"Gget trivsel for alle”

- en casefortzlling fra Langenaes Dagtilbud

I Danmark er langt de fleste born mellem nul og seks dr indskrevet i et dag-
tilbud. Formdlet med dagtilbud er at fremme trivsel, leering, udvikling og
dannelse for alle barn. Denne artikel er en caseforteelling om et praksisncert
kompetenceudviklingsforlob, der gennem et par ar blev gennemfort i Lange-
nees Dagtilbud i Aarhus Kommune. Forlobet blev udviklet af og gennemfort
af Center for ADHD i samarbejde med dagtilbuddet.

Artiklen beskriver forst de udfordringer, der var baggrunden for at iveerk-
scette forlobet. Herefter beskrives de fire delelementer i forlobet (et webinar
til alle medarbejdere, et kursus for pcedagogisk personale, et aktionsleerings-
forlob i udvalgte afdelinger og et mesterleereforlob for dagtilbuddets ressour-
cepeedagog).

Afslutningsvist opsummeres ledelsesmeessige og peedagogisk-psykologiske
refleksioner og erfaringer med forlobet. Dagtilbudslederen kalder i dag "Oget
trivsel for alle” for dagtilbuddets inklusionstilgang og den “saltvandsind-
sprojtning”, der gav fornyet motivation hos medarbejderne og aget trivsel for
alle, ikke mindst for dagtilbuddets mest udsatte born.

Artiklen baserer sig dels pd interviews med dagtilbuddets ressourcepce-
dagog Sheetal Josefs, dagtilbudsleder Martin Hundrup og pedagogisk psy-
kologisk konsulent ved Center for ADHD Henrik Kyed Steffensen. Desuden
treekker artiklen pa data fra SDQ-mdalinger ved forlobets start, slut og tre-

maneders-opfolgning.

Indledning

Langt de fleste danske born er 1 dag
indskrevet 1 et dagtilbud 1 de forste ar
af deres liv. Derfor er det oplagt, at der
er stor opmaerksomhed pa omradet, og
hvordan dagtilbuddene kan spille en
rolle 1 forhold til en tidlig forebyggende
indsats over for bern 1 udsatte positio-
ner (VIVE). I dagtilbudsloven, kapitel
2, § 7, beskrives det overordnede for-
mal med dagtilbud saledes:

Dagtilbud skal fremme borns trivsel,
leering, udvikling og dannelse gen-
nem trygge og peedagogiske lcerings-

Af Marianne Holst Nielsen

miljoer, hvor legen er grundleggen-

de, og hvor der tages udgangspunkt i

et borneperspektiv.
(Dagtilbudsloven)

Det gode sporgsmal er, hvordan dette
formal omsaettes til en paedagogisk
praksis, sa forskellige barnegruppers
trivsel, leering, udvikling og dannelse
imedekommes.

Forskning viser, at dagtilbud af hgj
kvalitet fremmer borns trivsel og ud-
vikling og kan mindske behov for saer-
lige indsatser og medvirke til, at bern
1 udsatte positioner far mere lige
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chancer (Sylva et al., 2004; Heckman,
2006; Formandskabet for Radet for
Borns Leering, 2017; Ringsmose, 2020).
Kvalitet 1 dagtilbud kan opdeles 1 tre
elementer: strukturel kvalitet, der
handler om normeringer, fysiske ram-
mer, uddannelse osv., proceskvalitet,
som handler om interaktion, kvalite-
ten af de paedagogiske kompetencer
mv., og resultatkvalitet, som handler
om, hvad bernene far ud af at ga i
dagtilbud, her og nu og pa lengere
sigt (EVA, 2020).

Denne evaluerende praksisfortaelling
beskriver et kompetenceudviklingsfor-
lob, der er gennemfort 1 Langenaes
Dagtilbud, Aarhus Kommune. Forle-
bet, der fik navnet "@Oget trivsel for
alle”, blev tilrettelagt 1 samarbejde
med og gennemfort af Center for
ADHD(CFA). Formalet med forlebet
var at styrke bade bernenes og medar-
bejdernes trivsel med afsaet 1 elemen-
ter fra evidensprogrammer og forsk-
ningsbaserede programmer. Praksis-
forteellingen bygger pa interviews med
dagtilbudsleder Martin Hundrup, res-
sourcepsedagog Sheetal Maria Skovga-
ard Josefs og paedagogisk psykologisk
konsulent ved CFA Henrik Kyed Stef-
fensen.

Baggrund for

"@get trivsel for alle”

Baggrunden for forlgbet var, at dagtil-
buddet gennem et par ar havde oplevet
en negativ udvikling pa flere parame-
tre. Dels var der udfordringer 1 forhold
til bernenes trivsel, primeert hos de
mest udsatte 1 bernegruppen. Dels var
dagtilbuddet udfordret 1 forhold til
medarbejdertilfredshed og medarbe;j-
derfastholdelse. Det var dagtilbudsle-
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derens oplevelse, at der havde udviklet
sig en form for resignation 1 det paeda-
gogiske arbejde:

Jeg handlede pa et problem, som

vi havde set udvikle sig over et par
ar. Vi kom simpelthen til kort med
vores peedagogik. Helt konkret var

vi iscer udfordret pa vores tilgang til
de born, der havde det svcert i feel-
lesskabet. Jeg opdagede det faktisk
ved, at der var medarbejdere, der
begyndte at sige op. Med netop denne
begrundelse ... at de ikke oplevede,
at de kunne lykkes i deres arbejde.
De syntes kort sagt ikke, at de havde
det i den peedagogiske veerktojskasse,
de havde brug for til bornegruppen.

Det var samtidig ledelsens oplevelse,
at det blev vanskeligere og vanskelige-
re at fa tilstreekkelig hjalp fra de stot-
tesystemer, der var tilknyttet dagtil-
buddets institutioner. Ogsa dette var
et opmaerksomhedspunkt hos dagtil-
budslederen:

Jeg oplevede det ogsd, nar jeg deltog
pa netveerksmader, ved trivselsmader
muv. Vi medtes og talte om proble-
merne, men vi endrede ikke noget i
praksis. Vi havde lige sa stille ud-
viklet et mangelsyn pa bornene, pd
hinanden og os selv. Som dagtilbud-
sleder blev jeg nodt til at gore noget
andet — at gore op med det, jeg sa.
Jeg meerkede det jo ogsa selv ... at
jeg selv begyndte at se mangler frem
for ressourcer. Det var sadan en do-
minoeffekt. Den slags smitter!

Henrik Kyed Steffensen, paedagogisk
psykologisk konsulent ved CFA, gen-



kender dette billede fra sit arbejde med
foraeldre og professionelle:

Nogle af de rad, vi fik, syntes vi al-
lerede, vi havde afprovet, andre var
helt urealistiske i forhold til den tid,
Vi ser meget ofte, at foreeldre og fag- vi har til radighed. Jeg husker selv,
professionelle bliver ramt pa deres at jeg blev sadan én, der slog i bor-
relation til udsatte born. De voksne det og sagde — nu skal vi gore noget
oplever typisk, at deres opmeerksom- andet!

hed i al for hoj grad bliver rettet
mod den negative adfeerd hos bar-
net, og de eftersporger strategier til
at eendre dette. Mange forteeller fx,
at skeldud er begyndt at fylde alt
for meget i relationen, men de ved
tkke, hvordan de kan cendre dette
monster. Vi siger nogle gange, at

Dagtilbudslederen genkender frustra-
tionen og husker tvivlen om retningen
— hvor skulle de kigge hen?:

Jeg tror alle famlede lidt ... Der
var forskellige ideologiske bud pa,
hvordan vi kunne lose problemet —

der er kommet et "monster-monster”. det handlede om medarbejdernes og

Og det kan smitte, som Martin (red:
dagtilbudslederen) udtrykker det.
Der opstar uhensigtsmaeessige paral-
lelprocesser.

dagtilbuddets tilgang til bornene.
Men det blev let bornene, der var
noget galt med, uden det var det, vi
ville. Vi manglede ogsa et sprog som

ledelse. Vi havde brug for at blive
nysgerrige pd, hvad der gik forud
for konflikter, og hvordan vi kunne
forebygge. Der var brug for et feelles
sprog — det er der egentlig fortsat.
Det skal vi hele tiden arbejde med og
vedligeholde. Men pa dette tidspunkt
var vi mest optaget af, hvor vi skulle
starte og med hvad.

I Langenges Dagtilbud opstod der hos
ledelsen et snske om at arbejde med
nyt bernesyn og nye virksomme paeda-
gogiske strategier, der kunne gore op
med den negative spiral, der var i
gang. Ressourcepadagogen forteaeller:

Jeg husker det ogsd pa denne madde
— at vi talte meget, uden at der skete
en egentlig cendring. Det var sinds-
sygt frustrerende. Vi ville selv meget
gerne endre pa tilgangen til barnet
og pa de udfordringer, vi oplevede.
Og PPR og andre, som vi holdt mo-
der med, ville gerne vcere hjeelpsom-
me. Men vi lykkedes hverken med

at cendre vores tilgang eller fa den
stotte eller opbakning udefra, som vi
manglede som peedagogisk personale
... Vi savnede konkrete forslag, som
var mulige at omscette og gennemfore
i det daglige peedagogiske arbejde.

Inspiration fra kursus om leg

Pa et tidspunkt deltog en paedagog fra
dagtilbuddet 1 et webinar om leg. We-
binaret inspirerede medarbejderen til
at reflektere over, om leg og en mere
ressourceorienteret tilgang til berne-
gruppen kunne vere svar pa noget af
det, der udfordrede? Kunne denne til-
gang sendre noget; seerligt 1 forhold til
de mest udsatte bern? Droftelserne
fortsatte med ledelsen — dagtilbudsle-
deren formulerer sine overvejelser pa
denne made:
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Jeg blev nysgerrig — ja, mdske
kunne denne tilgang veere en del af
losningen pa det, vi boksede med.

Vi havde jo problemer, vi ikke selv
kunne lose. Mdske var det 10 ud af
100 born, vi ikke havde den rigtige
tilgang til, men det fyldte sd meget,
og det kostede en masse energi og en
masse ressourcer — og var helt uden
effekt! Sa vi besluttede os faktisk
for, at vi ville give os selv en salt-
vandsindspraojtning. Vi planlagde et
fyraftensmade for alle medarbejdere
1 dagtilbuddet med en kort intro til
barnestyret leg.

Dette blev startskuddet til "Oget
trivsel for alle” — en "saltvandsind-
sprojtning”, som dagtilbudslederen
kalder det 1 dag. Malet var at oge triv-
sel hos bernene og bryde med den af-
magt, der var opstaet hos nogle medar-
bejdere.

"@get trivsel for alle”
Dagtilbuddets lederteam og CFA plan-
lagde og udviklede i samarbejde den
samlede indsats, der bestod af felgende
fire delelementer:
1. Webinar til alle medarbejdere
2. Kursus til peedagogisk personale
3. Aktionslaeringsforleb til udvalgte
afdelinger
4. Mesterleereforleb til dagtilbuddets
ressourcepaedagog.
Indholdet 1 indsatserne bygger pa virk-
somme strategier fra evidensprogram-
mer og forskningsbaserede program-
mer. De valgte programmer har alle
vist steerk effekt i forhold til at styrke
foraeldres og professionelles positive og
proaktive samspil med bern, reducere
negative og tvingende strategier og ud-
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vikle barnets personlige og sociale
kompetencer samt styrke barnets del-
tagelsesmuligheder i fallesskaber og
reducere bade internaliserende og eks-
ternaliserende symptombilleder ved
bernene. Programmerne understreger
de voksnes ansvar for relationen og fo-
kuserer pa, hvordan den voksne kan
regulere sig selv og veere rollemodel 1
udviklende samspil med bernene.

“@Aget trivsel for alle” baserer sig
desuden pa de erfaringer, CFA har
med at tilpasse programmer til forael-
dre og til fagprofessionelle i dansk pee-
dagogisk kontekst. Aktionsleringsfor-
lobet er desuden inspireret af co-tea-
ching, didaktisk refleksion og kobler
sig til Aarhus Kommunes arbejde med
Steerkere Leeringsfeellesskaber. 1 delele-
ment 4 blev der inddraget teori om me-
sterlaere.

Webinar til alle medarbejdere

Det indledende element 1 indsatsen var
et webinar (to timer), som alle medar-
bejdere 1 dagtilbuddet deltog 1 samtidig.
Webinaret havde folgende indholdsele-
menter:

* Praesentation af kendetegn ved ud-
fordrede og udsatte born (nul-seks
ar)

+ ADHD psykoedukation!

* Intro til to paedagogiske ana-
lysemodeller (se figur 1 og 2)

1 Jf. national klinisk retningslinje, https:/
www.sst.dk/da/udgivelser/2021/nkr-adhd-
hos-boern-og-unge, far psykoedukation i
kobling med virksomme paedagogisk psy-
kologiske strategier en sterk anbefaling
som en del af en indsats til familier med
born fra 3 til 18 &r med ADHD. "@get triv-
sel for alle” tager afseet 1, at denne kobling
ogsa har relevans for medarbejdere 1 dag-
tilbud.



* Praesentation af virksomme paeda-
gogiske strategier (bernestyret leg)
* Opleeg om skeeldud.

Medarbejderne deltog 1 webinaret sam-
let 1 deres respektive personalegrupper
1 de enkelte institutioner. Der var ind-
lagt praksisevelser i labet af webina-
ret, sa alle arbejdede med omsaetning
af strategier undervejs.

Formalet med webinaret var dels
at praesentere alle medarbejdere 1 dag-
tilbuddet for indholdet 1 den paedagogi-
ske tilgang, dels at det skete samtidig
og med mulighed for at ove sig under-
vejs. Webinarformatet havde desuden
de fordele, at det dels var en effektiv og
omkostningslet made at samle mange
medarbejdere pa; dels at webinaret
blev optaget til senere brug, si nye
medarbejdere 1 dagtilbuddet kan se op-
tagelsen, nar de bliver ansat.

Figur 1. Hjernebatteriet.
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Figur 2. Stress-/kaosmodellen.

Kursus “@get trivsel for alle” til
paedagogiske medarbejdere

Efter det indledende webinar blev der
gennemfort halvanden kursusdag for
alle uddannede padagoger og erfarne
medhjaelpere 1 dagtilbuddet. Indholds-
elementerne 1 denne del af indsatsen
var folgende:

* Intro til Strength and Difficulties
Questionnaire (SDQ)?

+ Udfylde SDQ-skema pa et udvalgt
fokusbarn (startmaling)

* Praesentation af peedagogiske anal-
yseredskaber (Stress-/kaosmodel-
len, Hjernebatteriet)

* Praesentation af virksomme paeda-
gogiske strategier?

2 SDQ star for Strength and Difficulties
Questionnaire — pa dansk oversat til
Spergeskema om styrker og vanskelighe-
der. Se i gvrigt mere om SDQ i artiklen
af Jon Arnfred og Thomas Szulevicz andet
sted 1 dette temanummer

3 De samme padagogiske strategier uddybes
1 artiklen Is Effective Inclusion Possible?
af Jamila Reid andet sted 1 dette tema-
nummer

Satskorrektur
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* Treening og afprevning i egen
peedagogisk praksis mellem de to
kursusdage

* Evaluering af kurset med mu-
lighed for justering mellem de to
kursusdage

* Gennemgang af SDQ-maling ved
afslutning af kursusforlebet

* Fremsendelse af SDQ-maling efter
tre maneder.

Medarbejderne blev givet en intro til
SDQ, et sporgeskema som belyser
borns psykiske trivsel og funktion i
dagligdagen. SDQ har fokus pa res-
sourcer og eventuelle tegn pa vanske-
ligheder og udsiger noget om sociale
styrkesider, relation til jeevnaldrende,
udfordringer 1 forhold til felelsesregu-
lering, adfeerd, opmaerksomhed og kon-
centration. Hver medarbejder havde
forud for kurset udvalgt et fokusbarn,
og SDQ-spergeskemaet blev besvaret
ved kursets start, ved kursets afslut-
ning og igen efter tre maneder. Forma-
let med SDQ-malingerne var at give et
billede af, hvordan og pa hvilke omra-
der fokusbarnet udviklede sig. Dette
var nyt for det paedagogiske personale.
Dagtilbudslederen oplevede, at SDQ
for nogle medarbejdere blev en motiva-
tionsfaktor 1 forlebet, fordi de derigen-
nem oplevede at blive bekreeftet 1, at
deres paedagogiske arbejde gjorde en
forskel. De s4 en sammenhaeng mellem
deres mere bevidste tilgange og @n-
dringer 1 barnets adfeerd og trivsel:

Jeg sa, at det skabte motivation hos
medarbejdere — jeg tror, det var,
fordi veerdien eller resultatet af deres
arbejde blev dokumenteret med et
konkret udtryk. Og resultaterne viste
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sig hurtigt. Overordnet var der bade
fremgang ved afslutningen af kurset
og efter tre mdaneder — altsa en tyde-
lig progression malt ved SDQ.

Fra et medarbejderperspektiv oplevede
ressourcepadagogen det samme:

At der var noget mdlbart i forhold til
de helt sma steps, vi havde fokus pa
at arbejde med 1 forhold til et barn,
var motiverende ... vi kunne se frem-
skridtene! Jeg fik oplevelsen af, at vi
kunne se, at vi lykkedes med at made
bornene pa en ny mdde — og vi fik

oje pa det, der gik godt. Man fik en
fornyet arbejdsgleede og motivation
til at gore mere af det, der virkede
for barnet.

Netop medarbejdermotivation var et
vaesentligt opmaerksomhedspunkt for
dagtilbudslederen. Han beskriver 1 dag
“@Aget trivsel for alle” som den overord-
nede inklusionstilgang 1 dagtilbuddet,
der med et konkret indhold og konkre-
te peedagogiske strategier beskriver,
hvordan inklusion omsaettes i praksis.
Det er hans vurdering, at de klarere
forventninger og de konkrete tilgange
til bernene gor en forskel for medarbe;j-
derne. Det ser ud til, at medarbejderne
1 hajere grad oplever at mestre det pee-
dagogiske arbejde:

Vi skal inkludere flest muligt, det
ved vi jo godt — men vi syntes slet
ikke, vi lykkedes. Med "Oget trivsel
for alle” har vi fdet et bud pd, hvor-
dan inklusion ser ud, nar det skal
omscettes til pcedagogisk praksis i
hverdagen. Og vi kan se, at det gor
en forskel for det enkelte barn og



for hele bornegruppen. Nu er der

nye parallelprocesser i gang — hvor
det, vi gor, virker positivt tilbage pa
bornene. Jeg horer ikke leengere med-
arbejdere sige op, fordi de oplever at
komme til kort i deres peedagogiske
arbejde. Det er sd betydningsfuldt,

at vi itkke bare kan se mening med
inklusion, men at vi kan mestre det i
praksis — det er sa afgorende.

Interviewene med denne artikels infor-
manter fremlagde ikke data for social
kapital, medarbejdertilfredshed og
-fastholdelse, men det var bade dagtil-
budslederens og ressourcepaedagogens
oplevelse, at begge dele har sendret sig
positivt gennem forlebet. Dagtilbudsle-
deren fremhaever desuden, at han, in-
den indsatsen startede, var blevet op-
meerksom péa en tendens i1 dagtilbuddet
—nemlig en oget eftersporgsel efter
PPR. Medarbejderne enskede mere end
tidligere at f4 PPR-psykologen eller
den pesedagogisk psykologiske konsu-
lent med ud 1 praksis og helt teet pa
bornene. Denne tendens havde fort til,
at dagtilbuddet pa et tidspunkt ansat-
te en specialpsedagog, der skulle give
praksisneer vejledning til kolleger.
Dagtilbudslederen reagerede pa, der
blev kaldt pa ekstra heender, men 1
bakspejlet mener han, at det var
uklart, hvad det egentlige behov var:

Det blev bare til brandslukning. De
blev alle sammen brandslukkere —
det var, som om vi ikke formdaede
at fa deres viden til at blive, nar

de gik. Nar PPR-psykologen eller
dagtilbuddets specialpedagog kom,
var det egentlige onske madske, at de
skulle tage over pa opgaven. Men
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dagen efter var barnet og problemet
det samme sted. Det loste ikke noget.
Ledelsesmceessigt skulle vi have talt
mere systematisk om dette; det blev
konfliktfyldt og til en speending. Der
var noget grundleggende, vi ikke
havde gje for.

Kurset "Oget trivsel for alle” blev af-
holdt uden for dagtilbuddets lokaler
med to konsulenter fra CFA. De pee-
dagogiske analyseredskaber og paeda-
gogiske strategier var de samme som 1
webinaret, men pa kurset var der en
grundigere gennemgang af de enkelte
elementer og mulighed for at fordybe
sig yderligere gennem praksisevelser.
Der var desuden en hjemmeopgave
mellem de to kursusdage. Kursets fo-
kus pa relationer understottes af
forskning, der peger pa, at netop rela-
tioner er afgerende i al peedagogisk
arbejde og kendetegner dagtilbud af
hoj kvalitet (Radet for Berns Leering,
2022).

Aktionslzeringsforlgb til udvalgte
afdelinger
Til udvalgte afdelinger 1 dagtilbuddet
blev der desuden tilrettelagt et akti-
onsleringsforleb, der var inspireret af
co-teaching. Aktionsleringsforlgbet
blev gennemfort over ni uger med ét
ugentligt besag pr. uge. To konsulenter
fra CFA indgik i det paedagogiske ar-
bejde pa stuen i alle sessioner. Og efter
hver session blev der gennemfort vi-
deosparring med de samme deltagere.
Indholdet og sparringsmanualen til
de ni sessioner var udviklet af CFA, og
aktionsleeringsforlobet hentede inspira-
tion fra centrets erfaringer med evidens-
programmer og forskningsbaserede pro-
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grammer og co-teaching. Hver uge var
der folgende indhold:

« En times aktivitet pa stuen sam-
men med bernene (alle sessioner
blev optaget til brug ved den sene-
re videosparring samme dag). Ved
hver session havde medarbejderne
tre opgaver: 1) Mit eget ovepunkt,
2) Mit evepunkt 1 forhold til det ud-
valgte fokusbarn, 3) Mit evepunkt 1
forhold til hele bernegruppen. Fo-
kus for medarbejderne var todelt —
at fokusbarnet lykkedes og succes 1
bornegruppen.

« En times videosparring, hvor der
blev reflekteret over det, der lykke-
des 1 de enkelte sessioner.

Aktionslaeringsforlebet blev planlagt
med inspiration fra co-teaching. Wen-
dy Murawski definerer co-teaching
som det, at to eller flere fagpersoner
planlaegger, gennemforer og evaluerer
den pesedagogiske praksis sammen
(Murawski et al., 2021). Og dertil leeg-
ges en falles refleksion over disse akti-
viteter. Netop dette var kendetegnende
for aktionsleeringsforlebet. Der var feel-
les forberedelse og samme indhold til
alle, flere voksne til stede 1 praksis, der
var én, der ledte aktiviteten, mens an-
dre stottede op, alle var 1 gang med
den samme aktivitet og efterfelgende
blev sessionen evalueret ved videospar-
ringen med mulighed for at reflektere
sammen. Co-teaching star i modscet-
ning til det, Murawski kalder parallel-
teaching, hvor fx to fagpersoner deler
bernegruppen mellem sig og planleeg-
ger, gennemforer og evaluerer et forlaeb
hver for sig (Murawski, 2022).
Indholdet 1 aktionslaeringssessioner-
ne var grundleeggende det samme som
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1 bade webinar og 1 kursusforleb. Det
havde dog den ekstra dimension, at de
peedagogiske strategier blev traenet
“hands-on” 1 praksis sammen med de
to eksterne konsulenter. I aktionslee-
ringsforlebet fik medarbejderne mulig-
hed for at leere ved at observere og imi-
tere en anden, der bruger de virksom-
me paedagogiske strategier 1 praksis.
Dette element 1 aktionsleeringssessio-
nerne leener sig op ad Banduras teori
om social indleering, der arbejder med
observationsindlaering eller modelle-
ring (Bandura, 1977).

I videosparringen blev der reflekte-
ret over det, der lykkedes 1 den konkre-
te session, umiddelbart efter den var
gennemfort. Et fokus ved en videospar-
ring kunne fx veere, at den voksne hav-
de arbejdet med ikke at vente med at
ga 1 gang med en samling, til alle born
sad ned og var klar. I stedet starter
den voksne samlingen, nar 70 procent
af bernene er klar. Og gennem ros, na-
boros og opmaerksomhedsprincippet
bliver de sidste born guidet ind 1 akti-
viteten.

Videosparringen henter inspiration
fra bl.a. didaktisk refleksion. Didakti-
ske refleksioner er overvejelser over
malseetning, planleegning, gennemfo-
relse, evaluering og udvikling af paeda-
gogisk virksomhed (Lund & Hgj,
2022). I didaktisk refleksion spiller
sproget en serlig rolle. Hvis fagperso-
ner forstar, hvordan de rseesonnerer
over praksis, vil denne indsigt give
mulighed for storre forstaelse og syn-
lighed for dem selv og dermed gore det
muligt at eendre praksis til det bedre
og tilpasse praksis til forandringer og
forbedringer. Hvis denne opmaerksom-
hed ikke er skabt via sproget, er det
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sveert at tale om. Dette sprog kalder
Lund didaktisk vokabular, der ifolge
denne tilgang ber kvalificere mavefor-
nemmelser (Lund, 2017a, 2017b).

Mesterlaereforlob for
ressourcepaedagog

For at styrke lokal kapacitetsopbygning
blev dagtilbuddets ressourcepsedagog
tilknyttet aktionsleeringsforlabene i et
mesterleereforlob. I forste omgang ved
at indga 1 aktionsleeringsforlgbet som
de ovrige, senere indgik hun 1 arbejdet
som "fol” hos to eksterne konsulenter,
og til slut var hun makker til en konsu-
lent fra CFA og gennemforte i samar-
bejde med denne konsulent det sidste
forleb 1 indsatsen. Malet med mesterlee-
reforlebet var, at ressourcepaedagogen
blev uddannet til at gennemfore akti-
onsleeringsforleb med kolleger 1 dagtil-
buddet. Delindsatsen hentede inspirati-
on 1 teorier om mesterlaere/leering som
social praksis. Dels er mesterlere et
praksisfaellesskab, der finder sted 1 en
social organisation og 1 et fagligt feelles-
skab. Gennem legitim, perifer deltagel-
se 1 feellesskabets aktivitet tilegner laer-
lingen sig gradvist feerdigheder, kund-
skaber og veerdier 1 beveegelsen fra legi-
tim perifer deltager til fuldgyldig delta-
ger (Lave & Wenger, 1991; Nielsen &
Kvale, 1999). Opleering af ressourcepzae-
dagogen indgik 1 forlebet for at imede-
komme ledelsens enske om at vedlige-
holde indsatsen og det faglige fokus
gennem lokal kapacitetsopbygning.
Dagtilbudslederen ser det pa denne
made:

Det har veeret en stor hjeelp, nar vi

har haft besog af de to konsulenter
bdde i praksis og pa personalemaoder
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... 8 har vi genbesogt rationalet bag
det, vi arbejdede med. Det betyder
meget for at holde gryden i kog. Nu
skal vi videre med egne kreefter.

Ressourcepaedagogen oplevede med
denne gradvise oplering gennem forle-
bet, at hun bade fik en sikkerhed 1 det
faglige rationale, treening i praksis og
en legitimitet til at indga 1 rollen hos
kolleger 1 dagtilbuddet.

Refleksioner om "@get trivsel

for alle”

Nar dagtilbudslederen reflekterer over
indsatsen, er én af de helt vaesentlige
@ndringer, han oplever, at stottesyste-
merne er blevet en storre ressource for
medarbejdere og ledelse:

Vi har gennem “Oget trivsel for alle”
faet justeret synet pa bornene — og

i det hele taget ... vi har bl.a. fdet
lettere ved at fa sparring fra PPR.
Jeg tror simpelthen, at det handler
om, at vi har flyttet os veek fra at fo-
kusere pa mangler. Tidligere kunne
det for nogle af medarbejderne ncer-
mest opleves provokerende, hvis PPR
forsagte at analysere ressourcer frem
hos et barn pad et trivselsmode. Jeg
tror, det var, fordi vi ikke selv havde
det fokus. Det er cendret nu.

Nar dagtilbudslederen skal svare pa,
om malet med indsatsen er naet, er
svaret, at der er et par ar endnu:

Noget af det, der har gjort det nemt
for mig, er — jeg forstar det! Det er
let at blive forvirret med alle de ting,
man kunne gore. Styrken ved det, vi
har arbejdet med, er, at det er kon-
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kret, det er handlingsanvisende, det
kan observeres, og vi kan mdle det.
Det er ikke noget, der foregar langt
fra praksis eller pa et akademisk
niveau — det er ligetil og samtidig
underbygget forskningsmeessigt. Det
gor det meget nemmere at veere ved-
holdende. Som leder har jeg lettere
ved at holde fast i retningen, fordi
den er sd tydelig og konkret.

Ressourcepaedagogen nikker til dette —
hun oplever ogsa, at det praksisneere fo-
kus er hjelpsomt pa medarbejderniveau:

Det slar mig, at noget, der umid-
delbart virker sa enkelt og konkret,
netop er det, der giver den allerstor-
ste forandring — det har veeret sa
motiverende. Vores tilgang er ikke
cendret radikalt, men vi har fdet en
systematik, som vi ikke havde for.
Det har gjort en keempe forskel. Og
det handler fx om, at vi roser mere

— og vi har fdet et sprog for at gore
det, vi gor, og en viden om, hvorfor
og hvorndr det er mest virksomt. Jeg
har ogsad fdet en teettere relation til
bornene. Det har cendret min oplevel-
se af mit arbejde med bornegruppen
... det koster mig feerre kreefter, fordi
der er en anden positiv tilgang.

Nar Henrik Kyed Steffensen opsumme-
rer de erfaringer, han som konsulent
har faet gennem forlebet med Lange-
naes Dagtilbud, er der tre ting, han vil
fremhaeve — samarbejde, mod og mal.

For det forste handler det om samar-
bejdet i dagtilbuddet. Intet sker uden
et veletableret samarbejde lokalt.

Det geelder pa alle niveauer — ledel-
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sesmeessigt, blandt det peedagogiske
personale, i arbejdet med bornene,
foreeldrene og med eksterne. For det
andet tror jeg, det handler om mod
til at ga med noget, man tror pa. At
turde scette mal, forfolge det ledel-
sesmaessigt og fa det til at ske ... at
treeffe et valg og beslutte sig for no-
get. Ledelsen har tilmed haft mod til
at investere i et initiativ, der ret beset
startede nedefra, da en medarbejder
havde veeret pa kursus om leg. Som
det tredje vil jeg fremhceve effekt — at
vi har lavet malinger med SDQ@ og
kan se, at bornene har udviklet sig.
Det betyder noget, at vi kan se frem-
gang pad sa konkrete mader. "Oget
trivsel for alle” blev ikke bare en
overskrift for et samarbejde; det har
skabt varige forandringer i praksis.

Gennem “"Qget trivsel for alle” er der
sket en kapacitetsopbygning lokalt 1
dagtilbuddet — hos medarbejdere, hos
ressourcepaedagogen og 1 ledelsen. Men
der er ogsa fremadrettet brug for et le-
delsesmaessigt fokus pa "@get trivsel
for alle” bl.a. ved fortsat at prioritere,
at ressourcepadagogen arbejder pa
tveers af alle afdelinger, ved at sikre
intro til nye kolleger og ved at introdu-
cere foreeldre til den peedagogiske til-
gang. Ledelsen har en afgerende betyd-
ning 1 at vedligeholde dette.
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