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Formål

Udviklingsplanen har til formål at synliggøre den socialpædagogiske indsats, som en dynamisk proces, med dialog mellem brugere, medarbejdere og Familie- og Arbejdsmarkedsforvaltningen om mål og metoder. Udviklingsplanen skal bidrage til kvalitetsudvikling af Krisecentret Garvergården og skal desuden ses som et styringsredskab der skal skabe rum for refleksion og dialog.

1. Målgruppe, værdigrundlag og målsætning

Målgruppe

Målgruppen defineres som personer i social krise og omfatter enlige forsørgere med børn, familier med børn, voksne par, unge enlige, som kan karakteriseres som hjemløse med særlige sociale problemer.

Værdigrundlag

Krisecentret Garvergården er et socialpædagogisk botilbud i henhold til Servicelovens §94. Opgaven er, på et humanistisk grundlag, at yde en helheds- og udviklingsorienteret socialpædagogisk indsats, i samspil med borgere som befinder sig i en akut social krise.

Krisecentret Garvergården skal i samarbejde med Familie- og Arbejdsmarkedsforvaltningen i København og andre relevante samarbejdspartnere, tilbyde kvalitativ, pædagogisk og praktisk støtte til beboerne, som skal mødes med respekt, rummelighed, ligeværdighed, dialog og tillid.

Krisecentret Garvergården skal være en attraktiv arbejdsplads, der er præget af samarbejde, kvalitetsbevidst, målrettet og udviklingsorienteret udnyttelse af ressourcerne. Krisecentrets personale betragtes som det vigtigste aktiv, hvor der via arbejdsmiljø og personalepolitik lægges vægt på ansvarlighed, engagement, kompetenceudvikling, initiativ, selvstændighed og mangfoldighed.

Målsætning

Efter princippet om hjælp til selvhjælp tilbyder Krisecenteret Garvergården støtte til løsning af personlige og sociale problemer, samt støtte til etablering i egen bolig. Med udgangspunkt i det enkelte menneskes situation, herunder fokus på børns specielle problemer og behov, yder Krisecenteret Garvergården hjælp og støtte med henblik på en forbedret livssituation for den enkelte og familien som helhed.

2. Status

Med reference til vor kvalitetsmålsætning (årsplan 1999) har vi opgjort antallet af sociale handleplaner, specificeret i forhold til udarbejdelsestidspunkt og opholdslængde.

(Opgørelseperioden omfatter år 2000 i henhold til klientregistret)

(Der er i alt registreret 86 udskrevne personer i opgørelsesperioden)

OPHOLDSTID


             HANDLEPLAN 

                        Ja
       Nej
             Uoplyst            Total           Procent

	Indtil         30  dage
	               1
	               2
	              4
	   7               12,28

	  31      -     60  dage
	               0
	               0       
	              1
	   1                 1,75

	  61      -     90  dage
	               0                    
	               0                     
	              8
	   8               14,04

	  91      -   120  dage
	               0                    
	               0    
	              0
	   0                 0,00

	121      -   180  dage
	               0    
	               2
	              4
	   6               10,53

	181      -   360  dage
	             15 
	               6
	              8
	 29               50,88

	361      -   540  dage
	               0
	               0
	              1
	   1                 1,75

	541      -   720  dage
	               2
	               0
	              1
	   3                 5,26

	Over        720  dage
	               0               
	               1
	              1
	   2                 3,51

	TOTAL
	             18=31,58%    
	             11=19,30%
	            28=49,12%
	 57             100,00


I henhold til den foretagne registrering mangler der 29 personer. Dette skyldes sandsynligvis at der er tale om børn indskrevet på voksenplads, som ikke har fået udarbejdet en selvstændig handleplan.

Det forekommer utilfredsstillende at der i opgørelsen er registreret næsten 50% i kategorien af uoplyste. Dette vil blive søgt ændret i fremtidige registreringer. Registrering af handleplaner omfatter kun de planer som er udarbejdet og godkendt af lokalforvaltningen, brugeren og institutionen. Alle beboere får tilbud om udarbejdelse af en handleplan umiddelbart efter indflytning i Krisecenteret Garvergården.

Tilfredshedsundersøgelse blandt udflyttede beboere i 1999

I årsplan 1999 blev det tilkendegivet at vi ønskede at gennemføre en tilfredshedsundersøgelse blandt udskrevne beboere. Kvalitetsmålet er at 80% af brugerne udtrykker tilfredshed med opholdet. Alle beboere fik mulighed for at besvare et kortfattet spørgeskema omfattende følgende:

Angiv i hvor høj grad du har været tilfreds med dit værelse/lejlighed i Krisecenteret Garvergården.
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Angiv i hvor høj grad du har været tilfreds med din primærmedarbejder under opholdet i Krisecenteret Garvergården.
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Angiv i hvor høj grad du har været generelt tilfreds med dit ophold i Krisecenteret Garvergården.
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Angiv i hvor høj grad du føler dig hjulpet videre i dit liv, under opholdet i Krisecenteret Garvergården.
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Svarene bygger på et relativt spinkelt grundlag, idet kun 23 personer har besvaret det udleverede spørgeskema. Skemaet har kunnet udfyldes anonymt.

Besvarelser viser at tilfredsheden blandt brugerne er tæt på 100%. Der skal dog tages forbehold for det antal som ikke har udfyldt skemaet.

I forbindelse med udskrivning fra Krisecentret Garvergården blev der til klientregistret anført graden af tilfredshed under opholdet, vurderet af henholdsvis bruger  og kontaktmedarbejder:



Ovenstående diagram viser at 21 brugere (63,64%) udtrykker tilfredshed med opholdet. 1 bruger (3,03%) udtrykker utilfredshed med opholdet. 11 brugere har ikke oplyst hvorvidt de var tilfredse eller utilfredse med opholdet.
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Ovenstående diagram viser kontaktmedarbejderes vurdering af brugernes tilfredshed med opholdet. 29 (87,88%) vurderes tilfredse med opholdet. 4 (12,12%) foreligger der ikke oplysninger om graden af tilfredshed/utilfredshed med opholdet.

I forbindelse med udskrivning fra Krisecenteret Garvergården bliver henholdsvis brugeren og kontaktmedarbejderen anmodet om en vurdering af forandringer i brugerens sociale forhold.
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Opgørelsen viser at såvel kontaktmedarbejder som brugere vurderer at brugernes sociale forhold er blevet bedre efter endt ophold i Krisecenteret Garvergården.

(Opgørelsen omfatter i alt 33 besvarelser)

Opgørelse over aldersfordeling:


[image: image7.wmf]0

2

4

6

8

10

12

14

16

18-24 år

25-34 år

35-44 år

45-54 år

under 18

Kvinder

Mænd


Opgørelsen omfatter i alt 43 kvinder og 38 mænd – heraf 13 piger og 10 drenge under 18 år, som har belagt en voksenplads.

Opgørelse over misbrug:
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Opgørelsen viser at 2 personer havde et stofmisbrug. 6 personer er der ikke oplysninger om.
Opgørelse over etnisk oprindelse i år 2000.

Afghanistan


  5


Armenien


  1

Bosnien-Herzegovina

  4

Danmark


27

Indien


  1

Irak


  7

Iran


  1

Jugoslavien


  4

Marokko


  3

Nepal


  3

Pakistan


  3

Rumænien


  1

Somalia


  4

Statsløs


  1

Storbritannien

  2

Tyrkiet


  9


I alt


76

Medarbejdertilfredshedsundersøgelse

I maj måned, år 2000 gennemførte vi en medarbejdertilfredshedsundersøgelse

(vedlagt som bilag).

Undersøgelsen blev fremlagt og gennemgået på et personalemøde i oktober måned, år 2000 og det blev konkluderet at der tegnede sig tre temaer, der rummer et udviklingspotentiale:

1. Samarbejdet. Der skal fokus på de generelle samarbejdsrelationer på tværs af institutionen. Der vil blive planlagt og gennemført samarbejdstræning for alle ansatte.

2. Ledelsesinformation – tryghed og efteruddannelsesmuligheder for ikke faglært personale. Kommunikations- og informationsteknologi vil blive prioriteret i år 2001.

3. Arbejdsredskaber. I forbindelse med APV undersøgelsen (tidl. fremsendt til Sikkerhedsudvalget i Familie- og Arbejdsmarkedsforvaltningen) blev det fremhævet at der savnes bedre fysiske arbejdsredskaber. Der vil blive anskaffet bedre kontormøbler og arbejdsredskaber i år 2001.

Organisatorisk strukturændring.

Krisecentret Garvergården afholdt i januar 2000  to dages virksomhedskonference for samtlige ansatte. Formålet med konferencen var igennem en åben og refleksiv dialog at drøfte:  hvem er vi et tilbud til? (målgruppen), hvad vil vi tilbyde? (kærneydelsen), og hvordan vil vi organiserer os? (organisationsstrukturen). Det var vores ønske at sætte fokus på det daglige arbejde (opgaveløsningen) og strukturering heraf, samt at igangsætte en udviklings - og forandringsproces.

På virksomhedskonferencen blev der vedtaget strukturændring på følgende områder: teamstruktur og mødestruktur.

Ændringerne gik ud på at sammenlægge de to eksisterende team til et stort team, og en udvidelse af den nuværende mødestruktur ved at genindføre personalemøder. Endvidere blev  konferencer omdøbt til fagkonferencer, og indholdsmæssigt specificeret til at omhandle emner vedr. fagets udførelse og udvikling af samme. Øvrige møder som samarbejdsudvalgsmøder (SU), praktiskteammøder, nattevagtsmøder, ledermøder, og bestyrelsesmøder ændredes ikke væsentligt. 

Der indledtes en omstillings- og udviklingsproces, hvor det samlede personale i Garvergården deltog i de opfølgende debatmøder vedr. omstillingsplanernes indhold og udførelse. Strukturændringen trådte i kraft i juni 2000, efter at den endelige strukturændringsplan forelå. 

I forbindelse med vedtagelse af strukturændringen, udarbejdede ledelsen i april 2000, et strukturskrift, som udstak rammer, mål og udviklingsmål for de kommende udviklingstiltag. 

Følgende områder blev udtaget som udviklingsområder:

· Teamdannelse /mødestruktur

· Udvikling af den kollegiale supervision

· Udvikling af det eksisterende børnecenter

Strukturændringen har haft følgende processuelle forløb:

· Virksomhedskonference d. 25-26 januar 2000  med ekstern procesleder.

· To opfølgende strukturmøder d. 20.3 og 29.3 2000  med ekstern procesleder.

· Strukturskrift april 2000 udkommer. (se bilag)

· Fagkonferencer vedr. strukturskrift og værdigrundlag d. 4.5 og 3.10 2000.

· Fagkonference vedr. værdigrundlag d. 13.2 2001.

· Fagkonferencer vedr. børnecenteret d. 22.3 -12.4 - 17.5 og 5.9 2000.

· Midtvejsevaluering  /status af teamdannelse d. 25.10 og 1.11 2000.

· Midtvejsevaluering /status af Børnecenteret d.13.3 2001.

Teamdannelse.

Målsætning og udviklingsmål jvf. strukturskriftet:

Målsætning:

En organisation i løbende udvikling (den lærende organisation), kompetenceudvikling hos den enkelte medarbejder med henblik på mestring af opgaver i teamet og endvidere, at udnytte medarbejdernes videnspotentiale og evt. specialiseringer, så flest mulige opgaver kan løses af det pædagogiske team.

Udviklingsmål:

Udvikling af det pædagogiske teamsamarbejde, udvikling og kvalificering af medarbejderne og udvikling af metoder i arbejdet.

Hvad ønskes udviklet: 

· Det fremtidige samarbejde

· Nye samarbejdsrelationer

· Metoder i arbejdet

· Kollegial supervision

· Udvikle den enkelte medarbejders kompetencer i forhold til viden og færdigheder, overblik over feltet, ansvar for styring af egen indsats, ansvar for processtyring med beboerne, samt at være opsøgende og ansvarstagende

· Udvikle nye måder at gribe forskellige problemstillinger an på, ved bl.a. at de forskellige teammedarbejdere kan optræde som assistanceydere i relation til særlig viden og specialisering på området.

Strukturændringen implicerede sammenlægning af de to pædagogiske team til et stort team, udvikling af ny dagsorden/struktur for selve mødeafholdelsen og udvikling af ny struktur for den fælles faglige drøftelse vedrørende omsorgen for - og samarbejde med krisecenterets beboere.

Mødestruktur:

I forbindelse med sammenlægningen af de to team blev der nedsat en arbejdsgruppe, hvis opgave bestod i at udarbejde en dagsorden, hvorefter møderne kunne gennemføres, samt udvikling af en strategiplan som fagligt styringsredskab i samarbejdet med beboerne.  

Dagsordnen blev disponeret i forhold til indhold og tidsmæssig prioritering af de enkelte punkter. Der blev nedsat et mødelederteam, hvis opgave bestod i at forberede og lede møderne samt at sikre en vis kontinuitet og fastholdelse af den besluttede struktur. 

Metode:

Strategiplanen blev indført som en systematisk arbejdsmetode i det daglige arbejde med den enkelte beboer/ familie. Formålet er at sikre en løbende orientering fra kontaktmedarbejderen omkring det aktuelle beboerarbejde til teamet, og at sikre at arbejdet med den enkelte beboer /familie ikke foregår ureflekteret.

Det er hensigten, at styrke det faglige samarbejde i teamet med henblik på faglig refleksion og sparring i forhold til handlestrategier, erfaringsudveksling samt direkte råd og vejledning.

Gennemgang af den enkelte beboer /familie foregår som en orientering fra den  ansvarlige kontaktperson til teamet.

Strategiplanen er opbygget på følgende måde:

Gennemgang.

· Ved indflytning. senest 14 dage efter indflytning


- Kontaktpersonen orienterer teamet.


- Hvem består familien af?


- Hvad ønsker familien hjælp til?


- Hvad er forvaltningens ønsker /bekymringer?


- Hvad har familien fået af hjælp tidligere?

· Ved udarbejdelse af handleplan. Ca. 3 mdr. efter indflytning.


- Kontaktpersonen orienterer om ideer til form og indhold samt 
  handlestrategier for det fremtidige arbejde.

· Ved status senest 1/2 år efter indflytning.


- Kontaktpersonens vurdering af beboerens oprindelige problemer, er      
  der kommet nye til, samt vurdering af handlestrategier.

· Ved udflytning.


- Kontaktpersonen orienterer om beboerens / familiens vurdering af 
  udbyttet af opholdet.


- Kontaktpersonen orienterer om samarbejdet med beboeren og      
  evt. forvaltningen. Hvad har været positivt og hvad har været svært / 
  problematisk, dilemmaer?


- Hvordan blev forløbet afsluttet?

· Ved etablering af efterværn.


- Kontaktpersonen orienterer om handleplan for efterværn,

· Ved afslutning af efterværn.

- Kontaktpersonen orienterer om beboerens og egen vurdering af    samarbejdet.

Efter gennemgangen er der mulighed for at stille forståelsesspørgsmål eller at komme med egne refleksioner i forhold til de valgte handlestrategier. Endvidere har den enkelte kontaktperson mulighed for at bede teamet om refleksion / feedback ud fra konkrete / specifikke problemstillinger i sagen.

Det er hensigten gennem det kollegiale samarbejde, at opnå en større erkendelse  af egne roller og adfærd som hjælper, og at udfordre egne ideer og tankegang for herigennem opnå en større og dybere forståelse i arbejdet med beboerne. 

Faglig refleksion / feedback:

At modtage og udøve faglig refleksion og feedback forudsætter, at medarbejdergruppen løbende reflekterer over og evaluerer metodernes anvendelighed med henblik på at udvikle og tilpasse disse i det daglige arbejde. Der findes allerede gode regler for giveren og modtageren af refleksion og feedback. I det praktiske arbejde er det dog ikke altid så enkelt endda. Det drejer sig ikke alene om at tage en metode til sig, men indbefatter også en individuel og gruppeorienteret opgave vedrørende pleje og vedligeholdelse af en omsorgsfuld kultur.

For at kunne modtage en direkte og personlig feedback, skal man være villig til at undersøge egne motiver og tanker. Det overordnede udgangspunktet må dog altid være at det skal være hjælpsomt for den der beder om andres refleksioner eller personlige feedback. 

Evaluering / status:

Status af teammødestrukturen:

I oktober/november 2000 blev midtvejsevaluering af teammødestrukturen foretaget. Strukturen havde på daværende tidspunkt fungeret i ca. 1/2 år. For at opnå en  systematisk erfaringsopsamling anvendte vi en analytisk inspireret metode til at anskue begrebet handlekompetence og opdelte - inspireret af Laura Mott, Systemudvikling 1992 - spørgsmålene i evalueringsskemaet på følgende måde:

Spørgsmål til: de faglige, de sociale og de personlige handlekompetencer blev systematiseret i følgende temaer:

1. Indhold, prioritering og mødeledelse, (den subjektive erkendelse af opgaverne, ’jeg - det forholdet’) 

2. Samarbejdsaspektet, i relation til teammødet, (subjektive erkendelse af de samarbejdsmæssige og ledelsesmæssige kompetencer, ’jeg – du forholdet’) 
3. Det personlige aspekt, i relation til teammødet, (subjektive erkendelse af løsning af opgaverne og egne følelsesmæssige reaktioner ’jeg – mig forholdet’).
4. Afsluttende spørgsmål

Besvarelsen af evalueringsskemaet skulle ikke afleveres, men alene fungere som vejledende for den enkelte medarbejder i forberedelsen til evalueringsmødet. Der blev afholdt to evalueringsmøder og udarbejdet beslutningsreferat, som dannede baggrund for de justeringer, der efterfølgende blev foretaget. 

Justering efter oktober status:

Efter oktober status blev der foretaget mindre justeringer på dagsordnen i forhold til punkternes placering / rækkefølge på selve dagsordnen, samt fastsættelse af rammerne for mødeledelse fremover. Gennemgang af strategiplanerne blev sikret mere tid ved at blive placeret som det første punkt på dagsordnen. Ledelsens deltagelse på teammøderne blev ændret fra at være deltagende under gennemgang af beboere, til at være deltagelse i hele teammødet.

Status omkring udviklingsprocessen.

De to team er nu sammenlagt til et stort team og har fungeret som sådan siden juni  2000. Vi har iværksat en ny mødestruktur, som har impliceret ny dagsorden til møderne, mødeledelse, en mere systematisk gennemgang af den faglige refleksion af arbejdet/samarbejdet vedr. de enkelte beboere, samt at en repræsentant fra ledelsen deltager under hele mødet. Vi har midtvejsevalueret og foretaget mindre justeringer med henblik på at optimere møderne ud fra de opsamlede erfaringer fra første halve år.

Kommende perspektiver og udfordringer, til udvikling af mødestruktur/ teamdannelse:

· Fortsat udvikling af dagsorden / struktur, via erfaringsopsamling.

-    Udvikling af metoder til faglig refleksion / feedback.

Udvikling af den kollegiale supervision.

På baggrund af et ønske fra teammedarbejderne om at udvikle den kollegiale supervision på Garvergården, blev der i foråret  2000 igangsat et uddannelsesforløb for det pædagogiske team.

Formålet med uddannelsesforløbet:

At kvalificere det pædagogiske personale i eget fag og konkret udvikle kollegial supervision som metode i det daglige arbejde på Garvergården.

Uddannelsesforløbet strakte sig over en periode på 1/2 år, med start i maj 2000 og afslutning i november samme år. Kurset var tilrettelagt som henholdsvis hele og halve undervisningsdage, og var en vekselvirkning mellem teoretisk tilgang til supervision og praktisk træning af metoder og teknikker. Undervisningen / træningen, blev forestået af Jeanne Holten Møller, fra The Kempler Institute of Skandinavia.

Implementeringen af kollegial supervision i det daglige arbejde:

Efter undervisningsforløbet afslutning i november 2000 har det pædagogiske team arbejdet med kollegial supervision som metode i arbejdet på Garvergården. Der er afsat tid, hver 14 dag á tre timer, til kollegial supervision. Nyansatte medarbejdere og praktikanter, som ikke har deltaget i det kollegiale supervisionskursus, oplæres løbende i metoder og teknikker og deltager på lige fod med det øvrige pædagogiske team, i den kollegiale supervision.

Gruppeprocessen:

Garvergården har siden 1989 haft tradition for, at det pædagogiske personale (tidligere to pædagogiske team) modtager individuel supervision i gruppe ca. hver tredje uge á tre timer. I forbindelse med opstart af det kollegiale supervisionskursus vedtog personalet at suspendere gruppesupervisionen og alene bruge ressourcerne på at arbejdet med at udvikle den kollegiale supervision.

Når udvikling og forandring foretages i et led i organisationen, medfører dette ofte ændringer andetsteds i organisationen. Dette har også været tilfældet i forbindelse med indførelse af den kollegiale supervision. Ændringen har medført, at det pædagogiske team har skullet forholde sig til, hvordan supervision fremover skal praktiseres. Skal det pædagogiske team fortsat modtage individuel supervision  i gruppe ved ekstern supervisor og i givet fald hvor ofte? Hvilke sager kan klares i den kollegiale supervision og hvilke kræver supervision med ekstern supervisor? Hvad kan udløse individuel supervision?

 Det pædagogiske team  er p.t. i proces omkring disse problemstillinger, og gennem dialog og refleksion søger vi at belyse disse spørgsmål og undersøge teamets behov fremover. 

I processen omkring udvikling af den kollegiale supervision er vores opmærksom vedr. hjælp til gruppesamarbejdet blevet skærpet yderligere. Hvis samarbejdet skal bestå og være i en løbende udvikling er det altafgørende, at gruppen får hjælp til gruppeprocessen via teamtræning. Det vil optimere gruppesamarbejdet, hvis træning foregå som et kontinuerligt tilbud og implementeres i organisationen.

Arbejdet med mennesker i det psykosociale felt indbefatter et stort pres. At være vidne til menneskers, ofte store livsproblemer og social nød, nødvendiggør at vi i arbejdsfælleskabet opbygger en gensidig støtte som giver gruppen  og den enkelte medarbejder styrke til at klare de vanskelige arbejdsopgaver, som arbejdet ofte medfører. Det er endvidere vigtigt, at de følelser, der ofte er forbundet med arbejdets udførelse bliver afprivatiseret og almengjort gennem en gensidig erkendelse.

Arbejdet vil ofte føles mindre belastende, når årsagssammenhænge synliggøres og et mere realistisk perspektiv søges fastholdt i det daglige arbejde.

Evaluering:

Den kollegiale supervision skal i lighed med de øvrige udviklingstiltag, der er iværksat jvf. strukturskriftet, evalueres i efteråret 2001.

Kommende perspektiver og udfordringer, til udvikling af teamsamarbejde:

(
   Fortsat udvikling af den kollegiale supervision


· Opfølgende støtte til processen ved ekstern træner for at sikre, at arbejdet med den kollegiale supervision ikke går i stå. 

· Teamtræning til det pædagogiske team med ekstern træner

· Gruppesupervision ved ekstern supervisor

· Individuel supervision (i særlige tilfælde), ved ekstern supervisor

Udvikling af Børnecentret.

Som en konsekvens af kvalitetsundersøgelse om beboertilfredshed på Garvergården maj 1996, der viste, at vores børnefamilier havde brug for mere plads til at være sammen med deres børn på, nedlagde vi i 1997 en 5 vær. lejlighed og indrettede den til børnecenter. Da vi ikke havde økonomiske ressourcer til at ansætte en børnepædagog, blev Børnecentret drevet af det pædagogiske personale, praktikanter og en 1/2 tids medarbejder på job/ aktivering.

I forbindelse med at Krisecenteret Garvergården, i lighed med øvrige § 94 institutioner med børn, fik tildelt midler til ansættelse af en børnepædagog, indledte vi en række drøftelser af hvordan vi ville udnytte en sådan stilling, og hvordan vores børnearbejde skulle se ud fremover på Garvergården. 

Vi indsamlede oplysninger fra andre institutioner, som alle havde en børnepædagog og havde haft det i længere tid.  Hvilke erfaringer havde de gjort, hvilke vanskeligheder var de stødt på i arbejdet, og hvordan havde de organiseret arbejdet.

Vi anså denne vidensindsamling som nyttig  og inspirerende for vores fremtidige arbejde med udvikling af børnecentret.

Udviklingen og etableringen af Børnecentret har haft følgende processuelle forløb:

· Konference vedr. børnepædagog på Garvergården d. 22.3. 2000

· Opfølgende konference vedr. børns vilkår på Garvergården d. 12.4. 2000

· Heldagsmøde vedr. udvikling af Børnecenteret d. 17.5. 2000

· Opfølgende møde vedr. udvikling af Børnecenteret d. 15.6. 2000

· Fagkonference vedr. målsætning, metoder, organisering samt økonomi for Børnecenteret. d. 5.10. 2000

· Midtvejsevaluering /status af Børnecenteret d. 13.3. 2001

I forbindelse med fagkonferencen d.15.6. 2000 vedtog vi, at den kommende børnepædagog, som blev ansat d. 1/8 2000,  skulle indgå i et tæt samarbejde med to øvrige teammedarbejdere på krisecenteret og sammen, med baggrund i de retningslinier det var afstukket fra div. fagkonferencer vedr. udvikling af Børnecentret, udarbejde et mere detaljeret koncept for det kommende arbejde i Børnecenteret.

Formål med børnearbejdet på Garvergården:

At kvalificere det socialpædagogiske arbejde med børn og unge, at sikre børneperspektivet i familiearbejdet, samt at arbejde helhedsorienteret i det sociale arbejde.

Pædagogiske delmål i det børnerettede arbejde:

1. tilbud til børn og unge om:

-  psykisk førstehjælp

-  støtte til bearbejdning af sorg og krisereaktioner

-  støtte og styrke til at udvikle selvværd, selvtillid og social handlekompetence

-  et frirum fra "voksenproblemer" 

-  et frirum til gode oplevelser og samvær med andre børn
-  snak om hvad er et godt børne- og familieliv

-  hjælp til at afklare behov for særlige støtteforanstaltninger
2. tilbud til forældrene

-  råd og vejledning om børns udvikling og behov

-  viden om børns forskellige reaktioner på tab, sorg, svigt, skilsmisser og 

    flytninger.                                                                                                                

-   støtte til at tale med børn om svære ting

-  støtte til at skabe kontinuitet i børneliv og hverdag

-  hjælp til afklaring af behov for særlige støtteforanstaltninger til familien med hen-    blik på at øge barnets trivsels- og udviklingsmuligheder.

Pædagogiske tilbud og metoder i arbejdet:

Børnecenteret tilbyder leg og aktiviteter i Børnecentret samt særlig indsats til børn og deres familier. Børnecenteret har åbent for børn fra 0 - 6 år og deres forældre en gang om ugen og for børn 6 år og ældre en gang om ugen. Der tilbydes familieture en gang om måneden.

Metoder:

I Børnecentrets tilbud, indgår en række metoder i arbejdet med børnene, hvoraf nogle allerede er igangsat og andre under udvikling. F.eks. kan nævnes, "Kufferten" og  "Klædeskabet". Under særlige indsatsområder: børnesamtalegrupper, særlig indsats for børn fra andre lande og livshistoriefortællinger (dette arbejde er udførligt beskrevet i rapport om børnecentret år, 2000, se bilag).

Pjece:

Der er udarbejdet en pjece som udleveres af børnepædagogen til børnefamilier, når de flytter ind på Garvergården. Pjecen er et velkommen til Garvergården. Den indeholder en orientering om Børnecentrets tilbud og børnepædagogens arbejde, samt en kort redegørelse for de forandringer og reaktioner, der naturligt kan forventes i forbindelse med, at børn flytter fra vante omgivelser og på krisecenter. 

Midtvejsevaluering / status: 

Der blev i marts 2001 foretaget status over det første halve års arbejde i børnecenteret. Børneteamet havde udarbejdet en delrapport. som beskrev udviklingen af de pædagogiske tilbud og metoder.

Kommende perspektiver og udfordringer i udviklingen af Børnecentet:

· Udfærdigelse af spørgeskema til brugerne; børn og voksne

· Udfærdigelse af spørgeskema til medarbejdere på krisecentret

· Opstilling af succeskriterier for arbejdet

3. Kvalitetsudvikling – et forsøg på indkredsning.

Vi har valgt at orientere os på to niveauer.

· Kvalitetsudvikling i en samfundsmæssig kontekst.

· Kvalitetsudvikling i en social-faglig kontekst.

Kvalitetsudvikling i en samfundsmæssig kontekst.

Vi betragter samfundsmæssigt definerede problemer og indsatsområder  i en historisk og dermed foranderlig kontekst. Samfundsmæssige foranstaltninger bygger på samtidens samspil mellem ideologi, praksis og politik.

Opfattelser af kvalitet i socialt arbejde har baggrund i denne dynamiske forståelsesramme.

Socialfaglige diskurser skal således forstås og begribes i sammenhæng med skiftende samfundsmæssige ideologiske og politiske hegemonier.

Forskellige ”kvalitetsarenaer” har domineret den socialfaglige praksis gennem det sidste århundrede og samfundets udstødte er forsøgt ”integreret” ud fra forskellige ideologiske og politiske motiver. Disciplinerings-,  behandlings-,  handlings- og relationsdiskurs er eksempler på forskellige herskende diskursordner som har afspejlet praksis inden for det social-faglige domæne gennem dette århundrede.

Disse  ”kvalitetsarenaer”, der har præget praksis på forskellige tidspunkter, har ligesom socialt arbejde, som institution i samfundet,  været stærkt knyttet til nationalstaten og dens socialpolitik. Socialarbejderes genstandsfelt er samfundsproblemer, som gøres til et offentligt anliggende. Hvilke problemer der tillægges værdi, hvilke mennesker der ”klientiseres” afhænger af politiske beslutninger, dvs. dominerende fortolkninger af den sociale virkelighed og af de samfundsmæssige integrationsproblemer. 

Sagt på en anden måde er socialt arbejdes udkrystallisering et resultatet af skiftende samfundsmæssige imperativer. 

Socialarbejdere er medvidende og medvirkende aktører i den samfundsmæssige virkelighed. Som konstruktører, fortolkere og meningsproducerende både i forhold til egen fagforståelse, faget som samfundsmæssig integrationsforanstaltning og i forhold til den sociale virkelighed, som er i en konstant udviklingsproces. 

Socialarbejdere oplever og ikke uden grund et omfattende både ydre og indre pres i forhold til omstillings og udviklingsparathed – både i forhold til ændrede opgaver og i forhold til udvikling af effektive løsningsstrategier. Det handler om at tilbyde kvalitative ydelser, relateret til den konkrete kontekst arbejdet udføres i – og herunder givne rammebetingelser.

Den faglige identitet er, såvel som den personlige identitet, dynamisk forbundet med og i den samfundsmæssige virkelighed. Kendetegnet ved øget kompleksitet og fremtrædelsesformer som uoverskuelighed for det enkelte menneske, et væld af fortolkningskoder og en bevidsthed om alle ”verdeners” relativitet. Egen fortolkningsramme er blot en blandt mulige andre og bevidstheden om, at de valg der træffes i princippet kunne have været anderledes. Individuelle og fælles projekter afhænger af, hvordan virkeligheden fortolkes – ved hvilke realiter vi hæfter os. 

Kultur bliver en ”størrelse”, der er næsten uoverskuelig med dens mange temaer og den uudtømmelige realitet. Modernitetens øgede refleksivitet skaber en radikal tvivl på både et institutionelt, personligt og eksistentielt plan.

Den samfundsmæssige moderniseringsproces er et sammenfald af oppefra kommende krav og fordringer om modernisering af velfærdsstaten og socialarbejdernes erfaringer, refleksioner og holdninger nedefra, repræsenteret ved medarbejdernes egen fagforståelse, det der sker inden for fagets egne udøvere.

Den offentlige sektor gennemgår i disse år en omfattende moderniseringsproces.

Decentralisering, målstyring, fokus på kvalitetsudvikling og brugerindflydelse nærmest invaderer det socialfaglige arbejdsområde. Udviklingen stiller store krav til medarbejdernes evne til faglig fornyelse og omstilling. Socialarbejdere og organisationer må lære at trives med disse tilstande og vokse med udviklingsopgaven. 

Udviklingsbehov og – ønsker, er tæt forbundet med den enkelte aktør, og det arbejdssystem vedkommende er en del af. Det er i denne proces, at ”subjektet indsættes på subjektets plads” og derved overgår fra at være underlagt betingelser, til i højere grad at være medskaber af disse.

Kvalitetsudvikling i en socialfaglig kontekst.

Begrebet er komplekst. Vi har valgt at operationalisere det i to elementer.

· Kvalitet

· Udvikling

Hvordan kan vi indkredse/ definere kvalitet?

· kvalitet starter med forståelsen af vores brugeres behov og forventninger

· kvalitet er at tydeliggøre fagligheden

· kvalitet er løbende udvikling – at udvikles gennem at udvikle

· kvalitet er at føre snakken ud i livet

· kvalitet er en klar kobling mellem mål, metoder, teori og ideologi

· kvalitet er at se på udviklingspotentiale

· kvalitet er at skabe rammer og muligheder for kvalificering

· kvalitet er at udvikle ejerforhold vedr. de valgte metoder

· kvalitet er at skabe indsigt, kompetencer og nye selvbilleder

· kvalitet er systematisk akkumulering af fælles erfaringer.

· kvalitet er at afprivatisere det, der er privat praksis

· det personlige aspekt ved kvalitet er, at have fuld integritet omkring sit værdisystem

· det sociale aspekt ved kvalitet er, at kvalitet er en overflodsmentalitet – jo mere man deler ud af, jo mere får man.

Hvordan kan vi indkredse/definere udvikling?

Udvikling af arbejdssystemer/faglige fællesskaber forekommer der, hvor mennesker oplever sig som aktive handlende subjekter, hvor subjektet påtager sig en udviklingsopgave og er aktør i udviklingsprocessen.

· Udvikling vedrører aktiv udforskning af egen arbejdsvirksomhed, hvor den aktive udforskning samtidig deles og understøttes i den fælles faglighed og bliver et fælles fagligt anliggende.

· Udvikling er at reflektere over arbejdsprocessen i et perspektiv hvor modsætninger og frustrationer er udviklingens forudsætning.

· Udvikling sker når vi tager livtag med at vi er eksperter på egen verden – aktører i eget system.

· Udvikling implicerer en refleksiv forholdemåde og erkendelsesudvikling vedrørende egen arbejdsvirksomhed. Erkendelsesudvikling er en refleksiv proces, hvor man kommer bag om hændelser, erfaringer og problemers daglige fremtrædelsesform og efterhånden fører til at man udvikler nye og kvalitativt anderledes handlekompetencer.

· Udvikling implicerer selvautorisering og myndiggørelse – en stadig søgen mod øget selvstændighed, kreativitet og refleksion både i forhold til sig selv og i samarbejdssituationen.

· Udviklingsbehov og – ønsker, er tæt forbundet med den enkelte aktør og det arbejdssystem hun er en del af.

Udviklingsaspektet i den socialfaglige kontekst kan præciseres yderligere i følgende foci:

1. Opgaveorientering.

Det er opgaven, og løsningen af den, der er udgangspunktet i udviklingsprocessen. Opgaven påvirker os og udfordrer os, når vi arbejder med den.

2. Aktørorientering.

Aktørorienteringen vedr. 2 aspekter:

a. Når medarbejderen påtager sig ansvaret for at gennemføre en udviklingsopgave, bliver hun aktør i udviklingsbevægelsen. Det er en forudsætning for at forandringsprocessen så at sige slår rod hos aktørerne.

b. Der ligger også det aspekt i aktørorienteringen at medarbejderen er medundersøger på sit eget udviklingsprojekt.

3. Myndiggørelsen.

Hermed menes den proces at få autoriteten placeret inden i – selvautoriseringen. I myndiggørelsesprocessen bevidstgør medarbejderen sig om sit aktuelle handlerum, begrænsninger og muligheder og iværksætter derefter motiveret udvidelse af handlerummet (Laura Mott, 1992). 

I forlængelse af denne indkredsning har vi valgt at definere 

Kvalitetsudvikling i Krisecentret Garvergården således:

· Kvalitetsudvikling er at kvalificere den viden, som nye praksisser kræver. 

· Kvalitetsudvikling er at producere nyttig og handleorienteret viden.

· Kvalitetsudvikling er at lære og blive ved med at lære og at kvalificere sig selv og sit arbejdssystem i opgaveløsningen.

Om kvalitetsudvikling i Garvergårdens indsats.

Det overordnede mål for kvalitetsudvikling i organisationen:

Skabe fælles værdigrundlag og udvikle arbejdsredskaber der ”sikrer” en kvalitetsbevidst og udviklingsorienteret indsats. ”At udvikles gennem at udvikle.”

Delmål:

· At lægge til rette så intentionen om udvikling ( for den enkelte og organisationen som helhed) har reel mulighed for at realiseres.
· Udvikle en klar sammenhæng mellem mål, metoder, teori og ideologi, hvor  teori og  perception nuancerer forståelse af nuancer i virkeligheden

· At skabe en aktørorienteret  proces, hvor forandring skabes via aktiv udforskning, refleksiv forholdemåde og erkendelsesudvikling vedr. egen arbejdsvirksomhed. En proces som deles og understøttes i det faglige fællesskab og bliver et fælles fagligt anliggende.

· Et  tværfaglige teamwork hvor grundlaget for feedback er en forpligtelse på saglighed, professionalitet og solidaritet, og hvor målet er faglig vækst. 

· Udvikling af formelle strukturer, processer og skriftlige standarder, som  skaber basis for systematisk akkumulering af fælles erfaringer og styrker følelsen af ”fælles ejendom”

· Indsatsen skal være løsningsfokuseret og dreje sig om hvad, der er bedst for modtageren af indsatsen

· De bedste former for praksis bygger på de ressourcer, der erkendes i processen. 

Kvalitetsudvikling defineres endvidere ved dataindsamling, synliggørelse og resultatmåling inden for udvalgte områder at vores virksomhed

Perspektiver og udfordringer.

Vi har valgt at operationalisere fremtidige perspektiver og udfordringer i  kvalificeringsprocesser indenfor  følgende 3 områder:

1. Kvalificeringsprocesser vedrørende organisatoriske foci.

2. Kvalificeringsprocesser vedr. opgave- og metodeorienterede  foci.

3. Kvalificeringsprocesser vedr. brugernes inddragelse i udviklingsprocessen 

1. Kvalificeringsprocesser vedrørende organisatoriske foci.

· Arbejdspladsvurdering og heraf afledte perspektiver (jf. status)

· Medarbejdertilfredshedsundersøgelsen og heraf afledte perspektiver (jf. status)

· Strukturændring og heraf afledte perspektiver. (jf. status).

Teamsamarbejde og heraf afledte perspektiver.


           F.eks.: Om behovet for teamtræning i Pæd. team.

           Om ”pindesystemet”, fordeling af opgaver og udnyttelse af 

           medarbejdernes forskellige ressourcer i pæd. team.

Evaluering af  teamsamarbejdet efteråret 2001.

· Kollegial supervision – fortsat kvalificering heraf (jf. status).

· Kvalificerende processer vedr. erkendelsesudvikling (refleksiv proces) omkring egen arbejdsvirksomhed og udvikling heraf.

2. Kvalificeringsprocesser vedr. opgave- og metodeorienterede foci.

· Handleplaner og heraf afledte perspektiver (jf. status).

· Intern statistik som redskab til synliggørelse og erfaringsopsamling.

F.eks. se på Strategiplanerne, som informativ kilde.

· Udvikling af børneperspektivet (BC) i arbejdet. Herunder evaluering af dette efteråret 2001.

· Kategorisering af opgavevaretagelsen med henblik på kobling mellem mål, metode, teori og ideologi.

F.eks. differentiere mellem omsorgsopgaver, udviklingsopgaver og integrationsopgaver. Herunder definere, målsætte, tidsperspektivere og synliggøre hængepartier og behov for faglig kvalificering inden for de enkelte opgavekategorier. Kvalificere/uddybe omsorgsbegrebet i det sociale/pædagogiske arbejde. F.eks. operationalisere dette i behovsomsorg, udviklingsomsorg og integrationsomsorg (inspireret af Per Nygren)

· Udslusning. Ressourcer er afsat til deltagelse i landsdækkende  netværksgruppe med henblik på udvikling af udslusningsarbejdet på §94 området. 

· Udvikling af nye boligtilbud i samarbejde med FSB.

· Udvikle indsats vedr. videre boligformidling, herunder samarbejde med den centrale boligformidling.

· udvikling af formelle strukturer, processer og skriftlige standarder, som skaber basis for systematisk akkumulering af fælles erfaringer og styrker følelsen af ”fælles ejendom”.

· Udviklingsorienterede evalueringer.

· udvikling af metode i relation til dataindsamling, synliggørelse og resultatmåling af vores arbejde, herunder fokus på succeskriterier.

3. Kvalificeringsprocesser vedr. brugernes inddragelse i udviklingsprocessen 

· Tilfredshedsundersøgelse og afledte perspektiver (jf. status)

· Gennemførelse af  FOKUSGRUPPEINTERVIEW.
4. Konkrete kvalitetsmålsætninger. 

Brugernes udbytte af opholdet

Kvalitetsmålsætning:    

At de brugere, som udskrives efter en plan, vurderes

       
at have haft  udbytte af opholdet.

Kvalitetsmål:
At 80% af brugerne udtrykker tilfredshed med og udbytte af opholdet i Krisecentret Garvergården.

At 60% af alle udflyttede brugere udfylder et tilfredshedsskema.

Metode:       
Arbejdet med beboerne udføres individuelt i henhold til botilbudets målsætning, jf. s. 1.

            Måling:
Tilfredshedsniveauet og udbyttet af opholdet måles ved hjælp af:




tilfredshedsskema (ved udflytning)




klientregistreringsskema (ved udflytning)




intern strategiplan (ved udflyt./udslusning)




fokusgruppeinterview (med fraflyttede, ca. 




hvert halve år, med min. 5 og max. 10 delt.).

      

Senest ved udviklingsplanens evaluering  marts 2003

sammenfattes de ovennævnte dokumentationer / empiri og der drages konklusioner og hensigtserklæringer på baggrund heraf i forhold til det fremtidige arbejde.

Handleplansarbejdet

Kvalitetsmålsætning:

For at brugerne kan få størst mulig udbytte af opholdet etableres der et samarbejde mellem bruger, lokalforvalt-

ning og krisecentret med henblik på udarbejdelse af en 

handleplan.

Kvalitetsmål:   
Såfremt brugerne ikke allerede har handleplaner skal 

institutionen tage initiativ til udarbejdelse af planer således, at der kan foreligge en individuel plan senest 3 mdr. efter indskrivningen.

Metode:        
Der tages initiativ til i et samarbejde med lokalforvaltnin-

gen at sikre høj prioritet af handleplaner. Sagsbehandler kontaktes umiddelbart efter indskrivning. Der rettes øget opmærksomhed på udfyldelse af klientregistreringsskemaer, med henblik på at besvarelse af spørgsmål ved-

rørende sociale handleplaner. Kategorien ’uoplyst’ tilstræbes fremover oplyst med enten ’ja’ eller ’nej’.

Der indarbejdes i strategiplanens afsnit 2, et spørgsmål vedr. samarbejdet omkring udarbejdelse af handleplan.

   ”Hvis handleplanen ikke er udarbejdet inden for 3 mdr. efter     indskrivning, hvordan kan dette da forklares og afhjælpes?”

Måling:
Efter 3 mdr. ophold registreres det hvor vidt der foreligger en handleplan underskrevet af bruger, lokalforvaltningen og botilbud. 


Ved udflytning registreres hvor vidt der er udarbejdet en handleplan.

Senest ved udviklingsplanens evaluering  marts 2003 sammenfattes de ovennævnte dokumentationer / empiri og der drages konklusioner og hensigtserklæringer på baggrund heraf i forhold til det fremtidige arbejde.

Udslusningsstøtte

Kvalitetsmålsætning:

At brugerne bliver i stand til at optage eller genoptage en selvstændig tilværelse i egen bolig.

Kvalitetsmål:     
At de brugere, der udskrives efter en plan, ikke vender til-


                
bage til en §94-boform indenfor et år.

Metode:     
Alle udflyttede brugere tilbydes udslusningsstøtte i op til 3 mdr.. Støtten omfatter bl.a. samarbejde med lokalforvaltningen, boligsociale medarbejdere, samt støtte og kontakt til lokalsamfundets organisationer (skoler, daginstitutioner, kulturtilbud, m.v.).       

Måling:
Foretages via de centrale statistikker i Familie- og Arbejdsmarkedsforvaltningen. Brugernes udbytte og tilfredshed  med udslusningsindsatsen bliver belyst via fokusgruppeinterview. Senest ved udviklingsplanens evaluering, pr. marts 2003, sammenfattes resultaterne og der drages konklusioner og hensigtserklæringer i forhold til det fremtidige udslusningsarbejde.

Kvalitetsudvikling i organisationen

Kvalitetsmålsætning:   

At  medarbejderne føler sig som aktive deltagere og

                        
medkonstruktører i det  arbejdsmæssige fællesskab 

       
og at processen medfører fælles orienteringsramme, 

       
fælles sprog og fælles retning i kvalitetsudviklingen på 

       
institutionen.

Kvalitetsmål:
At opnå konsensus i medarbejdergruppen vedrørende definering og præcisering af det overordnede mål for kvalitetsudvikling i organisationen.

Metode:     
I perioden frem til april 2002 arbejdes der procesorienteret med afholdelse af minimum to medarbejderkonferencer, med udgangspunkt i nærværende udviklingsplan.       

 Måling:
Senest ved evaluering af udviklingsplanen marts 2003 gennemføres medarbejdertilfredshedsundersøgelse med fokus på deltagelse og indflydelse i kvalitetsudviklings-processen. 


Processen omkring udviklingsplanen.

Den foreliggende Udviklingsplan 2001 – 2002 er udarbejdet af en forfatter- og redigeringsgruppe bestående af: Edith Thaarup, Jytte Hvas-Nielsen og Jørn Thaarup.

De forskellige elementer i planen er dele af et procesforløb, der som beskrevet har omfattet beboere og personale.

Det vil fortsat være redigeringsgruppen som følger op på Udviklingsplanens forskellige kvalitetsmål og målingen heraf. Registreringer og målbare resultater vil blive implementeret successivt i takt med udviklingsprocessen, jf. bemærkningerne under de nævnte fokusområder.
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Bilag I.  Medarbejdertilfredshedsundersøgelse

KRISECENTRET GARVERGÅRDEN

Undersøgelse om hvor attraktiv er vor arbejdsplads?

Undersøgelse omfatter ialt 31 udsagn som de ansatte har tilkendegivet i hvilket omfang de finder udsagnet “passer helt” med en graduerende skala fra 5 til 0 “passer slet ikke”.

Ialt 14 ansatte ved Krisecentret Garvergården har svaret på spørgsmålene, hvilket svarer til

en svarprocent på 87,5. (2 har ikke besvaret spørgsmålene. Ledelsen har ikke deltaget.)

Ved spørgsmål om lederen, har det været op til informanterne selv at vurdere om det handler om forstanderen eller souschefen. Ønsket har fra ledelsens side været at få tilkendegivelser om ledelsen generelt.

Tolkningen af undersøgelsen står for undertegnedes regning.

Spørgsmål 1.

Jeg mener, vi generelt løser vore opgaver på en hensigtsmæssig måde.

Her alle enige om markering i tæt på “passer helt”.

Besvarelserne bekræfter at vi anvender og udnytter de tildelte ressourcer hensigtsmæssigt.

Spørgsmål 2.

Jeg kender målene for mit eget arbejde.

Stor enighed om at dette udsagn passer helt (4 markerer på skala “4”)

Der er en klar tilkendegivelse om at man kender målene for arbejdet i Krisecentret.

Spørgsmål 3.

Jeg har adgang til information, jeg skal bruge i mit arbejde.

Her spredningen lidt større, idet 9 mener det passer helt og de øvrige angiver marke-

ringer på skalaen 4, 3 og 2.

Informationsadgangen er generelt tilfredsstillende, men det bør drøftes hvorledes denne adgang kan forbedres.

Spørgsmål 4.

Jeg ved, hvem jeg skal gå til, hvis jeg har problemer.

Alle markerer 5 eller 4 på skalaen.

Besvarelserne viser at der er klarhed i organisationen om hvem der kan medvirke til afhjælpning af eventuelle problemer i arbejdet.

Spørgsmål 5.

Jeg har de arbejdsredskaber jeg skal bruge.

1/3 del mener det passer helt, 1/3 angiver skala “4” og 1/3 skala “3” og een mener “2”

Der er stort set enighed i retning af  tilfredshed med arbejdsredskaber. Det bør dog drøftes

nærmere om der er specifikke ønsker.

Spørgsmål 6. 

Min leder informerer om udefra kommende forhold, som har indflydelse på vores arbejde.

Halvdelen udtrykker enighed om at det “passer helt”. Een angiver “2” på skalaen, 

een angiver “3”, 5 angiver “4” og 7 angiver “passer helt”.

Enkelte ansatte udtrykker behov for yderligere information.

Spørgsmål 7.

Hos os er vi gode til at samarbejde om opgaverne, når det er relevant.

Fordeler sig jævnt fra “3” til “5”.

Generel tilfredshed om samarbejdet.

Spørgsmål 8.

Hos os er faggrænser ingen hindring for samarbejde.

Her mener een, at udsagnet “passer slet ikke”. Een angiver “2” og een “3”. Øvrige 

mener “4” og “5”.

Bør drøftes nærmere, idet nogle få finder at der er hindringer.

Spørgsmål 9.

Min leder sikrer, at eventuelle samarbejdsproblemer bliver løst på en god måde.

To mener det “passer slet ikke”. Een angiver “2”. Tre angiver “3” og fem angiver

“4”. Tre undlader at markere.

Her har ledelsen et problem, som bør forbedres. De tre der undlader at besvare tolkes ud

fra den kendsgerning at vi på undersøgelsestidspunktet har flere nyansatte.

Spørgsmål 10.

Det er naturligt for mig at diskutere problemer og forslag med min leder.

Markeringerne er fordelt med een markering i “1” og een i “2”. Resten er fordelt

i retning af “passer helt”.

Der er enkelte medarbejdere som ikke har tilstrækkelig tryghed/tillid til lederen.

Spørgsmål 11.

Hvis der sker ændringer på min arbejdsplads, får jeg det det straks at vide.

Markeringer er jævnt fordelt med tyngde i “passer helt”.

Informationsniveauet er tilsyneladende tilfredsstillende.

Spørgsmål 12.

Hos os diskuterer vi mål og krav i fællesskab.

Een mener “passer slet ikke”. Et markant flertal på elleve angiver skala “4” og “5”.

Enkelte besvarelser er ikke enige heri, hvilket forekommer bemærkelsesværdigt, idet organisationen specielt i år har gennemført flere sessioner om mål og strukturdrøftelser med alle ansatte.

Spørgsmål 13.

Jeg har frie hænder til at træffe de nødvendige beslutninger.

To markerer skala “2”. To markerer skala “3” og tre skala “4”. Seks mener “passer helt”. Een undlader at besvare.

Enkelte besvarelser giver anledning til at drøfte dette punkt nærmere.

Spørgsmål 14.

Jeg lærer ofte noget nyt i mit arbejde.

Syv mener det “passer helt”. Øvrige fordeler sig jævnt nedad på skalaen. Een mener 

“passer slet ikke”.

Krisecentret Garvergården bør være en arbejdsplads hvor læringsperspektivet er i fokus. Der kan være tale om at praktisk personale ikke oplever dette i samme grad som pædagogisk personale.

Spørgsmål 15.

Mit arbejde er interessant og spændende.

Otte mener det “passer helt”. Een mener “4”.Tre angiver “3” og een henholdsvis ”2”og “1”.

Besvarelserne bør medføre en drøftelse af hvad der kan gøres for at gøre arbejdet mere interessant og spændende.

Spørgsmål 16. 

Jeg har gode muligheder for efteruddannelse.

Her er der stor spredning, idet fire mener “passer helt” og tre mener “passer slet ikke”.

Øvrige fordeler sig på skalaen. Een undlader at besvare.

Som en del af personalepolitiken skal alle på et tidspunkt have tilbud om efteruddannelse. Det er imidlertid ikke alle der har haft denne mulighed og enkelte vil sandsynligvis heller ikke kunne få opfyldt alle ønsker og behov.

Spørgsmål 17.

Jeg har gode muligheder for jobrotation m.v..

Igen et spredt billede med markant tendens til “passer slet ikke”. Tre angiver marke-

ring i “passer slet ikke” og fire angiver skala “1”.

Det giver næsten sig selv at jobrotation forekommer vanskeligt at gennemføre i Krisecentret.

Spørgsmål 18.

Jeg oplever, at tingene bliver ændret, hvis man gør opmærksom på, at noget kan gøres bedre.

Her er der stor spredning i besvarelserne.

Her er der ikke ubetinget en oplevelse af at tingene bliver ændret. Udsagnet bør drøftes nærmere.

Spørgsmål 19.

Min leder værdsætter medarbejdere, der tager initiativer.

Stor enighed i om at udsagnet passer helt. Een angiver “3” og een undlader at besvare.

Her er der en klar opfattelse af at lederen påskønner initiativer, hvilket ledelsen da også gør.
Spørgsmål 20.

Min leder værdsætter medarbejdere, der påtager sig et ansvar.

Igen stor enighed om at udsagnet passer helt. Tre angiver “3” og een undlader at 

besvare.

Igen en klar tilkendegivelse som er i overensstemmelse med ledelsens hensigter og ønsker.
Spørgsmål 21.

Jeg har mulighed for at forsøge mig med nye løsninger af opgaverne.

Seks mener det “passer helt”. Fire angiver “4”. Een angiver “3”. To angiver “2” og

een angiver “1”.

Generelt må besvarelserne tolkes i retning af at personalet oplever de muligheder for at 

anvende forskellige løsningsstrategier, hvilket igen er i overensstemmelse med ledelsens 

holdninger.

Spørgsmål 22.

Hos os bliver medarbejdernes viden og erfaringer brugt til at forbedre opgaveløsningerne.

Een mener det “passer slet ikke”. Resten markerer i retning af “passer helt”.

Der er en generel oplevelse af at udsagnet passer.

Spørgsmål 23.

Jeg synes, det er en god ide at ansætte medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk.

Stort set enighed i retning af “passer helt”.

Generel enighed om ansættelse af personer med anden etnisk baggrund.

Spørgsmål 24.

Hos os behandler vi ansøgere ens, uanset køn, alder, etnisk baggrund el. andet.

Een mener at det nærmer sig “passer slet ikke”. Resten markerer i retning af “passer

helt”. Een undlader at besvare.

Tolkes i retning af at der pt. ikke er ansat mænd i det pædagogiske team, hvilket kan være et problem.

Spørgsmål 25.

Hos os er stemningen præget af arbejdsglæde.

Een markerer i “1”. Een i “2”. To i “3”. Otte i “4” og to i “5”.

Generelt er der enighed om en stemning af arbejdsglæde. Der er enkelte udsagn om mangel på arbejdsglæde, en situation som bør undersøges nærmere.

Spørgsmål 26.

Det fysiske arbejdsmiljø er godt, hvor jeg arbejder.

Een markerer “passer slet ikke”. Resten fordeler sig i retning af “passer helt”.

Generel tilfredshed. Dog er har een markeret det modsatte. Der kan være tale om kælderen som primær arbejdsplads ikke er udrustet tilfredsstillende.

Spørgsmål 27.

Jeg kan holde pause, når jeg har brug for det.

Een mener “passer slet ikke”. Een markerer i “2”. Resten i retning af “passer helt”.

Muligheder for at holde pause er i nogen udstrækning styret af de aktuelle behov. Generelt

vil der dog i almindelighed være muligheder for pauser i løbet af arbejdstiden.

Alle pauser er i øvrigt inkluderet i arbejdstiden.

Spørgsmål 28.

Det er muligt at få hjælp og støtte, hvis jeg har brug for det.

Halvdelen mener det “passer helt”. Fire markerer i “4”. Øvrige tre fordeler sig nedad

i retning af “passer slet ikke”.

Generelt enighed herom. Enkelte har dog en oplevelse af at det altid er muligt.

Spørgsmål 29.

Jeg har mulighed for at gøre mit arbejde godt.

Stor enighed om at det går i retning af “passer helt”.

Ingen kommentarer.

Spørgsmål 30.

Jeg føler mig tryg ved min arbejdsmæssige fremtid.

Markeringer fordeler sig i retning af “passer helt”. Een markerer i “2”. To undlader

at besvare.

Besvarelserne kan skyldes at der blandt de adspurgte er flere ansatte på vikarbasis, hvilket

medfører usikkerhed om den arbejdsmæssige fremtid.

Spørgsmål 31.

Jeg oplevede, resultaterne blev fulgt op på en god måde, a jeg sidst besvarede et spørgeskema af denne type.

Syv undlader at besvare. Resten fordeler sig i retning af “passer helt”. Dog kun med 

een markering i “passer helt”.

Der er tidligere gennemført tilfredshedsundersøgelser. Senest om arbejdsmiljøet, som endnu ikke har været gennemgået og drøftet.

Jørn Thaarup


Bilag 2 Strukturændring år 2000
KRISECENTRET GARVERGÅRDEN    april 2000. Jørn Thaarup.

Struktur og organisering i Krisecentret Garvergården
Krisecentret Garvergårdens personale har ved VirksomhedsKonferencen - VK2000 i januar d.å. besluttet at ændre den eksisterende struktur og organisering af det sociale, pædagogiske, administrative og praktiske arbejde. Den væsentligste ændring vil være opløsning af de to pædagogiske teams til eet team á otte medarbejdere (pædagoger og socialrådgivere). Samtidigt er det besluttet at ændre grundlæggende på tjenestetidsplanerne for pædagogisk team og nattevagtteamet. På denne baggrund har samtlige ansatte deltaget i to strukturseminarer, den 20 og 29/3 d.å. Krisecentret Garvergårdens bestyrelse er forud orienteret på bestyrelsesmøde d. 24/3-00 og taget indstillingen til efterretning.
Krisecentret Garvergårdens målgrupper:
Enlige forsørgere med børn. Familier med børn. Voksne par. Unge enlige. Akut boligsøgende borgere, som befinder sig i en akut social krisetilstand.

Personer i social krise som har brug for personlig eller telefonisk rådgivning.
Social integration.
Den institutionelle praksis har været præget af resocialisering, hvor vi(samfundet) har forsøgt at motivere marginaliserede mennesker til at leve et såkaldt normalt liv. Det er imidlertid helt urealistisk at forvente at personer der er alvorligt følelsesmæssigt skadede og sårbare, uden videre vil være i stand til at blive socialt integrerede i "de normales samfund".

Erfaringen siger, at der ikke findes mennesker, der afviser enhver form for hjælp og kontakt, hvis blot den hjælp og den kontaktform, der tilbydes, har den rette karakter. Alligevel bliver vi(socialarbejderne) ved med at tale om, at vi støder på manglende motivation, manglende vilje og manglende ønske om ændringer hos personer, der lever en marginaliseret tilværelse. Men reaktionen over for os, der kommer med de rigtige synspunkter og tilbud, må naturligvis begynde med en afvisning. Der kan ske forandringer om end langsomt og måske i et begrænset omfang og muligvis i en helt anden retning, end man traditionelt tilstræber - et godt liv er ikke ensbetydende med et almindeligt liv inden for det etablerede samfunds rammer.

De marginale grupper er en gruppe med meget forskellige livsmåder, ønsker og personlige ressourcer. De har én ting til fælles, at hele eller dele af deres livsmåde afviger fra den domi-

nerende normalitetsopfattelse. De etniske minoriteter, hjemløse og psykisk syge er blot eksempler. Differentieret social integration er iflg. Catharina Juul Kristensen, et spørgsmål om at udvide det demokratiske grundprincip om lighed, uden at denne lighed afstedkommer ensliggørelse. Der må være plads til forskellighed - også på forskellighedens præmisser.

(Chatharina Juul Kristensen i: Sammenbrud eller sammenhold? Red. af Tore Jacob Hegland, m.fl.,1997).
Det funktionalistiske menneskesyn
er et menneskesyn som er præget af en teknologisk livsstil, som betyder en hurtig og effektiv livsstil. Det funktionalistiske menneskesyn dyrker det velfungerende, det effektive og dygtige menneske: intelligens, tilpasningsevne, styrke, målbevidsthed, hurtighed, fremdrift og kreati-

vitet. De mennesker som kan leve op til dette idealbillede har krav på belønning. De har ret til at få igen efter ydelse. Det betyder fx. at menneskers livsvilkår skal stå i forhold til deres indsats i samfundet. De der ikke kan leve op til dette menneskesyn, må finde sig i ringere livsvil-kår. For de har ikke gjort sig fortjent til andet og mere.

Menneskesynet bestemmer måden, vi behandler hinanden på. Og jo snævrere menneskesynet er, desto større ligegyldighed er der over for andre mennesker og især anderledes mennesker.
Det humanistiske menneskesyn.

Den grundlæggende tanke i det humanistiske menneskesyn er, at menneskets værdi ligger i, hvad det er. Mennesket er ikke en maskine, der er uden indflydelse på sig selv og sit liv. Mennesket er ikke bare et passivt element i den biologiske natursammenhæng, hvor det har udviklet sig gennem millioner af år. Mennesket er en enestående skabning, et åndsvæsen med fornuft, ansvar, frihed, kreativitet, evne til at skelne mellem godt og ondt, og med muligheden for at vælge mellem godt og ondt.

Vort forhold til andre mennesker bestemmes ikke bare af, at de er til, men endnu mere af måden de er til på. Derfor har det humanistiske menneskesyn svært ved at blive virkeliggjort i praksis. Mennesker er tilbøjelige til at værdsætte det menneske højest, som lever op til deres egne normer og værdier (Bjarne Lenau Henriksen. 1997. Livskvalitet)
Det socialpædagogiske arbejde i Krisecentret Garvergården tager udgangspunkt i det humanistiske menneskesyn og operationaliserer dette ud fra et Medsyn, d.v.s.  vi tilstræber at se beboerens situation fra dennes perspektiv. Beboeren sætter selv grænserne for Medsynet, er selv den der definerer sine problemer, og hvad hun eventuelt kunne tænke sig at få hjælp med.

Definition af begrebet socialpædagogik:



"bevidst styrende samspilsfunktioner som sigter mod det enkelte individs hele



personlighedsudvikling og trivsel, og hvor der ikke blot lægges vægt på arbej-



det med personen, men hvor også hans omgivelser inddrages (familie, skole,



arbejdsplads, m.v.)." (Psykologisk pædagogisk ordbog, Gyldendal. 1995).
Som socialarbejdere er vi imidlertid også nødt at begribe og forstå baggrund for og sammenhænge mellem menneskers sociale problemer, ressourcer og behov. Vi må kunne koble pro- blem, ressource og behovsforståelsen sammen - med opgaven som hjælper, advokerer eller igangsætter. Det vil sige, sammen med sine muligheder og begrænsninger i forholdet til be- boerne og forholdet til det sociale system og det omgivende samfund.

Et helhedssyn på mennesket som både subjekt og objekt betyder at vi er både aktive i vor egen tilværelse og samtidig afhængige af andre og vore livsbetingelser. Der er tale om et slags dobbeltsyn. Det ene syn er: respekten for den enkelte, det unikke menneske, hendes selvbestemmelse og integritet. Det andet syn er: det kollektive og individuelle ansvar vi mennesker har for hinanden. Der er en evig konflikt mellem dette dobbeltsyn. Rosmary Eliasson (1995)

Vi skal søge en balance mellem subjekt- og objektsynet, med vægt på det første, som kan karakteriseres som Medsyn. (Begrebet Medsyn er fra Thomas Thomsen, Socialrådgiveren 16/96).

Eliasson har udarbejdet en model som anviser konflikten mellem subjekt og objekt forholdet 

i socialt arbejde. Med begrebet "FLUGT" i omstående figur, mener hun, at der er forskellige måder at undgå konflikten. Vi kan ex.vis med henvisning til politisk ideologi, omsorgsideolo-

gi og professionelle principper hævde at det eneste rigtige er at møde mennesker på enten den ene eller den anden måde.
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Krisecentret Garvergårdens kvalitetsmålsætning.

Efter princippet om hjælp til selvhjælp skal krisecentret yde støtte til løsning af personlige og sociale problemer, samt støtte til etablering i egen bolig. Med udgangspunkt i det enkelte menneskes situation, herunder fokus på børns specielle problemer og behov, yder krisecentret hjælp og støtte med henblik på en forbedret livssituation, for den enkelte og familien som helhed.

Det socialpædagogiske tilbud.

Krisecentret Garvergården er et botilbud i medfør af servicelovens §94 og dermed et døgn- botilbud i en periode. I forbindelse med opholdet tilbydes samtaler: individuelt, par- og fami-

liesamtaler og samtaler med børn. (samtalernes indhold kan være mangfoldige, ex. vis afkla-

ring af beboerens ressourcer og behov. Økonomisk situation. Samtaler m.h. p. hjælp til social administration (blanketudfyldelse m.v.) Motiverende samtaler m. h. p. anden form for støtte og hjælp.
I forbindelse med døgnopholdet kan der tilbydes deltagelse i ad hoc oprettede grupper: temagrupper, socialt gruppearbejde, børnesamtalegruppe og lign..

Pædagogiske tilbud: socialt samvær, planlagt udslusningsstøtte, aktiv hjælp/aflastning i krise-

situation, praktisk pædagogisk udegående aktiviteter, formålsbestemte ture, aktiviteter for børn. Børnecenter (aktivitetstilbud til primært børn med døgnophold i Krisecentret).

Øvrige tilbud: Koordinering af indsats fra andre instanser. Serviceydelser: vaskeri, zoo-kort

telekort. Udslusningsstøtte.
Børnecenter.

Behandling i socialt pædagogisk arbejde?

Behandlingsbegrebet er ofte til debat i socialt og pædagogisk arbejde. I behandlingsbegrebet ligger, at en professionel gør noget for en klient. Behandling udtrykker derfor som regel en ujævnbyrdig relation, hvor klienten befinder sig i den mere passive situation og socialarbejderen bliver den ansvarlige og aktive part.

Behandling retter sig mod et individ og har til formål at ændre ved individets måde at fungere på. Udgangspunktet for beboerne i Krisecentret er at hun som udgangspunkt befinder sig i en social vanskelig situation - tab af bolig, tab af kærlighed (skilsmisse), tab af netværk, dårlig økonomi, ringe uddannelsesbaggrund, udenfor arbejdsmarkedet, psykiske og/eller fysiske symptomer, marginaliseret og med risiko for at blive udstødt. Desuden kan beboere som er forsørgere være i en tilstand som medfører reduceret omsorg (opdragelse, behov og udvik- ling) for egne børn, hvilket kan have bragt børnene i en tilstand som medfører psyko/sociale symptomer og konflikter med omgivelserne. Enkelte beboere kan have været udsat for trau-matiske oplevelser, som der ikke har været interveneret over for. Desuden etniske grupper som har vanskeligt ved at lade sig integrere i den danske kultur/samfund, bl.a. p.g.a. i hjem-landet at være blevet udsat for tortur og/eller krigshandlinger.

Det sociale og pædagogiske arbejde sigter mod en høj grad af aktivering og inddragelse af 

beboeren selv. Opgaven er nærmere at yde social assistance og pædagogisk støtte til at leve

et trygt og godt liv.

Eksempel:

En borger henvender sig og indskrives i Krisecentret. Psykiske problemer og overdrevent alkoholforbrug i forbindelse med en skilsmisse har medført, at både arbejde og siden hen bolig er mistet. Hvis man vil gribe en sådan problemstilling behandlingsmæssigt an, ville man måske kun fokusere på beboerens psykiske problemer, som der hvor der skulle ske forandring. Altså sætte fokus på individet og gøre beboeren til genstand for indsatsen. Hvis man derimod sætter fokus på beboerens situation, altså også arbejde, bolig, m.m., så ville social assistance og bistand i forhold til hendes egne ønsker og egne handlinger være det, der er en mere fælles genstand for arbejdet.

Vort udgangspunkt vil være at beboeren er ansvarlig for sit eget liv - både de problemer, det måtte rumme, og de løsninger hun og vor(e) teammedarbejdere, samt ønskeligt, sagsbehandleren fra lokalforvaltningen, i fællesskab finder frem til, og som kan opnås i overensstemmelse med lovgivningen og borgerrepræsentationens anvisninger.

Det vil sige, at der er tale om ansvarlighed på det personlige plan for beboerens vedkommende, og på det professionelle plan for teammedarbejderens vedkommende. Selv med dette som udgangspunkt kan forholdet mellem beboeren og teammedarbejder naturligvis både føles som, og også konkret være, ujævnbyrdigt.

Det offentlige kan føles som en magtfuld instans for den borger, der søger hjælp, og det sociale arbejde er da også underlagt samfundsmæssige, offentlige og organisatoriske rammer, som både medarbejderen og borgeren må indordne sig under. Men indenfor disse rammer er det væsentligt, at borgeren selv tager aktiv del i de hjælpeforanstaltninger, der efter loven kan stilles til rådighed.

At vi har en grundlæggende antagelse om at social assistance og pædagogisk støtte er noget andet end begrebet behandling, udelukker naturligvis ikke, at der i en række tilfælde er et behov for en behandlingsmæssig indsats. Dette skal i givet fald ske med beboerens samtykke og accept og vil ofte blive henvist til eksterne samarbejdspartnere (psykolog, psykiater, klinik).

Social assistance og pædagogisk støtte dækker over den indsats som det pædagogiske team yder Krisecentrets beboere.

Eksempler:

Ÿ Det kan være støtte til voksne, der er i krise og forældre der skal støttes i deres omsorg for egne børn.

Ÿ Det kan være at få styr på en kaotisk dagligdag, så de praktiske aktiviteter som rengøring, indkøb, madtilberedning, tøjvask -  kommer til at fungere.

Ÿ Det kan være en etnisk minoritetsfamilie som har brug for hjælp til at orientere sig i det socialt administrative system.

Team ideen

En af målsætningerne for eet team i Krisecentret er at kunne udnytte medarbejdernes videnspotentiale og evt. specialiseringer, så flest mulige opgaver kan løses af det pædagogiske team.

Alle pæd. teammedarbejdere har pligt til at skabe kontakt til beboerne, så der skabes rum for tryghed og at der tages udgangspunkt i beboerens behov. Da beboerne kan have flere behov på flere niveauer, kan forskellige teammedarbejdere optræde som assistanceyder i relation til egen viden og specialisering. Det behøver ikke være den samme person i teamet der yder samtlige former for støtte og hjælp. Men en person i teamet vil kunne dække flere funktioner, herunder opgaven som kontaktperson.

Kontaktmedarbejder

En af grundideerne bag teamkonstellationen er at man trækker på de forskellige specialer teammedarbejderne hver især magter, samtidigt med, at vi bevarer princippet om en kontakt medarbejder til den enkelte beboer, som forventes at have den tætteste kontakt til beboeren.

Det er imidlertid forventningen at det fremtidige teamarbejde bliver udviklet, så nye metoder og samarbejdsrelationer mellem teammedarbejderne gøres mulige. Det er ledelsens håb at der udvikles nye måder at gribe forskellige problemstillinger an på. Arbejdet i team er i sig selv et udviklingsforløb, som løbende bør evalueres af teamet selv. Det sociale og pædagogiske arbejde skal ses i flere dimensioner. f.ex. metodedimensionen og intensitetsdimensionen. Hvilken type hjælp er der brug for, og hvor intensiv skal den være?

Teamet udarbejder en "afløserliste" som angiver den primært ansvarlige ved kontaktpersonens fravær.

Teammedarbejderen

Det sociale arbejde med mennesker kræver at der skabes et fælles forventnings- og forståelsesgrundlag, som afspejler de ressourcer og handlemuligheder som vi har, og at vi tilstræber et samarbejde, som er båret af realistiske, gensidige forventninger og medmenneskelig respekt.

Teammedarbejdernes indfaldsvinkel skal være professionel. Det vil sige, at den skal være kendetegnet både ved en specialiseret viden og kompetence og af empati (indlevelsesevne, varme, ærlighed og ægthed) i de direkte relationer med beboerne. 

I det direkte arbejde med beboerne forventes det, at medarbejderen er i stand til at skabe en 

konstruktiv kontakt med beboeren, om det forhold, der skal ydes assistance til. Denne kontakt bygger på medarbejderens professionelle kompetence og ansvar for opgaveløsning, og på beboerens ansvar for sin egen tilværelse og på viljen til at gennemføre sine personlige mål.

Kontakten kan også være et spørgsmål om at give omsorg til en beboer, som så på sin side skal modtage omsorgen.

Det afgørende er, at teammedarbejderen er sensitiv overfor forhold, som ligger udenfor medarbejderen selv. At man er bevidst om, og i stand til, at tilsidesætte egne normer, holdninger, interesser og behov i en sådan grad, at man er orienteret imod og i stand til, at opfatte også usikre og utydelige tegn fra beboerne, man arbejder med.

Handleplan

Det er vigtigt i alt arbejde at have klare aftaler. I visitationssamtalen skal beboeren have en reel mulighed for at sætte sig ind i, hvad hun kan forvente af teamet og opholdet i Krisecentret. Handleplanen er et vigtigt instrument til at sikre, at der er et fælles grundlag at arbejde på, at der er enighed og accept fra begge sider om, hvad der er målene, således at beboerens handlinger og den hjælp hun tilbydes er i overensstemmelse og aktivt virker sammen.

En handleplan danner rammen for en samarbejdsproces med brugeren, hvor mål for indsatsen afstemmes med brugerens ønsker og forudsætninger for nærmere at kunne fastlægge de konkrete tilbud. For at skræddersy en helhedsorienteret indsats til den enkelte må der, hvor der ud over den ansvarlige myndigheds egne tilbud er behov for medvirken fra andre myndigheder ske en koordinering med disse. Servicelovens §111, stk. 3, forudsætter at der i planen angives

formålet med indsatsen for beboeren, hvilken indsats, der er nødvendig for at opnå formålet, den forventede varighed af indsatsen samt andre særlige forhold om boform, beskæftigelse, personlig hjælp, behandling m.v. Endvidere forudsætter bestemmelsen, at planen udarbejdes  ud fra beboerens forudsætninger og så vidt muligt i samarbejde med denne. Alle beboere skal have tilbud om en handleplan. I henhold til Vejledning nr. 45 af 10/3-98 jf. §111, stk. 1 i Serviceloven er der ikke er pligt til at give tilbud om handleplaner til personer der er i stand til at tage vare på egne interesser, og som er i besiddelse af en højere grad af social kompetence, og som fx udelukkende har behov for hjælp til at strukturere dagligdagen. Servicelovens §111, stk. 2, omtaler dog muligheden for at udarbejde en skriftlig plan for indsatsen for personer med særlige sociale problemer, når det skønnes hensigtsmæssigt for at inddrage beboeren eller for at opnå en sammenhængende indsats. 

I Krisecentret Garvergården er udgangspunktet altid at der skal tilbydes udarbejdet en hand-leplan i samarbejde med beboeren og evt. lokalforvaltningens sagsbehandler. Det pædagogske team skal løbende sikre sig at hjælpen til beboerne opfylder sit formål. Herunder være opmærksom på om der skal tilbydes andre former for hjælp. Opfølgningen skal ske ud fra modtagerens forudsætninger og så vidt muligt i samarbejde med denne.

Kvalifikationer i teamarbejde

Krisecentret Garvergården har kvalificerede medarbejdere. Men kvalifikationer er også noget der udvikles. Det sker i det daglige arbejde, hvor specialisering og teamorganisering medfø-rer, at man må arbejde, som en "lærende organisation" i løbende udvikling. Den daglige op- samling bliver en systematiseret del af teamets arbejde. Den enkelte medarbejders ressourcer er et vigtigt udviklingsredskab, ligesom teamets samlede proces og ressourcer vil løfte den enkeltes niveau. Kvalifikationer er ikke noget een gang givet, men et udviklingsforløb, som også omfatter kurser og efteruddannelsesforløb. Opgaven er at udvikle en faglig kompetence hos den enkelte medarbejder, så kvalifikationerne samles i en egentlig mestring af opgaverne i teamet. Denne mestring består ikke kun i en række kvalifikationer i form af viden og færdigheder, men også i, at man overskuer sit felt, at man påtager sig ansvar for styring af sin egen indsats og af processerne med beboerne. 

Derved bliver kvalifikationer også et spørgsmål om holdninger og psykisk arbejdsmiljø. Det er afgørende for teamarbejdet, at medarbejderne er opsøgende og ansvarstagende i forhold til opgaverne. For ledelsen vil uddelegering af opgaver, ansvar og kompetence fortsat være et fundamentalt princip. 

Supervision

Arbejdet i teams og det relationelle i forhold til beboerne betyder at den enkelte medarbejder kommer meget tæt på beboernes personlige forhold. Man kan få en meget intim viden og man skal forholde sig professionelt - ærligt, varmt, indlevende og respektfuldt - overfor den enkeltes udviklingsforløb og udsagn om sig selv. I sådanne forhold er det vigtigt, at den professionelle, som skal udtrykke "systemets" side af forholdet, får supervision.

Man kan ikke undgå, at subjektive reaktioner bundet af personlige forhold i medarbejderens egen tilværelse, kommer til at påvirke den professionelle indsats. Men det kan vendes til en fordel for beboeren, hvis teammedarbejderen får sat sine reaktioner ind i en bevidst sammenhæng, hvor det er arbejdet med beboeren, der bliver fokuseret på.

Supervision har altså til formål at sikre, at arbejdet med beboeren har det rigtige fokus, nem-

lig beboerens udviklingsproces.

Supervision er samtidig en læringsproces, hvor teammedarbejderne i en fællesproces lærer sine egne, og de andres faglige og personlige udviklingsmuligheder at kende. En teammed-

arbejder vil i stort omfang være nødt til at bruge sine personlige erfaringer og sin personlighed som redskab for det specialiserede arbejde med beboerne.

Supervision i det pædagogiske team vil også have til formål at sikre, at de mål, der er for arbejdet i teamet, bliver opnået i den dimension, der tager udgangspunkt i den enkelte kon-

krete sag. Supervision har ligeledes til formål at sikre, at arbejdet med beboeren foregår i overensstemmelse med de principper, der ligger til grund for teamarbejdet, således at arbejdet også bliver en løbende udviklingsproces.

Supervision skal også sikre etikken i samarbejdet mellem teamet og beboerne. Supervision vil være obligatorisk for de medarbejdere, der arbejder i pædagogisk team. Det er den daglige ledelse, der har det overordnede ansvar for, hvad der foregår i teamet - også supervisionen.

Det er også ledelsen, der er ansvarlig for de konflikter og problemer, der måtte være i teamet, ligesom det er ledelsen, der er ansvarlig for arbejdsform, ressourceforbrug og løsninger.

Supervisor er ansvarlig for sin supervision og de forslag der måtte komme ud af super- visionen

Krisecentret Garvergården ønsker at tilbyde pædagogiske medarbejdere ekstern supervision og skaber rammer for kollegial gruppesupervision. Desuden vil personaletræning indgå som et væsentligt element i personalets samarbejdsrelationer.

Ligeværdighed mellem beboeren og den professionelle teammedarbejder?

Forholdet mellem beboeren og den professionelle er umiddelbart på mange måder ikke lige

værdigt. Som udgangspunkt forekommer det at være ujævnbyrdigt eller asymmetrisk.

Men målet for det sociale og pædagogiske arbejde er alligevel et ligeværd, baseret på den grundlæggende danske demokratiopfattelse.

Uanset at teammedarbejderen skal udføre sit arbejde efter de regler og love som samfundet har, og at teammedarbejderen får løn for sit arbejde, mens beboeren skal have social assistance og pædagogisk støtte, ændrer det ikke ved, at de begge er fuldgyldige borgere og medmennesker, og naturligvis har et lige værd.

Det er således teammedarbejderens opgave, i sit arbejde, at tage ansvar for, at dette ligevær

dighedsforhold fastholdes, også selvom relationerne ikke er lige.

En formynderisk og ansvarsfratagende behandlingsform, hvor teammedarbejderen ikke er opmærksom på beboerens ønsker, ressourcer og mål og ikke giver et kvalificeret med- og modspil, fratager borgeren ligeværd.

Ligeværdet kan fremstå, der hvor det er tydeligt, hvilke roller medarbejdere og beboere har. Der kan skabes en fælles alliance ud fra en kontrakt, som tilgodeser begge parters legitime formål og mål.

Det er teammedarbejderens ansvar, at denne klarhed, som er ligeværdets forudsætning, opstår. Forholdet har mange lighedspunkter mellem ledelse og medarbejdere, lærer og elev, hvor der heller ikke er lighed, men i høj grad ligeværd. 

Det afgørende er evnen til at skabe og fastholde en dialog med respekt for hinandens inter-

esser, synspunkter og ressourcer, og at få mest muligt ud af de løsningsmodeller, man skaber i fællesskab.

Det er det, opgaven går ud på.


Lighed



Og ingen mennesker er mindreværdige.



At nogen føler sig mindreværdige



og føler andre som mereværdige



skyldes for det meste



at de der føler sig mereværdige



får andre til at føle sig mindreværdige



At få andre til at føle sig mindreværdige



må betragtes som mindreværdigt



så derfor må de der betragter sig selv



som mereværdige og betragter de andre



som mindreværdige selv betragtes som 



mindreværdige.



Men hvis alle må betragtes som mindreværdige



kan betegnelsen ikke bruges mere



derfor er der ingen mindreværdige mer



her i reservatet. (Benny Andersen: “Her i reservatet”. Borgen, 1971, s. 11)
Organisatoriske og strukturelle ændringer i Krisecentret Garvergården

Fordeling af opgaver

Ledelsen fordeler arbejdsopgaverne til teammedarbejderne. Henvendelser som skal visiteres forelægges efter en vurdering af eksisterende opgaver. Herefter har teamet ansvar for at procedurerne for visitation og evt. efterfølgende indflytning følges. Det vil normalt være de(n) visiterende medarbejder(e) der bliver kontaktperson for beboeren.

Visitation - se eksisterende procedure i personalehåndbog (skal evt. justeres).
Møder og informationer

Kommunikationen og informationen er vigtige forudsætninger for et kvalitativt socialpæda

gogisk arbejde. For at sikre samarbejdet og den nødvendige kommunikation og information, etableres følgende mødefora i Krisecentret Garvergården:

Ÿ Personalemøder (alle ansatte) hver anden måned (jan., mar., maj, aug., okt., dec.) - ikke besluttende møde - tilrettelægges af SU (mødepligt)
Ÿ SamarbejdsUdvalgsmøder (repræsentativt: TR, SR, P-rep, N-rep, stedfortr. f. forstander og forstander. Besluttende møder, første mandag i måneden (kl. 9,00 - 10,30)(mødepligt)
Indhold: principielle drøftelser og beslutninger (se personalehåndbog).

Ÿ Fagkonference (primært pæd. pers.) hver anden måned (feb., apr., jun., sep., nov.) Indhold: faglige temaer med interne eller eksterne oplægsholdere. Ikke besluttende møder.
Ÿ Teammøder:

      Pædagogisk team: hver uge. Deltagere: pæd. team (mødepligt). Møder organiseres så een 

      fra ledelsen deltager i den del af dagsordnen som omhandler beboerne og emner af ledelsesmæssig interesse. Mødet kan beslutte i henhold til uddelegering af ansvar og kompe

tence (se personalehåndbog) NB. Mødet bør tilrettelægges så overlap gennemføres i hen
       hold til plan herom (eftermiddage kl. 14,30 - 15,00)


Praktisk team: hver måned. Deltagere: køkken- rengøringspersonale, driftsfunktionær og kontorfunktionær, samt een ledelsesrepræsentant (mødepligt).Beslut. i hh. til kompetence.


Nattevagtsteam: hver måned. Deltagere: nattevagter og evt. vikarer, samt een  ledelsesrep. (mødepligt) Beslutningsdygtig. i hh. til komp.(tidspunkt ?)


Ledelsesteam: hver uge (mandage kl. 11,00 - 12,30) Deltagere: forstander, stedfortr. f. forstander og delvist kontorfunktionær. Beslutningsdygtig i hh. til kom.
Ÿ Overlapmøde: 3 gange i døgnet - 8,00 - 8,30. Deltagere: nattevagten og 8-vagten. 14,30 - 15,00. Deltagere: minimum: 8-vagten og aftenvagterne og een fra P-gruppen, samt een ledelsesrepræsentant. Medarbejdere som ikke deltager har pligt til at informere 8-vagten om relevante informationer. 21,30 - 22,00. Deltagere: aftenvagterne og nattevagten. (mødepligt)
Undtagelser fra ovenstående: lørdage, søn- og helligdage er der overlap ved tjenesteskift.

Ÿ Børnecentermøde: hver uge. Deltagere: børnecentermedarbejder(e), een pæd. teamrep. og een ledelsesrep. (mødepligt) Beslutningsdygtig i hh. til komp.(tidspunkt ?)
Ÿ TR-SR og daglig ledelse: hver måned. Mødet omfatter spørgsmål om arbejdsmiljø m.v..
Ÿ Bestyrelsesmøde: hvert kvartal. Deltagere: medlemmer af Krisecentret Garvergårdens bestyrelse, forstanderen og en personalerepræsentant. (mødepligt) (fredage: 10,00)
De enkelte møder vil blive nærmere beskrevet i personalehåndbogen, med angivelse af møde ledelse, evt. tidpunkter og indhold m.v..

Informationer og kommunikation omfatter herudover Krisecentrets IT-systemer (dagbog, con. ark og journaler m.v.) se desuden nærmere i personalehåndbogen.(skal drøftes nærmere)

Relevante skrivelser - informationer og lignende indsættes dagligt i K-mappen, som findes

på sekretærkontoret. Specifikke informationer lægges i respektive postbakker.

Nattevagterne

Pr. 3. april 2000 træder en ny tjenesteplan i kraft. Hermed indføres der rådighedsvagt for nat-

tevagten (fra kl. 24.00 til 7,30). Nattevagterne vil snarest modtage instruks om deres arbejds-

funktioner.(er udleveret d. 3/4)

Køkken- og rengøringsmedarbejdere

Den ændrede strukturorganisering medfører ikke umiddelbart ændringer for køkken- og rengøringspersonalet, udover den obligatoriske deltagelse i Personalemøder hver anden måned. Ledelsen ønsker dog en nærmere drøftelse om hvorvidt administration og planlægning af vaskeriordningen og salg af telekort skal indgå som denne gruppes arbejdsfunktioner.

Driftsfunktionær

Den ændrede strukturorganisering medfører ikke umiddelbart ændringer for driftsfunktionæren, udover den obligatoriske deltagelse i Personalemøder hver anden måned.

Kontorfunktionær

Den ændrede strukturorganisering medfører ikke umiddelbart ændringer for kontorfunktionæren, udover den obligatoriske deltagelse i Personalemøder hver anden måned.

Børnecentermedarbejder(e)

Planlægningen og funktionsbeskrivelser er pt. under udarbejdelse.

Oplæg og ideer til teamdannelse, møder og beslutninger.

FRA GRUPPE TIL TEAM  -   et team er bevidst om  -
Mål og visioner:



for det fælles projekt og for den enkelte
Bekymringer:



for det fælles projekt og for den enkelte
Den enkeltes stærke

og svage sider:



som han/hun selv ser dem og som de andre ser dem
Teamet har vedtaget spilleregler - også for løsninger af konflikter









Mål:

Arbejdsglæde og kvalitet

Teambuilding  -  en metode til at opbygge samarbejdet i en gruppe  -
Mange trættende konflikter opstår, fordi grupper hopper lige ud i arbejdet uden at overveje, 

hvad de ønsker og frygter i forhold til projektet og til hinanden - og uden planer for, hvordan de vil løse evt. problemer i gruppen.

Metoden forudsætter:

Ÿ at alle ønsker at bruge den

Ÿ at deltagerne har været sammen nogle gange

Ÿ tavshedspligt

Ÿ ingen afbrydelser og nedsættende bemærkninger

Ÿ at deltagerne holder sig til det konkrete jeg-sprog og ikke bedømmer hinanden generelt.

Eksempler på runder:


1. Hver deltager fortæller om sine ønsker/visioner for projektet.

2. Derefter om sine bekymringer.


3. Hver deltager fortæller, hvad han/hun kan tilføre projektet.


4. Hver deltager fortæller hver enkelt i gruppen, hvad han/hun værdsætter hos den anden i forbindelse med projektet.


5. Og dernæst hvad der kunne bekymre ved hver af de andre i forbindelse med projektet.


6. Herefter er det vigtigt med en runde, der giver hver enkelt lejlighed til at  forholde sig til, hvad han/hun har hørt om sig selv - debriefing.

7. Gruppen vedtager en plan for håndtering af de konflikter, som opstår i løbet af 




    projektet
Forslag til bedre møder:

- mere effektive - mindre trættende - gøre noget sammen, ikke kun snakke - få alles ressourcer og ideer frem - venligere - mindre langtrukne - mere inspirerende - mere udford-

rende - mindre profilering og polemik - bedre beslutninger - færre skjulte dagsordner -

Det vigtigste:

at vælge sine mødeformer bevidst frem for at lade vanerne styre møderne.

Mødeleder: ( = procesleder):
på skift - aktiv med opsamlinger og forslag til konklusioner - lydhør - ansvarlig for rammer, forfriskninger m.v. - deltagerne må anerkende mødelederens autoritet.

Siden sidst runde:

for at hver deltager kan komme til stede: Hvad optager mig i dag/for tiden?

Dagsorden

hvad er nødvendigt? Før mødet: klar opdeling: Hvad er til orientering, hvad er på det kreative ideplan, hvad er til realistisk overvejelse og drøftelse, hvad er til beslutning, hvilken slags beslutning? Ved mødet: Prioritering ved runde, de mest relevante sager placeres øverst.

Flere runder, færre diskussioner tværs over bordet. Fordele:
mindre konkurrence og kamp om ordet, hurtigere beslutninger, runder bliver til spiraler. Alle kommer til orde. Flere ideer på bordet, ingen lader sig køre træt og overhale. HUSK: at melde pas er også et svar: "jeg er enig" eller "jeg har ingen mening om denne sag".

Kommunikation, der åbner:

direkte, at sige hvad jeg mener og mene, hvad jeg siger, være tydelig, ingen finter. Checke hvis man er i tvivl, tale for sig selv, droppe skjulte alliancer, blive på egen banehalvdel, være åben om sine følelser, give anerkendelse.

(fra Center for konfliktløsning, 1998).

Til slut noget om teamets beslutninger.

Teams må træffe beslutninger - derom hersker der ingen tvivl. Men lige så snart man er flere, bliver beslutningstagning mere kompliceret. Det kan være en god ide at have normer i teamet for, hvorledes beslutninger føres ud i livet og bakkes op af de enkelte teammedlemmer.

Princippet om "konsensus"

Konsensus betyder, at de enkelte teammedlemmer kan leve med den beslutning, som teamet har taget og er enig i, at hun vil gøre, hvad beslutningen end kræver af hende.  kræver af hende.

"Teambeslutninger har normalt en højere kvalitet end individers egne beslutninger. Alene fordi de bygger på et bredere perspektiv. Selve beslutningsprocessen styrker indlæringen i teamet og skaber i sig selv ansvarlighed over for beslutningen." 

(
Retningslinier for konsensus
ü Undgå at argumentere for meget for egne meninger. Fremlæg synspunkter klart og logisk, lyt til de andres reaktioner, og tag omhyggeligt hensyn til dem, før du prøver at presse dit synspunkt igennem.
ü Antag ikke, at der skal være en vinder og en taber. Søg i stedet alternativer, som er næst-
mest acceptable for alle gruppens medlemmer.

ü Skift ikke mening for at undgå en konflikt, og opnå enighed og harmoni. Når enighed opnås for let og for hurtigt, skal man være på vagt. Undersøg årsagerne, og vær sikker på, at enigheden bygger på det samme grundlag. Giv efter for meninger, der bygger på et objektivt og logisk grundlag.
ü Undgå konfliktregulerende teknikker, såsom flertalsafstemning, gennemsnit, plat eller krone og forhandling. Når medlemmer af gruppen med afvigende meninger endeligt erklærer sig enige, skal de ikke føle, at de så har krav på, at andre bøjer sig på de næste punkter.
ü Afdæk meningsforskelle. Find dem, og prøv at involvere alle i beslutningsprocessen. Uoverensstemmelser kan hjælpe gruppen i dens beslutningstagning, idet gruppen med et større spektrum af viden og holdninger får større mulighed for at finde en hensigtsmæssig løsning.
ü Vær sikker på, at alle har forstået konsekvensen af beslutningen.

fra Strandgaard, van Hauen og Kastberg. 1996. Det samarbejdende menneske - teambuilding for 
"Den lærende Organisation")

               Gode beslutninger har både høj kvalitet og forpligtende opbakning

 Aktuelle opgaver i forbindelse med ny struktur.

Opgave:






Handling:





Ansvarlig:

Visitationsproceduren: 
skal evt. justeres




Ledelse og pæd. team
Journalsystem m.v.:

skal justeres





Ledelse og pæd. team
Personalemøder: 


     skal fastsættes





Ledelse
Fagkonferencer: 



skal fastsættes





Ledelse
Pæd. teammøder: 


skal fastsættes





Pæd. team og ledelse
Praktisk teammøder: 

skal fastsættes





Ledelse
Nat teammøder: 



skal fastsættes





Ledelse
Børnecentermøder: 

skal fastsættes





Ledelse
TR, SR, ledelsesmøder: 
skal fastsættes





Ledelse
Alle mødeformer 


skal beskrives 

i Personalehåndbogen










jt
Vaskemønter, telekort

Zoo-kort, medicin m.v.:
opgaveansvarlige?



Ledelse
Praktikanter:




fordeling fremover?



Pæd. team og ledelse
Sociale aktiviteter:


indhold - omfang?




Pæd. team
(ledelse)
Kompetencedelegering:
beskrivelser





Ledelse
Husorden:





beskrivelse





Steen (ledelse)
Indskrivningssmappe:
justering






Anni og Edith
Beboermøder:




indhold og organisering


Ledelse
Udlogering (bortvisning)

Beboere som efter visitation til Krisecentret Garvergården er indskrevet kan principielt kun udlogeres i forbindelse med udflytning til egen bolig eller en anden §94 boform. 

Imidlertid vil trusler og/eller voldsudøvelse medføre bortvisning fra Krisecentret Garvergården, samt evt. politianmeldelse.

Familier med børn under 18 år og eventuelle selvstændigt indskrevne unge under 18 år, der fremsætter trusler og/eller udøver vold vil, alt efter omstændighederne, også kunne bortvises fra Krisecentret.

Beboere, der trods gentagne påmindelser, tilsidesætter henstillinger fra personalet og bestem-

melser for opholdet kan henvises til anden §94 boform. Herunder nægtelse af at modtage det 

andet boligtilbud. Der vil være tale om et individuelt skøn.

Beboere som åbentbart laver alvorlige straffelovsovertrædelser som krænker andre beboere,  personalet eller institutionen (tyveri, røveri, seksualforbrydelser, narkotikaforbrydelser) skal uophørligt politianmeldes med henblik på anholdelse og vil i den forbindelse blive udlogeret (bortvist) fra Krisecentret Garvergården. 
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