Implementering av positiv
atferdsstotte i
Kristiansand kommune

Merethe Ulvnes, enhetsleder Kristiansand kommune

Hva skjer nar en stor kommune vil endre kultur,
sprak og praksis i tjenester til personer med
utviklingshemming? Erfaringene fra Kristiansand
kommune viser at PAS ikke bare handler om nye
rutiner, men om nye mater a forsta mennesker, atferd
og faglig ansvar pa. Nar perspektivet endres, kan
0gsa praksis endres - med betydning for livskvalitet,
samarbeid og arbeidsmiljo (NAKU, 2023; Berge,
2023). Artikkelen belyser bakgrunnen for satsningen,
hvordan implementeringen er organisert, og hvilke
erfaringer kommunen har gjort. Sarlig vekt legges
pa nettverk, kompetanse og samarbeid som grunniag
for mer baerekraftige og individrettede tjenester.



Da vi sluttet a kontrollere brusen

I mange ar var det mye uro rundt brus-
drikking. Personalet gikk med hoye
skuldre og felte at man hadde en kontrol-
lerende rolle. Alle visste at fri tilgang pa
brus kunne vere uheldig for helsen hans.
Samtidig forte begrensningene til stadige
konflikter, av og til utageringer, avvik og
nye forsgk pa 4 lage enda tydeligere regler.
Det ble laget systemer. Det ble laget tiltak.
Alle skulle reagere likt og riktig. Likevel
ble hverdagen vanskelig, bade for ham

og for dem som skulle gi stotte. Mye

av energien gikk med til & kontrollere,
begrense og hindtere konflikter. Flere
opplevde at dette preget relasjonen til ham.
Situasjonen skapte stress hos ansatte,
bekymring hos ledere og liten grad av ro
for personen selv.

Da Kristiansand kommune begynte
d arbeide etter prinsippene i positiv
atferdsstotte (PAS), vaget personalgruppen
d stille et annet spersmal: Hva er det vi
egentlig forseker & oppna? Etter hvert ble
de gamle regimene fjernet. I stedet begynte
personalet & kjope inn storre mengder brus
som han kunne ha tilgjengelig i leiligheten
sin hver dag. Noen var skeptiske. Enkelte
opplevde at det utfordret etablerte tanker
om hva som er «riktig» hjelp. Andre mente
det ville kunne fore til gkt uro og et hoyere
konfliktniva.

Men det motsatte skjedde. Uroen
knyttet til brus forsvant i stor grad.
Personalet senket skuldrene. Konflikt-
nivaet ble redusert, og relasjonene ble
roligere. Det ble mindre behov for kontroll
og mer rom for dialog og samarbeid.

Og viktigst av alt: Han fikk en tryggere
og roligere hverdag med storre kontroll

over eget liv. Han framstod roligere nar
han fikk denne kontrollen, og samvaret
med andre ble mer lystbetont.

Eksempelet handler ikke forst og fremst
om brus. Det handler om hva som kan skje
nar tjenester gar fra kontroll og regulering
til forstaelse, tillit og stotte. Det handler
ogsd om hvordan sma endringer i méten
ansatte forstdr situasjoner pa, kan fi store
konsekvenser for livskvalitet, bade for
personen selv og for dem som jobber rundt
(Berge, 2023).

Samtidig illustrerer historien en mer
overordnet utfordring: Nar tjenester over
tid preges av regler, kontroll og stadig nye
tiltak, kan bide mennesker og personal-
grupper bli fastldst. Det er nettopp slike
erfaringer som ligger bak Kristiansand
kommunes beslutning om 4 innfere
PAS som et felles faglig rammeverk
i habiliteringstjenestene.

Hvorfor gnsket kommunen

a endre seg?

Arbeidet med 4 innfere PAS i Kristiansand
kommune tar utgangspunkt i et sammen-
satt utfordringsbilde. Kristiansand har,
som mange andre kommuner, stitt

i et spenningsfelt mellom gkende behov,
skjerpede krav og begrensede ressurser.
Tjenestene har over tid hatt et okende
merforbruk, samtidig som kravene til
kvalitet, dokumentasjon og innhold er blitt
betydelig skjerpet gjennom nasjonale
foringer, tilsyn og lovverk. I tillegg

har en sentral utfordring vert mangelen
pa et felles faglig rammeverk for tjenesten.
Dette har fort til ugnsket variasjon

i praksis mellom avdelinger, samt
utfordringer knyttet til kompetanse,
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rekruttering og faglig retning
(Helsedirektoratet, 2021).

Samtidig har det vert behov for & dreie
tjenestene i en mer barekraftig retning,
der en i storre grad legger til rette for &
styrke den enkeltes ressurser og sikre
medvirkning fra bade tjenestemottakere
og pargrende. Som en del av dette arbeidet
ble det i juni 2024 vedtatt tre overordnede
tiltak: tydeligere differensiering av botilbud,
tilpasning av tjenesteniva og innforing
av PAS som faglig rammeverk.

Disse tre tiltakene henger tett sammen.
Arbeidet med 4 tilpasse og differensiere
tjenestene er i traid med grunnleggende
prinsipper i PAS, der det legges vekt
pa 4 forstd den enkeltes behov, styrker og

livssituasjon, og tilpasse tjenestene deretter.

P4 denne méten bidrar strukturelle
endringer og faglig utvikling gjensidig
til 4 understotte mer individuelt tilpasset
praksis.

Hvorfor trenger vi PAS?

I Kristiansand falt valget pa PAS fordi
rammeverket bidrar til 4 flytte oppmerk-
somheten fra «Hvordan stopper vi denne
atferden?» til «<Hva trenger personen for &
fi en tryggere og bedre hverdag?». Denne
dreiningen far ikke bare betydning

pa systemnivd, men serlig i konkrete
situasjoner i tjenestene, slik vi s i
eksempelet innledningsvis, der en annen
forstaelse forte til en annen praksis.
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Et felles rammeverk som PAS gir en
tydelig retning i dette arbeidet. Det bidrar
til & forebygge og redusere atferd som
utfordrer, samtidig som det legger til rette
for at personer som mottar stotte, kan leve
meningsfulle liv med aktiv deltakelse

i samfunnet (Berge, 2023). Et slikt
rammeverk kan ogsa bidra til 4 mete
rekrutteringsutfordringer ved a styrke
ansattes trivsel, trygghet og faglige
identitet, legge til rette for godt samarbeid
med parerende og lofte statusen til
fagfeltet.

PAS er en positiv tilnerming som har
som mal 4 fremme livskvalitet, deltakelse
og selvbestemmelse (NAKU, 2023). For
i lykkes stilles det krav til tjenesteytere
om 4 felge en systematisk prosess, med
ferdigheter i kartlegging, forklaring,
mélsetting, valg og gjennomfering av
tiltak samt evaluering. Det kreves ogsa
et tydelig fokus pa bade individets situasjon
og omgivelsene, ofte med behov for
redesign av disse. Samtidig bygger PAS
pa et helhetsperspektiv forankret i
personsentrerte verdier, der mélet er &
stotte den enkelte til 4 bli en fullverdig
medborger. Dette forutsetter at stotte-
personer — tjenesteytere, parorende
og ledere — er utrustet med nedvendige
kunnskaper, holdninger og ferdigheter,
og at de arbeider med en positiv, respekt-

full og effektiv tilnerming (Berge, 2023).
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A stille andre spgrsmal
PAS handler ofte om 4 véige a stoppe opp.
Nar noe blir vanskelig, er det lett 4 sparre:
Hvordan stopper vi dette? Dette er et
forstaelig spersmal. Ansatte kan vare
slitne, bekymret eller redde for at
situasjonen skal eskalere. Men sparsmilet
kan ogsa fore oss raske mot regler, kontroll
og tiltak som forst og fremst handler om &
fa ro. PAS inviterer oss til 4 stille andre
sporsmal. Hva er viktig for personen?
Hva forsgker personen 4 fortelle oss?
Hva i situasjonen gjor dette vanskelig?
Er kravene for hoye? Er omgivelsene
utrygge? Har personen nok innflytelse over
eget liv?

Slike spersmal endrer blikket vart.
Vi ser ikke bare atferden. Vi ser personen,
situasjonen og sammenhengen atferden
oppstér i. Atferd som utfordrer kan vare
et uttrykk for smerte, frustrasjon,
utrygghet, manglende forutsigbarhet eller
for lite kontroll over eget liv. Da blir
oppgaven ikke bare & dempe atferden,
men 4 forstd hva den kan veare et svar pa.

For mange ansatte er dette en viktig
faglig dreining. Fra kontroll til forstéelse.
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Fra raske losninger til bedre stotte. Fra
«hvordan stopper vi dette?» til «hva trenger
personen for 4 fa en tryggere, bedre og mer
meningsfull hverdag?» Det er nettopp

i slike situasjoner, i de smé valgene

i hverdagen, at sammenhengen mellom
kommunens overordnede satsning og den
enkeltes liv blir tydelig.

I denne sammenhengen blir relasjonen
mellom den ansatte og tjenestemottaker
helt sentral. I PAS er relasjoner ikke noe
som kommer i tillegg til tiltakene, de er en
grunnleggende del av selve stotten.
Hvordan ansatte moter personen, hvordan
de snakker, lytter, tolker og viser forutsig-
barhet og trygghet, kan ha like stor
betydning som hvilke tiltak som velges.
Erfaringene fra Kristiansand viser at nar
relasjonen preges av tillit, respekt og
forutsigbarhet, reduseres ofte behovet for
regulering og kontroll. Samtidig gir gode
relasjoner et bedre grunnlag for & forstd
hva atferd uttrykker, og for 4 tilpasse
stotten pa en méte som oppleves menings-
full for personen selv.



Fokus pa
livskvalitet

Fokus pa atferd
som utfordrer

Bruker tid pa
Positiv a bli kjent med

Korrigerer,
Bekymring begrenser,
og kontroll flerner

handterer

Hoy
Skift fokus

belastning
paalle

samhandling personen og

bygge forhold

Negativ
samhandling

Modell hentet fra Berge (2023).

Hvordan innfgrer man PAS i en stor
kommune?

A innfore PAS i en stor kommune krever
mer enn gode intensjoner og enkeltstiende
kurs. Erfaringene fra Kristiansand
kommune viser at det er nodvendig

3 etablere strukturer som stgtter ansatte

i den daglige praksisen. Samtidig handler
det i like stor grad om kulturendring som
systematisk implementering. Dersom
endringen skal fi betydning, mé den ikke
bare vere forankret i planer og vedtak,
men ogsa i hvordan ansatte forstar

og handler i konkrete situasjoner.

Lafter fram
det som er bra

I praksis innebarer dette en dreining

fra et kontrollperspektiv til et forstaelses-
perspektiv der atferd ses som meningsfull
og knyttet til personens livssituasjon

og omgivelser. Denne dreiningen skjer
ikke gjennom opplering alene, men
gjennom felles refleksjon, erfaringer

og smd endringer i praksis over tid. Brus-
casen illustrerer nettopp dette: det
avgjorende var ikke et nytt tiltak, men

at personalgruppen begynte 4 stille andre
spersmal, og dermed selv handlet
annerledes.
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Lene Torbjernsen Smitt-Ingebretsen og Morten Prytz i PAS-teamet i Kristiansand kommune.
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PAS-team
I Kristiansand er det etablert et eget
PAS-team i tjenesten, som har ansvar
for opplaring, veiledning og stette til
avdelinger. De arbeider bade pé systemniva
og tett pa praksisfeltet gjennom oppfoelging
av ansatte.

Opplaeringen er organisert pa tre nivier:

* Niva I: Digital grunnopplering
for alle ansatte

*  Niva 2: Kurs og kompetanseheving
for utvalgte ansatte og ressurspersoner

* Niva 3: Veiledning i konkrete saker,
tett pa tjenestemottaker og
personal-grupper

Denne tredelingen skal sikre bade bredde
og dybde i kompetansehevingen. Samtidig
legger den til rette for at ansatte gradvis
kan utvikle forstaelse og ferdigheter i takt
med utfordringene de meter i praksis.

I mote med konkrete situasjoner blir
det tydelig at kunnskap ferst far betydning
nar den omsettes til handling. PAS-teamet
fungerer derfor som en bro mellom
kommunens overordnede satsning og hver-
dagen i tjenestene, ved 4 stotte ansatte
i refleksjon og utvikling av alternative
handlingsmater.

PAS-teamets arbeid vil i stor grad forega
pd nivd 2 og 3, men i startfasen har enkelte
avdelinger bedt om at teamet kommer pa
personal- og fagmeter for & presentere PAS
(niva 1). P4 nivd 2 og 3 holder PAS-teamet
kurs og veileder personalet, og de har ogsd
vaert med pi moter sammen med
parerende. Det er stor bevissthet rundt
at personalgruppene skal gjore arbeidet
med PAS til «sitt eget».

Det er ogsa etablert flere strukturer og
systemer som skal sikre fremdrift i arbeidet,
blant annet drshjul for opplering, tema-
baserte oppleringspakker, rutiner
for henvendelser og en pdgiende utvikling
av refleksjonsverktoy til bruk i avdelingene.
Implementeringsarbeidet tar utgangs-
punke i anerkjent implementerings-
forskning (Fixsen m.fl., 2005), som under-
streker betydningen av tydelig ledelse,
struktur og systematisk oppfelging. I trad
med denne tilnermingen er det utviklet
en implementeringsplan som beskriver
en trinnvis prosess fra behovsavklaring
til varig praksis. Arbeidet starter med
at behovet for endring tydeliggjores
og forankres i organisasjonen. Deretter
folger en fase der nedvendige strukturer
etableres, som PAS-team, nettverk,
opplering, veiledere og stotteverktay, slik
at ansatte har rammer og ressurser
til & ta tilnermingen i bruk i praksis.
Videre legges det opp til en forste
implementeringsfase med utpreving, tett
veiledning og justering underveis, for
malet er at PAS gradvis blir en integrert
del av daglig praksis gjennom systematisk
bruk, evaluering og kvalitetssikring.
Planen omfatter ogsd arbeid med videre-
utvikling og innovasjon, samt tiltak
for 4 sikre langsiktig baerekraft, der PAS
forankres i organisasjonens strategier,
kultur og kompetansebygging. Samlet sett
synliggjer implementeringsplanen at varig
endring forutsetter mer enn opplering.
Det krever kontinuerlig arbeid med
struktur, kultur og praksis over tid.
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JANUAR og FEBRUAR

NOVEMBER og DESEMBER

« Traumabevisst forstdelse (Jan)
« Biopsykososial forstaelse (Nov) - Lavaffektiv tilneerming (Jan)
- Kartleggingsverktay (Des) « CRPD (Feb)

« Ask (FEB)

SEPTEMBER og OKTOBER
MARS og APRIL
Det optimale livshjulet (Sep)
Relasjonskompetanse (Sep) 2026 + Aktiv stgtte (Mar)
Beslutningsstatte (Okt) « Spell (Mar)
Samarbeid med « NARS (Apr)
nokkelpersoner (Okt)
MAI og JUNI
. Atferd som utfordrer « PAS pyramiden (Mai)
(Kurs, Jun-Jul) « Frargd til grenn sirkel (Mai)
- Ferie « Atferd som utfordrer

(Kurs, Jun=Jul)

Arshjul utarbeidet i samarbeid med USHT




Bildet er fra ressursperson- og ledersamling i januar.

Nettverk som holder arbeidet levende
Kompetanseheving er et sentralt virke-
middel i satsningen. Med et stort antall
ansatte stiller dette hoye krav til struktur,
planlegging og gjennomfering.
Erfaringene sa langt viser imidlertid at
kompetanse ikke utvikles gjennom
opplering alene. Ansatte trenger ogsd
arenaer der de kan reflektere sammen, dele
erfaringer og utforske hvordan PAS kan
anvendes i egne arbeidshverdager.

Som en del av implementeringsarbeidet
er det derfor etablert et PAS-nettverk pa
tvers av enheter og avdelinger. Nettverket
ledes av PAS-teamet og bestar av ansatte,
avdelingsledere og representanter
fra forvaltningskontoret, og fungerer
som en viktig arena for faglig refleksjon
og erfaringsdeling.

I nettverket arbeides det blant annet
med konkrete caser fra praksisfeltet.

I tillegg bidrar nettverket til utvikling

og deling av konkrete verktoy, rutiner

og arbeidsméter som kan brukes i den
daglige praksisen. Nettverket bidrar
dermed ikke bare til kompetanseheving,
men ogsa til & utvikle en felles faglig
forstaelse og et sprak som kan brukes i det

daglige arbeidet. Samtidig gir nettverket
PAS-teamet innsikt i hvilke utfordringer
tjenestene star i, og hvor det er behov for
videre stotte. Dette gjor implementeringen

mer dynamisk og tilpasset praksisfeltets
behov.

Ressurspersoner og avdelingsledere
som drivere i kulturendringen
For & lykkes med & implementere PAS
i habiliteringstjenestene er det avgjorende
& ha ressurspersoner i alle avdelinger som
kan bidra til 4 holde arbeidet levende
i hverdagen. Sammen med avdelingsleder
utgjor de nekkelroller i & sikre at PAS ikke
blir et dokument eller en metode, men en
praksis som preger méten ansatte tenker,
samhandler og gir stotte pa.

PAS retter oppmerksomheten mot
a styrke livskvalitet gjennom 4 utvikle
onsket atferd og skape stottende omgivelser,
fremfor & ha hovedfokus pa atferd som
utfordrer. Dette forutsetter en felles faglig
forstielse som ma utvikles over tid
i personalgruppene. I dette arbeidet
har avdelingsleder en sentral rolle.
Implementering av PAS innebarer en
systemendring, der ledelse er avgjorende
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for 4 skape retning, involvering og
forankring. Lederen ma bidra til at hele
personalgruppen arbeider ut fra et felles
verdigrunnlag, der oppmerksomheten
flyttes fra kontroll og regulering

til deltakelse, relasjon og livskvalitet.
Samtidig ma det legges til rette for stotte,
refleksjon og lering i det daglige arbeidet.

Ressurspersonene har en komplementer
rolle. De fungerer som faglige padrivere og
stottespillere i personalgruppen, og bidrar
til & holde fokus pa sentrale elementer i
PAS-tenkningen. Rollen innebarer ikke
et formelt ansvar for kollegaers praksis,
men en forventning om & bidra til
refleksjon, stille spersmal og lofte fram
alternative mater 4 forstd og handtere
situasjoner pa. Dette kan forstis som en
form for praksisledelse (Practice
Leadership), der verdier som selvbestem-
melse, deltakelse og livskvalitet omsettes
til konkret handling i mete med tjeneste-
mottakere. Bide avdelingsledere
og ressurspersoner ber derfor vare aktivt
til stede i det daglige arbeidet og statte
kollegaer i 4 utvikle en mer reflektert
og personsentrert praksis.

I praksis kan dette innebere 4 lofte fram
PAS i overlappinger, bidra i fagmeter,
stotte gjennomfering av opplering og
sorge for at faglig innhold blir tilgjengelig
og brukt i hverdagen. P4 denne méten
bidrar ressurspersoner og ledere sammen
til 4 utvikle en felles kultur, der PAS ikke
bare er noe man gjor i enkeltsaker, men
en mate 4 forstd og mete mennesker pa.
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Samarbeid og erfaringsdeling
Arbeidet med PAS i Kristiansand
kommune skjer ikke isolert. Kommunen
deltar i nasjonale og regionale nettverk,
og samarbeider med andre kommuner om
utvikling av oppleringsmateriell og deling
av erfaringer. Dette bidrar til lering pa
tvers av tjenester og kommuner, og gir
tilgang til et bredere erfaringsgrunnlag.
Hosten 2025 er Kristiansand kommune
vertskommune for PAS-konferansen.

Erfaringer sa langt

Strukturert opplaring gir retning, mens
nettverk og ressurspersoner bidrar til &
forankre arbeidet lokalt. Samtidig blir det
tydelig at implementeringen ma tilpasses
den enkelte avdeling, fordi rammevilkir,
kultur og organisering varierer.
Erfaringene viser at engasjerte avdelings-
ledere og ressurspersoner har stor
betydning for framdriften. Det handler
ikke bare om faglig motivasjon, men ogsd
om 4 legge til rette for at arbeidet faktisk
kan gjennomferes i en travel hverdag, for
eksempel ved 4 skape rom for opplering
og refleksjon.

Selv om arbeidet fortsatt er i en tidlig
fase, peker noen erfaringer seg ut. Et felles
faglig sprik oppleves som samlende og gir
ansatte et bedre utgangspunkt for &
reflektere sammen: «Jeg foler vi har gjort
en del av dette for ogsd, men vi har kanskje
brukt andre ord om det.»

Ansatte beskriver hvordan PAS bidrar
til endringer i egen rolle og i relasjonen til
beboerne. Flere opplever storre fleksibilitet
og mindre regelstyring. Utsagn som «Jeg
trives bedre med 4 vare sammen med han
nd» og «Jeg grudde meg litt til & vare
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sammen med han, siden jeg var uenig
i reglene vi hadde fatt beskjed om a folge»,
har vert knyttet til casen om brusen.

Okt vekt pa selvbestemmelse ser ut til
& gi mer positive relasjoner og storre aksept
for beboernes valg. Dette kommer ogsa til
uttrykk i en mer fleksibel praksis: «Vi har
jo blitt en fleksi-bolig! Det er helt supert!»

Det skjer samtidig en kulturell endring
i personalgruppene. Spraket som brukes
om beboerne, er i endring og reflekterer
en mer ressursorientert tilnerming.
Ansatte beskriver gkt engasjement
og faglig nysgjerrighet, og flere opplever
arbeidet som inspirerende: «Ordlyden
har endret seg i samtalene pé personal-
rommet.» «Jeg kjenner jeg blir veldig
inspirert til & tenke annerledes.»

Behovet for kontroll er fortsatt til stede
i enkelte situasjoner, men erfaringene viser
at det har blitt storre dpenhet for & snakke
om disse utfordringene. Personalet gir
uttrykk for at de stotter hverandre mer,
og at det er rom for 4 drefte det som er
vanskelig.

Ledere trekker ogsa frem at endringene
er synlige i arbeidsmiljoet. Det er mindre
ensidig fokus pa praktiske oppgaver og mer
rom for refleksjon og etiske droftinger.
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Ansatte tor i storre grad 4 prove nye tilnar-
minger og viser okt interesse for beboernes
livshistorie. Dette har ogsé bidratt til bedre
samarbeid med parerende, som oppleves
mer positivt og preget av felles forstaelse.
Samlet peker erfaringene pa at PAS
bidrar til en gradvis utvikling mot en mer
reflektert, fleksibel og individtilpasset
praksis, der bade ansatte, beboere
og parerende i storre grad involveres.

Veien videre

Malet er at PAS blir en integrert del av
kultur, praksis og kompetanse i tjenestene.
Dette krever langsiktig arbeid med
strukturer, kompetanse og samarbeid,
samtidig som oppmerksomheten rettes
mot metene mellom ansatte og den
enkelte.

Malet er tjenester som fremmer trygghet,
deltakelse, selvbestemmelse og livskvalitet.
Erfaringene fra Kristiansand kommune
viser at endring forst og fremst skjer
gjennom de sma valgene i hverdagen. Nar
ansatte stopper opp, stiller nye spersmal
og finner bedre méter 4 gi stotte pa, kan
sma endringer f3 stor betydning.
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