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Vil reformerne mindske krydspresset?

Arbejdskraftsmangel

Hoje forventninger
fra borgerne

Stramme
pgkonomiske rammer




Fra vision til politik for Borgere med szerlige
behov til tirsdag morgen.

Det er en fzelles kommunal forpligti horgere med

seerlige behov, ng det kreevedderfor et godt samarbejde pa tveers

internt | kommunen. Det kraever samtidig et godt samarbejde med
bruger- og interessearganisatione

urige samarbejdspartnere, is v HVaC’ eR Vi Sﬂi | ngd en ‘FORZ A1 de pvige

Tifundet, 54

Mestring af eget liv

| samarbejde med borgeme har vi fokus ps
for mestring af eget liv, herunder hvad der
mestring af eget iv som den enkeltes evne
situation og medvirke til at skabe et menin

Randers Kommune skaber sammenhzng
rens sundhed

Randers Kommune skaber sammenheeng (
om borgerens boligsituation

Randers Kommune skaber sammenhzng og mestring ved at stotte op om borge-
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Formal med temadag

* Felles referenceramme og faelles sprog om
arbejdsfeellesskaber via

* Indsigt i materialet ”Staerkere sammen — Brikker
til et velfungerende arbejdsfaellesskab”, sadan at
den enkelte kan tage afsaet i materialet pa egen
arbejdsplads

* Kendskab til et konkret veerktgj for hvert af de
fire arbejdsfeellesskaber

* Viden om forandringer og forandringens psykologi —
herunder, hvordan man som individ kan arbejde med
forandring og transition

e Kendskab til metoder der kan understgtte
medarbejderinddragelse i forandringsprocesser fra
haeftet “Skab robuste forandringer”
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Program

Tidspunkt

i Morgenmad og blgd landing

112400 Velkommen til temadag v. formandskabet

i Rammesaetning af dagens program og formal

Wi Staerkere sammen — fire brikker til et velfungerende arbejdsfaellesskab

Temadrgftelse inkl. Afprevning af veerktgjer
el PAUSE

10:45 Forandringsprocesser — mennesker i forandringer

Temadrgftelse inkl. Redskaber
12:30 Evaluering og opsamling pa den samlede temadag

(ef o Tak for i dag

Sandwich to-go
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Steerkere sammen

| daglig tale: fire brikker til et steerkt arbejdsfaellesskab

v
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Fire brikker til et staerkt arbejdsfaellesskab

De fire brikker bruges til

» Skabe fexlles forstaelse og et feelles sprog
om arbejdsfaellesskaber.

* Drgfte de fire feellesskabers sammenhaeng DIERRNE  Opcoverettet

fellesskab fallesskab

og forskellighed

' Kerne-.
* Fa et billede af, hvor det lige nu er vigtigst
at arbejde med arbejdsfeellesskabet

Fagligt Kollegialt

faliesskab f=llesskab
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Arbejdsfallesskab

Et arbejdsfaellesskab er en gruppe mennesker,
der er afhaengige af hinanden for at lykkes
med en feelles kerneopgave

Organisatorisk Opgaverettet
_ fallesskab fallesskab

Strategisk Trivselsperspektiv | e
perspektiv e Sociale menneskelige opgaven
o Arbejdsfeellesskaber behov :
g@r organisationen o Arbejdsfaellesskaber . :
mere effektiv og gger trivsel, mindsker Fagligt Kollegialt
sammenhangende ensomhed og fzllesskab fzllesskab
o Arbejdsfaellesskabet forbedre det psykiske

e e arbejdsmiljg
beslutninger ud fra

feelles fastlagte mal

og veerdier
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Fire faellesskaber

Det organisatoriske faellesskab

Sikrer sammenhaengskraften og den strategiske samstemthed i organisationen
som helhed, dvs. ogsa pa tveers af team og afdelinger.

Det opgaverettede fellesskab

Sikrer, at de daglige driftsopgaver Igses bedst muligt inden for fx et team (der
godt kan omfatte flere fagligheder).

Det faglige faellesskab

Sikrer den faglige refleksion, laering og udvikling samt styrker den faglige identitet
og anerkendelse, typisk inden for den enkelte faggruppe eller profession.

Det kollegiale feellesskab

sikrer medarbejdernes fglelse af at hgre til og vaere accepteret som personer i et
feellesskab.

RANDERS

Organisatorisk
fallesskab

Fagligt

famliesskab

Opgaverettet

fallesskab

Kollegialt

f=llesskab




De fire typer arbejdsfeellesskaber

Organisatorisk Opgaverettet
fzllesskab fellesskab

opgaven

Fagligt Kollegialt

fallesskab fallesskab
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De fire typer...

1.

Griber ind i og
pavirker hinanden

. Er knyttet an til

kerneopgaven,
vores faelles formal

. Skal der veere

balance i mellem
feellesskaberne, for
at der er rette
blandingsforhold




Det organisatoriske feellesskab

Vigtigt, fordi:

* Det kan veere med til at sikre en samstemthed
om en feelles kurs, en staerk vi fglelse |
organisationen og dermed ogsa en vilje til at
arbejde sammen om et feelles formal.

* Det kan styrke oplevelsen af mening i jobbet,
fordi det ggr arbejdets formal og veerdi for
andre tydeligt.

* Det kan styrke glaeden ved, stoltheden over og
motivationen til at bidrage.
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Det organisatoriske feellesskab

Kan fx vaere udfordret af, at:

 Medarbejderne ikke har en klar faelles forstaelse af
kerneopgaven.

* Medarbejderne ikke fgler sig ikke forbundet med eller
forpligtet af andre dele af organisationen.

* Serinteresser, konflikter eller intern konkurrence
svaekker det store feellesskab.

Derfor kan | blandt andet styrke dette
feellesskab ved at:

Prioritere dialogen om “det falles vi”

Styrke brobygningen pa tveers af organisationen.

Ftablere strukturer, der understgtter samarbejdet pd tvaers. <
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Eksempler pa
veerktgjer

1.

Seet jeres egne ord
pa kerneopgaven.

Kortleeg jeres
tveergaende

samarbejde.

Styrk den
relationelle
koordinering.

Sammenhangs-
kraften hos os




Det opgaverettede faellesskab

Vigtigt, fordi:

e Det kan sikre en velfungerende drift med
en steerk koordination og feelles forstaelse
af prioriteringer og beslutninger.

* Det kan gge arbejdsgleeden at vaere
sammen om at levere et godt resultat og
blive anerkendt for bidrage til at ggre en
forskel for andre.
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Det opgaverettede faellesskab
Kan fx vaere udfordret af, at:

e Der ikke er mulighed eller kultur for at samarbejde om
arbejdsopgaverne, sa medarbejderne i stedet Igser de
fleste opgaver hver for sig.

* Medarbejderne oplever uklarhed om roller, ansvar og
faglige standarder i samarbejdet om opgaverne.

* Vilkarene for opgavelgsningen er sa vanskelige, at det
daglige samarbejde er under pres.

Derfor kan | blandt andet styrke dette
feellesskab ved at:
» Afklare jeres opgaver og roller i det feelles samarbejde.

» Styrke den feaelles forstaelse af, hvordan | prioriterer
opgaverne.

e Afstemme jeres forventninger til kvaliteten af det, |
leverer,

RANDERS

Eksempler pa

veerktgjer

1. Giv handslag pa
samarbejdets
praemisser.

Skab feelles

prioriteringer.

Afstem
forventninger til
kvaliteten




Det faglige feellesskab

Vigtigt, fordi:

* Det kan vaere med til at skabe et hgjt fagligt
niveau i opgavelgsningen og en falles
ambition om faglig udvikling. Samtidig kan
det fremme et felles fagligt sprog, som gar
professionel uenighed mulig.

* Det kan styrke den faglige identitet og
stolthed samt skabe en hgj grad af tryghed,
hvor den enkelte ikke frygter at skulle sta
alene og usikker over for faglige
udfordringer
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Det faglige feellesskab

Kan fx vaere udfordret af, at:

* Faggrupper lukker sig om sig selv, taler darligt om andre
faggrupper og ikke engagerer sig i samarbejdet

* Det feelles faglige sprog er sa svagt, at den indbyrdes
faglige dialog forstummer, den enkelte bliver sarbar for
kritik, og faglige konflikter let fgrer til personkonflikter.

* Der ikke er tid til eller tradition for at inspirere, udfordre
og hjeelpe hinanden i hverdagen.

Derfor kan | blandt andet styrke dette
feellesskab ved at:

* Arbejde med at udvikle det faelles faglige sprog.
» Styrke den indbyrdes vidensdeling om faglige dilemmaer.

* Blive bevidste om, hvad der kendetegner god faglig hjeelp.

RANDERS

Eksempler pa
veerktgjer

1.

Brug kollegial
supervision.

Fa lynsparring i
hverdagen.

Seet ord pa den
gode faglige hjeelp




Det kollegiale feellesskab

Vigtigt, fordi:

* Det kan styrke den kollegiale stgtte og gge
medarbejdernes indbyrdes kendskab, tillid
og respekt. Hgj tillid kan skabe en
psykologisk sikkerhed, der er vigtig for en
god opgavelgsning.

* Gode relationer er et grundleeggende
menneskeligt behov, og felelsen af tryghed,
opbakning og tilhgrsforhold er med til at
beskytte mod belastninger og
arbejdsrelateret stress
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Det kollegiale feellesskab

Kan fx veere udfordret af, at:

* Negative handlinger, fx intriger, sladder og klikedannelse, der
forer til, at nogle ikke lukkes ordentligt ind i feellesskabet —
eller ligefrem mobbes.

* Det kollegiale feellesskab er sd begreenset, at medarbejderne
ikke rigtig kender hinanden, og organisationen mangler sit
“sociale kit”.

* Det kollegiale har taget overhand og fjernet fokus fra det,
arbejdsfzellesskabet er samlet om: den falles opgave.

Derfor kan | blandt andet styrke dette faellesskab ved
at:

* Drgfte principperne for en god kollegial kultur, fx i forhold til
pauser.

* Straebe efter at ggre arbejdspladsen rummelig for
forskelligheder.

» Seaette fokus pa, hvordan i modtager og inkluderer nye

Rmﬁmre i feellesskabet.

Eksempler pa
veerktgjer

1. Giv jeres
pausekultur et
eftersyn.

Skab et rummeligt
feellesskab.

Tag godt imod nye
kolleger
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Vurdér balancer og ubalancer
| jeres arbejdsfaellesskab



Skema til vurdering af balancer og ubalancer

Vurdir, hvor enige | er i de 12 udsagn. 1 er 'i hoj grad uenig), 5 er 'i haj grad enig’

1. Medarbejderne har en falles forstaelse af kerneopgaven

i 2. Medarbejderne foler sig forbundet med eller forpligtet af andre dele af oreanisationen
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3. Arbejdspladsen er som helhed ikke svakket af sarinteresser, konflikter eller intern konkurrence

4, Der er mulighed elier kultur for at samarbejde om arbejdsopeaverne, sa medarbejderne kan lese opgaver sammen
5. Medarbejderne oplever klarhed om roller, ansvar og faglige standarder i samarbejdet om opgaverne
6. Vilkarene for opgavelesningen er gode, s4 det daglige samarbe|de er ikke under pres
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fzllesskab

i 7. Faggrupper er dbne og positive over for andre fagerupper og engagerer sig | samarbejdet

8. Det fzlles faglige sprog er starkt, sa indbyrdes faglie dialog fremmes, den enkelte bliver modtaeelie for kritlk,
og faglige konflikter handteres professionelt

9. Der er tid til eller tradition for at inspirere, udfordre og hj=lpe hinanden | hverdgen
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10. Positive handlinger, fx ros og anerkendelse og inklusion, farer til, at alle foler sig en del af f=llesskabet
T1. Det kollegiale f=llesskab er s udbredt, at medarbejderne kender hinanden og udviser tillid til og respekt for hinanden
12. Det kollegiale fallesskab har ikke taget overhand og fjernet fokus fra arbejdsfzllesskabets falles opgave
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Arbejdsfeellesskab i Sektor-MED Social

* Indled med egen refleksion
Hvordan vurderer du arbejdsfellesskaberne i

Sektor-MED Social?
e Gruppen drgfter spgrgsmalene og udfylder i | e B
feellesskab spgrgeskemaet L o
I

* Aflever skemaet til Hanne-Marlene og Britt

fremmes, den enkelte bliver modtagelig for kritik,

klusion, forer til, at alle foler sig en del af fallesskabet

kender hinanden og udviser tillid til og respekt for hinanden

falles opgave

RANDERS
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Vurdering af balancer og ubalancer i de fire arbejdsfaellesskaber

i Sektor-MED Social . . . .
1 er ”i hgj grad uenig”, 5 er ”i hgj grad enig”

Organisatorisk faellesskab 1 2 3 4 5
1. Medarbejderne har faelles forstaelse af kerneopgaven

2. Medarbejderne fgler sig forbundet med eller forpligtet af andre
dele af organisationen.

3. Arbejdspladsen er som helhed ikke svaekket af seerinteresser,
konflikter eller intern konkurrence

Opgaverettet faellesskab

4. Der er mulighed eller kultur for at samarbejde om
arbejdsopgaverne, sa medarbejdere kan Igse opgaver sammen

5. Medarbejderne oplever klarhed om roller, ansvar og faglige
standarter i samarbejdet om opgaverne

6. Vilkarene for opgavelgsningen er gode, sa det daglige
samarbejde er ikke under pres



Vurdering af balancer og ubalancer i de fire arbejdsfaellesskaber
i Sektor-MED Social

1 er ”i hgj grad uenig”, 5 er i hgj grad epig”
Fagligt faellesskab 1 2 3 4 5

7. Faggrupper er abne og positive for andre faggrupper og
engagerer sig i samarbejdet

8. Det feelles faglige sprog er steerkt, sa indbyrdes faglig dialog fremmes,
den enkelte bliver modtagelig for kritik og faglige konflikter handteres
professionelt

9. Der er tid eller tradition for at inspirere, udfordre og hjalpe hinanden
i hverdagen

Kollegialt faellesskab




Arbejdsfeellesskaber i Sektor-MED Social

* Erder refleksioner fra gruppedrgftelserne | gerne vil bidrage
med?

* Hvad teenker |, nar | ser vurderingerne samlet set?

* Erder nogle feellesskaber der kalder p3, at | dykker ned i dem?

Vurdér, hvor, de 12 udsag ‘i hoj grad uenig! grad enl
= 2 g e 5
g i 1111111 jderne har en faelles forstaelse af kerneopgaven O O O O O
2 i 2. Medarbejderne foler sig forbundet med eller forpligtet af andre dele af organisationen O O O O O
i‘ 3. Arbejdspladsen er som helhed ikke svakket af sarinteresser, konflikter eller intem konkurrence O O O O O
e O | S SR W+ . >

3 40 il opgaver sammen O O O O O

HIE e g ot o o © o @

6. ikke under pres OO O OO
11111

‘i 7. Faggrupper aggruppe sig ® & o o o

8. b 3 3

!.! ‘I’);t'fa;g:s::fglm pﬁ:«m:r:tds:mmimlgdhhgﬁemﬂm den enkelte bliver modtagelig for kiit O O O O O

9. Der er tid til eller tradition for pirere, udfordre og hjalpe hinanden i hverdgen O O O O O
11111

%3 10-Posiive fxrosog forer i, at alle foler sig en del af faellesskabet O O O O O

£35 M.oe dbredt og udviser tillid til og respekt for hinanden O O O O O

23 12. Det kollegiale faellesskab har ikke O O O O O
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Konkrete redskaber til arbejdet med
arbejdsfaellesskaber

Gruppearbejde

10 min.
e Laes redskabsarket igennem “Metode 3 — Sammenhangskraften hos os”

e Drgft hvad | oplever som styrker og udfordringer ved redskabet i forhold til
konkret anvendelse

10 min - forberedelse til plenum
| har til opgave at skitsere for resten af Sektor-MED:
o Formal
o Malgruppe
o Varighed
o Proces / Fremgangsmade
o Jeres overvejelser om styrker og udfordringer

Hver gruppe har 4 minutter til praesentation i plenum

Gruppearbejde

Gruppe 1 -
Sammenhangskraften hos os

Gruppe 2 -

Afstem forventninger til kvaliteten

Gruppe 3 -
Seet ord pa den gode faglige hjzelp

Gruppe 4 -
Skab et rummeligt faellesskab




Afrunding pa arbejdsfaellesskaber Links til relevante
materialer

i p) e  Steerkere sammen — Brikker til et
Hvad tager du med dlg fra emnet: velfungerende arbejdsfeellesskab

* Styrk jeres arbejdsfaellesskab i
Hvad vil du konkret ggre med den inspiration braksis — Metodekatalog

du har hentet i dag? « Det organisatoriske faellesskab
— Tre dialogveerktgjer

. _ * Det opgaverettede feellesskab
Er der noget Sektor MED social skal ggre | — Tre dialogveerkigier

feellesskab efter i dag?

e Det faglige feellesskab
- Tre dialog veerktgjer

* Det kollegiale feellesskab
- Tre dialogveerktgjer
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Pause

10 min

RANDERS
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"Forandringer er ikke alene
sandsynlige. De er
uundgaelige."

— Barbara Sher




Forandringsbilledet —
hvilke af disse eksempler kan du genkende?

Mindre budgette.r - Ny ledelse En ny strategi
gore mere med mindre

Nye forventninger til, hvordan arbejdet Medarbejdere, der holder op
udferes og hvordan vi lykkes ’
] Nye arbejdsmetoder og -
Nye medlemmer i teamet tilgange

Reorganisering af teamet Hvad ellers?
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Forandringsbilledet

Noter stikord for dig
Teenk over alle de forskellige mader, selv

arbejdspladsen har aendret sig pa de sidste
mange ar

* Hvilke specifikke forandringer har | vaeret
igennem?
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Forandringer pavirker os pa
mange mader

e Det kan fples personligt

* En fplelse af kontroltab

* |Indledningsvis afvisning eller modstand
 Mangel pa stgtte

 En fglelse af tab: noget bliver taget fra os
* En fplelse af ikke at have noget valg

For nogle mennesker tager det laengere tid
at veenne sig til forandringer, end det g@r for

andre!
RANDERS
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Forandring og

transition /
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Forandring og transition

Det er ikke forandringerne, der udmatter én, det
er transitionen. Forandring er ikke det samme
som transition.

 FORANDRING er situationsbestemt: det nye “Forandring er noget

sted, den nye chef, den nye stilling, de nye ydre, traNSitLOn er
retningslinjer. noget indre.

* TRANSITION er den psykiske proces, folk gar
igennem pa vejen mod en accept af den nye
situation, som forandringen har forarsaget.

— William Bridges, Managing Transitions
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Men...

Forandring og transitionskurven Forandring og
AN | Engagement —. transition er ikke
Benaegtelse .
& linezer!

Noget Noget nyt

slutter begynder
Accept
Modstand
Distance Udforskning

Noget slutter Neutral zone Noget nyt begynder

Baseret pa William Bridges’ bog 'Transitions'
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Vaerktgjer til
at skabe robuste forandringer
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Involveringstrappen

Grad af mulighed

for at pavirke
forandringen
F'S
Samskab
Konsultér
Test
Salg
Fortal
Grad af aktiv
involvering
>

* Planlaegningsredskab til MED, TRIO, Arbejdsmiljg-gruppen

RANDERS

* Analyse af hvor meget medarbejderne skal involveres i forandringsprocessen
—samlet set og i delprocesser



Involveringstrappen - Anvendelse

1. Heeng trinene i involveringstrappen op pa vaeggen
2. Afklar hvor forandringen samlet set er placeret

3. Kortleeg delprocesser i forandringen
— skriv aktiviteterne pa post-its

4. Placer hver aktivitet/delproces pa
involveringstrappen — hvilken grad af involvering er
mulig i de enkelte aktiviteter/delprocesser?

5. Overvej konkrete metoder til involvering

RANDERS




@velse - Involveringstrappen

* Snak sammen i grupperne

* Vurder styrker og udfordringer ved metoden Involveringstrappen

Grad af mulighed
for at pavirke
forandringen

»

Grad af aktiv
involvering

>
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i
Mennesker |
forand ringsprocesye'
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Forandringsreaktioner

”"Modstand mod forandringer”:

* Er en almindelig mental, fglelses- og adfaerdsmaessig reaktion pa faktiske
eller forestillede konsekvenser af en forandring.

* Anses ofte som den st@rste forhindring i forandringsprojekter.

* Kan forstas som en forsvarsmekanisme, der beskytter grupper eller
individer imod udefrakommende trusler.

* Er altid begrundet - nogle gange rationelt, andre gange irrationelt.
» Opstar ikke altid, da nogle forandringer opleves som keerkomne.

* Kan veere tydelig og italesat, men kommer ofte til udtryk ved stilhed og
fraveer af handling og kan derfor veaere svaer at fa gje pa og handtere.

* Handteres bedst gennem en faelles indsats fra bade ledere og
medarbejdere.

RANDERS




Forandringsfelelser

( | W, ITIO]
Engagement —p_
Chok § Benaagtelse /‘&
e » f
\

ng@;eslt&{cter Ne.utgal zone Noget nyt
Tristhed | Uvished [begynider
Vrede . Utalmodighed Hab,

<\
7\

stand” \ . ,;/"ﬁ .
Frygt: Frustration / Forventning

Forviring ~ Skepsis -~ Begejstring
Distance’ S kafelse U ':i‘f(‘n‘f.}vati m |S me

Evner/selvtillid

Tid

Neutral zone
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Reaktioner pa
transitionsprocessen

Bevidsthed om transitionskurven giver
mulighed for at skelne mellem

Spontan lkke-spontan
(instinktiv: “nu igen?”)  (gennemtaenkt: “hvorfor?”)
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Tilpasningsevne

Evnen til at opdage og reagere effektivt pa
forandring, uanset hvor overraskende eller
ubelejligt det matte veere.

Vi tilpasser os i forskelligt tempo — og |
forskellig grad
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Kom godt igennem transitionen

* Anerkend transitionskurven og f@lelserne
* Involvér jer

* Lyt til hinanden

* Spgrg!

» Stop op —fa alle med - fejr succeserne

e Lav evt. bekymringsliste/tavle, og tal om
det, som dukker op dér

e Hvor gar man hen, nar transitionen er
sveer?
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Vaerktgjer til
at skabe robuste forandringer
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Forandringsbalancen

NU FREMTID
o o
— =
E o

» Skaber overblik over forskellige holdninger til forandringen
* Anerkender, at der bade er fordele og ulemper
* Kan bidrage til at minimere forandringens pris
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Forandringsbalancen - anvendelse

1. Udfyld arket individuelt eller i mindre grupper a diiphl
1. Fordele nu (fgr forandring)? - o=
2. Ulemper og udfordringer efter forandringen? 1
3. Ulemper og udfordringer nu (fg@r forandring)? o o 0 o
4. Fordele medfert af forandringen? ORANDRINGENS PRI

2. Skab overblik over individuelle skemaer eller Hver gruppe melder tilbage
Hvad oplever ledere og medarbejdere som:
-3
-4
Forandringens pris -1+ 2

3. Opsamling
* Anerkend det gode ved nutiden (f@r forandring) og bekymringer for fremtiden
* Brug den falles viden til at minimere forandringens pris i den videre proces
» Er der faelles forstaelse af den breendende platform og visionen? eller skal der kommunikeres yderligere?
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@velse - Forandringsbalancen

1. Individuelt (5-8 min): FREMTID
a. Veelg en konkret forandring

- helst en forestaende eller igangveerende H n . u
b. Skriv stikord i de fire kolonner som svar pa
spgrgsmalene pa gvelsesarket

FORANDRINGENS PRIS

2. Refleksioner i grupperne
* Hvordan opleves det at besvare de fire spgrgsmal?

. Fordele nu (fgr forandring)?

e Hvad er styrker og udfordringer ved metoden?
. Ulemper og udfordringer

efter forandringen?

. Ulemper og udfordringer nu
(fer forandring)?

. Fordele medfegrt af
forandringen?
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