AM-UDDANNELSESDAG FOR SOCIALOMRADETS TRIOER
Nar omverdenen pavirker arbejdsmiljpet

Cepheus Park — den 15. november 2023

Tilbagemeldinger fra gruppedrgftelserne:

1: Omverdenspres, om at handtere pres i medier af en hver slags

2: Nar det gode pargrende samarbejde kommer under pres

1: Omverdenspres, om at handtere pres i medier af en hver slags

(der vil Isbende i Karens oplaeg veere gruppedrgftelser, | bedes venligst notere highlights fra jeres drgftelser
herunder)

Gruppe Svar

9A Drgftelse — kriser i organisationen:

- ikke haft alvorlige kriser. Og der kan hurtigt komme en sag, som har stor fglelsesmaessig
taending, fx for offentligheden, fx”Udsat borger smidt pa gaden”.

- Vi tager pointerne med om at vi ogsa filmer, nar en borger filmer.

- Og sa er det godt at have med, at vi kan kontakte kommunikationsafdelingen, nar / hvis
der opstar en krise, og der er pres fra medierne.

9A Omverdenspres: det veerste — sociale medier eller medier?
- Det er nok de sociale medier, som vil vaere afsaet fra en eventuel historie eller krise. Det er
ukontrollabelt.

5A Hjzelpe hinanden med at se nuancerne — sparring — veer ikke alene

5A Have en klar strategi pa tilbuddet over "hvem ggr hvad” i eistuationen. Fx fa hjalp fra et
andet tilbud.

5A Nogle gange bliver vi tavse/stille ift. information og kommunikation — i stedet skal vi
kommunikere proces — hvad ggr vi lige nu ?

5A Vi skal udgve god kommunikation internt/eksternt, sa vi rejser dilemmaerne og drgfter de

paedagogiske handlinger u fra nuancerede perspektiver (fx presse/borger/pargrende/
medarbejder/leder).

8A Har ikke opleveret "forsidehistorier”

8A Klager opleves som ekstremt ubehagelig i forhold til arbejdsmiljg. Det kreever stort fokus pa
dokumentationen og teet parlgb med ledelsen.

8A Underretning er ofte anledningen til frustrationer/klager — derfor er der stort fokus pa at

orientere borgere herom tidligt i forlgbet, sa tingene bliver gennemsigtige.




8A Det frivilligt at veere i rusmiddelbehandling, og der er ikke nogen sanktioner, hvilket
formentlig har betydning for, at vi ikke har de store forsidehistorier.

8A Det er vigtigt at identificere de problemstiller, der kan give anledning til frustrationer:
-dggnbehandling — afslag
-medicin — afslag eller ikke malgruppen
-underretninger.

8A Drgftelser om medarbejdernes fulde navn skal veere tilgeengelig for borgerne. Navnene pa
skilte eller pa kontoret og e-mail adresser.

1A Enkeltsager der lander pa det politiske bord (bade kommunalt og pa landsplan)

1A Kan/skal vi keempe mod borgere/pargrendes fglelser ?

1A Urimeligheden i unfair behandling

1A Hvor traekker vi greensen ?

1A Sveert ikke at matte ytre sig pa sociale medier, nar der er direkte urigtige oplysninger

7A Ved krise: Forebyggelse — dialog — veere teet pa

7A Sociale medier: Spilleregler
Bolden er givet videre, uden at man selv kan styre det.

10A F@r, under og efter en sag, der er under medie bevagenhed:
Hvordan kan vi arbejde med medie bevagenhed — evt. forebyggelsesmaessigt ?

10A Hvordan kan vi stgte hinanden — ledere og medarbejdere, nar man er udsat for en medie
bevaget sag — bade under, men ogsa efter:
Hvordan kommunikeres der Igbende ?
Hvordan fglger vi op efter (ift. felelsesmaessige pres) — pa gruppeniveau og enkelt
medarbejder niveau

10A Hvordan arbejder vi i vores afd. Med "nar mediekrisen” sker ?

10A Hvordan arbejder vi med den skriftlige kommunikation til borgerne ?

9B Opmarksomhed pa at fa udarbejdet en lokal pressepolitik (maske der udarbejdes en felles
politik pa Sektor-MED?)

9B Kan alle medarbejdere direkte kontakte kommunikationsafd. — specifik Karen Radmer ? ved
eks.vis facebook opslag med navngivne medarbejdere/kollegaer ?

9B Retorik og anerkendelse af fglelser, nar vi modtager klager, henvendelser, “noget der
larmer”

9B Forberede naermeste leder, hvis der opleves, at en sag/pressesag kunne vare pa vej.

7B Intromateriale til nyansatte — genbesgge retningslinjer vedr. pressepolitik/medier.

7B Hvad gor vi i forhold til optagelser / film, personalige opslag pa FB profiler, som ”stikker af”?

7B Teamdrgftelse af digital chikane, Sektor-MED, LOM og LMU

7B Gennemgang af PP i Trio.

7B Hvordan imgdekommer vi fglelser ?

1B Medierne bestemmer, hvad der er i fokus

1B Vi har kendskab til sommerens drukne ulykke og en borger, der forsvandt for flere ar siden.
Der er tydelig sammenfald ved sagerne, da der straks peges pa kommunens uduelighed og
"skyld” i sagerne.
| begge tilfeelde forsgger medierne at fa fat i medarbejdere "pa gulvet” i stedet for at ga til
ledelsen.

1B Et barn og en familie er involveret og bgr Igses mellem dem og ikke i presen. Det er vi jo
desveerre ikke hgrre over, hvis andre bringer sagerne dertil.

1B I den store mediemsglle er sagene ofte generelle eller fokus pa en enkelt borger, pa de

sociale medier bliver sagerne oftere pa en enkelt medarbejder og derefter opleves det
vaerre.




1B ”Kaere XX” skaber distance. Hvis vi skal skabe relationer via vores breve til borgere/forzaldre,
skal vi indlede med noget mindre formelt.

3B | gruppen taler vi om det interessante i at synsvinklen sendre sig afhaengig af den position
man star i (David/Goliat billedet)

3B Vil man kunne tale ind i fglelserne, som opstar hos de bergrte uden at kommentere pa
enkelte sager, hvis der laves udtalelser til medierne?

3B Godt at kunne sige at vi arbejder pa sagen, men ogsa vigtigt at viderebringe hvornar der kan
forventes nyt i sagen — maske kan der kgbes tid og ro, nar man selv szetter en deadline.

3B Nar der sker haendelser (barn glemt i bgrnehaven) ma der meldes ud, hvad man har teenkt
sig at ggre fremadrettet. Handlingsplan/forebyggelsesplan.

3B Flere i gruppen oplever de sociale medier, som mest skreemmende, da der ofte gas direkte
efter personen. Det bliver meget personligt. Andre medier (etablerede) vil nok kgre mere pa
fagligheden, hvilket kan ramme den faglige stolthed.

3B Den enkeltes medarbejders position i organisationen har indflydelse pa, hvordan tingene
rammer og hvordan en sag kan fa betydning i medierne for den enkelte.

3B Hvordan kan der laves en strategi for at fa fortalt de gode fortaellinger (uden at det bliver
glansbillede-forteellinger)?

6B At turde kommunikere proces

6B Huske at give besked til Karen/kommunikation, hvis nogen bliver haengt ud med navn pa de
sociale medier.

6B Hvis det ikke kan forklares, kan det ikke forsvares.

6B Hvis det ikke er kommunikeret, eksisterer det ikke.

6B Optagethed af skyld og uskyld i vores kultur.

6B Case med “det glemte barn” —ringe til far og sige undskyld.
Leering i organisationen: Hvad ggr vi for at undga, at det sker igen.
Vaere opmaerksom pa ordvalg og nuancer i sproget.

6B Historier pa de sociale medier kan give anledning til, at noget drgftes internt.

6B At laegge kritikken/problemet ind pa midten af bordet og ga rundt om den/det — se det fra
andre synsvinkler end ens egen.

6B Seette sig ind i, hvordan det vil fgles at vaere afsenderen af kritikken

6B Mariale om forraelse og stress findes pa Broen.

6A Der kan vaere en oplevelse af at fortzllingen blandt borgeren er at hvis man bruger pressen
kan man fa den sagsbehandling + ydelser man vil have. Dette er dog mere personrettet
fremfor en krise vi har skullet handtere mere bredspektret kommunalt.

6A Vi oplever at vi tilstraeber os pa at lytte, vaere fleksible i problemlgsning og mgdet med
borgeren, og rumme/mgde borgerens fglelser samtidig med vi handler ud fra vores faktuelle
virkelighed, saledes vi ikke nar til en decideret krise.

6A Der hvor vi nar den store krise, sa er det i den virkelighed hvor borgeren ikke gar i dialog om
utilfredshed (Citat jf. opleeg: ndr det ikke er kommunikeret eksistere det ikke) og gar direkte
til pressen med deres oplevelse. Det g@r os sarbare — vi har brug for at kommunikationen og
abenheden gar begge veje for at samarbejdet, meningsdannelse og felles stasted skal baere
frugt.

6A Samfundsmaessigt er der en udvikling i brugen af medier og borgers adgang til at haenge
steder/institutioner og konkrete medarbejdere ud pa offentlige medier.

6A Sp@rgsmal: Hvad skal gverste leder ggre nar der kommer en sag?

“Jeg er dybt bergrt.....”, “Jeg har skabt kontakt til familien.......”. Vi mener det er vigtigt for
gverste leder at anerkende og italesatte de fglelser der opstar i familien, i samfundet, i
lederen selv osv. Nar sadan en handelse finder sted — samtidig med lederen handler
faktuelt og undersgger sagen + iveerksaetter rette handlinger for at det ikke sker igen.




6A Ligeledes er det vigtigt at rumme den/de pagaeldende medarbejderes fglelser der ma vaere
pa baggrund af oplevelsen, gennemga fakta og haendelsesforlgbet med medarbejderen sa
de far en oplevelse af at de forsat kan varetage kerneopgaven med tryghed til sig selv og
faglighed.

6A Spgrgsmal: Hvad er den vaerste type af omverdens pres?
Vi kan bedre distancere os ved en artikel i avisen. Vi oplever at det veerste er de sociale
medier fordi det kan gg@res personligt og rettet mod en enkelt, medarbejder der kan blive
tagget i opslaget og haengt ud pa sin person.

4A Udfordringen for en leder i at skulle handtere en akut situation, hvor der pa den ene side
skal vaere opmaerksomhed pa medarbejderne og de pargrende, og samtidig skal vaere
opmarksomhed pa mediehenvendelser og en journalist som vil have svar etc. --> Der ma
ledelsen hjelpes ad med opgaverne.

4A Det pres som kan veere pa én hel afdeling, hvis hele afdelingen bliver haengt ud i medierne.
Det bliver szerligt sveert for medarbejdere og ledelse, hvis der er lokale politikere som ogsa
kritiserer afdelingen.

4A Det pres som kan vaere pa den enkelte radgiver, nar en sag bliver drgftet pa sociale medier,
og hvor der tales om radgiveren (ogsa selvom radgiveren er unavngiven, ved man hvem det
drejer sig om). Kan szerligt den type sager kan bidrage til forraelse?

4A Det opleves i dag, at det hurtigere og konstant skifter hvad der er ‘en historie’ i medierne.

4A For medarbejdere betyder oplevelse af rygdaekning fra chef enormt meget, savel som at
man bliver bekraeftet i at man ikke har ‘gaet over graensen’/ gjort noget helt forkert. Det
betyder ogsa meget at organisationen er 'tilgivende’ ved evt. fejl.

4A Obs. hvad vi kan selv.
Mgde borgeren der hvor borgeren er.
Sta sammen (internt) , % ga fra ensomhedsfglelsen til faellesfglelsen.
Tryghed
Udadtil <-- | --> Indadtil

10B Vi har haft medieopmaerksomhed flere gang pa nogle omrader, men oplevelsen var, at der
var saglige begrundelser for opmaerksomheden fra pressens side, og at det ikke ndede at
udvikle sig til en krise/kriser. Det blev handteret med et medieberedskab i tilfaelde af at det
skulle eskalere i forhold til mediebevagenheden. Oplevelsen var, at det var en fair
handtering.

10B "Et klassisk eksempel”
Primaert vaer empatisk og anerkend barnets og forzeldrenes oplevelse af situationen. Tag
hurtig ledeseskontakt til foreeldre og anerkend, at der er sket en fejl. Det skal understreges,
at der vil veere opmaerksomhed pa arbejdsgangene ved afhentning af bgrnene og at
situationen afdakkes, sa der kan handles jf. afdeekning. Vi formoder, at medierne vil jagte
skyld — vi skal have fokus pa fremtidig forebyggelse af lignende situationer.

10B Hvad er den vaerste type af omverdenspres — sociale medier eller medier?

Der var forskellige udsagn:

e Den agte presse er mere autentisk. Der har historien en alvor

e Sociale medier er forgaengelige — her kan det drukne

e De sociale medier kan bruges uden at skribenten skal sta pa mal

e Udfordringen ved mediebevagenhed er det pres, man star i bagefter og at
det efterfglgende kommer pa sociale medier

e Der er en generationsklgft i fh. t. brug af medier. Det er primeert de unge,
der benytter sociale medier som foretrukken nyhedskilde




e Der er hurtig spredning pa de sociale medier via deling
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Eksemplet "Hej Ulla”
Foreelder frygter overgrebsrisiko og reagerer pa fglelserne

2A

Historie om krisehandtering:

Der har isaer veeret én oplevelse som medarbejderne har kunnet huske.

En borger, der var tilknyttet dag tilouddet forsvandt pa vej hjem. Borger boede i eget hjem
og insisterede pa selvstaendigt at transportere sig rundt pa cykel. Der blev ivaerksat
eftersggning, hvor hans mestringsvejleder var tzet involveret. Bl.a. via opkald fra pargrende.
Borger blev desvaerre fundet afgaet ved dgden i en kanal ved havnen.

Pressen var massivt involveret, hvor pressen stod og ventede uden for botilouddet for at fa
udtalelser fra medarbejderne. Pressen gik ogsa ind pa matriklen. De stod der flere dage i
traek.

Medarbejdere fortzeller at de involverede handterede presset flot, men set i bakspejlet
kunne de have gnsket mere opbakning fra davaerende ledelse.

2A

Drgfte: hvad er veerst? Den vaerste type af omverdens pres?
e Sociale medier som facebook, instagram og lignende er vaerst.
e Det er ukontrollerbart.
e Det kan blive personligt.
e Alle har en holdning — der er diskussioner.
e Man ma som medarbejder ikke forsvare sig selv — tavshedspligt.
o Hellere krise i medier, hvor der er spilleregler.

2: Nar det gode pargrende samarbejde kommer under pres

-inspirationsspgrgsmal til gruppedrdftelsen.

Hvordan vurderer vi pa vores lokale arbejdsplads at pargrende samarbejdet lykkedes — og hvor er der
mulighed for udvikling?

Gruppe Svar

9A Pa § 110 er det begraenset hvad der er af pargrendearbejde. Det er meget svingende. Ofte
vil borger ikke have pargrende med ind over.

9A Det giver ofte problemer, der hvor borger ikke har givet samtykke til at vi ma samarbejde
med pargrende. (Oftest Ungeherberget).

5A Vi lykkes med rigtigt meget ved en anerkendende tilgang og rummelighed.

5A Altid have fokus pa vores faglige tilgang (fx vikarer).

5A Det kan virke til, at hvis pargrende "klager” nok, far de deres gnske efterkommet.

8A Vi forsgger at inddrage de pargrende i behandlingen. For pa den made at skabe viden om og
forstaelsen af afhaengighed og deres kaeres situation.

8A Vi har lige opstartet pargrende gruppe og vil lave evaluering herpa.

2 spor i pargrende samarbejde:
-at stgtte den, der er i rusmiddelbehandling
-at fa stgtte til sig selv.




1A Mgder de pargrende og de spgrgsmal, de har, men det svaere er tavshedspligten, hvis ikke
det er afstemt med borgeren

1A Det fungerer godt, men vi kan som ledelse vaere endnu mere tilgaengelige, synlige og
engagerede ift. szerlige implementeringsprocesser.

7A Der er aben kommunikation og tillid.

7A Vi kan tale om det, der er sveert.

7A Opbakning fra ledelsen — og bakke hinanden op.

5B Vi bruger tid pa de pargrende og lytter samt szetter os i deres sted.

10A Se de pargrende som en ressource

10A Lyt til de pargrende som eksperter, som vi lytter til vores borgere som ekspert pa eget liv.

10A Afholde pargrendearrangementer, pargrendetrupper (psykoedukation, pargrende til
pargrende gruppe)

9B Pargrendeundersggelser

9B Individuelle samarbejder mellem mestringsvejleder og pargrende, hvor der ligger et
samtykke

9B Meget fa henvendelser til leder fra udfordrede pargrende samarbejder

7B Vi vaegter i seerdeleshed samarbejdet med pargrende, fordi det er sa fa af vores borgere,
som har pargrende.

7B Nar vi har borgere, som ikke gnsker at afgive samtykke til samarbejde og dialog, men
pargrende klager og er utilfredse, sa er vi meget udfordret. Selvom pargrende godt ved, at
der ikke er samtykke, sa presser de kontaktpersonen.

1B Vi lykkes der hvor vi forstar hinandens perspektiver og er enige om malet. Der skal vaere
tryghed mellem parterne.

1B Der er potentiale for forbedring i sager, hvor unge bliver voksne, og der dermed er andre
vilkar for hjaelp og selvbestemmelsesretten kommer i spil pa en helt anden made.

1B Inddragelse af pargrende til arrangementer er et godt grund for samarbejde.

3B Vi oplever generelt et fint samarbejde med de pargrende — der opstar ind i mellem
konflikter, som vi forsgger at Igse.

3B Der har vaeret afholdt dialogmgder med pargrende, hvor aftaler er blevet nedfaeldet pa
skrift.

3B Vi kan blive bedre til at huske pa overgangene i livet — nar en ung flytter hjemmefra er det
mindst et ligesa stort og angstprovokerende skridt for de pargrende som at ga fra
bgrnehave til skole.

3B Huske hinanden pa at nogle samtaler godt kan udsattes — brug szetningen ”jeg ringer
tilbage” — det giver en ophidset pargrende tid til at falde lidt til ro og medarbejderen tid til
at forberede sig pa at samtalen kan blive sveer.

3B Der bliver sat graenser overfor de pargrende, hvis de ikke henvender sig til leder eller
medarbejder i en god tone.

3B Vi kan blive bedre til at huske pa overgangene i livet — nar en ung flytter hjemmefra er det
mindst et ligesa stort og angstprovokerende skridt for de pargrende som at ga fra
bgrnehave til skole.

3B Huske hinanden pa at nogle samtaler godt kan udsaettes — brug saetningen ”jeg ringer
tilbage” — det giver en ophidset pargrende tid til at falde lidt til ro og medarbejderen tid til
at forberede sig pa at samtalen kan blive sveer.

6B Psykologisk tryghed — nar man tgr tale ogsa om svaere ting, sa man undgar at de udvikler sig
til problemer og konflikter.

6B At reflektere over egen praksis — Tillid - Indlevelse

Balance mellem at bygge bro og satte graenser




6A Lykkedes med - Igennem tydelighed og gennemsigtighed i kommunikationen pa vores
kommunikations flader. Bevare egne granser og derved.

6A Mulighed for udvikling — hvordan far vi de pargrende til at koble sig pa den digitale platform.
Personalets mulighedsrum i forhold til dokumentation.

4A Rammer og forventningsafstemning er vigtigt for at det lykkes.

4A Forberedelse af foraeldre/borgere er vigtigt, fx at foraeldre/borgere kender spgrgsmalene til
samtalen pa forhand. En god mgdeindkaldelse og en fyldesggrende dagsorden, der tydeligt
og nansomt afgranser, hvad der skal tales om, kan give foraeldre/borgere ro i maven.

4A At der pa mgdet parkeres de emner mv., som ikke skal fylde pa mgdet (der bliver naevnt
inspiration fra MitLiv, MinPlan ?)

4A Det konstateres, at samarbejde med foraldre i fx bgrnehandicap er vaesentlig anderledes
end at skulle samarbejder med borgere i fx voksenhandicap (dvs. forskellen i samarbejde pa
voksen- og bgrneomradet).

4A Nar det lykkes:

-Feedback, refleksion, beskrivelse af rejsen/ relation.

4A Mulighed for udvikling:

Setting, forventningsafstemning, dagsorden, den gode indflyvning (”2.0”), Hvordan
fremlaegger vi ting
Noget malbart — faerre frustrerede henvendelser.

4A Stort arbejde foran os ifh. At blive mere forklarende i vores nye brevskabeloner pr. 1/1 (i
Bgrnehandicap...).

108 Langt hen ad vejen lykkes det godt. Vi forsgger at se bagom med et KRAP’sk perspektiv, nar
samarbejdet udfordres. Vi overvejer at udarbejde et individuelt aftale-ark i forhold til at fa
foreeldrenes perspektiv pa, hvordan og hvornar de gerne vil have kontakt. Der kan veere
enkelte foraeldre, der har nogle barrierer, hvor det er sveert at na ind. Vi anerkender den
sorg og det tab, foraeldrene oplever, nar deres barn skal i aflastning eller anbringes.

2A Vi lykkedes, nar:

Vi omtaler de pargrende som engagerede, anerkender de pargrende og deres
tilstedevaerelse og deres gnske om at ville det bedste for beboerne.

2A Vi er enig om at samarbejde med samme formal, og nar vi er enige om den samme indsats.

2A Vi holder kontinuerlige mgder.

2A Vi mgder de pargrende i deres sorg/krise.

2A Vi bevarer ordentligheden.

2A Vi lader de pargrende tale ud, for det er der behov for. At de bliver anerkendt. Evt. involvere
en konsulent, der kan vaere objektiv i en svaer samtale.

2A Vi som medarbejdere/ledelse har forventningsafstemt hvem der har dialogen med den
pargrende, nar vi bruger hinanden og relationen konstruktivt.

2A Vi far gje pa hvor kommunikationen glipper.

2A Vi fglger op pa aftaler.

2A Vi ikke lover noget, alle ikke kan efterleve.

2A Vi er opmaerksomme pa ikke at falde i forraelse, nar samarbejdet bliver udfordrende. Her

skal vi kigge indad og se, hvordan vi som personale kan a&ndre vores tilgang for at fa
samarbejdet til at lykkes.




Hvordan er vores kultur for at give feedback til hinanden?

Hvilke muligheder har jeg for at fa feedback fra kollega/leder pa pargrende samarbejdet?
Er der en struktur for feedback eks. Hvilke kollegaer der giver dette?

Hvordan ggr vi ift. Medarbejdere der har alenearbejde?

Gruppe Svar

9A Vi har sat tid af dagligt til feedback og sparring. Og der er Igbende mulighed for at tale med
en kollega.

9A Vi bruger supervision.

5A Botilbuddene har uddannet en KRAP ambassadgr, der er uddannet til supervision / feedback
til kollegaer.

5A @ve os i at feedback bade kan vare positivt og negativt.

8A Der er kollegial sparring en gang om maneden med en tydelig ramme for, hvad der skal tales
om, og hvordan man giver feedback.

1A Skabe en kultur for feedback — at pargrendesamarbejdet skal skabe lzering/fast
dagsordenspunkt.

1A Vi har altid mulighed for sparring med kollegaer, naermere leder og centerleder. Vi ved, at
nar en kollega siger, at pagaeldende har brug for sparring — sa prioriteres dette hgijt.

7A Vigtig med information mellem leder og medarbejder for at undga splitting.

7A Teammgder og italesattelse af vigtigheden for feelles information.

5B Spgrge om hjxlp og kommunikere ud, hvis jeg har brug for det.

10A Bruger hinanden kollega til kollega. Leder er i baghanden, hvis det bliver en svaer situation.

9B Supervision, sparring. Der er ingen struktur for feedback.

9B Skabe psykologisk tryghed i bade kollegagruppen og mellem medarbejder/leder ift. at turde
tale om oplevelser — vi oplevert dem (borger hhv. pargrende) alene som mestringsvejleder.

7B God mulighed for feedback — drgfte dilemmaer med kollegaer og leder.
Borgergennemgang med leder.

7B Sparringsmgder, supervision — rusbehandling, myndighed m.m.

7B Ogsa en obs pa sig selv og reaktionsmegnster — over-/underinvolvering (Rikke Hpgsted)

1B Vi har meget/kun alene arbejde og en god kultur for at give hinanden feddback — ogsa om
pargrendesamarbejde. Denne feedback er dog afhaengig af, at man selv bringer
problematikker i spil.

1B Der er altid mulighed for at fa feedback fra lederen ogsa. Alle P-mgder starter med at hgre,
om der er nogen, der har noget til sparring.

3B Vi oplever i personalegrupperne god mulighed for faglig sparring pa p-mgder/teammgder

3B Der er mulighed for supervision

3B Vi beerer alle et flles ansvar for arbejdsmiljget

6B Man gleeder sig til, at 3 medarbejdere skal deltage pa KRAP kursus — og fglgende feedback.

6A Vi arbejder med en feedback kultur, og det betyder, der er kultur for at forstyrre,
perspektivere, vaere nysgerrige sammen og pa hinanden.

6A Der er rammesat sparring pa teammgder og p mgder, der er mulighed for supervision og
sparring med ledelse hvor feedback anvendes. Det anvendes ogsa Igbende ift. haendelser
eller andet.

6A Nzerledelse er vigtig for de, som arbejder alene.

aA Supervisionsrummet — teammegderne




4A Bade leder og medarbejder er opmaerksom pa at fa gjort det tydeligt, hvad det er
medarbejderen gnsker hjzelp til, nar en dialog dog ikke lykkes eller gar helt i sta: Er det hjzelp
til at fa ventileret ? Er det feedback p3, hvad der kunne gg@res anderledes i samtalen eller
fagligt ? Noget tredje -> En skarpere feedback kultur.

4A At man som medarbejder ikke gar til dem, man plejer at ga til, og altid gar til, hvis man
gnsker faglig sparring.

4A Medarbejdere som gnsker, at ledere tager ansvaret fra én, nar en sag gar skaevt.

4A Mod / psykologisk tryghed.

4A Vi har ikke feedback struktur — men vi vil gerne have det. Sa det vil vi tage i trivselspanelet
(bgrnehandicap).

4A En model for tilbagemeldinger, sa de bliver nansomme.

Helvig Vi har oftest mulighed for at fa sparring/feedback i Igbet af vagten. Vi har ikke nogen fast
kultur for, hvilke kolleger der giver dem.

10B Ledelsen har kontor i husene og kan kontaktes.

10B Der er mulighed fors sparring /feedback pa personalemgder.

10B Medarbejderne skal henvende sig til neermeste leder, hvis der er udfordringer i
forzeldresamarbejdet.

2A Der er altid mulighed for medarbejderne at kontakte ledelsen ved behov enten via tlf., mail,
advis eller besgg pa kontoret.

2A Ved behov ivaerksattes intern supervision med KRAP ambassadegr eller via ekstern
supervisor.

2A Medarbejderne mgdes i borgerteams hver 3. uge.

2A Man er aldrig alene pa arbejde, der kan altid tilkaldes en kollega enten via alarm system
eller tlf.

2A Der er altid mulighed for at sgge sparring.

Hvis man er meget frustreret over et saerligt samarbejde med en borger/pdrgrende.

Hvordan og hvor kan jeg s@ge statte, ndar dialogen ikke lykkedes/eller gér helt i sta?

Gruppe Svar

9A S@ger stptte hos kollegaer, p-mgder, debriefing, samtale og organisering, fx at en anden
kollega bedre kan lykkes med et samarbejde.

5A Ved naermeste kollegaer eller leder.

8A Faglig leder / afdelingslederer taet pa, nar det bgvler.

8A Sparring i teams.

8A Supervision.

1A Kollegaer, ledelse — og hvis falles problematik sa ved supervision.

1A Hvis det er tilbagevendende — kommunikationsafdelingen eller borgerradgiver.

1A Evnen til at drgfte, hvordan mon den pargrende oplever “knuden” — evnen til at forsta —
dialog i teamet.

7A Hos kollegaer og isaert hos leder samt ved supervision.

5B Vi gar i dialog med vores leder og kleeder vedkommende pa.

5B Sperge om hjzelp og kommunikerer ud, hvis jeg har brug for det.

10A Ved kollegaer og ledelse, supervision, kollega eller leder der deltager i den evt. sveere
samtale.

9B Sparring, supervision og ledersparring.




9B OBS pa narrative/andres oplevelser — start pa en frisk — ikke forrade kollegaer m.m.

9B Leder — invitere til lyttemgder.

7B Anvise til pargrendegruppe, hvor man kan fa nogle konstruktive strategier.

1B Stgtten kan altid findes i personalegruppen og ved ledelsen. Hvis det ikke er nok, kan
radgiver ogsa vaereen oplagt samarbejdspartner. Det kan ogsa veere andre samarbejds-
partnere.

3B Vi oplever, at der er god mulighed for at lederen deltager i mgder, hvor pargrende ogsa
deltager. Det giver tryghed

3B Bolden kan og skal sendes videre til ledelsen, hvis det bliver for svaert.

3B Vi skal bruge hinanden som kollegaer og turde tale sammen.

3B Nar det bliver rigtigt sveert, er det rart, at lederen er klar til at traede ind pa banen.

6B Hos ledelse og kollegaer.

4A At dbne op, nar det maerkes sveert.

4A Hjeelpe med at Igfte opad.

4A Sparringsgruppe.

108 Ledelsen har kontor i husene og kan kontaktes.

10B Der er mulighed fors sparring /feedback pa personalemgder.

10B Medarbejderne skal henvende sig til naermeste leder, hvis der er udfordringer i
foraeldresamarbejdet.

Hvis jeg som kollega, oplever optrzek til forraelse mellem kollega og borger/pdrgrende.

Hvordan og hvorndr kan jeg bedst muligt stgtte min kollega?

Gruppe Svar

9A Sig hvad du ser - dialog.

9A Invitere til samtale, nysgerrig og omsorgsfuld. Er forraelsen udtryk for belastning?

8A Spejle vedkommende i, hvad man ser og hgrer. Spgrger om man kan hjaelpe ? F.eks. ved at
vaere med til en samtale.

1A Ved at vi har psykologisk tryghed i gruppen g@r os bedst rustet til at stgtte

1A Ledelsen skal skabe rum til refleksion i forhold til pargrendesamarbejdet

1A Acceptere en kultur, hvor man kan spgrge kritisk ind til kollegas oplevelse

7A Forraelse kan undgas, hvis vi teenker bag om adfaerden.

7A Ved at tale dbent om det svaere (psykologisk tryghed).

5B Vaere nysgerrig pa, hvad der sker.

5B Gar til min leder og beder om hjaelp.

10A Enighed for forpligtelser i arbejdet omkring de paraerende (tydelige rammer)

10A God ide at fastsaette mgdefora, hvor der drgftes udfordringer og de gode historier, som
spreder mere gleede arbejdsmaessigt.

9B Overtage ”sagen” — opkald fra pargrende — lytte med — ingen fordomme — vise en anden vej.

9B Sparringsseancer — supervision — her og nu alternativer, sige hvad jeg hgrer / hgrte /
overhgrte.

7B Traek en kollega til side og ta’ snakken om, hvad der er pa spil.

1B Det er svaert at opdage kollegaens forraelse, nar man kun arbejder alene, og ens egen

forraelse bringer man ikke selv i spil.




3B Vi skal arbejde pa at skabe en kultur, hvor det er legalt at tale om forraelse. Det handler om
faglighed ikke personlighed.

3B Det kraevet et trygt rum.

3B Vigtigt at se pa balancen mellem nogle gange at have behov for at ventilere et kreevende job
og risikoen for at det tipper over og bliver for meget.

3B Fokus pa hvordan vi kan snakke om pargrendesamarbejdet, f.eks. pa TRIO mgder.

3B Saette pargrendesamarbejdet pa dagsorden til p-mgder/teammegder eller afd.mgder.

6B Man skal altid reagere bade af hensyn til kollega, boger/pargrende og en selv. Man kan
seette ord pa det man oplever og sige, hvad det ggr ved en. Man kan selv vaere
kulturbzerer/rollemodel og vise vejen.

6B Man kan ga til leder og arbejdsmiljgrepr.

2A Tillid er keyword til at sgge og give stptte og give/modtage konstruktiv feedback.

2A Nar vi tager hand om det, kan vi ggre noget ved det.

Hvordan kan vi skelne om det er en ”case Peter” eller en ”case Jonas” vi stdr overfor?

Gruppe Svar

8A Det er sveert at vurdere, men man kan godt udvise empati og indlevelse, selv om man har
forskellige perspektiver.

8A Vi er enige om, at man ikke skal finde sig i hvad som helst, men vi skal evne at se bag om
frustrationer og vrede.

1A Hvis man fgler, at man har prgvet dialog, sparring, drgftelse med ledelse og pargrende kan
vi skelne.

7A Hgj faglighed og det at veere nysgerrig.

10A Lytte til personale/og have dialog - samt have dialog og lytte til de pargrende.

9B Udgangspunktet at alle paregrende skal behandles “ens” — med respekt, lyttende, empati,
MEN — det kan veere en sveert opgave/harfin balance at ramme ind i den "rette stil”, retorik
m.m. — specielt i vores kontekst, hvor mestringsvejledere sjseldent mgder / samarbejder
med pargrende.

7B Undersgge, om vi har den forngdne viden.

1B Der ma veere mange faktorer, der afggr det.

3B | begyndelsen vil det vaere en “case Peter”, som vi kan angribe med nysgerrighed og alt det
som fordrer brobygning.

3B Hvis fundamentet bliver for ustabilt, kan det blive umuligt at bygge broen, og sa kan det
veere det bedste af afbryde samarbejdet “case Jonas”.

3B Vi vil ikke kunne skelne, fgr der er gdet noget tid.

6B F@rst og fremmest ved at kigge pa borgerens trivsel og behov.
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