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HVAD ER FORANDRINGER ? :

/ Hvad oplever | af forandringer ?
(stikord eller overskrift)

/ Veelg de tre, der betyder mest (fylder
mest) for jer.

/ Opsamling i plenum

INDGANGSVINKLER - HVAD TANKER VI PA ? weo

/ Ledelsen / beslutningstager:

/ Teenker i mal, vision, effektivitet og
bedre systemer i forbindelse med e,
forandringer. @

/ Medarbejderen:
/ Hvad sker der nu med mig ?
/ Kan jeg beholde jobbet ?
/ Kommer der nye opgaver ?
/ Har jeg de rette kompetencer ?
/ Far jeg nye kolleger, ny ledelse ?

/ Osv .. I-I(




MODSTAND - HYORDAN KOMMER DEN TIL UDTRYK ? e

/ Hvordan kommer modstand mod
forandringer til udtryk pa jeres
arbejdsplads ?

MODSTANDENS MANGE ANSIGTER - EKSEMPLER

/ Sniksnak i krogene

/ Negative associationer

/ Nedsat arbejdstempo

/ Tidligere darligere erfaringer kommer frem
| Tavshed pa mgder

/ Medarbejdere der isolerer sig

/ Hgjere fraveer




REAKTIONER
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FORANDRINGER OG ZONER weo

/ Komfortzonen — genkendelse og skyklapper

/| Streekzonen — gulvtaeppet delvist vaek og pa
safari

At F\ e

/ Alarmzonen — “Herrens mark” og
angstfremkaldende
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MYJDE FORANDRINGER (FORANDRINGSCIRKEL) :

» Fase 1: Det kan ikke passe
* Fase 2: Skubber situationen vaek

» Fase 3:
» Folelser:
» Vrede, Frustration, Sorg, Glaede

* Fase 4:
« Offer => modstand => konflikter => samarbejdsproblemer og darlig trivsel

» Fase 5: Se muligheder
* Fase 6 : Handling og accept
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MODSTAND e

/ Kognitiv modstand — forstaelse og opfattelse
Jeg forstar det ikke!

| Folelsesmassige modstand — holdning og
oplevelse

Jeg forstar det godt, men jeg kan ikke lide det!
S

/ Personlig modstand — relationer og vaerdier
Jeg kan ikke lide dig - Jeg stoler ikke pa dig!

HK

HK




MODSTAND OG HANDLING :

/ Kognitiv modstand - forstaelse og opfattelse
Jeg forstar det ikke!

/ Handling: Formidling af mal, arsager, interesser og
behov.

| Folelsesmassige modstand — holdning og
oplevelse
Jeg forstar det godt, men jeg kan ikke lide det!

/ Handling: Behov for dialog — tilpasse ting —
indflydelse.

/ Personlig modstand — relationer og verdier
Jeg kan ikke lide dig - Jeg stoler ikke pa dig!

/ Handling: Behov for klare aftaler og overholdelse af
disse.

FORMELLE OG UFORMELLE SAMTALER :

/ Formelle samtaler foregar i den formelle
organisation (MED, AMO, personalemgder,
arbejdsgruppemgder, MUS o.lign.)

/ Uformelle samtaler er alle de samtaler, der ikke
er defineret af de formelle roller, opgaver og ,
formal: < 7 S

/ Legitime temaer

/ Skyggetemaer




DIALOG
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DANMARK

SAMMEN
ER DU
STARKERE

DIALOG - HVAD ER DET ?

Ligeveerdighed
Bygge pa hinanden
Udforske hinandens synspunkter
- Lytte
- Nysgerrig
- lkke demmende
Leerende indstilling
- Se muligheder
- Udvikling
Evne til perspektivskifte
Anerkendelse




DISKUSSION - DIALOG

DISKUSSION | DIALOG

Overbevisning — det handler om at vinde

Jeg behgver ikke blive klogere
Jeg har det rigtige svar

Jeg viser, hvorfor du tager fejl
Jeg lytter for at finde fejl

Mine holdninger er sandhed

Jeg forsvarer mine synspunkter
Jeg holder kortene ind til kroppen

Jeg tager ikke hensyn til, hvordan du har det

Feelles undersggelse — det handler om at
undersgge

Vi kan alle sammen leere af hinanden

Tilsammen kan vi finde en god lgsning — vi
deler kompetencer og erfaring

Vi vover at ga efter en ny, feelles lgsning
Jeg lytter for at forsta

Vores holdninger skal undersgges

Vi kan forbedre hinandens taenkning

Jeg fremleegger min tvivl pa dine og mine
synspunkter

Vi skaber et trygt undersggelsesrum, hvor det
er OK at "dumme” sig

SIDE:
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FORANDRINGSPROCES

/ Elementer, der fremmer en god forandringsproces:

/ Kommunikation
/ Involvering
| Stotte

Inspireret af Videncenter for Arbejdsmiljg (amid.dk)
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FORANDRINGSPROCES - KOMMUNIKATION

/ Hvem kommunikerer,
/ hvilke oplysninger,
/ hvornar og hvor ofte ?

/ Ledelsen skal kunne svare pa:
/ Hvad @nsker vi at opna med forandringen og

/ Hvordan passer det sammen med vores
strategi, vision og kerneopgave.

/ Den enkelte skal kunne genfinde sig selv - og
dermed skabe mening med forandringen. I'I(




FORANDRINGSPROCES - INVOLVERING

/ Involvering af medarbejderne for at:

/ Have mulighed for at komme med gode
idéer til udviklingen - bidrage til hvor
virksomheden skal hen

eller

/ Implementering af beslutning - skabe
ejerskab og mening med forandringen.

SIDE: 19

FORANDRINGSPROCES - INVOLVERING

/ Brug af APV

/| Drgftelse af omrader og spergsmal, der skal
afdaekkes (psykiske arbejdsmiljo)

/ Brug af den arlige arbejdsmiljedraftelse

/ Hvad skal vi veere opmaerksomme pa i forbindelse
med den konkrete forandring ?

/ Skal vi have ressourcepersoner - og hvem ?
/" Er der afsat tilstreekkelige ressourcer - herunder tid ?
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FORANDRINGSPROCES - ST@TTE -

/ Forandringspolitik - hvordan handterer vi
forandringer ?

/ Proces, herunder involvering af udvalg og
medarbejdere

/ Kommunikationsstrategi

/ Medarbejdernes personlige mal - knyttet op til
vision og kerneopgave.

/ Kompetent ledelse, der understgtter processen
- organisatorisk, ledelsesmaessigt og individuelt.

HK

SOCIAL KAPITAL

OPLEVELSE AF RETFARDIGHED
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OPLEVELSE AF RETFARDIGHED

/ Hvordan kommer retfeerdighed til udtryk
hos jer ?

/ Tal sammen ved bordene, og veelg ét
udtryk.

@ S /
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OPLEVELSE AF RETFARDIGHED

/ Hvordan kommer manglende
retfeerdighed til udtryk hos jer ?

/ Tal sammen ved bordene, og veelg ét
udtryk.
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OPLEVELSE AF RETFARDIGHED

/ Fordelingsmaessig retfaerdighed
/ Processuel retfeerdighed

/ Interpersonel retfeerdighed

/ Informative retfaerdighed
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OPLEVELSE AF RETFARDIGHED

/ Hvordan oplever | retfeerdighed ?

/ | det kollegiale
/ Til den neere ledelse
/ Til det organisatoriske (strategisk )
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