LIV via dialog 



Workshop STOK s Årsmøde 2006.

 Hvordan kan et system hjælpe de professionelle, således at familiesager og andre professionelle opgaver løses på en udviklende, lærerig og somme tider hurtigere og sjovere måde? 

Vi er som professionelle vant til at arbejde i teamfunktioner, men på meget forskellig vis. I rigtig mange familiesager arbejder mange forskellige faggrupper. 

Hvordan undgår vi, at det bliver TVÆRT at arbejde tværfagligt? 

 Denne workshop vil give eksempler på, hvordan et Professionelt System via organisering og metoder kan opbygges og skabe grobund for nye reflekterende processer i tværfaglige/Tværsektorielle personalegrupper i et trygt forum. Der gives eksempler på, hvordan sagerne kan gribes an på en måde, der fremmer det tværfaglige professionelle arbejde, samt skaber grobund for nye udviklingsmuligheder for de professionelle, samt hvordan der også kan skabes et læringsrum som alle faggrupper kan profitere af. Der gives eksempler på, hvordan alle der arbejder i en sag, ligesom familien må have aktier i butikken,(være kunde i butikken) for at det lykkes. Familierne skal ikke længere bruge deres energi på, at finde ud af, hvad forskellige faggrupper er enige eller uenige om.      Den sekundære gevinst bliver bl.a., at familierne hurtigere hjælpes til at finde deres egne endnu ikke opdagede ressourcer, så de kan hjælpe sig selv. 

Lisbeth Villumsen

Sundhedsplejerske, familieterapeut. Selvstændigt konsulentfirma. Liv  via  dialog.

20 års erfaring som leder af tværfaglige grupper.

15 års erfaring med tværfaglig projektledelse. Bred efteruddannelse. Flere oplysninger på

www.livviadialog.dk 

  At arbejde med anerkendelse i arbejdet som sundhedsplejerske og familieterapeut.

  Indledning:

Er man syg eller sund når man reagerer på overbelastning?  Det spørgsmål har jeg ofte stillet mig selv og andre i de 25 år jeg har været sundhedsplejerske.                                                                                                                                                                                                                                          

 Eksempler på: Hvordan man kan opbygge et samarbejde ” Et tværfagligt / tværsektorielt team samt et tværfagligt professionelt system” hvor man via fælles tværfaglig systemisk uddannelse gives nye handlemuligheder i arbejdet med børn og deres forældre. Jeg vil tage udgangspunkt i 20 års praktisk erfaring som projektleder af denne proces, samt i mit arbejde som sundhedsplejerske. Men jeg vil også tage udgangspunkt i mit samarbejde med forskellige organisationer hvor jeg har været konsulent. Der bliver givet praktiske eksempler på, hvordan man via systemisk tænkning, samt nyudvikling af metoder kan arbejde med anerkendende reflekterende processer i forebyggelse og behandling. Metoderne der anvendes kan bruges i mange forskellige sammenhænge.  Et eksempel kan være anerkendende forebyggelse og behandling af efterfødselsreaktioner og tilknytningsforstyrrelser hos børn der har haft en forælder der i en periode har været invaderet af en efterfødselsreaktion. Denne tilstand rammer mindst hver 4.familie i Danmark. Da der fødes ca. 60.000 børn om året i Danmark, må det siges at være rigtig mange børn og deres forældre der rammes af denne tilstand, og hvor påvirkningerne, hos nogle rækker langt ind i barndommen, eller videre ind i voksenlivet. At arbejde med forebyggelse, af disse belastninger, samt styrke forældreevnen er derfor et vigtigt eksempel i artiklen. 

Via et forskningsprojekt er det vist, at forebyggelse kan halvere antallet af reaktioner, samt give de familier der rammes nye systemiske handlemuligheder. (Villumsen, L;m.fl.2004)

  Jeg starter med en uddybning af det tværfaglige professionelle systems forser. På min hjemmeside www.livviadialog.dk  følger eksempler på det forebyggende arbejde med kommende og nye forældre med brug af Livscirkler/ familiecirkel som jeg har udviklet i arbejdet. Samt brug af Eksternalisering som kombination til andre metoder i familie arbejde, at arbejde med ressource arkæologi.  At nyskrive familiehistorie.

 Jeg kommer også lige ind på at beskrive arbejdet i familier, hvor jeg har været sundhedsplejerske, og gjort brug af bl.a. Marte Meo (der betyder af egen kraft) som en anerkendende tilgang. Håbet er dyrebart og det må beskyttes. Det at blive hørt af andre er af betydning for at dulme lidelser og at vilje til at dele med andre oftest fører til godartede ændringer.

Men her en beskrivelse af hvordan jeg tror, faggrupperne kan organiserer sig på en anden måde, med en anerkendende tilgang til gavn også for familierne vi arbejder i.

I mit arbejde har jeg oplevet nogle fagpersoner, der indtager en angrebsposition, der indbyder den anden til at forsvare sig, inden for den diskurs,

og lederen (terapeuten)til at evaluere og / eller at udtale sig om angrebet, og forsvare meningsforståelsen af ”kamphandlingen.”

Personen som har været influeret af problemet over tid, har ofte 

                                                          internaliseret problemet ”i den anden”

Og den dominante forståelse af problemet er,

                       at den anden har skylden eller at den anden ”er problemet”

Når diskursen er influeret af ” kamp” eller ”Strid” skabes der stort set en forventning til leder/ supervisor/ behandler om som

                                     udenforstående part om” at løse problemet.”

Denne forventning er baseret på en ide om, at hvis der opstår konflikt, vil det være fordi den enes interesse, ikke er som svarende til interessen til/ for den anden. 

Parterne forsvarer forskellige interesser. Forsøger at underminere den andens position.

Konflikt kan tænkes at opstå fordi faglige / personlige interesser ikke bliver opfyldt.

Udfordringen for leder( i andre sammenhænge terapeut/ behandler) bliver ikke at blive fanget i en speciel fortolkning af hændelserne ud fra en særskilt diskurs.

 Undgår jeg det, vil det gøre mig bedre i stand til, at stille spørgsmål, som kan åbne for andre historier, som kan gøre det muligt for alle, at indtage nye positioner til at re- positionere sig i forhold til hinanden.

Erstatte den problemorienterede tilnærmelse med en narrativ reflekterende tilnærmelse 

Afvæbning af konflikt.

Positionering.

Forberedende arbejde.

At vi fortæller om, hvad vi bøvler med.

Eksternalisering af det, vi gerne vil af med.(Give det navn. Se hvornår det har magten over os. Effekt/ hvordan har det påvirket os og samarbejdet? Hvornår vi har magten over det. Effekt på samarbejdet /os / andre/ andet. Fremtid, (med det vi ved nu, hvordan vil ---)

Skaber åbninger / indgange til nye historier.

Kundskab og færdigheder.(knowledges and skills)

At være sin egen personlige agent.

At være (vores) fælles agenter.

Hvordan får vi fat i ideen om den foretrukne historie, med henblik på, hvordan vi kommer der hen( til den foretrukne historie.) Tykne de gode historier.

At tykne historier om det gode samarbejde/ den gode samarbejdspartner.

Terapeutisk brev / kontra referat.

Samtaler om erindring og medlemskab (re- membering)

Hædrende ceremoni.

Bygge stillads.(hvordan udvikles færdigheder)( færdigheder er også allerede til stede, hvordan kommer vi til at tale om dem)

Brug af andre i hædrende ceremoni.

Arbejde med samarbejde eller re-forhandle samarbejde.

Vi har som chefer / behandler ofte kun hørt en af problemhistorierne, hvor samarbejdet er kikset. Den part der ikke har taget kontakt til mig som leder/ behandler, har ofte ingen mulighed haft for, at komme med forhåndsønske til hvad der kan gøres.

Tanker om struktur for samtalen og plan for samarbejdet.

Hvad er allerede til stede. Hvad gør det muligt.

Uafklarede forventninger til samtalen / samarbejdet.

Hvordan personen i samarbejdet bliver kendt og forstået af andre.

Hvordan kan vi tale om det, der ikke er part i konflikthistorien.

Meningsnetværk, forståelsesformer hvilket fortolkningsrepertoire har vi?

Færdigheder til problemløsning er allerede til stede. Bevidning af de foretrukne historier. Vi bliver til noget gennem bevidning. Forskelle skal forståes og ikke løses i den tværfaglige gruppe.

Hvilke ord eller udtryk fanger min opmærksomhed i det min samarbejdspartner siger? Hvilke billeder får jeg af min samarbejdspartners værdier, det han har på hjerte, bestræber sig på? Hvilke billeder får jeg på, hvilke kompetencer han har?  Hvilken genklang giver det mig? Hvorfor er det lige det, jeg hører? Hvor bringer det mig hen?  Hvis jeg tager noget ind, hvad giver det mig? At få en ny ide på baggrund af det. Hvor kan det bevæge os hen?

Hvis vi kan skabe mening i vores forskelligheder kan vi komme videre. Lytte til hinanden, så bevægelse kan ske. Hvordan kommer vi videre?/ hvordan kan vi forstå forskelligheder i lyset af forskellige narrativer med forskellige værdier og forskellig identitet, og de forskellige faggruppers forskellige måder at tænke på? Hvordan kan vi udforske eventuelle fælles intentioner og mål? Uddrage og skabe rammer for en rig beskrivelse af viden og færdigheder, der gør det muligt at bygge på disse intentioner og mål.

Organisering:

  Målet for mig er: Et system, hvor alle ved hvilken kontekst de er budt ind i, og hvor familierne /  klienterne er kommet det rette sted hen. Ofte har jeg hørt familier fortælle om, at når de henvendte sig til offentlige instanser blev der brugt meget tid på at fortælle dem, at det sikker var andre, der skulle tage ”sagen”, at familien skulle et andet sted hen, med store frustrationer i familierne til følge.

Da jeg, efter et møde i distriktspsykiatrien i det område hvor jeg arbejdede, fandt ud af at 20 % af samtlige indlæggelser hos dem kunne føres tilbage til en gammel fødselsoplevelse måske 5 -10-15 år tilbage, blev jeg ret chokeret, og tænkte at med så mange mennesker, hvor noget går galt i forbindelse med graviditet og fødsel må vi som professionelle kunne handle anderledes.

De forskellige faggrupper var alle så vant til at sige hvad vi hver især kunne tilbyde i hver vores ”butik”. Min ide var i stedet at finde ud af, hvad familien synes, de havde brug for, hvorefter de sammen med de professionelle og med mig som leder, så måtte finde ud af, hvordan vi kunne levere den ” vare” familien ønskede.

Derfor blev ”Det tværfaglige professionelle team” bygget op på følgende måde:

Som eksempel: En kommune med 3 geografiske distrikter hvor der i hvert distrikt f.eks. kan deltage: 3 sundhedsplejersker, 3 jordemødre, 2 psykologer, 2 familierådgivere, 2 familiekonsulenter, 1psykolog fra Amtets (socialcenter), 1 repræsentant fra fødeafdelingen, 1 repræsentant fra praksislægerne, 1 repræsentant fra distriktspsykiatrien. Ad hoc. 1 tilsynsførende fra dagplejen, 1 repræsentant fra daginstitutionen, 1 repræsentant fra skolen, andre relevante. 

 Det tværfaglige team kan bruges til at være et sted hvor de professionelle kan:

Få en fælles opskrift (fælles teoretisk videreuddannelse)(fælles ideer til hvad de professionelle kan og vil) (udvikle fælles metoder) 

Diskutere frit med ideer til, hvad der skal til for at familierne vi arbejder i, kan hjælpe sig selv. 

Sammen med familien, kan diskutere ideer til, at hjælpe familien, så de kan hjælpe sig selv. 

 Blive klogere på de andre faggruppers viden og kunnen.(Det kan nogle steder opleves at være tvært at arbejde tværfagligt) 

 Får løst problemstillinger uformelt. 

 Få og give supervision og tværfaglig sparring. 

 Lave kontekstafklaring af opgaver /fordeling af opgave, på tværs af Amt, Kommune grænse for opgaver. 

Drøfte hvilke ressourcer og problemstillinger der er i dette lokalområde.( Er der særlige opgaver? også ud over familier med efterfødselsreaktioner. Er det f.eks. moderne med spiseforstyrrelser i skolen? Er forældrene særligt aktive? Er de store børn motiverede for at hjælpe de små?) 

 Drøfte hvilke ressourcer og problemstillinger der er i dette lokalteam. (Hvad kan vi egenfagligt, hvad kan vi tværfagligt. Har alle medlemmer af teamet aktier i butikken? Har vi stor udskiftning. Hvordan sikre vi udvikling i teamet og fortsat eksistens.) 

Sørge for fortsat at få fælles uddannelse og opfølgning. Sørge for at nye kommer med. 

  Arbejde i fællesskab med at udvikle nye metoder og strategier for det fremtidige tværfaglige arbejde. 

 Få mulighed for også i fremtiden at arbejde med den” 5. provins”.(Et reflektionsrum / kundskabsrum for professionelle med særlige regler.)

 En øget bevidsthed i faggrupperne/og i familierne, samt en opkvalificering af personalet,

en omorganisering af hvordan vi arbejdede, en omorganisering af tilbudene og

et tilbud der passer til familiens behov var med til at hjælpe langt flere familier meget tidligere og lettere end ellers.( Se resultaterne i særrapport www.livviadialog.dk )

Gennem projektarbejde frem til 2004 blev organiseringen afprøvet og videreudviklet. Her vil jeg nøjes med at beskrive videreudvikling af det professionelle system. Kommunen var inddelt i 3 geografiske distriktsteam. 

 Familierne fik så få kontaktpersoner som muligt, (hvilket også var en fordel for de professionelle.

 Hvilke overvejelser lå til grund, inden vi i min daværende praksis udviklede det tværfaglige professionelle team til også at udvikle et tværfagligt professionelt system (1989-2004).

 Hvad kommer først teori eller empiri? Vi må ”step off the throne” men vi må samtidig tage vores ansvar for at bringe noget nyt ind i klienternes verden. En mer` forståelse, noget som kommer i tillæg til og er noget andet end den forståelse klienten allerede har.(Thorsteinsson 1995)

Forskellen mellem forventning og erfaring. Fortolkningsrammen. ”Bestemmelsen om at familien i mødet med os er klienter.”

Thor–Johan Ekeland kalder det for, at den store kontekst som omslutter og gir mening i den lille. Det felt vi befinder os i.

Anthony Giddens(Rønning 1994) beskriver struktur som bestående af regler og ressourcer. Man kan sige som eksempel at, sundhedsplejen ikke eksisterer i sig selv, konkret i tid og rum.” Det eksisterer bare i kraft af og igennem en ”institusjonaliseret” praksis. Denne praksis formes af gentagne handlinger af de, som er involveret. Gentaget ud fra en implicit kundskab om, hvordan vi har det her. Men som heller ikke er mere fastlåst som struktur, andet end, at det over tid kan ændres ved ændrede handlinger.”(min oversættelse)

Vi fik meget inspiration undervejs i forskellige teorier og metoder via andre, bl.a. Andersen, Bateson, Berg, Boscolo, Cecchin, Cooperrider, Epston, Focault, Genger, Goolishian, Lang, Maturana, Mortensen, Pearce, Tomm, White, Wittgenstein, Ølgaard, m.fl.

 Hele det store spekter, med vidt forskellig tilgang og tænkemåder, der bl.a. også gav inspiration til, at virkeligheden skabes i sproget, dialog i et multivers og brugen af reflekterende processer.

”Fra systemteorien ved vi samspillet mellem elementerne i et system skaber en ny og unik egenskab, som ikke kan reduceres til summen af dens bestanddele. Denne egenskab opretholdes, så længe samspillet varer. Og så længe denne egenskab opretholdes, vil den igen kontekstualisere samspillet mellem elementerne i systemet. Man kan formode at det for familiens vedkommende er en dobbelt kvalitet, at samarbejde og at hjælpe hinanden, der udgør en sådan systemisk egenskab. ”Depeursinge,E.; m.fl. 2004.

 Måske kunne vi som professionelle også samarbejde og hjælpe hinanden på en anden måde? Måske kunne 2+2 endda blive mere end 5?

Det tværfaglige team som vi havde etableret blev brugt til at arbejde sammen (også i alle andre sager end i familier med reaktioner). 

 Vi fik behov for at udvikle det, der blev til det tværfagligt professionelle system.

   Undervejs i processen(1996) blev vi klar over,(”systemet skabte hos os før i tiden sommetider problemer omkring sig”), at vi havde brug for, at vores faste team ikke altid var så fast: 

(Idet en af de vigtige lærersætninger vi var blevet fælles om nu var, at et problem(familiesag) skaber systemer omkring sig.

 Hvordan kunne vi videreudvikle det, vi allerede var i gang med? Hvordan kunne vi bruge de tværfaglige teams (med ad. hoc deltagelse) i en anden sammenhæng eller skabe noget andet et supplement til gavn for os selv og hinanden? 

Måske ved, at der i de forskellige mødefora` var forskellig kontekst og forskellige deltagere, alt efter hvad ideen med mødet var.

Vi fik brug for at skabe et fortrolighedsrum /kundskabsrum, et sikkert rum i et professionelt forum, hvor vi kunne opdage nye sider, skabe ny forståelse, anderledes forståelse i en sag.

Først og fremmest var det stadig vigtigt for os, at finde ud af sammen, hvad vi havde på hylderne og om vi havde kunder i butikken.

 Korttidsterapeut Insoo Kim Berg taler om den besøgende (der ikke har et problem og ingen ansvar for løsning), den klagende (der har et problem, men ingen ansvar for løsning) og kunden(  der har et  problem og som også føler ansvar for løsningen).

Besøgende

Min chef har sendt mig på kursus – han synes det ville være godt for mig at lære noget.

Min chef har bedt mig deltage i dette møde.

Min lærer har sendt mig, han siger, det vil være godt for mig, at tale med dig.

Klient/kursistens position

÷ problem

÷ ansvar

Klagende

Jeg trænger til at lære noget.  Du må gøre noget, hold et foredrag for mig.  (Du må gøre noget).

Jeg er kommet til mødet, for at høre hvad I, i jeres faggruppe gør i familien.

Mine kammerater gør mig ked af det. De driller. Min lærer skælder ud, så jeg får ondt i maven. Kan du ikke få ham til at holde op med det.

Klientens position

+ problem

÷ ansvar

Kunde

Jeg har problemer med at bruge de nye elektroniske journaler på arbejde.  

Jeg vil gerne vide, hvad der kan gøres som du ser det, og hvad jeg selv kan gøre for at komme til at bruge dem.

 Jeg vil gerne mødes med jer, fordi jeg kan høre også på jer, at vi har nogle fælles opgaver i denne familie. Jeg har brug for jeres hjælp i forhold til, hvad jeg selv gør i familien. Jeg vil også gerne stille mig til rådighed for jer, hvis jeg kan hjælpe.  

Jeg er tit ked af det. Jeg vil gerne snakke med dig. Måske kan du hjælpe mig med, at finde ud af hvorfor. Måske også med, hvad jeg kan gøre, for at blive mere glad.

Klientens position

+ problem

+ ansvar

Oser (Lv)
De, der lige skal se, hvad vi har på hylderne, hvad vi andre er for nogen og som måske/ måske ikke vil deltage i samarbejdet og ikke forpligter sig på noget samarbejde.

Det kunne i vores arbejde i familierne se ud på følgende måde:

	Besøgende
	Klagende
	Kunde

	”Min mand har sendt mig – han synes det ville være godt for mig at tale med dig!”
	”Jeg kan ikke sove.  Mit barn er urolig du må som sundhedsplejerske kunne gøre noget.”
	”Jeg har problemer med mit humør. Jeg har måske en efterfødsels

reaktion.

 Jeg vil gerne vide, hvad der kan gøres, som du ser det, og hvad jeg selv kan gøre for at få det bedre.”

	Klientens position
	Klientens position
	Klientens position

	( problem
	+ problem
	+ problem

	( ansvar
	( ansvar
	+ ansvar


 Hvis det var manden, der synes konen (besøgende) havde brug for at få hjælp af os, var det vigtigt, at få spurgt hende om, hvad det var, hendes mand ikke havde forstået, siden han synes, hun havde brug for at tale med os og hun ikke synes det. Samt hvad vi kunne gøre for hende, nu hun alligevel havde valgt at komme. Andre kvinder(klagende) kom med mange klager f.eks. over, at barnet ikke ville sove og hun forventede, at vi som professionelle skulle løse det for hende. Her blev det vigtigt, at høre hendes klager, få fundet kvindens egne ressourcer, der hvor hun havde magten over problemet, evt. give konkret vejledning samt se på fremtiden.

Andre vil jeg betegne som osere i vores butik, de skulle lige se, hvad vi, blandt mange tilbud, var for noget.

Andre var kunder i butikken helt fra start og kunne også hurtigt selv vælge, af de ”varer” vi havde på hylderne, andre skulle have hjælp til at vælge mellem ”varerne”.

Det er vigtigt at gøre hele familien til kunde i butikken, til at få løst problemstillingen. Det kan godt være de ønsker og har brug for noget forskelligt.

Det er lige så vigtigt at alle samarbejdspartnere der deltager også er kunde i den professionelle butik.

Det professionelle system skal være en hjælp til de professionelle.

Det professionelle system kan bruges til:  

 Et sted hvor de professionelle(alle der har noget på hjerte) uden familien kan reflekterer og komme med ideer til,(hvad skal der til for, at de familier de professionelle arbejder i, kan hjælpe sig selv)

 Et sted hvor de professionelle kan se på, hvordan der hver gang kan kreeres en kontekst som familien kan få hjælp af. Eller hvad for en kontekst kan der kreeres, der gør at familien kan finde deres egne ressourcer til at komme videre.

Ideen var at arbejde med det professionelle system også i forhold til andre sager også bekymringssager.

Hele tiden før et nyt møde med andre mennesker, få en ny kontekst, aftale en kontekst, så det vises og aftales, hvad vi er sammen om lige her i dette rum.

Forskellen på det tværfaglige team og det tværfaglige professionelle system var altså, at teamet bestod af faste medlemmer med ad. hoc. indkaldelse. Det at mødes fast med forskelligt formål var også en del af konteksten,(konteksten var afklaret på forhånd.)( se www.livviadialog.dk )

 Hvorimod det professionelle system var et system, der bestod af alle, der ville og kunne bidrage med noget i forhold til netop denne sag.

(Alle professionelle der deltog ” måtte finde ud af, om de også selv var kunde i butikken, og tydeliggøre hvad de selv havde på hylderne” og om de gerne ville bidrage i reflekterende processer. Hvordan kan vi forstå denne problemstilling på en ny måde? Hvis det professionelle system/ kundskabsrummet/ forståelsesrummet havde en stemme hvad ville den så sige? 

 Eksempelvis en bekymringssag hvor alle der kunne menes at have noget at bidrage med blev indbudt til dette fælles professionelle møde (som vi kaldte det professionelle system)(Særrapport. Villumsen, L. 2002) 

Arbejdet for de professionelle blev brug af forskellige teorier og metoder i forskellige fora, møderum med forskellige kontekster, alt efter ideen bag netop dette møderum.

 Inspirerende undervejs har også været at se hvordan andre tænker. 

Jan Hellesnes(1988) taler om at gå ind i et nyt rum, giver mulighed for at se træk ved vore tilvante roller, som ellers er skjult, ligesom at se den kulturelle sammenhæng vi er en del af, men som i sin selvfølgelighed også er skjult.

Han anbefaler dette som en måde at blive mere klarsynet.

Ingerid Aamodt(2004) taler om forskellige rum. Det lukkede rum, kundskabsrum, forståelsesrum.

David Howe beskriver modernitetensrum. 

Karin Widerberg(1995) Taler om kundskabsrummet.” Hvis vi som professionelle inviterer et barn ind i et lukket rum, hvor det frit kan tale, ser vi at moderen lukkes udefra et andet rum.” Det rum kalder Karin Widerberg, kundskabsrummet.

Mor befinder sig i et rum der egentligt er lukket for hende, hun har ingen plads i rummet. I kundskabsrummet er det kundskab der tæller(som nogen, de professionelle, besidder i kraft af uddannelse, stilling, erfaring, kompetence.)

Hun ”kontrasterer kundskabsrum til forståelsesrum”. Skelner mellem forståelse og kundskab.

  Så ud fra det vi lærte undervejs, blev det tydeligere for os og vigtigt at skelne mellem hvilket rum man var budt ind i som klient og som professionel. Vores tidligere erfaring var, at man kunne træde ind i et rum som klient eller professionel, som egentlig var lukket for en, uden at man viste det på forhånd. Dette ville vi gerne undgå fremover.

 Derfor er det særlig vigtigt for alle parter med en kontekstafklaring, om hvad mødet går ud på hver gang, så alle ved, hvilket domæne vi arbejder på lige nu, altså hvilket rum familierne og de professionelle er budt ind i. I overført betydning, ”hvad står der uden på døren, hvor vi går ind, og hvad betyder det”.

 Når vi arbejder med mødet i det tværfaglige professionelle system, er det derfor yderst vigtigt, at vi(alle der deltager) ved, hvordan vi selv og de andre forstår, dette møde?, hvad er jeg budt ind i?, er det frivilligt?, hvad med de andre?, hvad kan mødet i det professionelle system bidrage med? Hvad skal der evt. komme ud af det? o.s.v.

                                                                    ( 1. til 4. delrapport Villumsen 1996-2002)

 Ved at gøre brug af det tværfaglige samarbejde og det professionelle system, på så forskellige måder, kunne jeg/vi i det ensomme sundhedsplejerske arbejde altid gå ”hjem” og få tværfaglig sparring. Jeg vil i det efterfølgende derfor koncentrere mig om at fortælle om mit arbejde i familierne med fokus på metodevalg, og nedtone fortællingen om hvad denne sparring bidrog med.

Som sundhedsplejerske bliver jeg ofte spurgt, om jeg ikke har nogle konkrete redskaber, der kan bruges i løsningen af familiens problemstilling. Underforstået noget konkret der virker til at fremme processen. For mig at se, er det ofte processen og familiens refleksioner, der fører til videreudvikling, mere end andre menneskers måske færdige meninger og opskrifter. Så hvordan kan denne proces understøttes? Hvad er et godt redskab?  Ordet betyder for mig, at redde og skabe. Det fører derfor ofte til, at jeg i familien spørger: 

Redskab:

 Hvad vil de gerne red(de) af det eksisterende?

   og hvad vil de gerne skab(e) i fremtiden?

Kundskab:

Mange professionelle ønsker mere kundskab.

Hvad vil de gerne kun(ne)

 hvad vil de gerne kunne skab(e)                 ( se forslag til øvelser)

3. Arbejdslivscirkel/fremtidscirkel/organisationscirkel.

 Arbejds- og organisationscirklen har jeg ofte brugt i konsulentopgaver i organisationer. Særligt i omskiftelige perioder i organisationen for at sikre, at medarbejdere og ledere har samme forventninger og målsætninger til hinanden og fremtiden. Det viser sig ofte ved brug af cirklen, at både medarbejdere og chefer finder endnu uopdagede ressourcer hos sig selv og hinanden.

Det er vigtigt først at lave en kontekstafklaring. Hvilken opgave har jeg. Hvad ønsker hvem i organisationen hjælp til. Er det alle i organisationen der deltager? Er det frivilligt at deltage? Her som i alt andet organisationsarbejde spiller magt en rolle. Hvad har ledelsen aftalt med mig, at konsultationen går ud på, og hvilket rum er medarbejderne budt ind i (Se afsnit om hvad et tværfagligt system kan bruges til.) 

Når konteksten er afklaret, starter jeg af og til med et interview af medarbejdere og ledere. Som f.eks. hvad de hver især ser som baggrunden for, at jeg er der? Hvad de tror, de andre ser som baggrunden for, at jeg er der? Om hvilke emner vi kan og ikke kan tale om. Hvad de finder vanskeligt, som medarbejder, kolleger, chef? Hvilke egenskaber sætter den enkelte højest hos de andre og hos sig selv?

Hvad er du mest glad for i dit arbejde, og i forhold til dine kolleger? Hvad sætter du mest pris på? Hvornår havde du sidst en rigtig god oplevelse i samarbejdet? Hvad gjorde du og dine samarbejdspartnere for at dette blev muligt? Hvad gjorde ledelsen for at dette blev muligt?

Brugen af spørgsmål afhænger jo af, hvilken kontekst vi er blevet enige om, og hvilke svar jeg får på mine spørgsmål. 

Det kunne også være:

Find og fortæl nogle positive historier/ situationer hvor arbejdet med familierne med særlige behov er gået rigtig godt og hvor det tværfaglige samarbejde har fungeret.

Hvad gjorde du/I?

Hvad gjorde de andre?

Hvordan virkede det?

Der er nu startet en proces, med fokus på disse familier. Hvordan vil du/ I gerne dette arbejde ser ud, når I mødes for at evaluerer om f.eks. 2 år? 

Hvad laver I? Hvor er I, i arbejdet? Hvilke ord skal kendetegne jeres profession i arbejdet. Hvordan ser det gode samarbejde da ud? Hvad er din / jeres rolle?

Hvilke historier sætter du pris på bliver fortalt om din faggruppe?

Hvilken effekt har det? På hvad? På hvem? Hvilke historier vil du gerne bliver fortalt i fremtiden? Hvad kunne du / I gøre for at det bliver sådant?

Herefter introducerer jeg brugen af arbejdslivscirklen og organisationscirklen.

Cirklen bruges her flere gange.

Hvordan laver du din arbejdslivscirkel? Hvad betyder noget for dig? Hvordan tegner du organisationens cirkel nu, og hvordan ser du, hvad der kommer til at betyde noget for dig og organisationen i fremtiden? Vigtige faktorer? Værdier? Ideer? Alt som netop du finder vigtigt.

Hvilke ressourcer ser du hos sig selv og hos de andre medarbejdere? Hvilke af dine egne ressourcer og gode egenskaber, tror du endnu ikke, at de andre i organisationen har opdaget, at du har? Hvilke ressourcer tror du, du vil opdage hos dig selv i fremtiden og hos de andre?

Redskab.

 I forhold til organisationen. Hvad vil du gerne redde af det, I har sammen og hvad vil du gerne skabe? Hvad tror du, de andre gerne vil redde og skabe?

Kundskab.

 I forhold til jeres professionelle praksis. Hvad vil du gerne at du/ I kunne(også sammen), hvad vil du gerne skabe.(Hvad vil du også gerne at I kunne skabe sammen)

Hvad kunne du ønske dig at gøre mere af? Hvad tror du, at kollegerne kunne ønske, at du gjorde mere af? Mindre af? Hvad tror du lederen/ ledelsen er mest tilfreds med og ønsker at du gør mere, mindre af? Hvad savner du mest at ledelsen gør? På en skala fra 1 til 10, hvor tilfreds er du med at være, hvor du er?

Hvad ville være den største ressource, du ville kunne tilføre organisationen?

Hvad tror du, at de andre tror, du kan tilføre af ressourcer til organisationen?

Her inviterer jeg igen organisationen med ud i fremtiden. Hvordan ser det ud i organisationen om 1 år, 2 år, 5 år?

Nu er vi så her (om 5 år). På en skala fra 1 til 10, hvor glad er du, for at være her nu? Hvad har gjort forskellen(fra det du svarede sidste gang, jeg stillede spørgsmålet, og så nu hvor du forestiller dig at være 5 år ude i fremtiden)? Hvad gjorde du og I for at komme så langt? Hvad gjorde den enkelte medarbejder, der bidrog til den gode udvikling? Hvad gjorde I samlet? Hvad var det allervigtigste, der bidrog til den gode udvikling?

 Arbejdscirklen.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Placer dem/det/ samt de opgaver, der betyder mindre længere ude evt. uden for cirklen.

Se på cirklen. Hvilke tanker og ideer giver det dig nu? Hvilke forskelle tror du, der er på din cirkel og de andres? Hvad betyder forskellene, og lighederne? Har du mulighed for at få hjælp, hvis du har problemer? Hvem vil du gå til? 
Sammenlign din cirkel med de andres. Hvordan ser du at din fremtidige arbejdscirkel ser ud? 
Hvad er dit største håb for, hvad denne dag kan bibringe for samarbejdet mellem dig og dine kolleger, mellem afdelingerne, mellem dig og ledelsen, mellem samarbejdet i ledelsen?

Organisationscirklen.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Placer dem/det/ samt de opgaver, der betyder mindre for dit arbejde længere ude evt. uden for cirklen.

Se på de cirkler du tidligere har lavet. Hvilke tanker giver det dig nu?

Sammenlign din arbejdslivscirkel med den organisationscirkel, du har tegnet. Hvilke tanker og ideer giver det dig nu? Hvilke forskelle tror du, der er på dine cirkler og de andres? Hvad betyder forskellene, og lighederne? Har du mulighed for at få hjælp, hvis du har problemer i organisationen? Hvem vil du gå til? 

Sammenlign din cirkel med de andres. Hvordan ser jeres fremtidige organisationscirkel ud?

Hvad er dit største håb for, hvad denne øvelse kan bibringe for samarbejdet mellem dig og dine kolleger, mellem afdelingerne, mellem dig og ledelsen, mellem samarbejdet i ledelsen?

Afslutning.

Min erfaring er, at som fagperson i samtale, som supervisor og konsulent er det vigtigt at styre processen undervejs, men jeg har erfaring med, at cirklen er et redskab, som er let at bruge, og som ofte giver mange nye refleksioner, uanset i hvilke af de nævnte sammenhænge den bliver brugt.  God fornøjelse med modellen.    

Øster Assels 08.11.2006.

Lisbeth Villumsen

                                                                 Sundhedsplejerske, familieterapeut

                                                                 www.livviadialog.dk 

Den 5. provins blev brugt når vi manglede ideer eller var kørt fast i en problemstilling.

Sagnet om "Den 5. Provins"

I Irland eksisterede der for mange år siden fire provinser.

Provinserne lå i stadig krig med hinanden, fordi de i hver af provinserne havde stærke meninger, som var modstridende gennem kamp på slagmarken forsøgte de, at overbevise hinanden om, at netop de havde ret.

Efter mange år med kamp og tab af gode krigere blev de fire konger, fra hver deres provins enige om, at mødes en gang om året i ” DEN 5. PROVINS”.

Kravet til mødet var, at kongerne ikke måtte tage deres sværd med, så de kunne slås, og ej heller deres skjold, så de kunne forsvare sig.

Formålet med dette møde var ikke at blive enige eller overbevise hinanden om, at man havde ret, men at lytte til de andre kongers meninger. Her skulle lyttes og ikke argumenteres imod. 

Her var uenighed velkommen.

Hver konge havde retten til at blive hørt, men også pligten til at udtale sig.

Effekten af disse møder viste sig, at være et stadigt mindre behov for at overbevise hinanden, om at man havde ret og derfor et mindre behov for at gå i kamp.

Når man ikke brugte tid og penge på at kæmpe, kunne kongerne bruge dem til at opbygge deres provinser.

Stedet hvor de fire konger mødtes i det gamle Irland findes og hedder ” Hill of the Kings”

Mange organisationer, hvor der er stærke og til tider modsatrettede meninger, eller hvor der er brug for nytænkning og udvikling, har brug for etablering af det imaginære mødested ” Den 5. Provins”.

Helt konkret kan rammerne om ” Den 5. provins” se meget forskellige ud.

Det er etikken og reglerne for kommunikation der adskiller ” Den 5. Provins” fra et almindeligt møde.

Vi oprettede det tværfaglige system hvor regler fra den 5. provins var brugbare.
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Inspiration  har jeg også hentet i samarbejdet med min dygtige datter Psykolog Anne Marie Villumsen.

Den største inspiration: Samarbejdet med mange dejlige familier.

Se udvidet litteraturhenvisninger på www.livviadialog.dk 

Maturana, H. har sagt at der skal 3 ting til for at skabe ændring og udvikling.

 Kærlighed (anerkendelse, skabe et helende rum)

Forstyrrelse (at stille tilpas usædvanlige spørgsmål)

Ensomhed (en tid alene, at give den indre refleksion ro, mental si)

Forslag til øvelse i personalegrupper:

1. Øvelse i: 
Hvilken kollega relation /samarbejdsrelation har vi lige nu på vores arbejdsplads?

Hvordan vil du beskrive jeres nuværende Kollega/samarbejdsrelation? 

På en skala fra 1 til 10.  (hvor 10 er det ultimative gode samarbejde) hvor vil du placere det?

Hvordan vil hver af dine kollegaer/samarbejdspartnere beskrive relationen? Hvor på skalaen vil de hver i sær placere det, tror du?

 Hvordan er I kommet der? Hvad gjorde I hver især? Hvordan kan I blive ved med at være der, hvor I er? Hvad kan I gøre?

Hvor vil I gerne være i fremtiden? 

Hvad kunne være hjælpsomt for jer for at dette kan ske? Hvad skal der til for at det kunne ske?

Hvis jeg spørger dig om et år, hvordan ser det så ud?

Hvad gjorde I for at dette blev muligt?

Hvad kunne være det første lille skridt?

Øvelse 2.

Øvelse om hvilke domæne jeg og mine kolleger foretrækker at handle på.

  – Mine egne foretrukne handledomæner

Interview i små grupper.

Tid 15 min til hver.

 En interviewer, en observatør/tidsholder /referent og en der interviewes.

Intervieweren stiller den, der skal interviewes, spørgsmålene. 

Observatøren tager noter/referat af interviewet og holder øje med tiden.

 Alle i gruppen prøver alle 3 pladser (interviewer / observatør/ den interviewede)De to sidste spørgsmål drøftes i gruppen og besvarelsen sammenfattes på en flip-over, som hænges op i Plenum.

Herefter drøftes de forskellige gruppers ophæng.

Øvelsen foregår i to dele.  Først gennemfører I interviewet. Derefter drøfter I de to sidste spørgsmål i gruppen og sammenfatter jeres besvarelser af disse på en flip-over.

SPØRGSMÅL TIL FØRSTE DEL AF ØVELSEN – ENKELTINTERVIEWS:

Tag udgangspunkt i din hverdag som leder/ medarbejder og dine relationer til din leder/dine medarbejdere.

· Hvilke domæner befinder jeg mig oftest i?

· Hvorfor mon?

· Hvis din leder/dine medarbejdere skulle svare på ovenstående spørgsmål, hvad tror du så, at de ville sige?

· Hvad tror du, der får dig til at vælge denne position?

· Hvornår vælger du selv, og hvornår vælger noget andet/nogle andre for dig?

· Hvad kan det være, der eventuelt inviterer dig ind i din position?

· Andre personer?

· Specielle situationer?

· Hvilke ”knapper” hos dig trykkes der på/ hvad vækkes i dig, når du flytter dig fra én position til en anden?

· Hvem eller hvad trykker på ”knapperne”/ vækker hvad i dig?

· Hvorfor mon du flytter dig?

· Hvad kan være fordele og ulemper ved at have disse ”knapper”?

· Hvis du skulle handle anderledes fremover, hvilke ideer vil du så være nødt til at opgive?

· Hvilke ideer ville du være nød til at udvikle?

Hvilke domæner synes du dine samarbejdspartnere(dine kolleger/andre samarbejdspartnere) oftest befinder sig på? 

· Hvis de/I skulle handle anderledes fremover, hvilke ideer vil du/I så være nødt til at opgive?

· Hvilke ideer ville du/I være nød til at udvikle?

SPØRGSMÅL TIL ANDEN DEL AF ØVELSEN:

· Hvad er jeg blevet en lille smule klogere på i forhold til mig selv og mine handlinger i hverdagen?

· Hvordan kan jeg bruge teorien om domænerne fremover i min rolle som leder/ medarbejder?

· Hvilken effekt ville det have på din arbejdsplads tror du?

· Hvilken effekt ville det have for din arbejdsglæde tror du?

Øvelse 3

 Så   -- Hvis-- Guldet / Håbet/ Målet--- er -------

 Hvad ville du gøre, som du ikke gjorde i morges? Hvad ville du så gøre, i stedet for det, du gør nu? Hvad ville du også gøre, som du ikke gør nu? Hvad ville du også gerne gøre?

Hvad ville andre gøre?

Hvad skal der til for at gøre forandring mulig, i den retning du gerne vil?

Hvad ville være det første lille skridt?( Hvad ville være det simpleste du / I kunne tage fat på?

Øvelse 4.

Alle bliver hurtigere kendt med hinanden på succes. 

Hvad ville din kollega sige, du har succes med?

Hvad har været hjælpsomt for dig for at få succes?

Fortæl om hvilke forandringer, der har krævet hårdt arbejde, som du har haft succes med? Hvordan gjorde du? Med hvilken effekt? Hvor fik du ideen fra? Hvor fik du ressourcerne fra? Hvilke komplimenter giver andre dig for dit arbejde?

Hvordan kan din succes smitte dine kollegaer? Hvad ville de se/opdage/tænke/handle på, som de ikke gør nu, hvis de blev smittet med din succes?

Hvad ville du håbe effekten af det ville blive?

Øvelse 5

Ønske om red-skaber.

 Hvad vil I gerne red(de)?

     Hvad vil I gerne skab(e) sammen i fremtiden?

Ønske om Kund-skaber.

Hvad vi I gerne kunne?

      Hvad vil I gerne skabe af ny viden/ kundskab?

Hvad kan vi?

Hvad må vi? 

Hvad skal vi?

Skala spørgsmål:

Hvor er du i dag (hvis svaret f.eks. er 3) Hvad skal du gøre for at komme på 4?

(små skridt mod succes) 

(Små sikre succeser er bedre end fede flade fiaskoer) 

Mirakler i organisationer:

Hvad kan vi gøre nu?

Hvad kan vi gøre senere?

Hvad kan vi tænke over?

Hvad kan vi sammen gøre, som det første lille skridt?

Øvelse nr.6

Fortæl dem du sidder ved siden af om nogle små succeser, som du har medvirket til, på dit arbejde inden for det seneste.

Hvad gjorde du?

Den person du samarbejder mest med, hvad ville vedkommende sige, at du gjorde?

 Hvis vi spurgte, hvad ville din chef sige, at du gjorde?

Hvad gør du og de andre på din arbejdsplads for at holde den succes ved lige, som du lige har talt om?

Hvilke ideer har du/I til at få de små succeser til at blive til flere måske større succes?

 Hvad er Det lille håb for din arbejdsplads om at gøre samarbejdet mere energigivende?

Hvordan kan du/ I på jeres arbejdsplads tage det lille håb alvorligt, hvordan holder du/ I håbet i live?

 Hvad skulle der til for, at det kan blive til, det lidt større håb?

Hvordan kan du tage det med tilbage til arbejdet, som du er blevet opmærksom på her? Hvordan kan I bruge din succes? Hvordan finder du de andres succeshistorier?

Hvordan kan I fremover kende / finde hinanden på succes?

Bilag.

Brug af cirklen i samarbejdet mellem klient og professionel .

 Kontekstafklaring. Det er vigtigt hele vejen gennem processen at have konteksten for øje. Det første jeg gør, er at lave en kontekstafklaring med dem der er involveret. Hvilket rum de er budt ind i. Hvilken opgave har jeg. Hvad ønsker hvem i familien hjælp til?  Hvad ønsker evt. professionelle at jeg skal hjælpe med? Er det alle i familien der deltager? Er det frivilligt at deltage? Her som i alt andet professionelt arbejde spiller magt en rolle. Har en sagsbehandler f.eks. aftalt med mig at opgaven går ud på noget bestemt. Hvis en familie er henvist til mig starter jeg når konteksten er afklaret med et interview af sagsbehandleren og familien. Som f.eks. hvad de hver især ser som baggrunden for at jeg er der? Hvad de tror de andre ser som baggrunden for at jeg er der? Om hvilke emner vi kan og ikke kan tale om. Hvad de evt. finder vanskeligt i denne kontekst? Jeg afklarer om det er en kan opgave, et tilbud, det vil sige kan familien sige nej? Eller er det en skal opgave hvor det i virkeligheden er et påbud til familien hvor noget skal være anderledes efter samarbejdet med mig, for at de kan beholde deres barn hjemme. Hvad skal vi i givet fald opnå?

 Hvilke egenskaber som forældre sætter (sagsbehandleren) og familien højest hos dem selv og hos andre? Hvis sagsbehandleren og familien har samarbejdet spørger jeg ind til:

Hvad er du mest glad for i jeres samarbejde og i forhold til andre professionelle der er involveret? Hvad sætter du mest pris på? Hvornår havde du sidst en rigtig god oplevelse i samarbejdet? Hvad gjorde du og de andre for at dette blev muligt? Hvad gjorde sagsbehandleren for at dette blev muligt? Hvad synes I, jeg skal gøre for at vores samarbejde bliver en succes? Hvad kan I gøre?
Brugen af spørgsmål afhænger jo af hvilken kontekst vi er blevet enige om og hvilke svar jeg får på mine spørgsmål. 

Herefter introducerer jeg min måde at arbejde på f.eks. hvilke metoder og brugen af f.eks. livscirklen.( se www.livviadialog.dk ) Hvis jeg er usikker på, hvem der er kunde i butikken, eller hvis sagsbehandleren og familien tidligere har været uenige om samarbejdet, bruger jeg også cirklen hvis alle er med på ideen. Afklaring af hvilket rum alle er budt ind i og hvem der er kunde til hvad.  

 Samarbejdscirkel. Hvordan laver familien sagsbehandlerens og familiens samarbejdscirkel? Hvad betyder noget for dem? Hvordan tror de sagsbehandleren ville tegne cirklen? Hvad tror de betyder noget for sagsbehandleren at de gør eller ikke gør? Hvordan tegner den enkelte samarbejdscirklen nu og hvordan ser den enkelte, hvad der kommer til at betyde noget for den enkelte og samarbejdet her i fremtiden? Vigtige faktorer? Værdier? Ideer? Alt som netop den enkelte finder vigtigt. Hvad tror den enkelte er vigtigt for de andre i samarbejdet?

Hvilke ressourcer ser den enkelte hos sig selv og hos de andre? Hvilke af den enkeltes egne ressourcer og gode egenskaber tror den enkelte endnu ikke at de andre i samarbejdet har opdaget, at han/hun har? Hvilke ressourcer tror den enkelte at han/hun vil opdage hos sig selv i fremtiden og hos de andre?

Hvad vil han/hun gerne redde og hvad vil han/hun gerne skabe? Hvad tror han de andre gerne vil redde og skabe? Hvordan ser ønske samarbejdscirklen ud?

Hvad kunne han/hun ønske at gøre mere af? Hvad tror han at de andre i samarbejdet kunne ønske at han/hun gjorde mere af? Mindre af? Hvad tror han/hun at sagsbehandleren er mest tilfreds med og ønsker at han/hun gør mere, mindre af? Hvad savner han/hun mest at sagsbehandleren gør? På en skala fra 1 til 10, hvor tilfreds er du med samarbejdet her?  Hvor på skalaen vil du være tilfreds? Hvad skulle du og de andre gøre for at I kan opnå det?

Hvad ville være den største ressource, du ville kunne tilføre samarbejdet?

Hvad tror du at de andre tror du kan tilføre af ressourcer til samarbejdet?

Her inviterer jeg igen de enkelte i samarbejdet med ud i fremtiden. Hvordan ser det ud i samarbejdet om 1 år, 2 år, hvor længe skal de samarbejde tror de?

Nu er vi her så (om 2 år). På en skala fra 1 til 10, hvor glad er du(familien) for samarbejdet nu? Hvad har gjort forskellen(fra det han/hun svarede sidste gang, jeg stillede spørgsmålet, og så nu hvor han/hun forestiller sig at være 2 år ude i fremtiden)? Hvad gjorde du og I for at komme så langt? Hvad gjorde den enkelte i samarbejdet? Jeg spørger den enkelte hvad han/hun gjorde hvad han/hun synes hver enkelt af de andre gjorde der bidrog til den gode udvikling? Hvad gjorde I samlet? Hvad var det allervigtigste der bidrog til den gode udvikling?

Hvad er dit største håb for hvad denne samtale kan bibringe for samarbejdet mellem dig og din familie, mellem jeres familie og sagsbehandleren, mellem jeres familie og mig, mellem sagsbehandleren og mig?

 Ofte bliver det meget hurtigt tydeligt hvorfor et tidligere samarbejde er gået godt eller evt. er gået i hårdknude samt hvad de enkelte tror der skal til for at opnå et godt samarbejde fremover.

Min erfaring er at som fag person i samtale som supervisor og konsulent er det vigtigt at styre processen undervejs men jeg har erfaring med, at cirklen er et redskab, som er let at bruge, og som ofte giver mange nye refleksioner, uanset i hvilke af de nævnte sammenhænge den bliver brugt.  God fornøjelse med modellen.

Dem/ det/ de opgaver der også betyder noget.�
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Dem/ det/ de opgaver der betyder mest for dig�
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Dig selv�
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Dem/ det/ de samarbejdspartnere der også betyder noget.�
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Det/ de samarbejdspartnere der betyder mest.�
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Dig selv�
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