjere grad inddrager ledernes rolle i voldsforebyg-
gelse, men samtidig har gje for, hvad der er muligt at gennemfore rent omfangsmaessigt
pa arbejdspladserne.

Vi fandt ikke en statistisk signifikant effekt pa medarbejdernes rapportering af fore-
komsten af vold og trusler om vold, hverken i psykiatrien eller i Kriminalforsorgen; det
vil sige, medarbejdernes rapportering af, om de var udsat for vold eller trusler inden for
de seneste tre maneder kun eendrede sig meget lidt. Som beskrevet i afsnit 4.3 har vi
aktivt fravalgt forekomsten af vold og trusler som udfaldsmal for interventionen. Det
valgte vi, da vold og trusler ikke er et egnet hovedudfaldsmal, blandt andet fordi
forekomsten af vold og trusler, trods alt, er sjeeldent forekommende. En vurdering af
endringer i forekomsten af vold og trusler, kraever derfor, at malingerne straekker sig
over endnu leengere tid, og at der er endnu flere deltagere end i dette forskningsprojekt.

En anden grund til at vi fravalgte forekomsten af vold og trusler som hovedudfaldsmal
var, at oget opmeerksomhed pa vold og trusler i sig selv kan medfere en oget registrering
af vold og trusler. Det er et kendt feenomen, at interventioner om voldsforebyggelse tit
forer til, at medarbejdernes opmaerksomhed pa vold og trusler ages, og at dette kan
bidrage til, at antallet af registreringer af episoder stiger, simpelthen fordi medarbejder-
ne er blevet mere opmaerksomme pa omradet, og har fadet mere fokus pa at registrere
(Arnetz & Arnetz, 2000). Vores resultater viser imidlertid, at medarbejdernes angivelser
af forekomsten af vold og trusler er meget stabile igennem hele projektforlebet med
meget sma aendringer hen mod en mindre rapportering af forekomsten af vold og trus-
ler. Disse eendringer er dog ikke statistisk signifikante, og de kan derfor ikke betragtes
som en effekt af interventionen.

Sammenfattende fandt vi, at det var muligt for arbejdspladserne at gennemfore
interventionen, og at interventionen forte til statistisk signifikante forbedringer i begge
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brancher. De statistisk signifikante resultater findes dog pa forskellige udfaldsmal i de to
brancher. Mens der i psykiatrien findes en statistisk signifikant forbedring pa hovedud-
faldsmalet, finder vi de statistisk signifikante resultater i Kriminalforsorgen pa tre af de
sekundeere udfaldsmal og ikke pa hovedudfaldsmalet. Grunden til denne forskel er
muligvis, at spergsmalet, som blev anvendt som hovedudfaldsmal fokuserede lige
preecis pa de aspekter, hvor medarbejderne i psykiatrien oplevede en stor @endring, mens
det samme sporgsmal ikke helt passede til de eendringer, som medarbejderne i Kriminal-
forsorgen oplevede. Dermed kan det siges, at Integreret Voldsforebyggelse har fort til
statistisk signifikante forbedringer i begge brancher, men at det, som medarbejderne
seerligt oplevede som en forbedring, var forskelligt brancherne imellem.

10.2 Hvad var vigtigt for en god gennemfgrelse?

Integreret Voldsforebyggelse er en intervention, som indebeerer, at der arbejdes med
voldsforebyggelse pa forskellige niveauer, og at hele arbejdspladsen involveres i flere af
interventionens aktiviteter. Det er ligeledes en intervention, som kreever, at der folges et
fastlagt program og struktur i forhold til medeafholdelse og igangseettelse af konkrete
tiltag. Det er derfor interessant at se naermere pda, hvad der er vigtigt for at det lykkedes
for arbejdspladserne at gennemfore interventionen. Denne viden er relevant for
arbejdspladser, som overvejer at gennemfgre en lignende intervention.

Pa nogle arbejdspladser blev det fremhaevet som positivt, at vi som forskere faciliterede
projektet fordi vi ikke var en del af organisationen, og vi dermed ikke blev opfattet som
nogle, der havde andre hensigter end at facilitere den integrerede tilgang til voldsfore-
byggelse. Selve meningen med at bruge en facilitator til at begynde med var at serge for,
at arbejdspladserne tog den integrerede tilgang til sig og ledede meadet pa en made, sa de
pa en effektiv og involverende méade arbejdede med voldsforebyggelse. Det lader til, at
facilitatorens funktion i dette projekt ogsa kan have haft en betydning i forhold til, om
modet overhovedet blev afholdt. Det er gennemgaende, at det var lettere for arbejds-
pladserne at gennemfore aktiviteter med facilitator end uden facilitator. Dette underbyg-
ges ved at arbejdspladserne samlet set aflyste flere af de ikke-faciliterede moder end de
aflyste af de faciliterede meder. Det tyder saledes pa, at det har haft en betydning, at der
kom en facilitator udefra, som gjorde det nemmere at prioritere voldsforebyggelse i en
travl hverdag. For en succesfuld implementering af en intervention som Integreret
Voldsforebyggelse, hvor en af grundelementerne er gentagende meder og opfelgning, er
det maske derfor seerligt vigtigt at gore brug af ekstern facilitator. Dette fund er interes-
sant, da der inden for omradet er en tendens og straeben efter, at denne type processer
skal kunne bredes ud og gennemfores af arbejdspladsen pa egen hand, og uden omkost-
ninger til for eksempel facilitator. Erfaringen fra gennemforelsen af Integreret Voldsfore-
byggelse viser, at brug af facilitator kan vaere gunstigt og med til at sikre gennemforel-
sen. Omvendt er Integreret Voldsforebyggelse et projekt, som tager udgangspunkt i den
konkrete og aktuelle kontekst, og hvor mal og handleplaner i hoj grad defineres,
bestemmes og tilretteleegges af ledelse og medarbejdere egenhaendigt. Dette betyder, at
de i princippet, og hvis der stilles tid og ressourcer til radighed, ville have gode
muligheder for selv at drive processen. For at stotte denne selvkerende proces, kan der
muligvis aktiveres interne facilitatorer fra organisationen, som kender branchen, men
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som ogsa har en vist afstand til den konkrete arbejdsplads, og kun har til opgave at
facilitere processen, og dermed kan fungere som en neutral part i projektet.

Et andet aspekt, som havde betydning for projektets gennemferelse, var om projektet
kunne kobles med andre initiativer pa arbejdspladsen. Erfaringen fra arbejdspladserne
var, at koblingen med andre initiativer pa arbejdspladsen (for eksempel at arbejde med
omrader identificeret i APV) kunne bidrage med en folelse af ssmmenheeng mellem
interventionen og andre opgaver, og at koblingen kunne have en positiv betydning i
forhold til projektets gennemferelse. Man kan argumentere for det meningsfulde ved at
sammentaenke forskellige initiativer pa arbejdsmiljgomradet, og pa den made opna flere
mal ved feerre handlinger. Dette leegger op til, at forskellige projekter og initiativer pa
arbejdsmiljoomradet ikke behover at veere gensidigt udelukkende, men at det i stedet
kan gavne at sammenteenke forskellige tiltag og initiativer, fordi det kan medfere de
bedste losninger.

Et sidste aspekt, som viste sig betydningsfuldt for gennemferelsen af interventionen, var
arbejdspladsernes mulighed eller overskud til at prioritere interventionen. Kontekstuelle
taktorer som manglende tid og overskud pa individ- og arbejdspladsniveau gjorde, at
det ikke altid var muligt at arbejde med handleplaner eller implementere dem i praksis.
Nogle gange blev projektet derfor nedprioriteret i forhold til andre tiltag eller dagsorde-
ner. Det kan her bemczerkes, at interventionen er gennemfort i to brancher, som er
kendetegnet ved, at der kan veere mange forskellige og konkurrerende dagsordener.
Bade Kriminalforsorgen og psykiatrien er offentlige politisk styrede organisationer, med
meget borgerkontakt, og med hvad dette indebeerer af krav, hensyn og mal for arbejdet.
Det kan bade veere i forhold til regler, strategier, budgetter og skonomiske rammer. I en
politisk styret organisation, kan der veere mange interessenter, politik og drift at tage
hensyn til, og det er vores overordnede vurdering, at de enkelte arbejdspladser havde en
opgave i at balancere mellem budgethensyn, forsvarlig lesning af arbejdsopgaver og
deltagelse i projektet. P4 nogle arbejdspladser har dette maske veret sveerere end pa
andre arbejdspladser, hvilket kan have pavirket implementeringen af og prioriteringen
af projektet pa forskellig vis. Som vi sd i resultatafsnittet, sa havde Kriminalforsorgen en
hojere implementeringsgrad end psykiatrien, hvilket maske netop kan have veeret fordi,
at topledelsen i Kriminalforsorgen havde klare udmeldinger og forventninger om
prioritering af projektet sammenlignet med toplederne i psykiatrien. Denne prioritering i
Kriminalforsorgen ser dermed ud, som om den pavirkede muligheden for gennemforel-
se, det vil sige, at de fik mulighed for at atholde meder. Dette understreger vigtigheden
af, at topledere prioriterer en intervention, hvilket vil sige seetter tid af til droftelser og
implementering af handleplaner for at sikre, at interventionen lykkes s& godt som
muligt. Dette understottes af erfaringer fra mange andre interventionsstudier, hvor det
har vist sig, at opbakning fra ledelsen og iseer topledelsen har stor betydning for om en
interventionsindsats overhovedet kan gennemfores (Lundmark, von Thiele Schwarz,
Hasson, Stenling, & Tafvelin, 2018).
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10.3 Hvad siger de udvalgte emner om
voldsforebyggelse i praksis?

I kapitel 9 praesenterede vi hvilke emner arbejdspladserne valgte at beskaeftige sig med i
forbindelse med voldsforebyggelse. I dette afsnit vil vi se neermere pa disse emner og
diskutere, hvad de siger om voldsforebyggelse i praksis.

Gennemgang af de emner som arbejdspladserne valgte at beskeeftige sig med viste, at
stort set alle de 12 identificerede emner for voldsforebyggelse gik pa tveers af de 13
arbejdspladser i bade psykiatrien og i Kriminalforsorgen. Dette tyder pa, at emnerne er
generiske pa tveers af sektorer, ogsa selvom emnerne er opstaet som konkret respons pa
specifikke arbejdspladsudfordringer. Selvom der selvfelgelig er store forskelle pa de to
typer arbejdspladser, deler de som naevnt ogsa en raekke udfordringer og arbejdsforhold
sasom teet kontakt til pressede/sarbare borgere, treholdsskift, nedvendigheden af gode
systemer for overlevering, vigtigheden af relationsarbejde/kendskab til de indsatte/pa-
tienter med flere. Dette tyder pa, at emnerne, selvom de alle blev udviklet pa baggrund
af de konkrete udfordringer pa arbejdspladserne, ogsa berorer mere grundleeggende
udfordringer, som findes pa tveers af arbejdspladser i Kriminalforsorgen og i psykiatrien,
og som angiveligt ogsa er overferbare til andre lignende arbejdspladser med hgj risiko
for vold i arbejdet med borgere/klienter.

Som beskrevet tidligere havde vi syv kategorier med ud pa arbejdspladserne som inspi-
ration til det voldsforebyggende arbejde. Kategorierne var identificeret fra ekspertan-
befalinger og forskningslitteraturen til at igangseette en idégenereringsproces pa
medarbejderseminaret. Disse syv kategorier blev som resultat af diskussionerne pa
arbejdspladserne udvidet til i alt 12 tveergdende emner for voldsforebyggelse. To af de
oprindelige syv kategorier blev sldet sammen til ét emne ("Konkrete metoder til
voldsforebyggelse’ blev lagt sammen med "Treening og kurser’, da det tit var det, som
kendetegnede de konkrete metoder). Derudover var der seks nye emner for voldsfore-
byggelse, ud over dem vi oprindeligt var startet med. Disse seks nye emner kan betrag-
tes som et indblik i de aspekter, der seerligt blev oplevet som relevante for voldsforebyg-
gelse set ud fra et praksisperspektiv. De seks nye emner, som arbejdspladserne selv
identificerede, var fokusomrader pa mindst tre arbejdspladser og ferte til udviklingen af
i alt 44 handleplaner. Til sammenligning blev der udviklet i alt 48 handleplaner for de
oprindelige syv kategorier, som vi identificerede som vigtige for voldsforebyggelse ud
fra forskningslitteraturen og ekspertanbefalinger. Det vil sige, at der i den direkte
diskussionsproces, som foregik pa medarbejderseminar og pa styregruppemoder pa
arbejdspladserne, blev udviklet neesten lige s& mange handleplaner inden for de emner,
som arbejdspladserne selv definerede og fandt relevante at forbedre i forhold til at
forebygge vold og trusler sammenlignet med de kategorier, som vi havde defineret pa
forhand.

Det emne, som arbejdspladserne selv definerede, og som flest arbejdede med var:
”"Kommunikation til kollegaer og overlevering”. Her er det vigtigt at veere opmeerksom
pa, at arbejdspladserne i Kriminalforsorgen og psykiatrien som navnt begge er
karakteriseret ved at arbejde i treholdsskift, hvorfor behovet for kommunikation og
overlevering mellem kollegaerne i de forskellige vagtskift bliver seerligt vigtigt. I begge
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brancher er der begraenset overlap mellem vagter (for eksempel mellem dag- og
aftenvagten), hvor medarbejderne kan viderebringe vigtig information til naeste vagt.
Dette oger behovet for en god og preecis overlevering. Arbejdspladserne udarbejdede
derfor en reekke kreative losninger for at sikre denne meget vigtige overlevering sa godt
som muligt ogsa uden den direkte kontakt med deres kollegaer (for eksempel via
rapportsedler, der hjalp med at strukturere og holde fokus pa de informationer, som det
var seerligt vigtigt at give videre til neeste vagthold). Men selv i situationer, hvor det er
muligt med direkte kontakt og overlevering til kollegaer, er det vigtigt for arbejdsplad-
serne at afstemme hvilke informationer, der skal gives videre og pa hvilken made, det
skal ske, sa overleveringen sker nemt og hurtigt. Dette forholdsvis enkelte aspekt
“overlevering” er ikke noget, som typisk bliver undersogt i forskningsstudier om
voldsforebyggelse. Der findes dog forskning om risikovurderingsvaerktgjer, som ogsa
har til formal, at dokumentere, hvordan for eksempel patienterne har haft det i lobet af
dagen, og om der er brug for eget opmaerksomhed, og disse veerktgjer anvendes ogsa pa
en del arbejdspladser (Almvik, Woods, & Rasmussen, 2000; Clarke, Brown, & Griffith,
2010; Woods & Almvik, 2002). De mange handleplaner, som blev udarbejdet i forhold til
bedre overlevering, tyder dog pa, at der mange steder var brug for endnu mere
opmerksomhed pa hvordan informationsudveksling om potentielle risici for vold
foregar bedst muligt.

Et andet emne som arbejdspladserne definerede var “tveerfagligt samarbejde”, altsa igen
et emne, som bergrer kommunikation og informationsudveksling mellem medarbejder-
ne, her bare imellem forskellige arbejdspladser eller pa tveers af jobgrupper. Pa arbejds-
pladser i Kriminalforsorgen kan dette for eksempel handle om samarbejde mellem det
uniformerede og ikke-uniformerede personale (for eksempel mellem feengselsbetjente og
undervisere/sundhedspersonale/administrativt personale). Det kan ogsa henvise til
samarbejdet mellem feengselsbetjentene og politiet, som bringer arrestanter til arrest-
huse. Det kan veere at afstemme forventningerne, sé der ikke opstar misforstaelser om,
hvad der er muligt for den arresterede i arresten. Som det blev henvist til fra arbejds-
pladserne, kan netop forventninger, som ikke bliver indfriet, udlese store frustrationer
og dermed potentielt udlese voldelige eller truende reaktioner. I psykiatrien handler
tveerfagligt samarbejde blandt andet om samarbejde og vidensdeling mellem sygeplejer-
sker, social- og sundhedshjeelpere/-assistenter, ergo- og fysioterapeuter, leeger og
psykiatere for eksempel i forhold til beroligende metoder eller medicineringsplaner for
patienterne. Selvom tveerfagligt samarbejde er et emne, som ogsa undersoges i
forskningsstudier (Morgan, Pullon, & McKinlay, 2015), vurderer vi pa baggrund af
projektet, at der burde veere mere forskningsmaeessig opmeerksomhed pa tveerfagligt
samarbejde i forbindelse med voldsforebyggelse.

Betydningen af god kommunikation ses under endnu et emne, som arbejdspladserne
selv pegede pd, nemlig “kommunikation og relationsarbejde med indsatte/patienter”.
Her ligger fokus mere pa kommunikation med indsatte og patienter. Udvikling af gode
relationer betragtes pa mange arbejdspladser som grundlaget for en god voldsforebyg-
gelse. Det at kende patienter/indsattes seerlige behov betragtes som et vigtigt voldsfore-
byggende redskab, og det er derfor vigtigt for medarbejdere at vaere et fast team af
medarbejdere, som kender patienterne/de indsatte, ligesom det er vigtigt for medarbej-
derne at kende kollegaerne godt, sa de er trygge ved den hjelp, de kan fa ved opkerte
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eller voldelige situationer. Relationen og det komplekse forhold mellem ansatte og
indsatte og mellem ansatte og patienter er beskrevet indgaende i forskningslitteraturen
(Andersen, 2018; Billund, 2016; Goffman, 1997; Liebling & Arnold, 2012; Minke, 2012).
Selvom relationens betydning ogsa er velkendt i praksis, sa ser det ud som om, at der
lobende er brug for at afklare og folge op pa mulighederne og forudsaetningerne for at
udfore relationsarbejde.

Arbejdspladserne udviklede ogsa en reekke handleplaner for nogle af de kategorier, som
vi oprindeligt identificerede ud fra litteraturen og anbefalinger, herunder to af de tre
emner, der pa tveers af de 13 arbejdspladser, der blev arbejdet mest med. Det ene kaldte
vi “konkrete metoder”, og den andet “introduktion af nye medarbejdere og vikarer”.

Emnet “konkrete metoder” er det emne, som blev brugt af neesten alle arbejdspladser, og
herunder blev der udviklet i alt 30 handleplaner. Dette afspejler, at mange af de metoder,
hvoraf mange ogsa er forskningsmaessig undersegt, har en stor betydning i praksis.
Mange af disse metoder er deeskaleringstraening eller andre metoder som for eksempel
risikovurderingsredskaber, frigerelses- og fastholdelsesgreb og treening i for eksempel
Safewards (en model som bestar af 10 tiltag rettet mod samarbejdet i teamet og relatio-
nen til patienter med henblik pa at reducere konflikter pa arbejdspladser i psykiatrien),
som mange medarbejdere har leert at kende pa kurser eller i forbindelse med opleeg.
Grunden til at disse allerede eksisterende metoder, som medarbejdere blev uddannet i,
alligevel blev behandlet i s mange handleplaner er, at medarbejderne tit oplevede, at
der var behov for, at metoderne blev justeret eller genopfrisket, for at de i hojere grad
kunne anvende dem i praksis. P4 denne mdade har Integreret Voldsforebyggelse ogsa
bidraget til at understotte og optimere anvendelsen af eksisterende metoder i praksis.

I forhold til emnet “introduktion af nye medarbejdere og vikarer”, som ogsa blev
anvendt af mange arbejdspladser, er det vigtigt at veere opmeerksom p4, at begge
brancher i hgj grad anvender vikarer (for eksempel fra andre afdelinger) og har
elever/studerende, der er pa arbejdspladsen midlertidigt — enten som studerende eller
som aflosere. Dette emne er ogsa noget, som spiller en rolle i forskningsstudier, da det tit
er uerfarne medarbejdere, som bliver udsat for vold eller trusler pa arbejde (Hogh et al.,
2008). Selvom mange arbejdspladser derfor har introforleb for nye medarbejdere for at
kleede dem pa til deres opgaver, viste diskussionerne pa arbejdspladserne, at vikarer
ikke nedvendigvis far den samme introduktion, eller at introduktionen kommer pa et for
sent tidspunkt, eller ikke er omfattende nok. At dette havde stor betydning i praksis,
kom frem i diskussionerne pa arbejdspladserne, hvor medarbejdere fortalte om, at
usikkerhed omkring den geeldende praksis blandt medarbejdere kan veere en belastning
og en risiko for vold og trusler, ikke kun for de nye medarbejdere, men ogsa for resten af
medarbejderne. I forbindelse med voldsforebyggelse af vold og trusler forekommer det
derfor relevant ogsa at beskeeftige sig grundigt med introduktion og opleering af nye
medarbejdere pa arbejdspladserne.

10.4 Studiets styrker og svagheder

Alle studier har styrker og svagheder, det vil der ogsa uveagerligt veere i et sa omfat-
tende interventionsprojekt som Integreret Voldsforebyggelse. I det folgende vil vi
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fremheeve disse, sa leeseren selv kan tage kritisk og nuanceret stilling til de fremkomne
resultater.

Som beskrevet i kapitel 7 faldt svarprocenten i lobet af de ti spergeskemaundersogelser,
som blev gennemfeort i lobet af projektperioden (ca. 2,5 ar). Derudover skete der en vis
udskiftning af deltagere pa arbejdspladserne, det vil sige, at en del af deltagerne kun var
med i et udsnit af projektperioden. Begge aspekter har muligvis haft indflydelse pa
resultaterne af sporgeskemaundersogelsen. En lav svarprocent kan fore til, at kun en
selekteret gruppe er repraesenteret i spergeskemaresultaterne, og at skiftende deltagere
mindsker muligheden for at opleve sendringer pa arbejdspladsen. Vi kan ikke sige, i
hvilken grad disse aspekter har pavirket resultaterne, og derfor er resultaterne behzeftet
med en vis usikkerhed. Der kan dog siges, at de statistiske imputationsanalyser, viser, at
udskiftningen af personalet og den faldende svarprocent ikke sendrer resultatet pa vores
hovedudfaldsmal. Derudover ses der et godt samspil mellem de forskellige resultater,
som bidrager til evaluering. Det vil sige, at de positive effekter og tendenser, vi fandt i de
kvantitative resultater, understottes af de kvalitative resultater (interviews med medar-
bejderne som deltog i styregruppen). Derudover folger resultaterne vores antagelse om,
at positive resultater forudseetter, at arbejdspladserne gennemforte interventionen som
den var planlagt. Og endelig viser den store maengde af aktiviteter, som arbejdsplad-
serne gennemforte for at forbedre deres voldsforebyggelse, at der blev handlet pa
baggrund af interventionen. Pa baggrund af dette vurderer vi, at resultaterne er gyldige
pa trods af de neevnte begraensninger.

Spergeskemaresultaterne styrkes ogsa af den forholdsvis lange opfelgningstid, som
streekker sig fra mindst et halvt ar efter afslutningen af interventionen til hele 20
maneder efter afslutning af interventionen, afthaengigt af hvornar i projektets forlob
arbejdspladserne gennemforte interventionen. At vi stadigvaek finder, i hvert fald for
psykiatrien, en statistisk signifikant effekt efter en sa lang opfelgningstid, og for
Kriminalforsorgen for tre af de sekundeere udfaldsmal, tyder pa, at disse effekter er ret
stabile.

Pa grund af de mange gentagelser af sporgeskemaundersogelsen var vi nedt til at
begraense antal spergsmal. Vi havde derfor ikke mulighed for at sperge mere detaljeret
om bestemte aspekter. Derudover kraevede designet, at vi pa forhand besluttede os for et
bestemt hovedudfaldsmal, som bedst muligt kan méle pa det, som vi forventede
interventionen ville have indflydelse pa. Vores hovedudfaldsmal blev derfor malt med et
sporgsmal, som lod, om der labende justeres pa arbejdspladsens forebyggelsesindsats
som folge af registreringer og feelles erfaringer. Som beskrevet, viste det sig, at mulig-
heden for aktivt at arbejde med registreringer, det vil sige at opspore menstre og udvikle
forebyggelsesaktiviteter pa baggrund af det, var forskellig i de to brancher. Sporgsmal
for hovedudfaldsmal viste sig derfor at ikke veere helt passende for situationen i Krimi-
nalforsorgen og vi antager, at det er grunden til, at vi ikke fandt en statistisk signifikant
forbedring i hovedudfald i Kriminalforsorgen. Her ville det have veeret bedre, hvis
spergsmalet om anvendelse af registreringer for at udvikle forebyggende indsatser var et
spoergsmal for sig selv og ikke var sammenkoblet med de andre aspekter, som vi spurgte
om i samme sporgsmal. Det er en svaghed i designet, som vi blev opmaerksom pa i lobet
af projektet, men som vi ikke havde mulighed for at eendre p4, da det var vigtigt at sikre,
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at resultaterne fra de ti spergeskemaundersogelser kunne analyseres samlet. I fremtidige
undersogelser vil det derfor veere bedre kun at fokusere pa et enkelt aspekt i hovedud-
faldsmalsspergsmal.

Det kan ogsa ses som en styrke, at det lykkedes os at designe et forskningsprojekt, som
pa den ene side bygger pa de klassiske forskningsmetoder, som betragter et randomise-
ret og kontrolleret studie som “gold standard” for at give solide resultater, og at vi sam-
tidig udviklede en interventionstilgang, der integrerer og bygger videre pa de allerede
eksisterende voldsforebyggelsesindsatser pa arbejdspladserne. I en undersogelse blandt
hajrisikobrancher vil det veere urealistisk at antage, at der ikke i forvejen er opmaerk-
somhed pa voldsforebyggelse, og det vil dermed veere svert at male pa effekten af en
bestemt indsats uathaengig fra andre indsatser, som eksisterer allerede. Ved at fokusere
pa, om det lykkedes at forbedre lobende samarbejde om voldsforebyggelse var det
muligt at male om vores intervention havde en effekt, mens vi gav plads til at arbejds-
pladserne ogséa kunne bruge projektet til at optimere deres allerede eksisterende
indsatser. For arbejdspladserne havde det derudover den fordel, at de kunne bruge
deres ressourcer til flere formdl samtidig, det vil sige at veere med i forskningsprojektet
og anvende metoden Integreret Voldsforebyggelse, mens de samtidig ogsa arbejdede
videre pa deres eksisterende indsatser.

Et forhold, der kan betragtes som en svaghed ved studiet, var de mange roller forsker-
gruppen havde som for eksempel bade at facilitere interventionen og sta for evaluerings-
interviewene. For ikke at skulle evaluere os selv var forlgbet oprindeligt designet sa
facilitatorerne foretog evalueringsinterviewene pa de arbejdspladser, hvor de ikke selv
havde veeret faciliteret forlebene. Et oget kendskab til brancherne viste dog, at den
tillidsrelation, der blev bygget op mellem facilitatorer og deltagere samt et detaljeret
kendskab til de konkrete handleplaner, der blev udviklet, var afgerende for at fa
tyldestgorende data om interventionsforlebet og processen efterfelgende. Derfor var den
bedste losning i praksis ogsa en lesning, der beted at forskergruppen varetog flere
forskellige roller i projektet og evaluerede egne faciliterede forleb.

Et sidste forhold, som ber neevnes her er, at vi, som neevnt, tilpassede interventionen
undervejs. Vi fandt ud af, at interventionen var for kreevende for arbejdspladserne, og vi
valgte derfor at eendre pa den, mens vi forsggte at bevare alle centrale elementer af
interventionen. Med denne eendring opstod der dog et andet problem, nemlig at sendrin-
ger i interventionen strider imod vores RTC-design, hvor der leegges veegt pa, at inter-
ventionen ikke sendres undervejs. Vi valgte dog alligevel at tilpasse interventionen for at
sikre, at arbejdspladserne havde en mulighed for overhovedet at gennemfore den. Dette
gjorde vi, fordi vi fandt det uetisk at igangseette den ikke justerede model af interventio-
nen (version 1) pa de resterende arbejdspladser, nér vi allerede pa forhand vidste, at
mange arbejdspladser formentlig ikke ville veere i stand til at gennemfere den pa grund
af omfanget.

Andringerne betod, at det var lettere at gennemfore interventionen i version 2. For at
sikre det bedst mulige sammenligningsgrundlag mellem de to versioner af interven-
tionen, tilpassede vi derfor ogsa implementeringsgraden. I den tilpassede version
(version 2) blev det vaegtet hojere, at arbejdspladsen gennemforte hele den faciliterede
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del af interventionen ud fra den tanke, at det var vigtigt, at medarbejdere og ledere
forstod og fik erfaring med den integrerede tilgang til voldsforebyggelse, som vi
preesenterede dem for. Dette betod imidlertid, at den faciliterede del af interventionen,
som er kendt fra eksisterende forskning for generelt at veere lettere at gennemfore
samtidig, veegtede hojere. Nar arbejdspladserne i version 2 af interventionen generelt har
en hgjere score skyldes det altsa bade, at interventionen faktisk er blevet lettere at
gennemfore, og at veegtningen er blevet justeret, sa den del der er nemmest for
arbejdspladserne at gennemfore teeller mere. Dertil kommer ogsa, at vi som facilitatorer
gennem de mange gennemprovninger af interventionen leerte brancherne og de typiske
udfordringer bedre at kende, samt blev mere rutinerede i at gennemfore de enkelte
interventionsaktiviteter. Det er forventeligt, at dette ogsa vil kunne afleeses positivt i
implementeringsgraden for de arbejdspladser, der deltog i version 2 af interventionen. I
sidste ende er det dog afgerende at holde fast i, at det lykkedes os at udvikle en
intervention, som kunne tilpasses de konkrete arbejdspladser, sa det var muligt for dem
at fuldfere. Uaftheengig af malemetode er det dokumenteret, at arbejdspladserne aktivt
deltog i projektaktiviteterne, og at de udarbejdede og gennemforte et stort antal
handleplaner.

10.5 Laering af projektet integreret voldsforebyggelse

I det folgende fremheever vi centrale leeringspunkter fra interventionsforlebene, som star
frem efter at have gennemfort 13 fulde interventionsforleb i de to hejrisikobrancher
psykiatri og Kriminalforsorgen. Vores leeringspunkter vurderes at veere primeert
relevante for disse og lignede brancher, hvor risikoen for forekomsten af trusler og vold
fra iseer patienter og indsatte er seerlig hoj.

o Arsagerne til at vold og trusler opstar er komplekse, og derfor kraever forebyg-
gelsen typisk flerstrengede losninger, hvor man arbejder systematisk og sikrer, at
der jeevnligt folges op pa alle relevante aspekter.

e Der kan med fordel arbejdes videre pa eksisterende indsatser for voldsforebyg-
gelse. Her er det vigtig at undersege, om de eksisterende indsatser bruges i
praksis, om der er brug for en opfriskning, tilpasning og optimering — eller om
der er brug for helt andre losninger.

e For at sikre en steerkere organisatorisk forankring af lesninger, er det vigtigt, at
medarbejdere og ledere arbejder sammen og i feellesskab undersoger, hvordan de
kan forbedre forebyggelsen af vold og trusler. Det handler om at identificere
konkrete udfordringer og sammen udvikle konkrete losningsforslag, sa de passer
til de problemstillinger, som opleves pa arbejdspladsen.

e For at kunne lave god voldsforebyggelse er det centralt, at medarbejdere og
ledere samt topledere prioriterer arbejdet, hvilket vil sige, at de bade prioriterer
at seette tid og ressourcer af til selve gennemforslen, og at der ogsa seettes tid af til
droftelser og det konkrete arbejde mellem aktiviteterne, hvor man skal integrere
nye tiltag i dagligdags rutiner.
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e Lederne har meget indflydelse pa i hvor hej grad voldsforebyggelse prioriteres
pa en arbejdsplads. Men lederne har ogsa selv brug for sparring og refleksion i
forhold til hvordan de bedst kan udfylde deres rolle som en aktiv stottende part i
det voldsforebyggende arbejde samt i handteringen efter en haendelse. Sparrings-
og udviklingsmuligheder for lederne er derfor ogsa vigtigt for voldsforebyggelse.

e Hyvis der i en periode skal arbejdes mere intensivt med at forbedre voldsforebyg-
gelse, for eksempel at gennemfore interventionsforlebet Integreret Voldsfore-
byggelse, er det vigtigt at veelge et tidspunkt, hvor der ikke er for mange
strukturelle zendringer i organisationen sidelobende med projektet (lederskift,
sammenleegninger, flytninger, nye it-systemer, konkurrerede tiltag), da det ellers
kan veere sveert at afseette ressourcer og beholde fokus pa gennemforelsen.

e Inddragelse af medarbejderne er vigtigt for at identificere de mest relevante
udfordringer og finde passende lgsninger, men typisk vil der kun veere en
mindre gruppe medarbejdere involveret i det mere intensive arbejde med at
udvikle brugbare losninger. For at alle medarbejderne bliver inddraget i
processen er det derfor vigtigt at serge for en god formidling mellem dem, som
arbejder mere intensiv pa lesningsforslag og resten af medarbejdergruppen.

10.6 Konklusion

Forskningsprojektet Integreret Voldsforebyggelse har vist, at det i hejrisikobrancher er
muligt at forbedre arbejdspladsers systematiske og kontinuerlige arbejde med at fore-
bygge vold og trusler ved at implementere en medarbejderinddragende og ledelsesrettet
intervention. Neesten alle deltagende arbejdspladser var i stand til at gennemfere inter-
ventionen med en hgj implementeringsgrad, og denne indsats forte til udvikling af flere
konkrete og tilpassede handleplaner for voldsforebyggelse. Den kvantitative evaluering
viste, at medarbejderne oplevede forbedringer i forhold til, hvordan der arbejdes med
voldsforebyggelse pa deres arbejdspladser. Selvom svarprocenten til spergeskema-
undersogelsen faldt gennem forlebet, og at undersogelsen blev gennemfort pa arbejds-
pladser med stor udskiftning, fandt vi signifikante resultater, som bekraefter vores
hypoteser. Den kvalitative evaluering af styregruppemedlemmernes oplevelse af projek-
tet understotter disse positive resultater.
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Bilag 1: For-interview med leder -
Kriminalforsorgen

2 min Praesentation af Hvem er vi og hvilken rolle har vi i interventionen?
interviewere
Andre deltagere i projektgruppen og deres roller.

Evt. kort preesentation af projektet

3 min Praesentation af formil 1. Kortleegning af voldsforebyggelsespraksis (til brug pa
med interviewet ledelses- og medarbejderseminar).

2. Kortleegning af motivation og kontekst for deltagelse i
projektet (til evalueringsbrug).

I forbindelse med praesentationen pa ledelsesseminaret og
medarbejderseminaret vil vi gerne gengive vigtige temaer fra
interviewet. Hvis der er noget, som du ikke synes, vi skal tage
med videre, ma du endelig give os besked — sa vil vi ikke tage
det med til seminarerne. Du kan bade give os besked nu, men
du kan ogsa kontakte os senere, hvis det bliver relevant.

I forbindelse med den videnskabelige evaluering vil
informationer fra dette interview blive behandlet fortroligt og
alle citater vil veere anonymiserede.

5 min Kort preesentation af
lederen selv Hvor leenge har du veeret ansat i din nuveerende stilling?
Faglig baggrund?
Dailiie oiiaver?
5 min Motivation for deltagelse | Hvem har taget beslutningen om, at jeres arbejdsplads skulle
deltage i projektet? Blev du inddraget i beslutningen? Er du enig
i beslutningen?
Hvad haber du, I far ud af jeres deltagelse?
5 min Mentalt overskud, Ser du nogen barrierer for at fa et godt forleb?
nedskaering i bemanding,
hej udskiftning af Hvordan tror du, at I kan handtere eventuelle barrierer?
personale, konkurrerende
forandringsprocesser, Hvor meget energi, teenker du, at I som organisation har
ledelsesskift mulighed for at leegge i interventionen?
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5 min Forekomst af vold og Hvordan ser situationen ud i forhold til forekomsten af vold og
trusler trusler?

I forhold til tidligere, oplever du det som et stigende problem
som noget der fylder meget i jeres arbejde?

10 min | Kultur og holdninger Hvordan er jeres holdning til vold og trusler her pa afdelingen?

Tror du, at man bliver ngdt til at acceptere et vist niveau af vold
og trusler, nar man arbejder med denne gruppe af indsatte?
Hvad ma man evt. acceptere?

Hvad betyder denne accept ift. at gore en aktiv indsats for at
forebygge disse heendelser?

Hvad tror du er det vigtigste at arbejde med, nar man skal
forebygge vold og trusler?

10 min | Eksisterende strukturer og | Hvad ger I for at undga vold og trusler?
politikker for
voldsforebyggelse Hvad virker godt?

Hvad virker mindre godt?
Kan man gere mere?

Er der noget I gor fast (rutiner, procedure) for at undga vold og
trusler? Fx normering, paklaedning, alarmer m.m.

Bliver medarbejdere og ledere uddannet til at kunne handtere
og forebygge vold og trusler?

Taler I nogensinde om hvordan I undgéar vold og trusler pa
afdelingen?

Hvornar ger I det?

Hvordan er det nar I taler om det?

Har I en voldspolitik?

Hvordan bliver den brugt?

Hvem har veeret med til at udforme jeres
voldsforebyggelsespolitik?

5 min Tidligere erfaringer med Har I erfaringer fra andre lignende projekter?
lignende projekter

ﬁ
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10 min

Opsamling

Hvis du opsamlende skulle neevne tre ting som er vigtige
fokuspunkter for dit arbejde med at understotte
voldsforebyggelsesarbejdet pa afdelingen — hvad skulle det sa
veere?

Er der noget du teenker du seerligt kan gere som leder?

Har du noget, du vil tilfeje i relation til det kommende arbejde
med IV, som vi ikke har veeret omkring, som du kunne teenke
dig at snakke om?

Introducere lederseminar og forteelle, hvad seminaret kommer
til at indeholde. Forberede leder pa tilstedeveerelse af topleder
samt elementer af ledelsesevaluering. Medbringe eksemplar af
sporgeskema.

5 min Eksisterende medarbejder- | Hvilken indflydelse har medarbejderne pa arbejdsmiljearbejdet?
inddragende kultur
Er medarbejderne vant til at blive inddraget i forskellige
processer?
5 min Eksisterende struktur for | Hvordan er arbejdsmiljoorganisationen struktureret?
arbejdsmiljearbejde
KAN Har I et sikkerhedsudvalg?
EVT.
IEEARES Hvem sidder i den/de grupper?
MAIL

Hvor ofte mades de?

Hvad har de arbejdet med i lobet af det sidste ar?
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Bilag 2: For-interview, fokusgruppe med
medarbejdere - Kriminalforsorgen

3 min

Preesentation af
interviewere

Hvem er vi og hvilken rolle vil vi have i interventionen?

Andre deltagere i projektgruppen og deres roller.

4 min

Preesentation af
projektet

Spergeskemaer, interviews med medarbejdere og ledelse
-> kortleegning. Praesenteres pa personaleseminar, hvor I
skal udveelge omrader, I vil arbejde videre med. Herefter
arbejdes videre i en styregruppe med lobende
inddragelse af andre ansatte.

3 min

Preesentation af formdl
med interviewet

1. Kortleegning af voldsforebyggelsespraksis (til brug pa
ledelses- og medarbejderseminar).

2. Kortlaegning af motivation og kontekst for deltagelse i
projektet (til evalueringsbrug).

I forbindelse med kortleegningen vil vi gengive vigtige
temaer, men ikke som citater fra enkeltpersoner. I har pa
ethvert tidspunkt mulighed for at kontakte os, hvis der er
noget I onsker at traekke tilbage, sa det ikke kan blive
videregivet.

I forbindelse med den videnskabelige evaluering vil alle
citater veere anonymiserede.

5 min

5 min

Praesentationsrunde

Forekomst af vold og
trusler

Navn, stilling, hvor lang tid de har veeret ansat.

Ekspliciter: I dette interview sperger vi ind til vold og
trusler og mener i denne sammenhaeng vold og trusler
fra de indsatte mod de ansatte

Hvordan oplever I vold og trusler pa afdelingen lige nu?
Hvordan handtere I vold og trusler?

Har I et eksempel eller to pa en nylig
voldelig/trusselshaendelse?
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I forhold til tidligere oplever I det som et stigende
problem, som noget der fylder meget i jeres arbejde?

5 min

Menneskesyn

Hvorfor tror I at vold og trusler opstar?

15 min

30 min

Kultur og holdninger

Eksisterende strukturer
og politikker for
voldsforebyggelse

Tror I, at man bliver nedt til at acceptere et vist niveau af
vold og trusler, nar man arbejder med denne gruppe af
indsatte?

Hvad ma man evt. acceptere?

Hvad betyder denne accept ift. at gore en aktiv indsats
for at forebygge disse heendelser?

Hvad gor I for at undga vold og trusler?

Hvordan kan det veere, at der trods alt ikke er flere
heendelser?

Er der perioder, hvor der er feerre eller flere tilfeelde af
vold og trusler?

Hvad virker godt, hvad virker mindre godt?

Hvad gor I nar I skal ga ind til en indsat og give en darlig
besked?

Hvad ger 1i overleveringsituationer mellem vagtlag?
Hvor lang tid er I der sammen? Hvad forteeller I typisk?
Bliver ledere og medarbejdere uddannede I at handtere
vold og trusler?

Bliver de uddannede i at undga at det opstar?

Har I andre ting I gor fast som kunne have indflydelse pa
om vold og trusler opstar? Fx normering, pakleedning?

Taler I nogensinde om, hvordan I undgar vold og trusler
pa afdelingen?

Hvornar gor I det?

Hvordan er det nar I taler om det?

Har I en voldspolitik?

Hvordan bliver den brugt?

Hvem har veeret med til at udforme jeres
voldsforebyggelsespolitik?

Bliver I inddraget i beslutninger i forhold til
voldsforebyggelse? Og ift. andre ting i jeres arbejde?
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35 min

Qoelse

De ma gerne teenke pa
hver sin episode. Det
skal gerne veere en,
som de selv har haft
en rolle i pa en eller
anden made/har
forstehandskendskab
til — altsa ikke en, som
de kun har hert de
andre forteelle om.

Nu skal vi lave en lille evelse, som vi vil bruge til at finde
ud af, hvad der er vigtigt i forhold til voldsforebyggelse.

Der udleveres papir og kuglepen til alle deltagere.

Teenk hver iseer tilbage pa en episode med en indsat,
hvor en konfliktsituation ikke udviklede sig.

e Hvad gjorde den ansatte, der var involveret i
konflikten? Hvilken betydning havde det?

e Hvad gjorde kolleger? Hvilken betydning havde det?

e Hvad gjorde lederen? Hvilken betydning havde det?

e Hvad var forudseetningerne for, at I kunne handle
som I gjorde?

e List de tre vigtigste ting, der gjorde, at situationen
ikke udviklede sig.

e List nu mulige barrierer for at gere disse ting i
hverdagen.

10 minutter til at udfylde

Runde, hvor alle forteeller, hvilke overvejelser, de har
gjort sig.

Interviewer praesenterer naeste gvelse. Pa baggrund af
jeres overvejelser, vil jeg gerne have jer til at beskrive,
hvad der er god voldsforebyggelse. De ting, vi bliver
enige om at seette pa dette papir, er det, der bliver bragt
videre til seminarerne.

Er der andre ting, I vil seette pa? Kan vi veere enige om, at
det er dette opsamlende papir, vi vil bringe videre til
seminarerne?

5min | Motivation for Hvad er jeres motivation for at deltage i projektet?
deltagelse
Hvad haber I pa at fa ud af jeres deltagelse?
10 min | Mentalt overskud, Ser I nogen barrierer for at fa et godt forleb?

nedskaering i
bemanding, hoj

Hvordan kan I handtere evt. barrierer?
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udskiftning af personale,
konkurrerende
forandringsprocesser,
ledelsesskift

Hvor meget energi teenker I, at I som organisation har
mulighed for at leegge i interventionen?

Hvad kan I, vi og jeres ledere gore for at skabe de
forandringer vi ensker?

5min | Opsamling Er der noget i relation til det kommende arbejde med IV
som vi ikke har veeret omkring, som I kunne teenke jer at
snakke om?

S5min | Afslutning Deltagerne far mulighed for at stille spergsmal.

Kun hvis det
forekommer

Forsikre deltagerne om, at hvis der er noget de har sagt,
som de onsker skal fjernes, kan de altid kontakte os pa
tlf.

Hvis vi undervejs i interviewet bliver opmaerksomme pa
at personalet er i fare i dagligdagen, skal vi anonymt
ringe til AT og anmelde det.

Hvordan tror I, at det vil pavirke implementeringen af
projektet, at I har fdet en ny leder? (Ledelsesskift)




Bilag 3: Spgrgeskema med 13 spgrgsmal

Der er her 13 spgrgsmal, som vi vil bede dig besvare. Det tager ca. 5 minutter.

Dine svar behandles fortroligt. Resultaterne anvendes i en form, sa enkeltpersoner ikke kan

genkendes.

Besvarelserne skal bruges til at undersgge bade korttids- og langtids- effekter af projektet

"Integreret Voldsforebyggelse" pa din afdeling.

Arbejdet med forebyggelse af vold og trusler pa din afdeling

1. I hvor hgj grad bliver der Igbende justeret pa vores forebyggelsesindsats, som fglge af
registreringer og feelles erfaringer?

0

Slet ikke

1

2

3

4

10

| hgj grad

2. | hvor hgj grad samarbejder naermeste leder og ansatte om at forebygge vold og trusler?

Eks. Opsamle og bearbejde erfaringer samt iveerksaette handlinger.

0

Slet ikke

1

2

3

4

5

6

7

8

10

I hgj grad

3. Er der sket forbedringer i forhold til forebyggelse af vold og trusler pa din afdeling inden for

de seneste tre maneder?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 10

Slet ikke I hgj grad
Prioritering af voldsforebyggelse pa din afdeling
4. | hvor hgj grad prioriterer din naermeste leder voldsforebyggelse?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 10

Slet ikke I hgj grad

109



5. I hvor hgj grad prioriterer arbejdsmiljggruppen voldsforebyggelse?

0

Slet ikke

1

2

3

4

5

6

7

8

10

| hgj grad

Forebyggelsespraksis i din afdeling

6. | hvor hgj grad bliver retningslinjer vedrgrende forebyggelse af vold og trusler udfgrt i

praksis pa din arbejdsplads af din naermeste leder?

0

Slet ikke

1

2

3

4

5

6

10

Altid

7. | hvor hgj grad bliver retningslinjer vedrgrende forebyggelse af vold og trusler udfgrt i
praksis pa din arbejdsplads af de ansatte?

0

Slet ikke

1

2

3

4

5

10

Altid

8. | hvor hgj grad har du tillid til dine kollegers kompetencer til at forebygge vold og trusler?

0

Slet ikke

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

I hgj grad

9. I hvor hgj grad fgler du dig i stand til at handtere og forebygge vold og trusler?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Slet ikke | hgj grad
10. Fgler du dig tryg, nar du er pa arbejde?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Slet ikke Meget

tryg tryg

110




Voldsforebyggelsesklima pa din afdeling

11. Hvor enig er du i fglgende udsagn:

Meget Delvist | Lidt Lidt Delvist | Meget
enig enig enig uenig uenig uenig

11. | Min naermeste leder reagerer hurtigt pa O O ] O ] O
1 haendelser med vold og trusler.
11. | Rapporterede haendelser fra ansatte bliver | o O | O | O
2 taget alvorligt af neermeste leder.
11. | Pa min afdeling bliver man oplaert i O O | O | O
3 politikker og procedurer til forebyggelse af

vold og trusler.
11. | Pa min afdeling bliver de ansatte O O ] O ] O
4 informeret om potentielle voldsrisici.
11. | Nar der er travlt i min afdeling, prioriterer O O | O | O
5 man at Igse arbejdsopgaven sa hurtigt som

muligt, selv hvis det betyder, at man gar pa

kompromis med voldsforebyggelsen.
11. | Personalesammensatning og/eller O O | O | O
6 normering underminerer arbejdet med at

forebygge vold og trusler.
11. | Vieren afdeling, der Igbende ggr en ] ] i ] o ]
7 indsats for at forebygge vold og trusler.

Forekomst af vold og trusler pa din afdeling

12. Har du inden for de seneste tre maneder vaeret udsat for fysisk vold pa din afdeling?

Ja, dagligt

Ja, ugentligt

Ja, manedligt

Ja, af og til

Nej, aldrig

O

O

O

O

O

13. Har du inden for de seneste tre maneder varet udsat for trusler pa din afdeling?

Ja, dagligt

Ja, ugentligt

Ja, manedligt

Ja, af og til

Nej, aldrig

O

O

O

O

]

Mange tak for din besvarelse.
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Bilag 4: Struktur for feltnoter

Afdeling og aktivitet:

Facilitator(er):

Indhold

Hvordan forleb aktiviteten og hvilke tilpasninger/udeladelser var der? (udveelg evt. 1-2
konkrete eksempler til at illustrere pointer)

Konteksten
Huordan er det mentale overskud til at deltage i interventionen? Hvordan kom det til udtryk? Og
hvilken betydning fik det?

Er der konkurrerende forandringsprocesser i gang?

Hvad betyder personalesammensaetningen/udskiftningen for deres muligheder for implementering?

Huordan er motivationen for deltagelse, 0g hvordan kommer det til udtryk?

Kultur og arbejdsform
Huordan er kulturen pd stedet? Hvad kendetegner dialogen?

Virker de vante eller uvante med denne arbejdsform? Hvordan kommer det til udtryk?

Proces

Hvordan var relationen mellem deltagerne? Hvordan kom det til udtryk?
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Afdeling og aktivitet:

Hvordan var relationen mellem facilitator(er) og deltagere?

Huordan var rollefordelingen mellem evt. flere facilitatorer 0g hvilken betydning havde det for
processen?

Huordan havde hjaelpeprocesser (tillid mellem leder og medarbejder, affektiv commitment til
arbejdspladsen, gensidighed mellem medarbejdere og ledelse 0g balancerede ansvarsforstdelse i forhold til
voldsforebyggelse) indflydelse pd forandringsprocessen?

Er der andet, du har lagt meerke til, som er vigtigt at naevne?
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Bilag 5: Implementeringsgradsskema

Implementeringsgradsskema for medarbejderseminaret

Arbejdsplads: Dato: Facilitatorer: | Kommentarer:
Omrade Mulige Point tildelt | Noter
point
Deltagelse 10 %
Hvor mange er 5%
fremmeodt?

Ved en deltagelse pd under 40 %
af afdelingen tildeles 0 %. Mellem
40-60 % deltagelse giver 3 %.
Over 60 % giver 5 %.

Hvem er fremmedt? 5%
Huis et helt vagtlag eller
faggruppe ikke er repraesenteret
tildeles 0 %. Ellers 5 %

Kvalitet af aktiviteten: 9%
Er deltagerne 2%
konstruktive?

Vurder pd en skala fra 0-2 hvor
konstruktive deltagerne var

Er deltagerne aktivt 4%

deltagende?
Vurder pd en skala fra 0-4 hvor
aktivt deltagende de var

Lytter deltagerne aktivt | 1%
til hinanden i dialogen
om identifikationen af
fokuspunkter og

losningsforslag?
Vurder om deltagerne var enige
om de beslutninger, der blev taget

Er lederen synligt 2%
stottende?

Vurder pd en skala fra 0-2 i hvor
hoj grad lederen synligt stottede
op om de beslutninger, der blev

taget

Kvalitet af facilitators 6 %
arbejde:

Kom facilitatoren i mal 6 %

med formalet med

aktiviteten?

Vurder pd en skala fra 0-6 i
hvilken grad du opndede formilet
med aktiviteten
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Arbejdsplads:

Dato:

Facilitatorer:

Kommentarer:

*At give alle medarbejdere
mulighed for at blive hort i
forhold til, hvad de vil prioritere

at arbejde med (= skabe ejerskab).

*At give alle medarbejdere
mulighed for at arbejde med en
nuanceret drsagsforstdelse og
dermed at losningsforslag kan
veere komplekse (=skarpe et
analytisk blik).

*At tydeliggore lederens stotte.

I alt

25 %
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Bilag 6: Kodede emner i interviews med
styregruppemediemmer

Overordnet oplevelse af projektet

Emne

Underemne

Positive elementer

Involvering i problemidentifikation og problemlosning
Tid til at medes

Samarbejde

Engagement

Negative elementer

Abstrakt intro
Lave svarprocenter ved sporgeskemaundersogelse
Manglende tid til udferelse

Forudsatninger for en god intervention

Emne

Underemne

Fremmende faktorer

Ekstern facilitering
Kobling med andre tiltag

Mulige barrierer

Manglende tid
Manglende overskud

Samarbejde og systematik

Emne Underemne

Samarbejde - Samarbejde mellem ledere og medarbejdere
- Samarbejde mellem medarbejdere

Systematik - Opfolgning pa handleplaner

Lederens rolle mht. at folge op
Varighed mellem meder

Udbytte af interventionen

Emne

Underemne

Udbytte

Konkrete initiativer pa baggrund af specifikke
handleplaner

Forstaelse for forskellige perspektiver i
medarbejdergruppen

Folelse af taletid

Folelse af handlekraft

Overvejelser om at fortseette arbejdet efter
projektafslutning
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