Indledning.

Vi har hermed fornøjelsen at præsentere Den Korte Snors statusrapport sommeren 2009. Statusrapporten giver et overblik over aktiviteterne fra januar 2009 til juni 2009, det første halve år hvor DKS
 har været en selvstændig institution under center for Kriminalitetstruede børn og unge. 

Rapporten beskriver følgende emner:

· En beskrivelse af DKS´ placering i socialforvaltningen som en selvstændig enhed under Center for Kriminalitetstruede børn og unge.  Samarbejdet og opgavefordelingen mellem de fire børnefamilieteam og DKS. De økonomiske rammer og samarbejdsaftalerne med de fire børnefamilieteam samt aftale om koordinatormøder.
· En beskrivelse af DKS centrale enhed; nye ansættelser og nye indsatser.   

· En opgørelse over unge, som er indskrevet samt status på igangværende ungeforløb som foreløbige resultater af det hidtidige arbejde. 

· En beskrivelse af vores fremtidige arbejde med dokumentation og måling af indsatsen.
· Præsentation af uddannelsesaktiviteter og status på uddannelsesprogrammet.
· Bilag: Samarbejdsaftale, Koordinatormøder, Pressedækning i det første halve år, samt spørgeskema fra medarbejderundersøgelse. 

Udvikling af vores indsatser, metoder og efterfølgende implementering på centrene er for os en kontinuerlig proces. Vi arbejder målrettet på at udvikle DKS i et, efter vores opfattelse, yderst vanskeligt felt. Nogle af de faglige udfordringer kan kort beskrives i følgende overskrifter:

· Vi arbejder med en målgruppe, der konstant udfordrer vores faglige ekspertise.

· Vi er organiseret og forankret i socialforvaltningen på en måde, der udfordrer grænserne og ansvarsområderne mellem DKS´ centrale organisering og de fire centre.

· Vi anvender faglige tilgange og metoder, der konstant udfordrer medarbejderne i deres daglige arbejde. 

· Vi arbejder med en dokumentations og effektmålings tænkning, der på nogle måder er i indbyrdes konflikt. 

Alt dette gør vi, fordi vi tror på de grundlæggende ideer, som DKS bygger på. Fordi vi kan se, at indsatsen af vores arbejde kan mærkes hos vores brugere, og ikke mindst fordi vi oplever, at medarbejderne fra de fire centre finder det meningsfuldt at arbejde ud fra DKS grundlæggende ideer. Vi ønsker læserne god læselyst. 
Sommeren 2009.  
DKS 

DKS organisering.

Dette afsnit indeholder en beskrivelse af DKS´ placering i socialforvaltningen, som en selvstændig enhed under Center for Kriminalitetstruede børn og unge.  Samarbejdet og opgavefordelingen mellem de fire børnefamilieteam og DKS. De økonomiske rammer og samarbejdsaftalerne med de fire børnefamilieteam samt aftale om koordinatormøder.  

Organisationsdiagram for Den Korte Snor. 
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     Den Korte Snor er Placeret under Center for Drift og Udvikling – DU Børn og familier. 

     I et af de 11 centre, der er vist i ovenstående diagram. 

Nedenstående diagram viser Den Korte Snors organisationsdiagram eksternt fra Centralforvaltningen, dog med den undtagelse at DU Børn og Familier fra Centralforvaltningen er medtaget på nedenstående diagram. De 10 andre centre under Du Børn og Familier er ikke medtaget i dette diagram. 
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Den Korte Snor.
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DKS er placeret i Center for kriminalitetstruede børn og unge. Denne placering er interessant, idet vi er den eneste institution i dette center, der arbejder sammen med børnefamilieteamene (BFT) i en slags partnerskabsmodel. De øvrige institutioner er overordnet kendetegnet ved at organisere samarbejdet med BFT ud fra principperne om BUM organisering.

Placeringen af DKS i Center for kriminalitetstruede børn og unge er logisk set ud fra en målgruppebetragtning, idet de øvrige institutioner arbejder med samme målgruppe, dog med andre indsatser. Hvis man anlægger et organisatorisk syn på placeringen, synes en placering under det nye Børnefamiliecenter København som en oplagt mulighed, man på sigt bør overveje.  DKS´ placering i det overordnede centerlandskab er således en særlig konstruktion, idet vores samarbejde med BFT er et centralt omdrejningspunkt for indsatsen. Den grundlæggende ide i denne konstruktion er, at et projekt skal fungere som katalysator for indsatsudvikling i et tæt samarbejde med en drift organisation.  DKS og BFT har således to overordnede arbejdsopgaver, de skal løfte sammen. 
Den ene opgave er at skabe nye udviklingsmuligheder for de unge og deres familier, således at det overordnede mål opfyldes: ” at sænke antallet af unge i Københavns Kommune, der er involveret i truende eller uroskabende adfærd og relaterede kriminelle aktiviteter”. Den anden opgave er at udvikle socialfaglige indsatser, metoder og strukturer, der sikrer endnu bedre resultater af den samlede indsats samt på sigt at forstærke anvendelse af disse nyudviklede indsatser.   
Sagt mere enkelt skal vi arbejde med de unge samtidig med, at vi udvikler vores arbejdsmetoder og samarbejdsstrukturer, der på sigt forbedrer indsatsen. 
Dette udfordrer begge organisationer på en række områder, og i meget forenklet form kan tre områder identificeres.  
· BFT har myndighedsansvaret, DKS har udviklingsansvaret. 
· DKS er ansvarlig for den samlede udvikling på tværs af de fire center, de enkelte BFT er ansvarlige for deres eget center. 
· Ledelse af medarbejdere er decentralt organiseret, det er den enkelte børnefamilie- teamchef, der er øverste leder. Ledelse af den socialfaglige udvikling er lagt i DKS.  
Dette for blot at nævne nogle af de overordnede problemstillinger, der konstant udfordrer grænsefladerne mellem de to organisationer.     
Samarbejdet mellem DKS og Børnefamilieteamene.

Samarbejdsfladen mellem DKS og BFT er reguleret af en samarbejdsaftale, hvor rammerne om arbejdsopgaver og økonomi er aftalt.
  Aftaler om økonomi mellem DKS og de fire deltagende centre er beskrevet i samarbejdsaftalen, som er bilag 2. 

Der er i de fire BFT udnævnt en koordinator, der varetager samarbejdet med DKS.  

I Samarbejdsaftalen er oplistet en række arbejdsopgaver / områder af indsatsen, som koordinatoren skal varetage.  

· Koordinatoren og lederen af DKS aftaler, hvilke andre opgaver de 6 medarbejdere skal løse på centeret, med henblik på implementering på centeret.

· Koordinatoren sikrer, at ferier/ kurser etc. planlægges, således at DKS er tilpas dækket ind med ressourcer og viden ved fravær.

· Koordinatoren sikrer, at DKS bliver en del af centerets indsatser.

· Koordinatoren bakker det lokale DKS team op, og i samarbejde med Lederen af DKS udarbejdes strategi for implementering.

· Sikre, at de 12 pladser på Socialcenteret anvendes til målgruppen, samt at der udarbejdes visitationsprocedure og procedure for afsluttede forløb.

· Sammen med lederen af DKS sikre kvaliteten af de enkelte forløb. 

· Medvirke med viden til evaluering og effektmåling.

· Deltage i koordinatormøder med DKS 8-10 gange årligt.

Ovenstående kan sammenfattes i følgende tre temaer som arbejdspunkter for koordinatormøderne
, der afholdes en gang pr. måned pr. center. 

1. Monitoreringen af indsatsen i overensstemmelse med DKS metodiske og faglige fundament. 

2. Sikre, at DKS bliver en del af centerets samlede indsatser, og at de ressourcer, der er reserveret DKS, anvendes som beskrevet i samarbejdsaftalen. 

3. Indsamle data til dokumentation og evaluering.
Koordinatormøderne er kommet godt i gang. 
På de centre, hvor koordinatoren har ledet det lokale DKS team under hele udviklingsperioden, er der opbygget samarbejdsstrukturer internt og eksternt, der monitorerer indsatsen.
På de centre, hvor koordinatorfunktionen har været mindre intens, er vi ved at opbygge samarbejdsstrukturer, der ligeledes skal sikre monitorering af indsatsen. 
Sags styring og ressource planlægning koordineres i højere grad mellem DKS og de fire centre.

Der er opbygget mødestrukturer, som tager højde for kommende opgaver i forbindelse med indsamling af data til dokumentation og måling af indsatserne samt til at understøtte implementeringen af DKS metoder.
For at sikre en vis ensartethed på tværs af byen afholdes der 2 fællesmøder om året for de fire koordinatorer og DKS` leder; det første møde i 2009 afholdes umiddelbart efter sommer. 

Det er efter vores opfattelse det rigtige tidspunkt at inddrage koordinatorerne i videreudviklingen af DKS. Vi oplever, at medarbejderne fra de fire centre er mere sammen på tværs af byen, at de er sammen om uddannelse, og at de er sammen med fritidskoordinatoren. Dette betyder, at der er en vis ensartethed i de vilkår, hvorunder arbejdet skal udføres. 
Møderne med koordinatorerne er således tænkt som udvekslings- og inspirationsmøder på tværs af byen. På møderne diskuteres generelle problemstillinger og der udveksles erfaringer. Indholdet af disse møder kommer til at danne grundlag for beslutninger i det samlede projekt. Det er de deltagende centre samt DKS´ leders mulighed for at justere og nyudvikle DKS i et tempo og i en retning, der er i overensstemmelse med DKS´ teoretiske og metodiske platform. 

Økonomi.

Den økonomiske fordeling mellem DKS og de fire centre er en meget enkel konstruktion, der i praksis giver få problemer og meget lidt administration. DKS betaler 2 sagsbehandlerstillinger/familierådgiver samt to kontaktpersoner på hvert center. Hvert center betaler to kontaktpersoner samt de ydelser, der skønnes nødvendige i de enkelte sagsforløb. 
DKS leverer følgende ydelser til centrene; 

· Coaching af sagerne med fokus på:
· intensiv opfølgning og styring af sagerne.

· samarbejde med sagsbehandler / kontaktpersonarbejde.

· eksterne samarbejdspartnere, herunder skole / fritidstilbud.

· faglig og personlig identitet.  
· Kompetenceudvikling af personalet. Der afholdes ca. 10 uddannelsesdage
 om året:
Et kompetenceudviklingsforløb, der tager afsæt i løsningsfokuseret, systemisk og narrativ tilgang til socialt arbejde.
· Mesterlære oplæring / sidemandsoplæring:

Det tilbydes konkret støtte i familiearbejdet i form af deltagelse i enkelte forløb.  

· Metodeudvikling
· i forhold til at finde det rigtige match mellem kontaktperson og ung samt at udvikle kontaktpersonarbejdet.
· i forhold til at udvikle et tæt, forpligtende forældresamarbejde.

· i forhold til vidensdeling, både internt i børnefamilieteamet, men også på tværs af byen.

· i forhold til generel udvikling af projektet, herunder forøget opmærksomhed på forskellig alder hos de unge fra målgruppen.

Udover ovenstående leverer DKS fra dette forår de ydelser, der er relateret til fritidskoordinatoren og ”skolelære” ydelser. 
DKS er udvidet to gange i dets relative korte levetid. Den sidste udvidelse kom med budgetaftalen for 2009 med 13 pladser til unge i alderen 15 til 17 år. Den Korte Snor omfatter nu i alt 50 pladser til 10-17-årige kriminalitetstruede børn og unge. Finansieringen af DKS er således tæt knyttet til de tre forskellige udgaver af DKS. Dette betyder, at finansieringen er sammensat af en række bevillinger givet i 2007, 2008 og 2009 med forskellige udløb, samt at finansiering af pladserne til 10-14-årige ophører med udgangen af 2009. 
Som konsekvens af denne finansieringsform har det været nødvendigt, at tidsbestemme samarbejdsaftalerne mellem DKS og de fire børnefamilieteam. Samarbejdsaftalerne i den nuværende form udløber således med dette år. Dette har betydning for de fire børnefamilieteams planlægning og ressource styring, idet flere medarbejdere spørger til deres ansættelse i det kommende år. Ligeledes er det ansatte personale i den centrale enhed ansat på tidsbestemte vilkår. 

Ansættelse af personale i tidsbestemte stillinger er et vilkår. Jeg vil dog ikke undlade at gøre opmærksom på den uro, det afstedkommer i en personalegruppe, når der er usikkerhed om fremtidig ansættelse. DKS risikerer at miste betydningsfulde medarbejdere, hvis der fortsat er usikkerhed om økonomien i det tidlige efterår. Jeg kan kun derfor appellere til at der skabes klarhed over den fremtidige økonomi. 

De økonomiske rammer, der er bevilget i dette år, er en passende økonomi for det samlede DKS. En gennemsnitlig ung koster pr. måned ca. 20.000 kr. Dette vurderer jeg som en særdeles rimelig udgift i forhold til den indsats, der ydes. 

Dette afsnit har beskrevet DKS´ placering i socialforvaltningen, som en selvstændig enhed under Center for Kriminalitetstruede børn og unge. Samarbejdet og opgavefordelingen mellem de fire børnefamilieteam og DKS samt de økonomiske rammer. 

I næste afsnit følger en beskrivelse af den centrale enhed og status på denne. 

Beskrivelse af DKS centrale enhed: nye ansættelser og nye indsatser.
De første seks måneder af det nye år er gået med at etablere rammer for Den Korte Snor som en selvstændig institution. Vi har fysisk etableret os på Østerfælled Torv og har opnået en betydelig fordel ved at kunne flytte ind i rammer, der er etableret og som egner sig godt til vores virke. Udvidelsen fra 3 ansatte til 5 ansatte i den centrale enhed er gået særdeles godt. Vi har udviklet mødestrukturer samt beskrevet arbejdsopgaver for de forskellige stillinger. Kort sagt er DKS centrale enhed p.t. etableret i nye lokaler, der er klar opgavefordeling, der er fuld gang i udviklingen af de nye indsatser; og det er vores opfattelse at vores samarbejdspartnere er tilfredse med det tempo, der har været i opbygningen af den ny organisation.
Sideløbende med dette har vi etableret samarbejdsstrukturer med øvrige institutioner samt centerledere på Østerfælled Torv omkring kontorfællesskab, økonomi samt lokaleudlån til eksterne brugere.

De to nye medarbejdere er tiltrådt henholdsvis 1. april for den skoleansvarlige og 1. maj for fritidskoordinatoren. Det har været vores mål, at begge indsatser hurtigst muligt kommer de unge til gode, hvilket er sket. 
Den forstærkede indsats omkring skolegang
 har været i gang fra midten af april måned, hvilket konkret har betydet, at unge har været i ”skole- lære” på Østerfælled Torv, at sagsansvarlige samt støtte kontaktpersoner har kunnet trække på viden og ressourcer omkring skolespørgsmål. 

Vi har med noget held overtalt et par unge til at gå i sommerskole, hvor de får et brush up på noget af den faglige viden, der er glemt undervejs.
 Vi har indhentet oplysninger om alle de unge, der er indskrevet i projektet for at kunne forberede det kommende skoleår, således at vores ressourcer anvendes bedst muligt.    

I næste afsnit af denne rapport vil man kunne læse en opgørelse over de indskrevne unges skolegang. Denne opgørelse viser, at hovedparten af de unge går i specialskoletilbud, at der er unge, der ikke har et skoletilbud og ganske positivt overraskende, at der er stor gruppe af vores unge, der går i ordinær skole. Der er 3 unge, der går i ”skolelære” i DKS pt. Der er endvidere indledt samarbejde omkring 4 unge og deres fremtidige skoletilbud.  
Fritidskoordinatoren har været i gang siden 1. maj. Målet har ligeledes været at få undersøgt behovet for typer af aktiviteter samt helt konkret etablere aktiviteter for de unge. I den korte periode, hvor denne indsats har været et tilbud i DKS, er der truffet aftaler om at afholde ugentlige aktiviteter omkring følgende: sejlads med øvelsesbåde fra KAS, klatring på SSP-anlæg i Uggeløse, ugentlig dag i Fælledparken med udendørs sportsaktiviteter samt aftale med et fitness center.   
Vi er ved at lægge sidste hånd på en aftale om cykling på Mountainbike, og en aftale med Det Maritime Ungdomshus om kurser i kajak og andre aktiviteter til vands samt andre typer aktiviteter.  Vores mål er at opbygge samarbejdsstrukturer med etablerede klubber, foreninger etc. således at de unge får viden og indblik i eksisterende fritidstilbud, og at der på den måde åbnes for mulighed for at fortsætte på egen hånd som medlemmer af en forening.
I opgørelsen over de unge, der er indskrevet i DKS ses det, at der er 17 unge, som ikke er tilknyttet en fritidsklub eller indmeldt i en fritidsforening. Dette indikerer, at vores tilbud om hjælp og støtte til at være aktiv i fritiden er tiltrængt.    

Vi har i vores indsatskatalog beskrevet andre nye indsatsområder
, end de to ovennævnte. Vi vil i det tidlige efterår udarbejde en plan for, hvorledes og hvornår vi igangsætter disse indsatser.

Vi har afholdt de uddannelsesdage, der er beskrevet i uddannelsesplanen for DKS, læs mere om dette i afsnittet om uddannelsesaktiviteterne.

Arbejdet med at beskrive, hvorledes vi vil dokumentere og måle indsatsen, er foregået i tæt samarbejde med Rambøll og centrale aktører fra socialforvaltningen og økonomiforvaltningen. Vi havde kalkuleret med at være længere fremme i denne proces. Vi har i juni 2009 fremsendt forslag til Rambøll med relevante parametre og spørgsmål til registrering. Vi forventer, at Rambøll er klar til et samarbejde primo september, og vi vil indarbejde den kvantitative undersøgelse i vores praksis research og dermed kombinere kvalitative og kvantitative metoder. Læs mere om det fremtidige arbejde med dokumentation og måling af indsatsen i et efterfølgende afsnit.

I dette afsnit har vi kort beskrevet DKS centrale enhed og de opgaver, vi har beskæftiget os med i det første halve år af 2009. 

I næste afsnit beskriver vi de unge, hvem de er, hvor de kommer fra og status på igangværende forløb.

Opgørelse over unge som er indskrevet, samt status på igangværende ungeforløb, som foreløbige resultater af det hidtidige arbejde. 

Status for Den Korte Snor 1. juli 2009.

I det følgende vil vi fokusere på statistiske fordelinger for de unge i Den Korte Snor (herefter: DKS), som de ser ud pr. 1. juli 2009. Fra denne skæringsdato er der sket mindre ændringer i ungegruppen. Når og hvis dette findes relevant kommenteres dette med fodnoter som supplement til det overordnede billede.

 Antal unge indskrevet i DKS:

	Amager
	12

	B/H
	12

	Nørrebro
	12 (+2)

	Valby
	8


	DKS
	46
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Kønsfordeling:

	
	Dreng
	Pige

	Amager
	6
	6

	B/H
	11
	1

	Nørrebro
	13
	1

	Valby
	7
	1

	DKS
	37
	9
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Fordeling i forhold til etnisk oprindelse
:

	
	Danmark
	Europa (fx Tyrkiet, Makedonien, Albanien)
	Mellemøsten (fx Irak, Iran, Jordan, Libanon, Palæstina)
	Nordafrika (fx Marokko, Tunesien, Libyen, Algeriet)

	Amager
	9
	-
	-
	-

	B/H
	(2)
	4
	7
	-

	Nørrebro
	3
	-
	6
	4

	Valby
	3
	3
	-
	-

	DKS
	17
	9
	15
	5


De unges skoletilbud (inkl. specialtilbud) og arbejde (som primær beskæftigelse) 

	
	Ordinært skoletilbud
	Specialtilbud
	Arbejde

	Amager
	4
	6
	-

	B/H
	5
	7
	-

	Nørrebro
	5
	9
	-

	Valby
	4
	4
	-

	DKS
	18
	26
	(2)
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Oversigt over unge i fritidstilbud (inklusivt fritidsarbejde):
	
	Intet fritidstilbud
	Fritidstilbud
	Fritidsjob

	Amager
	6
	5
	-

	B/H
	9
	8
	-

	Nørrebro
	5
	9
	-

	Valby
	3
	4
	-

	DKS
	17
	26
	3
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Aldersspredning:
	
	10-12 år
	13 år
	14 år
	15 år
	16 år
	17 år

	DKS
	5
	5
	15
	13
	4
	4


Type af adfærd/kriminalitet, der har inkluderet den unge i DKS
:

	
	Berigelseskriminalitet
	Uroskabende adfærd
	Vold eller personfarlig adfærd

	Amager
	-
	-
	11

	B/H
	4
	4
	4

	Nørrebro
	3
	-
	9

	Valby
	-
	-
	6

	DKS
	8
	8
	30


[image: image8.emf]Samlet oversigt over fordeling af inkluderende 

adfærd i DKS

0

5

10

15

20

25

30

35

Berigelseskriminalitet Uroskabende adfærd Vold/personfarlig

kriminalitet


Aldersspredning i relation til adfærd/kriminalitet der har inkluderet den unge i DKS
[image: image9.emf]Aldersspredning for indkluderende adfærd ift. 
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Samlet oversigt over hvor de unge i DKS er i deres forløb. 

	
	Indskrivning/indvikling
	Arbejdsperiode/udvikling
	Udskrivning/afvikling

	DKS
	12
	17
	17


Nedenstående følger 3 case beskrivelser af unge og deres familier, der kort beskriver forløb i DKS.  
Alex, 11 år – uroskabende adfærd, trusler og våben.

Alex er 11 år, da han kommer til Den korte Snor. Han bor sammen med sin mor og far, der begge er ressourcestærke og velfungerende forældre. Han er diagnosticeret som havende ADHD, og hjemmet er præget af voldsomme fysiske konflikter, der som regel opstår, når forældrene sætter grænser for drengens udadreagerende adfærd såvel ude som hjemme. Dette er også et problem i forhold til andre unge omkring ham. På skolen laver han et våben, som han vil prøve af på de andre elever. Dette bliver afværget. Efterfølgende truer han en lærer verbalt med at stikke ham ned.

Ved de indledende familiesamtaler bliver det klart, at forældrene føler sig meget pressede i forhold til konflikterne med Alex, og at dette dræner deres indbyrdes forhold. Det aftales derfor, at kontaktpersonen har faste ugentlige tider med drengen, således at forældrene kan planlægge i forhold til dette. Det aftales ligeledes, at der skal findes et skoletilbud, der kan rumme drengens udadreagerende adfærd, således at denne ikke stiller sig hindrende i forhold til undervisning.

Sideløbende med kontaktpersonens arbejde med drengen arbejdes der gennem familiesamtaler på at etablere faste strukturer og rutiner i hjemmet for drengen, således at dagligdagen bliver forudsigelig for ham. Der findes ligeledes et dagtilbud, der er rettet mod undervisning af unge med ADHD. 

Drengens adfærd begynder at ændre sig, antallet af konflikter falder drastisk, og han profiterer tydeligvis af dagtilbudets tilgang til ham. Efter en længere periode præget af stabilitet i hjemmet, aftales det med dagtilbuddet og forældrene, at drengen hver 14 dag overnatter på dagtilbuddet, der har faciliteter til dette. Dette vil drengen gerne, da der er mange aktiviteter, han er involveret i. Med denne aflastningsordning bliver forældrene og den sagsansvarlige enige om, at Den Korte Snor ikke længere er nødvendig i deres liv, og en udslusningsfase påbegyndes.

Beate, 13 år – Vold, trusler og røveri.

Beate er 13 år og bor sammen med sin mor, da hun kommer til DKS. Der ligger flere indberetninger fra skole, den lokale ungerådgivning, politiet samt den sociale døgnvagt i forbindelse med vold, trusler om vold og medvirken til røveri. Beate har ikke gået i skole i 1½ år og har ingen fritidsinteresser udover hendes kæreste, der er 22 år og varetægtsfængslet for røveri. I forbindelse med afhøring for røveri, fortæller Beate, at hun er blevet udsat for grove seksuelle krænkelser flere gange på samme aften af ældre drenge i perioden inden bankrøveriet, og at hun ville skaffe penge til at komme væk. 

Indledningsvis vurderes det i Den Korte Snor, at indsatsen skal starte med undersøgelse af Beates trivsel i hjemmet, da der er antagelser omkring manglende daglig struktur i hjemmet. Ligeledes vurderes det, at indsatsen skal være centreret omkring etablering og opbakning i forhold til at starte i et skoletilbud hun vil profitere af samt etablering af relevant hjælp i forhold til de seksuelle overgreb. Det vurderes ligeledes, at det vil være hensigtsmæssigt at støtte Beate i at finde appellerende fritidsaktiviteter, etablere sociale relationer med klassekammerater og andre på egen alder.

Det lykkes kontaktpersonen at etablere en god og meningsfuld relation til Beate, og de ses ofte. De seksuelle overgreb bliver med den sagsansvarliges hjælp anmeldt til politiet, og Beate og hendes mor tager efter nogen betænkningstid mod tilbud om psykologsamtaler på Rigshospitalet.

I familiesamtalerne bliver det hurtigt klart, at Beates mor, Jette holder meget af sin datter og vil gøre meget for hende. Men det bliver også tydeligt, at Jettes relation til datteren i højere grad er venindelignende end almindeligt mor/datter-forhold. Det kommer eksempelvis til udtryk i forhold til det etablerede skoletilbud via ungdomsskolen (som Beate er glad for). Hun har perioder, hvor hun ser meget sort på tingene og bliver ked af det, og Jettes måde at vise omsorg på er at holde hende hjemme fra skolen. Der tales derfor sideløbende med hende om, hvordan hun som forælder både kan sætte grænser og stille krav, samtidig med at hun yder omsorg for Beate. Det viser sig at fungere godt for både mor og datter, og skolegangen bliver stabil i løbet af kort tid.

Samtidig med at Beate går i skole, finder hun et fritidsjob. Det holder nogle måneder, hvor Beate passer arbejdet fint. Efter nogen tid vurderer hun, at hun ikke kan overskue både skole og arbejde og stopper derfor. Senere i forløbet trues familien alvorligt flere gange forbindelse med politianmeldelsen, og der smides sten gennem deres vinduer om natten. Det ender med, at den sagsansvarlige sammen med Jette tager kontakt til boligselskabet, som har fuld forståelse for situationens alvorlige karakter og derfor gerne vil hjælpe familien. Der findes derfor en lejlighed andetsteds i byen til begges store glæde. Beate har i sit forløb i DKS ikke været involveret i kriminalitet efterfølgende og passet sin skole. Ligeledes vurderer både mor og datter, at deres liv sammen er blevet bedre gennem det sidste år. Efter flytningen følger Den Korte Snor op en måned, hvorefter sagen i samråd med familien overdrages til bydelens socialcenter.

Abdallah, 15 år – trusler, vold og røveri.

Abdallah er 15 år og bor sammen med sine forældre og 5 søskende. Han er en dreng, man er særdeles bekymret for i SSP-regi, ungdomsklubberne, socialcenteret og på skolen, da mange af de andre unge er bange for ham og ad omveje peger på ham som en central figur blandt det lokale ungdomslivs hårde drenge. Dette skyldes blandt andet hans ældre brødre, som er kendte og frygtede i lokalmiljøet for vold og har været sigtede i flere voldssager. Der verserer således mange historier om drengen, men hærværk, ildspåsættelse og uroskabende adfærd er det eneste, der ligger indberetninger på. 

Forældrene er flygtninge og prægede af deres oplevelser i flygtningelejre. I skolen klarer han sig fagligt udmærket, men lærerne hæfter sig ved, at drengens kontakt til dem er præget af mistillid og kulde, at de øvrige elever i klassen er bange for ham, og at der har været flere episoder, hvor han har truet andre unge. De beskriver ligeledes samarbejdet med forældrene som værende minimalt uagtet, at de har inviteret til forældresamtaler adskillige gange. 

Ved de indledende familiesamtaler er det uklart for forældrene, hvorfor DKS bliver involveret. Dette afklares med familien, og faderen er enig i, at der har været nogle problemer omkring drengens opførsel, mens moderen mener, de eneste problemer er, at drengen kommer for sent hjem og har ”dårlige” venner. Der bruges en del tid på at etablere et fælles ståsted, hvorom alle kan være enige, og på baggrund af dette formuleres flere mål for indsatsen, der overordnet set tager udgangspunkt i drengens ageren på gaden og i skolen. 

Faderen bestræber sig i den efterfølgende tid på at bruge mere tid sammen med drengen, at følge ham i skole og uddybe kontakten til skolen. Ligeledes arbejder kontaktpersonen på at etablere en relation til drengen og hjælpe ham tilbage til klubfodbold, som han tidligere har været involveret i. Drengen er meget afvisende overfor kontaktpersonen og fravælger oftest samværet, medmindre der er en umiddelbar gevinst ved dette. Dette forbliver uændret over længere tid, og man vælger at skifte kontaktperson men med det samme resultat. Da dette konstateres, vælger man at deltidsansætte en medarbejder fra den lokale ungdomsklub, som drengen taler godt med.

Sideløbende hermed modtager familien trusler fra lokale beboere, på baggrund af en familiekonflikt fra oprindelseslandet. Den sagsansvarlige hjælper familien med at politianmelde dette. På et familiemøde beder moderen om at tale med en psykiater. Dette etableres, men moderen dukker ikke op til samtalerne. Efter at have talt med moderen om, hvad det var hun gerne vil have ud af sådanne samtaler, vurderes det, at de begge har symptomer på posttraumatisk stress i forbindelse med oplevelserne i flygtningelejre. De henvises derefter til OASIS.

Drengens relation til den nye kontaktperson er god, og de ses næsten dagligt. Der går lang tid, hvor han klarer sig godt i skolen, på gaden og til fodbold – selvom hjemmelivet stadig er kaotisk. En ældre søster tager kontakt til forvaltningen og fortæller, at forældrene er ude af stand til at varetage de mindste børns tarv grundet manglende overskud og mange ægteskabelige konflikter. Dette tages op med forældrene, og moderen fortæller, hun vil skilles. Et par dage efter fraflytter faderen adressen. Kort tid efter truer drengen en pige i lokalområdet og er efterfølgende involveret i et voldeligt gaderøveri, hvor en ældre mand bliver slået ned og frarøvet sine penge. På trods af vidneforklaringer fra tilskuere og tilståelser fra en deltagende ung, fastholder forældrene, at deres søn ikke har været med. Drengen anbringes uden for hjemmet på et sjællandsk opholdssted.

Beskrivelse af vores fremtidige arbejde med dokumentation og måling af indsatsen.
Praksis research i Den Korte Snor 

Evaluering og dokumentation af indsatser er efterhånden ved at blive en integreret del af socialt arbejde og er samtidig et skærpet krav fra både brugere, praktikere og beslutningstagere. Dette ser vi i Den Korte Snor som en vældig styrkelse af feltet. Evaluering og dokumentation skaber grundlag for, at vi kan monitorere vores indsatser og er samtidig velfunderede udgangspunkter for, at vi kan udvikle vores indsatser. Evaluering og dokumentation kan imidlertid folde sig ud i mangeartede former. Vi skal i det følgende forsøge at indkredse vores tilgang til arbejdet med evaluering og dokumentation i Den Korte Snor. 

Hvad er Praksis Research?

I efteråret 2009 vil Den Korte Snor påbegynde arbejdet med at udvikle metoder for Praksis Research. Praksis Research er et forsøg på at udvikle en tredje vej – en vej, der hverken arbejder ud fra traditionel evaluering, men heller ikke arbejder med ren dokumentation. I dette arbejde er vi inspireret af forskellige videnskabelige tilgange, særligt praksisforskning og aktionslæringsmetoder. Vi vil kombinere principper fra aktionslæring (som er grundlaget i vores uddannelsesprogram) med praksisforskning og mere traditionelle evalueringstilgange. 

Praksis Research betyder, at vi researcher i egen praksis sammen med vore egne (dvs. kolleger, medarbejdere og brugere), og at vi udvikler viden og idéer til innovative tiltag sammen i en direkte bevægelse udledt af vores research. Når viden udvikles i tæt samspil med dem, der skal anvende og omsætte den, skærpes muligheden for umiddelbar omsætning af researchens resultater og samtidig overkommes det traditionelle skel, der ofte opstår mellem evalueringer og praksis eller mellem forskning og praksis. Det overordnede ønske er at udvikle viden og erkendelser, der  umiddelbart er til at omsætte til forandring, skærpelse, udvikling og monitorering af vore indsatser. Lidt smart siger vi: Vi vil ikke have støvede rapporter – vi vil have relevant viden omsat til handling! 

Praksis Research-undersøgelser foregår ofte over korte perioder; undersøgelsens data analyseres og diskuteres, og derudaf opstår idéer til udvikling og umiddelbar monitorering af indsatsen. At den samlede proces er kort betyder, at vi imødegår store tidsforskydninger mellem indsamling af data, analyse og konklusion. Vi forsøger med dette at sikre anvendeligheden af undersøgelsen.

Samtidig ønsker vi, at vores research rækker ud over vores egen horisont – vi ønsker ikke at tilrettelægge selvopfyldende profetier eller mætte i forvejen eksisterende viden om feltet. Vi vil gerne stille os kritiske overfor os selv og blive klogere. Derfor trækker vores research på anerkendte videnskabelige metoder, og der er formuleret en evalueringsprotokol for al research, som foretages. 

En evalueringsprotokol betyder i denne sammenhæng, at der i al research tages stilling til valg af fokus for undersøgelse, (forskningsspørgsmål eller analyseenhed), refleksion over hypoteser og etiske problemstillinger, valg af datakilder, at der gøres systematisk dataindsamling og analyse, og endelig, at der foretages løbende rapportering
. Dette sikrer, at vores research ikke bliver tilfældig og imødekommer i nogen grad de vanskeligheder, der eksisterer, når vi arbejder med intern evaluering og dokumentation.

Hvad er det, vi ikke vil?

Det kan synes som spild af tid at beskrive, hvad vi ikke vil i evaluerings- og dokumentationsarbejdet. På den anden side kan det give os en afklaring omkring, hvilke opgaver og niveauer Praksis Research ikke indeholder og samtidig give en afgræsning og tydelighed i forhold til, hvad eksterne modtagere (andre praktikere, politikere og beslutningstagere) kan forvente sig af vores Praksis Research.

Praksis Research kan i første omgang afgrænses fra evaluering ved, at der ikke formuleres et overordnet evalueringsdesign for det samlede projekt. Praksis Research er ikke en samlet mål eller proces evaluering, der typisk løber over nogle år (eller en længere periode) og først ved det færdige analysearbejde præsenterer sine resultater og konklusioner.

Praksis Research kan på den anden side også afgrænses fra at være en ren dokumentations-praksis, hvor vi udelukkende beskriver det vi gør, det vi oplever, og det vi i forvejen godt ved. Ved at stille krav til en evalueringsprotokol, sikrer vi, at vi kommer et stykke ud over egen virkelighedsforståelse og bias. Vi udfordrer os selv til at overskride vores egen referenceramme og forforståelser ved at stille krav til, at de konklusioner vi drager, og de udviklingstiltag vi tager initiativ til, er forankret i reflekterede researchspørgsmål, velovervejet og systematisk dataindsamling og analysearbejde i dialog med og mellem praktikerne.

Endelig er Praksis Research afgrænset fra egentlig praksisforskning på et videnskabeligt niveau, som er kendetegnet ved at følge en praksis over længere tid og i et langt mere omfattende forskningsdesign.

Tobias Børner Stax tegner i ”Effektmåling og dokumentation af social arbejde” (2007) en evidenstrappe, som beskriver, hvordan effektmåling og dokumentation af socialt arbejde kan befinde sig på forskellige niveauer. Det nederste trin er der, hvor der ingen dokumentation eksisterer. Det andet trin er dokumentation gennem solstrålehistorier eller mareridtsfortællinger; (i vores forståelse) praksisfortællinger om, hvad der er godt eller skidt at gøre i den konkrete praksis, altså en art casefortællinger, der bliver eksemplariske for god eller dårlig praksis. Det tredje trin kalder Stax systematisk dokumentation. På dette trin indsamles systematisk informationer om (alle de) forskellige dele af indsatsen – og dette kan ske ved brug af både kvalitative og kvantitative data. Der er på dette trin ingen krav til, at dokumentationen kan gøres til genstand for statistiske analyser, som kan siges at have evidens. Det centrale er, at indsamling af information foregår systematisk. Fordring til evidens opstår først på fjerde trin, hvor metaanalyser og almindelig anerkendte krav til evidensbegrebet træder frem. 

I Stax’ terminologi kan man sige, at vi vil arbejde primært ud fra trin to og tre. Vi vil arbejde med at indsamle informationer systematisk, herunder arbejde med praksisfortællinger – solstrålehistorier og mareridtsfortællinger, hvor praksisfortællinger indgår som del af en systematisk indsamling af erfaringer i praksis, der har særlig eksemplarisk værdi. Vi vil ikke indsamle systematiske informationer om alle dele af indsatsen, men lave nedslag i vores praksis ved brug af både kvalitative og kvantitative data, og vi vil omsætte den viden, der opstår herudaf i en direkte monitorering og udvikling af praksis.

Hvordan gør man Praksis Research – helt konkret?

I vores udgave af Praksis Research kan der arbejdes med både kvalitative og kvantitative tilgange. Spørgeskemaer, registreringer og interviews er en del af vores research. Således er der ikke forskel på almindelige evaluerings og dokumentationsformer og vores praksis research tilgang. Forskellen ligger i, hvordan vi arbejder med research i kortere forløb, i tæt dialog med/eller udført af praktikerne; og i at vores research primært retter sig mod at sige noget om de enkelte indsatsers betydning i praksis, frem for den samlede indsats overordnede effekt. 

Ramian (2009) foreslår en række research tilgange – her vil vi særligt præsentere tre:

Minicasestudier: Der vælges et snævert fokus i praksis, og der foretages en systematisk undersøgelse. Som eksempel stilles spørgsmålet: ” Hvilke muligheder åbner brug af Signs of Safety ved familiesamtaler?”  Over en kort periode (max en måned) observeres 4 familiesamtaler, og de involverede familier og medarbejdere interviewes umiddelbart efter. Fremlæggelser af data for medarbejderne sætter gang i drøftelser og idéer til udvikling af praksis omkring familiesamtaler. 

SPOT-evalueringer: Også i SPOT-evalueringer sættes der fokus på et afgrænset område i praksis. Som eksempel bedes en gruppe unge om at skrive tre positive og tre negative udsagn ned om kontaktpersonrelationen. De indsamlede data tematiseres groft, og herefter diskuteres disse temaer i medarbejdergrupperne, igen med henblik på umiddelbare idéer til forandringer i praksis.

Også feedback-møder kan indgå som en del af Praksis Research. Ved feedback-møder samles en, to eller tre familier og taler med sagsansvarlige og kontaktpersoner om, hvordan de har oplevet indsatsen. Herefter udpeger medarbejderne i dialog, hvilke områder i praksis de ønsker at udvikle.

Langt de fleste Praksis Research-forløb fordrer en procesholder, som ikke er medarbejder eller bruger. På nuværende tidspunkt vil alle Praksis Research-forløb foregå med en procesholder fra Den Korte Snors centrale enhed. Dette også for at sikre, at der udarbejdes en evalueringsprotokol for samtlige forløb, samt at alle forløb foregår under etiske overvejelser og i overensstemmelse med Den Korte Snors værdigrundlag.

Indarbejdelse af kvantitative undersøgelser

I et samarbejde med Rambøll er det planen, at Den Korte Snor og andre indsatser under ”Sikker By” under Københavns Kommune, skal foretage en kvantitativ undersøgelse. Den Korte Snor fremsendte i juni 2009 forslag til Rambøll med relevante parametre og spørgsmål til registrering. Vi forventer, at Rambøll er klar til et samarbejde primo september, og vi vil indarbejde den kvantitative undersøgelse i vores Praksis Research og dermed kombinere kvalitative og kvantitative metoder. Vi vil sikre anvendelse af de kvantitative data ved at lave nedslag på samme måde, som vi gør med kvalitative researchforløb og mætte de kvantitative tal med kvalitative praksisfortolkninger. Fx kunne vi spørge medarbejderne, hvordan de tolker de kvantitative tal, og hvilke idéer til justering og monitorering af praksis tallene lægger op til?

Dokumentation

Dokumentation er et helt centralt element i vores arbejde med Praksis Research. Dokumentation er dialogfora, hvor formidling og udvikling af viden foregår. I Den Korte Snor vil vi arbejde med flere forskellige former for dokumentation:

”DOKUMENT – Praksis Research”

”DOKUMENT – Praksis Research” er et nyhedsbrev, hvor ny viden og uddrag af praksis research beskrives og debatteres. I foråret 2009 har vi i samarbejde med en journalist og designer udarbejdet layout til nyhedsbrev og planlagt, hvordan viden fra Praksis Research bedst kan formidles til vores målgruppe. Nyhedsbrevets primære målgruppe er medarbejderne i Den Korte Snor, men henvender sig i øvrigt til medarbejdere på de involverede lokalcentre, andre praktikere i feltet, interesserede brugere samt til politikere og beslutningstagere. 1 nyhedsbrev udkommer efter planen i november 2009. Fra 2010 er det vores håb, at DOKUMENT udkommer 2 gang hvert halve år.

Debat Forum

Der er oprettet et internt debat forum for medarbejdere i Den Korte Snor. I dette forum kan medarbejderne beskrive deres erfaringer og diskutere faglige overvejelser. I dette forum vil medarbejderne også finde links til DOKUMENT – Praksis Research, som de nu kan diskutere internt.

Rapport

Det er vores ønske på et tidspunkt at almengøre erfaringer og viden udviklet under Den Korte Snor. Vi planlægger derfor at søge økonomiske midler til at samle, analysere og udvikle almen viden om arbejdet med socialt udsatte unge og familier. Primo 2011 vil vi ansøge midler – på det tidspunkt har Den Korte Snor eksisteret som permanent tilbud i 2 år. De økonomiske midler vil blive brugt til at udarbejde og udgive en rapport eller bog, der har til hensigt at række ud over den lokale praksis og almengøre centrale erkendelser gjort i arbejdet. 

Vi ser frem til at præsentere Praksis Research for jer!

Præsentation af uddannelsesaktiviteter og status på uddannelsesprogrammet.

Uddannelsesaktiviteter i Den Korte Snor første halvår af 2009

Uddannelse og supervision er grundstene i udvikling af socialfaglige indsatser. Uddannelse og supervision er det fælles grundlag, som medarbejderne kan udvikle indsatsen og samarbejdet ud fra. I januar 2009 lancerede Den Korte Snor et nyt uddannelsesprogram for alle medarbejderne: sagsansvarlige, kontaktpersoner og koordinatorer.

Uddannelsesprogrammet er tilrettelagt som moduler, der præsenterer medarbejderne for centrale temaer og perspektiver i de tre teoretiske platforme som indsatsen i Den Korte Snor bygger på, nemlig: Løsningsfokuserede tilgange, Appreciative Inquiry og Narrativ teori og metode.

Uddannelsesprogrammet er designet med den gennemgribende opmærksomhed, at medarbejderne får mulighed for at skabe koblinger mellem teori og praksis. Medarbejderne skal kunne omsætte den teori, de præsenteres for til praksis – og det betyder, at der skal skabes læringsrum for sådanne koblinger og omsætninger. Derfor er uddannelsesprogrammet tilrettelagt ud fra aktionslæringsprincipper. 

I aktionslæring tilstræbes det at skabe læringsprocesser, der forgår i forløb, som ser nogenlunde sådan ud: teoretisk inspiration, formulering af læringsmål, eksperimenter i praksis, refleksion over eksperimenter og igen – sammenkoblinger til teori. Medarbejdernes uddannelse foregår således i flere forskellige læringsrum, som vi kalder: uddannelsesdage, procesklip, mesterlæringsrum, læringsmakkerrum og supervision. Uddannelsesprogrammet adskiller sig fra traditionelle uddannelsesprogrammer, hvor klassisk undervisning dominerer, og medarbejder er overladt til selv at skabe koblinger mellem teori og deres faktiske hverdag. Underviserne er ”gearslæbere” – vi er dem, der bærer processen mellem de forskellige læringsrum, dem der holder tråden og støtter op omkring koblinger, erkendelser og egentlig omsætning af teori til praksis. Medarbejderne er dem, der spiller på instrumenterne.

Uddannelsesprogrammet er foreløbig fastlagt frem til juni 2010 og kan læses i vores DKS & uddannelsesmappe.

I juni 2009 besvarede medarbejderne spørgeskemaer om, hvordan de har oplevet uddannelsesprogrammet ind til videre – en slags midtvejsevaluering. I det følgende skal vi præsentere resultaterne af denne undersøgelse. Men først vil vi kort ridse op hvilke uddannelsesaktiviteter, der har været etableret i første halvår 2009.

Uddannelsesaktiviteter frem til juli 2009

28. januar: Den Korte Snor – et fælles afsæt

Denne dag var startskuddet på Den Korte Snor i dets nye form, med en udvidet medarbejdergruppe og et nyt grundlag for DKS; nemlig at projektet blev gjort til en permanent institution og fik en udvidet målgruppe (10-17 år). Dagen var også startskuddet til DKS’ Uddannelsesprogram. På dagen blev Den Korte Snors grundidéer, værdier, læringsforståelser og central teori og metode præsenteret. Uddannelsesprogrammet og ideerne bag aktionslæring blev præsenteret, forventninger blev tydeliggjort, og medarbejderne fik mulighed for at være i dialog omkring udspillet.

25. februar: Kollegial Sparring & Samarbejde

Dagen handlede om udgangspunkter for samarbejde – almen kollegial kommunikation og dialog. Undervisningen tog udgangspunkt i Appreciative Inquiry samt systemiske forståelser af samarbejde, herunder positioner i kollegial sparring og afklaring af forventninger. Medarbejderne øvede sig i at interviewe hinanden ud fra AI principper, og der var fokus på, hvad den enkelte medarbejder forventede af samarbejdet med kolleger og ønskede for sig selv i fremtiden. 

Marts måned: Kollegiale klip i alle teams (dvs. 4 halve procesdage)

Alle teams arbejdede videre med, hvordan fællesdagen om Kollegial Sparring & Samarbejde kunne omsættes i de enkelte teams. I flere teams var der indgående referater fra undervisningsdagen, fordi der var mange, som ikke kunne være med d. 25. februar. I de fleste teams blev der formuleret læringsmål og etableret læringsmakkerpar.

23-24. april: Løsningsfokuserede samtaler

D. 23 og 24. april afholdt vi to halve fælles undervisningsdage for alle medarbejdere. Disse dage indeholdt grundlæggende introduktion til Løsningsfokuseret teori og metode, herunder præsentation af grundlæggende principper i Appreciative Inquiry. Trods det at mange medarbejdere kender til disse teorier i forvejen, valgte vi at afholde dagene for alle. Dette med henblik på at skabe en fælles referenceramme i medarbejdergruppen, hvor også de nyansatte blev inkluderet. Undervisningsdagene indeholdt også praktiske øvelser i brugen af løsningsfokuserede samtaler, Signs of Safety og AI interviewformer.

Maj måned: Løsningsfokuserede klip i alle teams (dvs. 4 halve procesdage)

Der blev arbejdet videre med at omsætte de teoretiske input i konkrete øvelser. Interview med løsningsfokuserede metoder blev videofilmet og analyseret i teamet. Kun tre teams har fået dette procesklip. Nørrebro’s procesklip blev aflyst. Procesklippet forsøges afholdt i august 2009.

19. juni: Terapi eller socialfaglig indsats?

Den 19. juni afholdt vi en hel fælles undervisningsdag, som omhandlede de dilemmaer og problematikker, medarbejderne møder, når de arbejder i snitfladen mellem terapi og socialpædagogisk/socialfaglig indsats. Dagen var en refleksions og diskussionsdag om fagpositioner, etik og kollegialt samarbejde i familiesamtaler og ungesamtaler. Der blev sat fokus på bevægelsen fra at arbejde mere traditionelt som sagsansvarlig/kontaktperson til at arbejde med utraditionelle familiesamtaler og ungesamtaler, der også har et terapeutisk sigte. Dagen blev afsluttet af en sommerfest, hvor vi bl.a. havde inviteret en STOMP entertainer, der lavede samarbejdsøvelser med hele gruppen.

Juni: Procesklip med evaluering

I juni måned havde vi planlagt at lave procesklip i de enkelte teams, hvor evaluering af uddannelsesprogrammet og arbejdet med individuelle læringsmål og læringsmakker skulle være centralt. I stedet for at gennemføre disse procesklip, valgt vi at undersøge disse temaer gennem en spørgeskema undersøgelse. Den skal vi præsentere i det følgende. Valget blev bl.a. truffet, fordi vi har en klar fornemmelse af, at medarbejderne var ”mættet” af uddannelsesdage/ læringsdage. Det er en løbende udfordring for os at finde balancen mellem drift og udvikling.

Spørgeskemaundersøgelse
Spørgeskemaet er tilrettelagt med henblik på at afdække, hvad der er mest virksomt i medarbejdernes læringsprocesser, både hvad angår form og indhold. Vi har været særligt interesserede i, hvilke elementer af uddannelsesprogrammet medarbejderne har kunnet anvende og omsætte til praksis. Dette naturligvis med henblik på at monitorere uddannelsesprogrammet. 

Spørgeskemaet er delt op i 5 temaer.

1. uddannelsesprogrammets generelle betydning for medarbejdernes daglige arbejde, herunder læring og faglige refleksioner 

2. de enkelte undervisningselementers indhold, både undervisningsdage og procesklip

3. de forskellige undervisnings former, herunder undervisningsdage, procesklip og supervision

4. aktionslæringsprincipperne, herunder betydningen af at have formulerede læringsmål, læringsmakker, få supervision og opleve sammenhæng mellem uddannelsens læringsrum

5. andre betydningsfulde faktorer i medarbejdernes læringsproces

Under hvert tema bliver medarbejderne stillet en række spørgsmål, som de kan svare på ved at angive et tal mellem 1 og 5, hvor 1 angiver ikke eller ingen og 5 angiver rigtig meget. Medarbejderne kan også skrive kommentarer til de enkelte spørgsmål. Man kan se spørgeskemaet i vedlagte bilag.

Spørgeskemaet er udfyldt af 17 ud af 22 medarbejdere og 1 ud af 4 koordinatorer. Ikke alle har deltaget ved alle undervisningsdage eller procesklip og angiver derfor kun svar ved aktiviteter, de har deltaget i. Derfor er der ikke 100 % svar ved nogle spørgsmål. Spørgeskemaet har hele tiden haft til hensigt at give underviserne en idé om, hvordan uddannelsesprogrammet foreløbig kan justeres – ikke at lave en videnskabelig undersøgelse. 

I det følgende skal vi se på, hvad medarbejderne har svaret under de fem kategorier. Fremlæggelsen er tilstræbt læservenlig – i nogle afsnit fremlægger vi tal, i andre giver vi blot korte referater.

Hvis man ikke ønsker at læse hele gennemgangen findes en sammenfattende konklusion på s. 12!

1. Uddannelsesprogrammets generelle indflydelser på medarbejdernes daglige arbejde, herunder læring og faglige refleksioner

Under dette tema bliver medarbejderne spurgt om, hvorvidt uddannelsesprogrammet har betydning for deres faglige refleksioner, for om de forandrer noget i deres praksis og endelig for oplevelsen af kvaliteten i familiesamtaler og ungesamtaler samt i det generelle arbejde.

Ud af 18 besvarelser har 17 medarbejdere svaret, at programmet har nogen til rigtig meget betydning for deres faglige refleksioner – heraf 11 som har svaret meget eller rigtig meget betydning. Ingen medarbejdere har svaret ingen betydning og kun 1 har svaret lidt betydning. Trods det at flere medarbejdere har været gennem lignende uddannelsesforløb, synes hele 11 ud af 18, at det giver anledning til meget eller rigtig meget refleksion, og 6 synes det giver anledning til nogen refleksion. Her kan ses nogle kommentarer:

”Programmet giver mulighed for at udvide de faglige refleksioner”

”Føler, det er meget brugbart og bliver inspireret”

”Jeg reflekterer i høj grad mere, når jeg lige har været på uddannelse”

Når medarbejderne spørges, om de oplever, at uddannelsesprogrammet har indflydelse på kvaliteten i familie eller ungesamtalerne svarer 13 ud af 17, at de oplever kvaliteten øges noget eller meget, mens 3 oplever, at kvaliteten er øget lidt, og 1 oplever, at kvaliteten ikke er øget. Sidstnævnte skriver dog i sin kommentar:

”Jeg har sat kryds ved 1 men bliver sgu lidt i tvivl nu. For jeg oplever at mine samtaler m. unge og familier er som de altid har været, men alligevel synes jeg, at jeg har fået rigtig gode ideer og input herfra, men jeg har ikke nået at forsøge dem i praksis. Jeg kan godt lide at få helt konkrete råd og nye værkstøjer, som f.eks. linguagram og livshistorie”

Mange medarbejdere i DKS har en lang erfaring med familie og unge samtaler, herunder erfaring i at arbejde med de præsenterede teorier og metoder fra uddannelsesprogrammet. Når de ikke oplever den store forandring i kvalitet, kan det være, fordi de oplever, at kvaliteten i forvejen er ganske høj. Tidsfaktoren spiller muligvis også en rolle. For nogle medarbejdere kommer spørgeskemaundersøgelsen på et tidspunkt, hvor de endnu ikke har nået at omsætte ny viden og metoder til praktisk brug. 14 ud af 18 medarbejdere oplever dog, at de forandrer noget i deres daglige praksis, inspireret af uddannelsesprogrammet, heraf oplever 9 at uddannelsesprogrammet har meget eller rigtig meget betydning for, om de forandrer noget i den eksisterende praksis. 

Ved de medarbejdere som har scoret lavt under dette første tema, kan man ofte finde kommentarer, som fortæller, at medarbejderne er bekendt med stoffet fra tidligere undervisning i DKS eller fra andre uddannelsessammenhænge. Fx skriver en medarbejder:

”Har været med fra starten af DKS og hørt det meste før; enten på tidligere arbejde eller nuværende. Derfor skal det ikke tages som en kritik af indholdet med den lave karakter, men ses i lyset af, at jeg har hørt/prøvet det før”

Andre medarbejdere oplever det som givtigt at få repeteret stof, de har hørt tidligere. En skriver fx:

”Hjælper mig til at fastholde fokus på det løsningsfokuserede”

Det er en balancegang at sikre alles interesser. I planlægningen af uddannelsesprogrammet har vi været optaget af at tilgodese udviklingen af en fælles reference i medarbejdergruppen, herunder at sikre at de nyansatte personaler blev inkluderet i de teorier og metoder, som der arbejdes ud fra. I det næste halve år vil uddannelsesprogrammet indeholde temaer, som der ikke tidligere er undervist i i DKS, og vi håber dette vil tilgodese de medarbejdere, som oplever, at de har hørt det meste før.

Sammenfattende er der et klart flertal af medarbejderne, som oplever, at uddannelsesprogrammet 

generelt giver anledning til nogen, meget eller rigtig meget refleksion samt har betydning for, at de forandrer noget i deres daglige praksis. Endelig oplever et flertal, at kvaliteten i deres arbejde med familie og unge samtaler øges. 

2. De enkelte undervisningselementers indhold, både undervisningsdage og procesklip
Under dette tema bliver medarbejderne spurgt, hvad de særligt har anvendt fra de forskellige undervisningselementer. Dette fordi vi har ønsket at vide, hvad der er relevant viden i medarbejdernes praksis, og hvad der er særligt anvendeligt og muligt at omsætte til praksis.

Et flertal af medarbejderne angiver, at både undervisningen og procesklippet om kollegial sparring var anvendelig og mulig at omsætte til praksis. Der er en mindre gruppe, som har oplevet at procesklippet om kollegial sparring kun var lidt eller ikke muligt at omsætte til praksis. I kommentarer knyttet til disse angivelser kan læses, at særligt et team har svært ved at få samarbejdet til at fungere pt., og at det i den sammenhæng har været vanskeligt at omsætte de teoretiske og metodiske perspektiver. Dette giver anledning til at gøre en særlig indsats for samarbejdet i pågældende team; både DKS centralt og det pågældende lokalcenter vil gå nærmere ind i dette.

Undervisningen og procesklippet om Løsningsfokuserede samtaler og AI har et flertal af medarbejderne også oplevet som anvendelig og mulig at omsætte til praksis. Undervisningsdagen får en smule højere score end procesklippet. En medarbejder understreger betydningen af fortsat at arbejde med disse teoretiske perspektiver:

 ”Holdningen i AI er vigtig at ha’ fokus på. De løsningsfokuserede spørgsmål kan være svære at anvende i alle sager/problematikker, og især hvis familien/den unge ikke selv oplever store vanskeligheder, de gerne vil ændre.”

Selvom flere medarbejdere kender det Løsningsfokuserede og AI fra tidligere, har de fundet undervisningen brugbar. Måske også fordi det er en løbende udfordring at arbejde med AI og løsningsfokuserede i særlig udsatte familier, der ikke har den samme problemforståelse som de professionelle.

Endelig oplevede et klart flertal af medarbejderne undervisningen om Terapi eller Socialfaglig indsats, som anvendelig og mulig at omsætte til praksis. Der var ingen direkte kommentarer til denne dag; men i afsluttende kommentarer blev det efterlyst at tale mere om dette tema. 

Sammenfattende er medarbejderne godt tilfredse med indholdet i undervisningsprogrammet. De oplever det overvejende som relevant og muligt at omsætte til praksis. Flere medarbejdere kommenterer, at de kender stoffet fra andre sammenhænge. Alligevel har de fundet undervisningsindholdet fra første halvår 2009 overvejende anvendeligt. 

3. De forskellige undervisnings former, herunder undervisningsdage, procesklip og supervision

Her bliver medarbejderne spurgt om, hvilke former i undervisningsprogrammet som er mest givtige for deres læring og faglige udvikling. 15 ud af 17 medarbejdere svarer noget til rigtig meget givtigt ved både undervisningsdage og procesklip. En medarbejder skriver, at hun får meget ud af både:

”Tavleundervisning, reflekterende team og gruppeoplæg”

På undervisningsdagene gør vi os umage for at lave afvekslende programmer. Vi laver både mere traditionelle teorioplæg, interviewøvelser, gruppeøvelser og reflekterende team. Flere øvelser har endvidere til hensigt at bringe medarbejderne i dialog på tværs af teams og bydele. En medarbejder udtrykker sin glæde for dette:

”Godt med differentiering mll. leg, undervisning, gruppe, individuelt (…) Fedt med reflekterende team plus andre øvelser. Så fedt, at der er plads til filtrering, udvikling, luft og sparring (…)”

Også procesklippene oplever medarbejderne som givtige for læring og faglige udvikling. Medarbejderne skriver fx: 

”De (procesklippene) er rigtig gode i forhold til at få opfrisket det nye + få talt om, hvornår og hvordan vi kan bruge fx metode”.

”Jeg synes, det fungerer godt, idet man kan gøre det nye, vi har lært brugbart på (lokalcenteret) og i de enkelte sager”

Der er dog en lille tendens til, at medarbejderne scorer en smule lavere ved procesklip end ved undervisningsdage, jf. også under tema 2. En lille tendens, men dog en tendens. Sammenholdes dette med medarbejdernes øvrige kommentarer i spørgeskemaet, bringer det os til at justere lidt i planlægningen af procesklip. I efteråret 2009 vil vi tilstræbe at skabe yderligere rum for medarbejdernes umiddelbare refleksioner og koblinger til praksis i procesklippene. Indtil nu har vi måske været lidt for velforberedte, forstået således at vi har planlagt og struktureret procesklippene i høj grad, hvilket ikke har efterladt tilstrækkelig rum for medarbejdernes refleksioner og koblinger. Det vil vi gøre mere ud af i det kommende halvår.

4. Aktionslæringsprincipperne, herunder betydningen af at have formulerede læringsmål, læringsmakker, få supervision og opleve sammenhæng mellem uddannelsens læringsrum

Under dette tema spørges medarbejderne hvilken betydning, de tillægger de forskellige elementer af aktionslæring i uddannelsesprogrammet. Under temaet er der 5 spørgsmål; dels betydningen af at have en læringsmakker og formulerede læringsmål, dels betydningen af at få supervision og endelig betydningen af sammenhænge mellem de forskellige læringsrum; uddannelsesdage, procesklip og supervision.

Læringsmakker og læringsmål

Et lille flertal af medarbejderne svarer til spørgsmålet om læringsmakker, at det har ingen eller kun lidt betydning, mens en lille mindretal svarer, at det har nogen til meget betydning. Dette kan nok forklares i, at læringsmakker-ordningen endnu ikke er implementeret i de fleste team, hvilket også kan læses i medarbejdernes kommentarer:

”Har endnu ikke en læringsmakker”

”(…) er ikke nået til disse punkter, men jeg glæder mig til at finde ud af, hvad det går ud på”.

”Vi er ikke rigtig kommet i gang endnu – men tanken er god”

Medarbejderne giver generelt udtryk for, at de synes tanken er god, og at der skal arbejdes videre med idéen. I det næste halve år vil vi gøre en forstærket indsats for at få styrket læringsmakkerparrene og sikret, at de får gjort brug af hinanden.

Til spørgsmål om læringsmål svarer et flertal af medarbejderne, at det har nogen til meget betydning. Dette tyder på, at læringsmålene indtil videre har haft større betydning for medarbejdernes læring og faglige udvikling end læringsmakkerne. En medarbejder siger:

”Godt at have egne mål – holde en op på, hvad man gerne vil lære.”

Alligevel kan der også spores vanskeligheder med arbejdet med læringsmål. Fx kommenteres:

”Har glemt dem lidt igen”

”Det er godt, hvis der bliver fulgt op på det og afsat tid til det!”

Implementering af arbejdet med læringsmål er længere fremme end arbejdet med læringsmakkere og har vist sig givtigt for et flertal. For nogle er det dog svært at holde fast i egne læringsmål og få fulgt op på dem. Derfor skal vi også have opmærksomhed på, hvordan læringsmålene kan fastholdes i det næste halvår.

Supervision & sidemands – eller mesterlæring

Supervision er en del af uddannelsesprogrammet, forstået således, at vi forsøger at skabe sammenhænge mellem teori og metode anvendt i supervisionen og undervisningen. Om supervisionens betydning svarer 11 ud af 18 medarbejdere, at supervisionen har rigtig meget betydning, 3 at supervision har meget betydning, og 4 at supervision har nogen betydning. Her er altså en helt klar overvægt af medarbejdere, der synes, supervisionen er helt central i deres lærings- og udviklingsproces.

Om sidemandslæring eller mesterlæring scorer medarbejderne væsentlig lavere. Her angives kun 13 svar, og af dem svarer 10, at de synes, det har nogen til rigtig meget betydning; mens 3 svarer, det har ingen eller lidt betydning. Det lave antal svar kan bl.a. tolkes ved, at flere medarbejdere ikke helt er klar over, hvad mesterlæring og sidemandslæring er for noget – flere medarbejdere har sat spørgsmålstegn ud for spørgsmålet. Dette understøttes af følgende udsagn fra medarbejderne:

”Tror ikke helt jeg ved, at vi gør dette!!!”

”Har endnu ikke udmøntet sig i praksis”

I nogle teams arbejdes der væsentlig mere med mesterlæring og sidemandslæring end i andre teams. Dette kan forklares i forskelle på, hvordan det enkelte lokalcenter udmønter sin praksis, og er også afhængig af, hvor meget tid supervisor har til at gå med ud i enkelte sager og involvere sig i fx familiesamtaler. Derfor vil der nok også fremover være store forskelle i, hvordan medarbejderne oplever dette læringsrum som betydningsfuldt for deres læring og faglige udvikling. Det klare flertal af medarbejdere, som synes mesterlæring og sidemandslæring har noget til rigtig meget betydning, heraf 7 ud af 13 som svarer meget eller rigtig meget betydning, fortæller os imidlertid, at det er værd at styrke praksis omkring disse læringsrum.

Om sammenhæng mellem de forskellige læringsrum

Medarbejderne bliver bedt om at vurdere betydningen af, at der er sammenhæng mellem de forskellige læringsrum, og der er et klart flertal, som vurderer at sammenhæng mellem uddannelsesdage, procesklip og supervision er noget til rigtig meget, vigtig. Dette med vægt på, at der skal være sammenhæng mellem uddannelsesdage og procesklip. En medarbejder skriver:

”Giver større mulighed for at huske det nye stof + at få afprøvet dette evt. m. en kollega”.

Medarbejderne ser også gerne, at uddannelsesprogrammet har sammenhæng til supervision. Dog påpeger nogle medarbejdere, at supervisionen også skal kunne foregå løsrevet fra uddannelsesprogrammet. En medarbejder skriver:

”Supervision behøver ikke altid omhandle undervisningen, men skal imødekomme aktuelle behov.”

Denne opmærksomhed skal vi huske, når vi tilrettelægger supervisionen. Supervision er først og fremmest til for at imødekomme medarbejdernes behov for støtte og faglig refleksion over konkrete sager og må ikke blive for teoretiserende og struktureret. Det, at der er sammenhæng mellem de teorier og metoder, der anvendes i supervisionen og i undervisningen og procesklippene, ser dog ud til at give god mening for flertallet af medarbejderne. Her et afsluttende citat:

”Primært (supervisions) møderne, som altid har givet et godt indspark i form af både teoretisk vinkel og så sparring. Der har ligeledes på (supervisions) møderne været rig lejlighed til at blive indført i såvel AI, det løsningsfokuserede som action learning. Endelig støtter samarbejdet med den sagsansvarlige min faglige udvikling.”

5. Andre betydningsfulde faktorer i medarbejdernes læringsproces

Det sidste tema i spørgeskemaet omhandler, hvilke faktorer medarbejderne oplever støtter op om, at de kan anvende den viden, de præsenteres for i uddannelsesprogrammet i deres daglige arbejde. Her bliver medarbejderne spurgt om, hvordan supervision, kollegial sparring, eksperimenter i praksis, læringsmakker og læringsmål støtter op.

Igen er der en klart høj score ved supervision. 14 ud af 17 medarbejdere svarer, at supervisionen støtter meget eller rigtig meget op om, at de kan anvende viden fra uddannelsesprogrammet i deres daglige arbejde, heraf 8 som scorer rigtig meget. 1 oplever det støtter noget op, mens 2 medarbejdere oplever, det kun støtter lidt eller slet ikke. Tallene bekræfter tidligere spørgsmål om supervisionens betydning for medarbejdernes omsætning af viden i det daglige arbejde. Det gør følgende udsagn også:

”Super støtte!!”

”Supervision er der, hvor jeg udvikler mig fagligt ned i de daglige detaljer, og hvor jeg tanker op. Personligt bruger jeg supervision som en slags ventil og en måde at holde ud at være i de vanskelige sager/familier/problemstillinger uden at tage det med hjem i for høj grad.”

12 ud af 18 medarbejdere svarer, at kollegial sparring støtter noget til rigtig meget op om, at de kan anvende viden fra uddannelsesprogrammet i praksis. 6 medarbejdere oplever, at kollegial kun støtter lidt eller slet ikke op om deres læring og faglige udvikling. Igen ses den tidligere omtalte tendens, at nogle medarbejdere ikke trives optimalt i deres teamsamarbejde – hvilket der skal tages hånd om hurtigst muligt. Når teamsamarbejdet fungerer, ser vi kommentarer som denne:

 ”Vi er i vores team gode til at tale om tingene og diskutere for/imod – se tingene fra forskellige sider og prøve forskellige ting/metoder af.”

Det er målet, at alle teams i Den Korte Snor kan nyde godt af et sådant samarbejde.

Også eksperimenter i hverdagens arbejde tillægges stor betydning for, at medarbejderne kan omsætte viden fra uddannelsesprogrammet til det daglige arbejde. 15 ud af 16 svar siger, at det støtter omsætningen af viden til praksis noget til rigtig meget; heraf synes 9, det støtter meget eller rigtig meget. En medarbejderne begrunder sin høje score:

 ”Afprøvning af nye eksperimenter/strategier giver fed energi.” 

Medarbejdernes vægt på eksperimenternes betydning gør os yderligere opmærksomme på betydningen af at skabe koblinger mellem teori og praksis og inspirerer os til at skabe yderligere rum for eksperimenter, fx med sidemandslæring og mesterlæring. 

Til spørgsmål om, hvordan læringsmakker og læringsspørgsmål støtter op svarer over halvdelen af medarbejderne, (som i det ovenstående), at læringsmakker og læringsmål kun støtter lidt eller slet ikke op. Igen er der kommentarer til, at disse ordninger ikke rigtig fungerer endnu.

Sammenfattende oplever medarbejderne, at supervision er det, der støtter mest op om deres læring og faglige udvikling; men også eksperimenter i praksis ses som et godt udviklings og læringsrum. Læringsmakker og læringsmål er ikke velimplementeret og derfor ses, at medarbejderne tillægger disse aspekter mindre betydning. Sammenholdes oplevelsen af eksperimenters betydning med ønsket om god kollegial sparring og om at gøre brug af læringsmakkere, evt. sidemandslæring, ser vi det som en opgave at styrke samarbejdet omkring eksperimenter i praksis i det kommende halvår.

Gode råd til underviserne

Afslutningsvis bliver medarbejderne i spørgeskemaet bedt om at komme med gode råd til underviserne, både råd til form og til indhold. De gode råd kan inddeles i forskellige kategorier. 

Mere af det samme

Først den, hvor medarbejderne ønsker sig mere af det samme:

”Kan godt lide formen. At der veksles mellem forskellige undervisningsformer”.

”Jeg synes generelt, at det er et helt vildt konstruktivt forløb at være en del af i mit arbejde. Jeg føler mig meget privilegeret, at jeg har muligheden for konstant refleksion og udvikling i mit arbejde inden for det socialfaglige område via uddannelsesforløbet.” 

”Godt med differentiering ml. leg, undervisning, gruppe, individuelt. Skønt, at I er sprængfulde af optimisme og ambitioner på vores vegne.”

”Fedt med reflekterende team plus andre øvelser. Så fedt, at der er plads til filtrering, udvikling, luft og sparring. Vi er bare for heldige”

Ps. Dejligt med forplejning

”Synes I laver nogle gode afvekslende programmer. Synes godt om, at vi bliver inddelt efter arbejdsområde (sagsansvarlig/kontaktperson). Det giver mulighed for i større grad at drøfte løsninger/udfordringer på kryds af teams. Synes også godt om at blive inddelt i teams fra tid til anden. Spændende at se/høre, hvordan/hvad de andre gør.”

”Jeg synes, at indholdet er superrelevant og meget brugbart i mit arbejde”.

”Fortsæt – gør mere!”

Litteratur

Så er der dem, som ønsker sig noget litteratur og/eller anden forberedelse til uddannelsesdagene

”Få lidt mere litteratur om stoffet.”

”Evt. litteratur som forberedelse til uddannelsesdag for at kunne nå endnu mere i dybden.”

”Evt. en opgave, som hvert team forbereder sig på inden uddannelsesdagen”

Mere aktive undervisningsformer

Flere medarbejdere ønsker sig flere rollespil, direkte supervision på familiesamtaler, walk and talk-gruppearbejde og plenum arbejde, hvor alle er tilstede samtidig.

”Gerne mere rollespil. Direkte supervision i udvikling af samtaler.”

”Nogle rollespil kunne være givende ift. at kunne se og høre, hvordan de andre gør og tænker”

Undervisning med aktivt indhold. Dvs. hvor vi bevæger os mere. Eks når man er i grupper, kunne man måske gå, mens man taler…”

”Det kunne være fedt med workshops som ”walk and talk” – altså gruppearbejde, mens man  bevæger sig/går udenfor i given tid og debatterer et givent tema.”

”Mere plenum / grupper, som giver mere frirum til at tale frit med andre DKS’ere fra andre bydele om praktiske forretningsgange. Og gør det muligt at diskutere målgruppe med øvrige DKS centre og tale om organisation og rammers betydning for samarbejdet.”

”At bruge gruppens viden som et aktiv. At vi er mere i egne gruppe og lader os inspirere af de andre.”

Ønsker til fremtidens indhold

Endelig fremsætter nogle medarbejdere ønsker til indholdet i det videre forløb. Generelt efterspørges, som kan læses i det følgende, viden om familiedynamikker og terapeutiske samtaler.

”Bør efter min mening være mere teoretisk og mindre ”elefantører” og klippeklistre. Konkret; hvad sker der, når børn svigtes af mor og far ifm. alkohol, psykisk sygdom. Tegn på disse svigt både emotionelt og i socialt samspil med omverden”

”Jeg kunne godt tænke mig, at der blev fokuseret mere på familieterapi. Jeg oplever, at man skal løse andre familieopgaver.”

”Gerne mere om samspil i familier, og hvad der kan forandre samspillet – for at give ansvaret for familiedynamikken tilbage til familien og reducere kriminalitet.”

”Ønsker metoder i forhold til at gå i gang med de mere terapeutiske samtaler”.

”Hvornår fa’en skal vi høre mere om det narrative og ”historier”?”

”Jeg kunne godt tænke mig, at der kommer mere fokus, evt. flere tydelige retningslinjer på myndighedsudøverens rolle. Har vi en fælles holdning/politik i DKS?”

Sammenfattende er der mange positive tilbagemeldinger på undervisningsformerne fra medarbejderne. Medarbejdernes ønsker til mere litteratur, walk and talk, rollespil og direkte supervision, mere plenum og mere forberedelse til deltagerne og teams inden undervisningsdagene, vil vi lade os inspirere af i efteråret. Vi er glade for disse forslag – de ligger i god tråd med vores egne idéer og ønsker til udvikling af undervisningsdagene. 

Ønsket om mere litteratur imødekommes af, at vi er i gang med at lave et kompendium til medarbejderne. Det er vores mål at have et sådant klar inden næste undervisningsdag i oktober 2009. Herudover vil vi udarbejde en litteraturliste som medarbejderne kan finde relevante titler på og læse frivilligt og efter interesse.

På indholdssiden ønsker medarbejderne sig noget mere om familiesamtaler og terapeutiske samtaler mere bredt. Dette tilgodeses i høj grad i efterårets program, hvor narrativ teori og metode anvendt i familiesamtaler og ungesamtaler er prioriteret med 2 hele undervisningsdage – samt 1 hel undervisningsdag i januar 2010

Endelig fremsættes et ønske om mere tydelige retningslinier på myndighedsudøverens rolle. Dette er forsøgt tilgodeset af d. 19. juni og vil blive taget op igen på uddannelsesdag i november. 
Konklusion

Medarbejderne oplever i høj grad uddannelsesprogrammet som anvendeligt og muligt at omsætte til praksis. De oplever, at programmet sætter faglige refleksioner i gang og har betydning for, at de ændrer noget i deres daglige praksis, samt at kvaliteten i familie og ungesamtaler øges, lige som kvaliteten i deres arbejde generelt opleves øget.

Medarbejderne er generelt tilfredse med indholdet og formen i uddannelsesprogrammet, og de oplever, at de kan anvende og omsætte den viden, de præsenteres for til praksis. Der er flere medarbejdere, der har været gennem lignende uddannelsesforløb før, hvorfor de oplever der er en del repetition. Det har været prioriteret at inkludere nye medarbejdere i den teoretiske og metodiske referenceramme, der er grundlaget for DKS. I efteråret vil nye undervisningstemaer, der ikke tidligere har været præsenteret, præge uddannelsesprogrammet. Der skal fremover være mere opmærksomhed på, hvordan procesklippene skal levne rum for refleksioner over konkrete problematikker/temaer/familier, som medarbejderne er optaget af.

Aktionslæring som underliggende design for uddannelsesprogrammet, er medarbejderne også tilfredse med. Medarbejderne er glade for idéen bag læringsmakker og læringsmål – men disse er ikke implementeret tilfredsstillende, hvorfor et lille flertal af medarbejderne tillægger dem lille eller ingen betydning for deres læring. Dette skal der tages hånd om i det videre forløb. De medarbejdere, som arbejder med sidemandslæring og mesterlæring, oplever, at dette styrker deres mulighed for at omsætte viden fra uddannelsesprogrammet til praksis, mens en gruppe medarbejdere ikke rigtig kender til disse læringsrum. Det skal overvejes,, hvordan læringsrum for mesterlæring og sidemandslæring kan styrkes på de lokalcentre, som ikke arbejder med dette.

Medarbejderne vægter sammenhængen mellem de forskellige læringsrum højt, dvs. at det er meningsfuldt fortsat at arbejde på at skabe sammenhæng mellem uddannelsesdage og medarbejdernes praksis ved hjælp af supervision, procesklip, læringsmakker, læringsmål og sidemands- eller mesterlæring. Medarbejderne oplever supervision som særlig betydningsfuld del af uddannelsesprogrammet.

Medarbejderne vægter generelt supervision særlig højt, særligt når det gælder støtte omkring at omsætte viden de præsenteres for til praksis. Eksperimenter i praksis vægtes ligeledes som særlig betydningsfuldt for omsætning af viden til praksis. Derfor skal disse områder værnes om og evt. skærpes som særlig vigtige læringsrum.

En del medarbejdere ønsker at være mere aktive på uddannelsesdagene gennem walk and talk, direkte supervision, rollespil og reflekterende team. Vi vil skærpe vores brug af disse undervisningsformer. En del medarbejdere ønsker mere viden om familiedynamikker og familieterapeutiske metoder. Dette imødekommes i høj grad af efterårets program som netop omhandler narrativ teori og metode i familiesamtaler, herunder udviklingen af mobile fortælleværksteder med familier og unge.

Vi ser frem til mere uddannelse, nye udfordringer samt nye rapporter i 2009 – 2010.
Juli 2009.
Den Korte Snor
Steven Bendtsen 
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� Fremover i dokumentet benævnes Den Korte Snor, DKS 


� Bilag 1 samarbejdsaftale. 


� Bilag:  2 Koordinatormøder.  -  3 Koordinator skema.  


� Se videre i rapporten status på uddannelsesprogrammet. 


� For yderligere information om denne specialiserede indsats – se DKS indsatskatalog.   


� Se artikel Berlingske Tidende Fredag d. 12. juni 2009. Byens rødder skal tilbage skole.


� Se bilag over kan og skal opgaver. 


� Valby socialcenter ansætter snarest den fjerde og sidste kontaktperson, således at antallet af unge kan komme op på normeret niveau.


� ” – ”er en måde at indikere, at der kan være observationer i denne celle, men at der er mindre end 3 og man derfor har diskretioneret værdien for at sikre god databehandlingsskik.


� Flere unge har været involveret i aktiviteter der kan placere dem i forskellige kategorier. Løsningen på dette har været at placere dem i kategorien for den mest bekymrende adfærd udfra prioriteringen: Vold/personfarlig kriminalitet, Uroskabende adfærd og afslutningsvis Berigelseskriminalitet.


� Ramian (2007)





