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VI VIL FAKTISK DET SAMME

Er man en belastning, nar man skal leeres op af en kollega fra

en anden faggruppe? Hvornar er man egentlig dygtig nok til at
kunne selv? Og er der overhovedet nogen, der ser, hvor travlt vi
har med bade at passe vores eget arbejde og laere nye kollegaer
op? P& Neurofysiologisk Afdeling pa Odense Universitetshospital
fik afdelingens neurofysiologiassistenter og bioanalytikere sat ord
pa deres frustrationer — og sammen fundet nye Igsninger.

MAN KAN UDFORDRE PERSPEKTIVET, NAR MAN KOMMER UDEFRA

Hvordan ser balancen mellem drift og leering ud? Og hvordan far
man skabt et godt tvaerfagligt samarbejde mellem to faggrupper,
der er bragt sammen for at den ene kan oplare den anden - til
at overtage ens arbejde? Det er ikke underligt, at man i en sadan
forandringsproces kan miste overblikket, mener professor Bettina
Dybbroe, der lyttede til begge parters perspektiver og satte fokus
pa en fzelles forstaelse af problemerne og en fzelles vej frem.

DET ER IKKE SA FARLIGT AT BEDE OM H)ALP

I Psykiatrien @st satte man fokus pa social kapitals betydning for
det psykiske arbejdsmiljg og ord p&, hvordan man fremover og
pa tveers af organisationen vil kommunikere, involvere og stgtte
hinanden.

VI'HAR 15 MINUTTER TIL AT GORE DET KORT OG PRACIST

Handicapcenter Storebaelt satte fokus pa8 kommunikation og
relationer — og valgte konkret at styrke overlappet; altsa det
korte vagtskifte, hvor medarbejderne pd ganske f& minutter skal
overlevere og aftale arbejdet med hinanden. @get systematik i
samarbejdet styrker nemlig arbejdsmiljget og gger kvalitet og
sammenhaeng, nar opgaverne skal Igses.




— INDHOLD

ALLE HUSKER ORDET SKAM

Center for Kompetenceudvikling i Region Midtjylland lod sig
inspirere af to forskere, der formidlede deres viden om social
kapital, stress og skam og den modstand mod forandringer,
der er genkendelig for de fleste.

RO PA BAGSMAEKKEN ELLER EN ROD KLUD | ANSIGTET?

Hvordan kommunikerer man bedst forandringer pa en arbejds-
plads med mange faggrupper, medarbejdere pa arbejde dggnet
rundt og individuelle behov for dialog? Faelles Akutmodtagelse

pd Odense Universitetshospital fik nye gjne pa deres psykiske
arbejdsmiljg og stgrre bevidsthed om, hvor forskelligt mennesker
reagerer pa forandringer.

FRA EKSPERT TIL USIKKER NOVICE

Meget fnidder i forandringsprocesser bunder i usikkerhed over
for det nye og en skamfuld frygt for at falde igennem og blive
erklaeret uegnet som medlem af gruppen. Det mener Pernille
Steen Pedersen fra CBS, som pa Odense Universitetshospitals
Feelles Akutmodtagelse holdt tre oplaeg om, hvordan skam og
stress haenger sammen, og hvordan man i faellesskab kan skabe
et sundt psykisk arbejdsmiljg - ogsa i store forandringsprocesser.

MAN MA GA 100 PROCENT IND PA DET SELV

Inspiration udefra kan veere et godt "spark” til at komme i gang
med at forandre det psykiske arbejdsmiljg. Men det konkrete
arbejde bagefter kraever staedigt engagement og en ledelse,

der bakker op om forandringerne, lyder erfaringerne fra Hjgrring
Sygehus.

Danske Regioner og Forhandlingsfeellesskabet har aftalt at tilbyde
ekspertraddgivning og inspiration om psykisk arbejdsmiljg til de
regionale arbejdspladser i samarbejde med fire udbydere: Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, RUC, CBS og NIRAS.
Parterne har i anledning af den europaeiske arbejdsmiljguge i uge
43 udgivet en raekke artikler der nu er samlet i denne publikation,
der formidler erfaringer og resultater som er opndet pa de regionale
arbejdspladser. Artiklerne er skrevet af journalist Kirsten Weiss.




VIVIL FAKTISK DET SAMME

Er man en belastning, ndr man skal laeres op af en kollega fra en
anden faggruppe? Hvorndr er man egentlig dygtig nok til at kunne
selv? Og er der overhovedet nogen, der ser, hvor travlit vi har med
bade at passe vores eget arbejde og laere nye kollegaer op? P3a
Neurofysiologisk Afdeling pa Odense Universitetshospital fik
afdelingens neurofysiologiassistenter og bioanalytikere sat ord pa
deres frustrationer - og sammen fundet nye Igsninger.

HVEM VAR HER FORST?

Det kan godt vaere, at spgrgsmalet ikke blev stillet pa preecis den made.
Men et eller andet sted var det det, der rungede i baggrunden, nar arbejds-
miljget p& Neurofysiologisk Afsnit, Afdeling N p& Odense Universitetshospital
var til diskussion. For selv om alle vil det bedste, er dygtige og engagerede
og omsorgsfulde over for patienterne, sa er det ikke altid lige let at opbygge
en ny kultur - hvor to faggrupper med staerke faglige identiteter skal lzere
at samarbejde. Og den ene faggruppe oven i kgbet skal oplaere den anden.
Mens man selv som faggruppe langsomt fases ud.

- I min gruppe har der nok indimellem veeret en oplevelse af, at opgaverne
ikke blev ligeligt fordelt, men at vi, neurofysiologiassistenterne, kom til at
Igfte de tunge opgaver, samtidig med at vi skulle oplaere bioanalytikerne.
Nar der er pres pa de tunge undersggelser, som fx EEG, og man samtidig
stdr med en kollega, der skal oplaeres, kommer man let til at fgle, at man
ikke gar sit arbejde ordentligt. Det bliver forjappet og sveert at give en
ordentlig oplaering. Og samtidig er man i tvivl om, om det overhovedet
bliver bemaerket og anerkendt, at vi opleerer andre, samtidig med at vi har
travlt med at passe vores arbejde?

S&dan beskriver neurofysiologiassistent og tillidsrepreesentant for de ti
neurofysiologiassistenter pad afdelingen, Britt Karstensen, en del af de
frustrationer — og udfordringer — som afdelingen gennem de senere ar har
taget livtag med.

For i 2013 trddte bioanalytikerne ind pa det domaene, der hidtil havde
veeret forbeholdt neurofysiologiassistenterne. Og laeg sa hertil, at den ene
faggruppe, nemlig neurofysiologiassistenterne, oven i kgbet i fgrste omgang
skal oplaere de nye kollegaer i undersggelser af patienter med sygdomme

i nervesystemet og musklerne — samtidig med at de ved, at netop
bioanalytikerne en dag ude i fremtiden kommer til at overtage arbejdet.



- Man kunne da godt fgle sig som ikke helt velkommen indimellem. Og det
er ogsa tidskraevende at blive lzert op. Man kan vaere usikker og fgle sig
som en belastning. Og hvornar er man egentlig faerdig med sin oplaering?
Det er en proces, hvor man hele tiden skal lzere noget undervejs, siger
Mette Servé, der er bioanalytiker og arbejdsmiljgrepraesentant - og dermed
del af den forandring, som for alvor tradte ind ad dgren for fire ar siden.

NED MED SYGEFRAVARET

Aret efter, i 2014, tradte ogsa Bente Tot, afdelingsbioanalytiker og del af
ledelsen ind ad dgren. Til en afdeling, hvor sygefravaeret |18 pa 13,4 procent.
I dag ligger det langt under. I 2016 pa 8,2 procent og i den fgrste del af
2017 rgg det ned pad 4,6 procent. Men sygefravaersstatistikken afspejler,

at afdelingen har vaeret gennem nogle turbulente omstillingssar, som man
Igbende har sggt hjeelp til. Fx i form af temadag om det gode samarbejde
og arbejdet med at etablere en anerkendende og udviklende feedbackkultur
og forebyggelse af mobning. Og i fordret 2017 satte man gang i en proces,
hvor man med ekspertradgivning fra Roskilde Universitet, RUC, fik preeciseret
bade udfordringen med at skabe en ny fzlles kultur og bud pa, hvordan
man vil arbejde med den fremover.

— I min farste maned her havde jeg bade en greedende bioanalytiker siddende
pa kontoret og en opsigelse fra en anden. Jeg kan sagtens forstd, at man
kan fgle sig ramt og truet som faggruppe, nar man godt kan se, at pa et
tidspunkt er her ikke flere af ens faggruppe. Og jeg kan sagtens forstd, at det
kan veere sveert at skabe en ny samarbejdskultur. I dag oplever jeg, at vi star
et helt andet sted. Selv om elastikken ogsa traekkes lidt tilbage indimellem,
siger Bente Tgt, mens Britt Karstensen peger pa, at tiden kan fgles meget
knap, ndr man bade skal passe sit arbejde og lzere nye kollegaer op.

- Mine kollegaer blandt neurofysiologiassistenterne har vaeret frustrerede over,
at ingen maske ser, hvor steerkt vi egentlig Igber. Oplaering fylder meget.
Den tager tid, og i starten var der ikke sat tid nok af til den. Det er blevet
bedre nu, siger Britt Karstensen og rammer ret praecis de temaer, man i
samarbejde med Betina Dybbroe og Sine Lehn-Christiansen fra RUC tog fat
om, nemlig mistillid mellem faggrupperne, manglende anerkendelse for
faglighed og indsats og manglende tid til oplaering.

5IG LIGE HVAD I VIL — OG FIND LOSNINGER

Konkret foregik radgivningen pa den made, at forskerne, efter interviews
med medarbejdere og n@glepersoner pa afdelingen, samt observationer af



det daglige arbejde og samarbejde pa arbejdspladsen, lavede en forelgbig
analyse af problemerne pa arbejdspladsen og herudfra tilrettelagde tre
seminarer. Fgrst var hver faggruppe samlet for at undersgge deres egen
situation sammen med forskerne. Metoden var fremtidsvaerkstedet, hvor
bade kritik og idealer bliver bragt frem. Derefter var grupperne klar til at
mgdes, ogsa med ledelsen, for at finde en fzlles forstdelse for den situation
de var havnet i og undersgge faelles Igsninger.

At det gav mening at vaere med sine egne én dag - og sammen finde nye
lgsninger — er bade tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljgrepraesentanten
enige om. For det gav, som en af dem siger “mulighed for at udtrykke
preecis det man fglte uden at man skulle taenke pa, om man nu sarede den
anden faggruppe. For faktisk kan vi rigtigt godt lide hinanden”.

- Ja, og sa kom det jo ogsa frem, at det faktisk handlede mest om tid til
opleering og oplaeringsplaner. Og ikke s8 meget om den ene eller den anden
faggruppe. Og derfor kunne vi ogsa arbejde med Igsningsforslag og nye
mader at ggre tingene pa her. Fx har den enkelte bioanalytiker nu faet en
fast tovholder pa sin oplaering. Det giver stgrre kontinuitet i oplaeringen,
siger Mette Servé, mens Bente Tot peger pa, at det for hende har vaeret en
ahaoplevelse at forstd, hvor forskelligt de to faggrupper er opdraget til at
leere: neurofysiologiassistenterne med en kortere elevuddannelse, der primeert
foregar som “fgl” pa en klinisk afdeling, i en meget linezer laeringsproces. Og
bioanalytikernes laengere og mere kontekstuafhangige uddannelse.

— Det er nok her vi tabte en del af tilliden. For vi havde ikke nok fokus pa, at
lzeringen foregar sa forskelligt og i to ret forskellige laeringskulturer. Derfor var
det sd vigtigt, at hver faggruppe fik en dag, hvor de kunne tale om, hvordan
tingene sd ud fra deres side. Det skulle veere muligt at sige preecis, hvad
man ville, for der er mange fglelser i en proces som den her, hvor det, der
kan opleves som rigtigt for denne ene, kan opleves som helt forkert for den
anden, siger Bente Tgt og pointerer, at det ogsa som leder indimellem var
en udfordring i denne proces ikke at kunne korrigere myter, fortzllinger og
fakta, som en del af frustrationerne ogsa kobles op pa.

VI'HAR SELV IDEERNE

- Ja, men den slags opstar nok, nar man bare fgler, at man Igber hele tiden.
Det fede ved processen her var, at vi ogsa fik lov til at opleve, at vi jo selv
har ideerne og Igsningerne. S& hvad er problemet lige preecis? Og hvad ggr
vi ved det? Jeg tror ogsa noget handler om bare at vide, at der er ting, der
ikke kan zndres, og andet der kan, siger Britt Karstensen.



- Det var fint at sidde hver for sig fgrst. Fx kom det frem i bioanalytiker-
gruppen, at mange er bange for at fgle, de er en belastning for dem, der
skal laere os op. Men jeg synes faktisk, vi er i stand til ikke at taenke i to
grupper nu. Vi taenker i kollegaer, og vi blev rystet godt sammen, selv om
vi ogsa oplever situationen forskelligt. Folk tog chancen og sagde noget.
Men jeg oplever faktisk, at vores syn pa tingene godt kan forenes, siger
Mette Servé, der lige som Bente Tgt og Britt Karstensen pointerer, at man
pa afdelingen altid har veeret god til at veere om sine patienter og levere
god kvalitet.

Og at afdelingen ogsa sidelgbende med temadage og radgivning har sat mere
struktur p@ hverdagen, sat planerne for oplaering i system, gennemgaet og
praeciseret instrukser og malrettet arbejdet pa at sikre fzelles fodslag
gennem god og omfattende kommunikation. Midt i en travl hverdag

- hvor der, som Bente Tgt papeger, er nok at se til og bruge energien i et
teet tvaerfagligt samarbejde.




MAN KAN UDFORDRE PERSPEKTIVET,
NAR MAN KOMMER UDEFRA

Hvordan ser balancen mellem drift og laering ud? Og hvordan far
man skabt et godt tvaerfagligt samarbejde mellem to faggrupper,
der er bragt sammen for at den ene kan oplaere den anden - til at
overtage ens arbejde? Det er ikke underligt, at man i en sddan
forandringsproces kan miste overblikket, mener professor Bettina
Dybbroe, der lyttede til begge parters perspektiver og satte fokus
pa en fxlles forstaelse af problemerne og en falles vej frem.

Knalddygtige til deres arbejde. Engagerede. Interesserede og opsatte pa at
ville det bedste for deres patienter.

Alle plusordene var pa plads - men arbejdsmiljget kunne godt vaere bedre.
Og derfor bad Neurofysiologisk Afsnit, Afdeling N, pa Odense Universitets-
hospital professor og arbejdsmiljgekspert Betina Dybbroe om hjzelp og rad-
givning til at forbedre samarbejdet mellem afdelingens to store faggrupper,
bioanalytikere og neurofysiologiassistenter. Det var nemlig ikke, som Betina
Dybbroe formulerer det, “helt gnidningsfrit”. Ja, faktisk sd virkeligheden,
eller opfattelserne af, hvordan samarbejdet fungerede, umiddelbart ikke
helt ens ud, alt efter om man, som Betina Dybbroe startede med: spurgte i
savel de to faggrupper, som i ledelsen.

— Faktisk s3 det ret forskelligt ud, alt efter hvor og hvem du spurgte, men
overordnet var man enige om, at afdelingen havde et problem med at fa et
tveerfagligt samarbejde, hvor alle fglte sig set og anerkendt, til at fungere.
Folk ville faktisk gerne samarbejde og havde heldigvis masser af falles
interesser, men man endte indimellem med at “bekrige” hinanden. Isaer
fordi det var svaert at finde balancen mellem daglig drift og leering, som er
et stort fokuspunkt i afdelingen, siger Betina Dybbroe, der er professor pa
Roskilde Universitet, RUC og leder af Center for Sundhedsfremmeforskning
samme sted.

KERNEFAGLIGHED OG TVARFAGLIGHED

Hun og kollegaen Sine Lehn-Christiansen tilrettelagde et kort radgivnings-
forlgb, som indeholdt interviews med repraesentanter for de to faggrupper
samt ledelsen, observationer af det daglige arbejde i afdelingen og en
proces i hele gruppen, med ligeligt fokus pa at identificere problemer og



handlemuligheder. P& to seminarer, et for hver faggruppe, satte forskerne
og medarbejderne skarpere fokus pa leeringsmiljget og hvordan man bliver
en anerkendt deltager i det tveerfaglige samarbejde. Medarbejderne blev i
dialog inviteret til at analysere deres egen situation, og forskerne trak
arbejdsmiljgviden ind og tilbgd deres analytiske blik pa afdelingens
udvikling. Medarbejderne skulle abne deres eget blik og samtidig
undersgge, hvordan hverdagen kunne se ud fra andres perspektiv.

- Overordnet tog vi udgangspunkt i temaerne kernefaglighed, fagidentitet
og tvaerfagligt samarbejde. Men vores analyse viste faktisk, at konflikterne
mellem faggrupperne ikke var s3 store, som det indimellem kunne se ud
som om. Det var leeringsmiljget og den gensidige anerkendelse, vi skulle
have fat i. Det fungerede ikke godt nok - nogen fglte at de brugte alt for
meget tid pa at laere en anden faggruppe op, andre fglte sig ikke godt nok
oplaert og derfor usikre pa deres arbejde. Og samtidig skulle begge faggrupper
opleere yngre laeger pa afdelingen. Der var hos nogle af medarbejderne en
fglelse af modlgshed og mistrivsel. Pa trods af at man samtidig var meget
engagerede og ville det bedste, siger Betina Dybbroe.

TO GRUPPER —TRE MODER

Derfor var det helt bevidst, at hun delte faggrupperne i to seminarer. Her
var man i tryghed hos sine egne og kunne tage imod ny viden om arbejds-
miljget. Forskerne udfordrede faggrupperne pa deres perspektiv og udlaegning
af sagens kerne, men fokuserede ogsa hele tiden pd medarbejdernes egne
bidrag til en analyse af problemerne og til at se handlemuligheder. Det var
her, at laeringsmiljget og vejen til at skabe bedre betingelser for det blev
hovedfokusomradet. Samtidig med at Betina Dybbroe kunne forklare,
hvordan mistrivsel, stress og darligt arbejdsmiljg heenger sammen.

- Heldigvis var det en afdeling, der allerede havde stort fokus p& arbejds-
miljget og gang i arbejdet med at nedbringe sygefraveeret, der faktisk var
faldet betydeligt. S3 dialogen var der allerede. N&r man kommer udefra,
som mig, kan man udfordre de vedtagne opfattelser af, hvordan tingene
haenger sammen. Og samtidig forklare, at det ikke er underligt, at man i en
forandringsproces, kan miste selvtilliden, siger Betina Dybbroe.

Der er nemlig, tilfgjer hun, ofte en overdreven tiltro hos ledelsen til, hvor
hurtigt forandringer kan tage form og falde pa plads. Og ikke mindst overser
man ofte, at mange, hurtige forandringer kan pavirke medarbejdernes
oplevelse af faglig sikkerhed og medbestemmelse i hverdagen. Og at
omestillingsprocesser, uanset hvor ngdvendige de anses for at vaere, stort set



altid skaber usikkerhed; bade om man nu selv ggr det godt nok. Og om
ledelsen nu overhovedet ser, at vi, medarbejderne, ikke rigtig kan fglge
med her.

- Der er en tendens til, at medarbejderne bliver haegtet af, nar det gar
staerkt. Og har du desuden et job, hvor der pludselig kommer en ny fag-
gruppe ind over, og I sammen skal finde nye tveerfaglige veje, kan det
gdelaegge gensidig tillid og samarbejde pa en arbejdsplads. Derfor er det,
for at bevare et sundt arbejdsmiljé og hgj faglighed, sa vigtigt, at alle parter
pa en arbejdsplads ser og identificerer problemerne fra forskellige sider og
sgger lgsninger sammen, siger Betina Dybbroe.

OM NEUROLOGISK AFDELING OG NEUROFYSIOLOGISK AFSNIT

Neurologisk Afdeling undersgger, behandler og plejer patienter med
sygdomme i nervesystemet og musklerne. Fx patienter med apopleksi,
epilepsi, Parkinsons sygdom, dissemineret sklerose, nervebetzendelser,
hovedpine, demens samt en raekke andre lidelser.

I afdelingen indgar Neurofysiologisk afsnit samt duplex-ambulatorium,
hvor der foretages undersggelser af hjerne, rygmarv og nerver/
muskler samt af hjernens blodforsyning.

FOKUS | INTERVIEWS OG RADGIVNING | PROJEKTET VAR:

» At skabe hverdagsforandringer med opmaerksomhed p& udvikling
af et tvaerfagligt samarbejde, der anerkender alles faglighed.

e At skabe opmaerksomhed om den udvikling af kernefaglighed og
tvaerfaglighed, den enkelte medarbejder oplever ud fra forskellige
positioner i arbejdet, og understgtte Igbende dialog om faglighed i
arbejdet.

e At udvikle relationerne mellem de to faggrupper i forhold til feelles
faglig udvikling og hverdagens rutiner.

o At fa afdeekket mulige organisatoriske forandringer i arbejdet, som
kan understgtte den faglige og arbejdsmiljgmaessige udvikling
afdelingen gnsker.




DET ER IKKE SA FARLIGT AT BEDE OM H|ALP

I Psykiatrien @st satte man fokus pa social kapitals betydning for
det psykiske arbejdsmiljo og ord pad, hvordan man fremover og pa
tvaers af organisationen vil kommunikere, involvere og stgtte
hinanden.

- Vi ved, at vi star over for store forandringer. Vi er en arbejdsplads med
mere end 350 medarbejdere, vi er geografisk spredt pa flere lokaliteter, og
vi er udfordrede af implementering af Sundhedsplatformen. Vi har forskellige
kasketter pa og forskellige opfattelser af tingene indimellem, men vi skal
Igfte i faelles flok og arbejde pa tvaers af grupper. Derfor er det, fint at fa
forskningsbaseret viden udefra, formidlet p& en made, sa det kan bruges i
hverdagen.

S&dan siger ledende oversygeplejerske Karin Hgjen Johannesen fra Region
Sjeellands Psykiatrien @st om baggrunden for, at man her takkede ja til
tilbuddet om af fa inspiration til at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg.
Muligheden for at fa ekspertradgivning og inspiration udspringer af en aftale
ved overenskomstforhandlingerne i 2015 mellem Danske Regioner og For-
handlingsfeelleskabet om at seette mere fokus pa det psykiske arbejdsmiljg,
herunder organisatoriske forandringer, faglige forandringer samt vold og
trusler. Og derfor benyttede Psykiatrien @st sig af tilbuddet og skruede
sammen med konsulent og dialog- og netvaerkskonsulent Stig Ingemann
Sgrensen, fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, en proces
sammen - med et indledende kickoff-mgde for alle arbejdsmiljggrupper,
LMU (det lokale MEDudvalg) og ledelsen.

GENKENDELIGE FORANDRINGER

- Mgdet havde fokus pa forandringer og social kapital, bade i forhold til
ledelse og medarbejdere og medarbejder til medarbejder. Det gav god
mening, bade fordi vi arbejder geografisk spredt, pa forskellige afsnit og

pa forskellige tidspunkter. Og ogsa fordi vi generelt rammes af forandringer.
Det kan vaere sveert at falde til ro i en medarbejdergruppe, nar der sker noget
nyt hele tiden, og man for eksempel spekulerer over, om forandringerne
ogsa betyder, at man maske ikke har sit job lsengere? Derfor var det rigtigt
fint, at vi fik sat forskning og viden om forandringer pa dagsordenen - og
kunne omsezette det til vores egen hverdag, siger Jesper Svanberg, der er
feellestillidsrepraesentant og naestformand i LMU.



Ogsa Ellen Jacobsen, der er sosu-assistent, arbejdsmiljgrepraesentant og
medlem af LMU pointerer, at netop genkendeligheden var vigtig. For nok var
oplaegget forskningsbaseret, men ogsd med god plads til dialog og drgftelser;
bade samlet og i grupper med kollegaer, man ikke var vant til at arbejde
sammen med, pa tveers af afsnit og funktion.

- Temaerne gav mening, fordi vi kunne genkende os selv og fik en forstaelse
for, hvad der sker med mennesker i forandringer — og at vi ikke alle er lige
hurtige til at ga ind i en forandringsproces, siger Ellen Jacobsen, mens Karin
Hgjen Johannesen tilfgjer:

- Ja, eller pa@ samme niveau i forhold til viden om, hvad der skal ske
fremover. Ofte forventer vi jo, at andre ret hurtigt skal forsta det, som
vi andre har vidst laengere og faktisk vaeret lang tid om at forsta.

FORANDRINGER FRYDER IKKE ALTID

P& mgdet blev forandringer og reaktionerne pd dem drgftet. Farst gennem
forskernes briller, hvor det blev gjort klart, at forandringer kan fryde, men
0gsa belaste organisationer: Fx i form af tab af medarbejdere, mange
nyansaettelser, lavere engagement og tillid, hgjere sygefravaer og generelt
tab af produktivitet. Derfor er nggleordene i forandringesprocesser - og
dem Psykiatrien @st arbejder videre med: Kommunikation, Involvering og
Stgtte. Og en klar og tydelig kerneopgave. For som bade Ellen Jacobsen,
Jesper Svanberg og Karin Hgjen Johannesen understreger, sa er en
veldefineret kerneopgave, som alle kender, en forudsaetning for at arbejde
med social kapital.

Konkret forlgb dagen sddan, at forskerne fra NFA fgrst fortalte, hvad
forskningen siger om forandringesprocesser og menneskers reaktioner
pa dem. Hvad ggr forandringer ved os? Og hvorfor skal vi forholde os til
dem og vores reaktioner pa dem?

Derefter blev der i grupper drgftet, hvad man lokalt og faelles skal vaere
saerligt opmarksomme pa i forhold til kommunikation, involvering og statte.
Og deltagerne skrev ogsa tre rad til sig selv som tillids- og arbejdsmiljgre-
praesentanter samt medlemmer af LMU. Herefter satte man, med kerne-
opgaven som bagtaeppe for debatten, fokus pa begrebet social kapital og
steerke samarbejdsrelationer - i og mellem teams.

- Vores overordnede konklusion i forhold til social kapital var, at det at bede
om hjeelp er en positiv handling. Vi star i en situation, hvor vi ved, vi har



brug for hinanden og for en forstaelse af de processer, der ligger bagved
mange af vores handlinger og beslutninger. Fx blev det i vores proces her
tydeligt, at ikke alle er klar over, hvorfor udvisitering af patienten kan
foregd forskelligt, pa forskellige tidspunkter. Og s& undrer man sig maske
over andre afsnits made at ggre tingene pa, og far ikke den feelles forstaelse,
siger Karin Hgjen Johannesen.

ET KLARERE MAL

— Hvis man bliver retningsforvirret, opstar der lettere uro. Men jeg synes,
vi fik en klarere feelles forstaelse af malet med forandringerne, og hvorfor
beslutninger er truffet. Og sa var det rigtigt vigtigt, at vi fik talt om, at det
ikke er et nederlag, men helt legitimt at sige, at der er noget, man ikke kan
finde ud af og bede om hjzlp hos en kollega, siger Ellen Jacobsen.

Mens Jesper Svanberg pointerer, at “helt nede i det lavpraktiske handler
arbejdet med social kapitel jo om sammen at udfgre kerneopgaven. Her
skal vi bruge de ressourcer vi hver har og hjaelpe hinanden. Og derfor gav
det god mening, at vi talte om brobyggende social kapital, som findes i
relationer mellem teams”.

- Ja, og ikke mindst i weekenden, hvor vi kun er os selv pa afdelingerne,

er det vigtigt, at vi far opmaerksomhed p&, hvordan vi bedst arbejder
sammen og spgrger hinanden til rads. Her skal vi netop samarbejde, hjzelpe
og stgtte hinanden og have den tillid til vores kollegaer som betyder, at vi
har et godt arbejdsmiljg. Vi har altid vaeret gode til at samle op pa sveere
situationer, synes jeg. Men vi fik en stgrre opmaerksomhed pa det, da vi
talte det igennem. Her blev lyttet og talt om tingene pa den god made. Man
fik luft - og s& gar gassen jo gerne lidt af, siger Ellen Jacobsen.

— Der var plads til at komme med sin undren. Og var der en sten i skoen, s3
blev der taget hdnd om den. Jeg tror, man kan sige det pa den made, at vi har
faet talt mange ting igennem, der viste sig for nogen at veere helt indlysende
- og for andre hidtil havde fremst3et ret uforstaelige. Man fglte sig hgrt og
mgdt, men vi er stadig i proces, for arbejdsmiljget er noget, vi Ilgbende skal
arbejde med. Derfor har vi faet udnaevnt tovholder pa den videre forandrings-
proces og en pligt til at fglge op. Social kapital er noget af det, vi kommer til
at arbejde videre med, for det er tydeligt, at vi kan laere meget af hinanden.
Man behgver ikke altid at finde nye veje selv, men kan godt ga ad stier andre
har tradt for en, siger Karin Hgjen Johannesen, mens Jesper Svanberg peger
pa, at abenheden og den tillid, der blev vist andre ogsa betgd, at man fik
aflivet noget af den usikkerhed, der opstar i forandringesprocesser.



FEM FJER - FEM HONS

- Vi er i et system med sa mange forandringer, at det indimellem kan

fgles som om man har nok at ggre med at holde fast i bordkanten. Og

sa kan man godt som medarbejder blive usikker pa, om man nu far de
rigtige informationer om sin fremtid her. Har jeg et job eller €j? Siger de
mon hele sandheden til 0s? Far vi de rigtige informationer fra ledelsen? Den
usikkerhed kom ogsa i spil, og det tror jeg er vigtigt, hvis vi skal undga, at
de fem fjer bliver til de fem hgns. Helt konkret fik vi sat ord pa, hvad social
kapital er, ogsd i vores hverdag. Vi kunne genkende ord og begreber overalt
i organisationen, siger Jesper Svanberg.

- Ja, og sa skal man heller ikke underkende betydningen af at mgdes pa
tvaers. Det giver en god psykologisk sikkerhed, at man har talt abent
sammen og faet sat ansigter pa8 mennesker, man ikke mgder til daglig.

Man forstar, hvordan virkeligheden ser ud fra deres synspunkt. Bagefter er
det ikke s& farligt at ringe og bede om hjeelp. Man forstar bedre, siger Ellen
Jacobsen.




Psykiatrien @st satte sammen med Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg blandt andet disse
temaer pa dagsordenen:

Hvad siger forskningen om forandringer pa arbejdspladsen og
psykisk arbejdsmiljg?

Og hvordan kan vi aktivt styrke gode samarbejdsrelationer i og
mellem teams og med borgeren/ patienten i centrum?

Hovedoverskriften var Social kapital, forstaet som en faktor, der har
stor betydning for det psykiske arbejdsmilja.

« I forandringsprocesser star pa den ene side typisk de positive
faktorer: indflydelse og inddragelse og oplevelse af mening
i arbejdet.

e Og risikofaktorerne: ubalance mellem krav og ressourcer, darlig
ledelse og frygt for/usikkerhed om forandring.

Social kapital kan defineres som de ressourcer der findes i
relationerne mellem medarbejderne pa en arbejdsplads.

Social kapital kommer til udtryk i:

e De ting vi ggr sammen, fx samarbejde, hjzelp og stgtte.

e Oplevelsen af kvalitet af relationer, fx tillid og gensidig anerkendelse.
» De ting, vi taenker om relationerne pa arbejdspladsen, fx faelles

forstaelser og kollektiv selvtillid.

Kilde: Konsulent Stig Ingemann Sgrensen fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.




SKAB GODE FORANDRINGER

Sadan arbejdede Psykiatrien @st med at seette fokus pa det
psykiske arbejdsmiljo

Region Sjeellands Psykiatrien @st har med Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmiljg (NFA) arbejdet med at styrke samarbejdet
om arbejdsmiljget pa arbejdspladsen i forbindelse med udfordringer
og faglige forandringer, herunder implementering af Sundheds-
platformen.

Forlgbet blev aftalt med arbejdsmiljggrupper og TR/LMU (det lokale
MED-udvalg) og satte fokus pa ngglepersonernes rolle og muligheder
for at understgtte igangvaerende og kommende forandringer. P3

et heldags kickoff-mgde for AM-grupper og TR/LMU var formalet

at inspirere og formidle forskning og veerktgjer, der kan styrke
samarbejdsrelationer og oplevelsen af at vaere del af en stgrre og
samlet helhed, samt saette gang i dialog om fzelles konkrete
indsatser pa arbejdspladsen.

De overordnede fokusomrader blev her defineret som: involvering
og stgtte og en kultur, hvor man aktivt hjeelper hinanden og kan/tgr
bede om hjeelp. Desuden blev der arbejdet med konkrete bud pa
Igsninger omkring samarbejde/kritiske situationer, herunder
aflgsning p% sengeafsnit, visitation og rapport.

Dagen blev senere fulgt op med et midtvejsmgde og et fremadrettet
opsamlingsmgde.




VI'HAR 15 MINUTTER
TIL AT GORE DET KORT OG PRACIST

Handicapcenter Storebzalt satte fokus pa kommunikation og
relationer - og valgte konkret at styrke overlappet; altsa det
korte vagtskifte, hvor medarbejderne pa ganske fa minutter skal
overlevere og aftale arbejdet med hinanden. @get systematik i
samarbejdet styrker nemlig arbejdsmiljoet og gger kvalitet og
sammenhaeng, ndr opgaverne skal Igses.

Det startede med en MTU, en medarbejdertilfredshedsundersggelse, der i
efteraret 2016 ikke var helt pa toppen. Faktisk overraskede udfaldet af den
bade afdelingsleder Bo Pihl og arbejdsmiljgrepreesentant Tina Struve
Mortensen, for MTU “en viste, at der pa deres afdeling af Handicapcenter
Storebeelt i Nyborg var medarbejdere, der fglte sig mobbet.

- Vi undrede os over, at MTU “en faldt noget negativt ud i forhold til
mobning, for det var ikke noget, der var kendt, og ingen stod heller ved at
veaere mobbet eller vaere en, der mobber, siger Tina Struve Mortensen, der
er socialpeedagog pa bostedet og sammen med ledelsestrioen pa bostedet
satte sig ned og talte om, hvad de kunne ggre i forhold til at forbedre det
psykiske arbejdsmiljg.

- MTU-undersggelsen pegede i retning af, at vi havde nogle samarbejds-
problemer. Men besvarelserne er anonyme, sa det var svaert for os at
udpege praecis hvor og mellem hvem. Derfor besluttede vi at tage imod
tilbuddet om ekspertradgivning med fokus pa samarbejdsrelationer og
forandringer, herunder hvordan vi taler sammen pa arbejdspladsen, siger
Bo Pihl, der er afdelingsleder p& Handicapcenter Storebeelt.

Centeret tilbyder bolig, samvaer og aktiviteter til mennesker med autisme
samt fysisk og psykisk udviklingshaemning. Centeret har bade botilbud og
dagtilbud, og typisk er borgerne, der bor pa eller er tilknyttet centeret,
voksne med autisme samt voksne med fysisk og psykisk udviklingshaamning.
Mange er udadreagerende eller selvskadende med stort behov for hjzelp og
stgtte. Mennesker med demens og personer med behov for sondemadning
bor ogsd pa centeret, der er opdelt i flere mindre enheder.



KONKRET VIDEN

- Vi har i et stykke tid stdet i store omvaeltninger, bade fordi vi er flyttet
geografisk, har sammenlagt teams og har arbejdet med en ret kraevende
borger. Det har testet vores evner til at samarbejde, men det kom da bag
pd mig, at nogen havde fglt sig mobbet. Det var sveert at arbejde med, nar
det ikke var mere konkret, s& derfor valgte vi at arbejde mere generelt med
vores kommunikation, siger Tina Struve Mortensen om baggrunden for at
hente NFA, Det Nationale Center for Arbejdsmiljg, ind som inspirator pa et
heldagsmgde, hvor konsulent Stig Ingemann Sgrensen fra NFA formidlede
viden om psykisk arbejdsmiljg og satte gang i dialogen.

- For mig var det meget vigtigt, at folk, ndr de gik herfra efter vores
temadag, havde en oplevelse af, at de virkelig havde faet noget med

herfra. At de kunne ga videre med noget konkret. At tage Stig ind udefra er
0gsa en styrke. Han har ingen aktier i den arbejdsplads, han kommer som
ekspert og er ikke “fedtet ind” ind i noget, der kan vaere konfliktfyldt. Der
er ingen, der pé’\ et mgde sidder og taenker, “hvem, mon han holder med?”,
siger afdelingsleder Bo Pihl, der valgte at tage afdelingens 23 medarbejdere
ud til heldagsmg@de med bade teori og tid til brainstorm og samtale.

Fokus i formidlingen af forskningen var forandringer, og hvordan de pavirker
folk, fx i form af stgrre uklarhed om egen og andres roller, muligvis et gget
arbejdstempo, nye relationer, risiko for mistrivsel og i veerste fald langtids-
sygefraveer. Og at det var forandring og samarbejde som overordnet tema,
og ikke konkret mobning, man valgte at arbejde med, mener Stig Ingemann
Sgrensen var et bade relevant og meget konstruktivt valg.

- Mobning kan veere meget tabuiseret og kompliceret at handtere, og ofte
handler det mere om en kultur og en made at ggre tingene pa end om den
enkelte. Derfor kan en gget opmaerksomhed p&, hvordan vi taler med
hinanden lgse mange problemer. Det er udmaerket at tage udgangspunkt

i sin trivselsundersggelse, og sa saette fokus pa kommunikation og sam-
arbejdskulturen pa arbejdspladsen i helhed, siger Stig Ingemann Sgrensen.

FORANDRINGER OG FASTHOLDELSE

Pa inspirationsdagen, som senere fglges op af en halv dag med erfarings-
opsamling, byggede NFA programmet op om temaerne: Hvad siger
forskningen om forandringer pa arbejdspladsen og psykisk arbejdsmiljg?
Viden om gode samarbejdsrelationer i og mellem teams. Forslag til hvordan
vi her pd afdelingen aktivt kan arbejde med at styrke vores samarbejds-
relationer med borgeren i centrum. Feelles ideudvikling — og neeste skridt?



Ikke mindst det sidste er, pointerer Stig Ingemann Sgrensen meget vigtigt,
for de fleste kender fglelsen af at ga fra et mgde propfyldt af inspiration og
gode intentioner - og derpa lande pladask i hverdagen.

- Man bliver ramt af en travl hverdag! Det kender alle, og den stgrste
udfordring er at fastholde det, man p& mgdet besluttede sig for at arbejde
videre med. Den bedste made at sikre fastholdelse pa er at sgrge for, at alle
fgler sig involverede. Jo mere mennesker fgler sig involverede, jo bedre
mulighed for at holde fast, s& derfor prgver jeg at skabe opmaerksomhed
pa, at deltagerne fgler sig som en gruppe. Far man lov at bidrage, tager
man ogsa ejerskab, siger Stig Ingemann Sgrensen.

ET BEDRE OVERLAP

Helt konkret valgte afdelingen at arbejde videre med deres overlapsituation.
Altsd de 15 minutter, hvor typisk seks medarbejdere mgdes i et vagtskifte
og skal na at vende seneste vagt og den nye.

- Vi har bare 15 minutter, sa det skal vaere kort og praecist og struktureret,
hvis man skal nd at vende nogle faglige ting vedrgrende beboerne. Malet
for os var et overlap med kvalitet i, sa vi fik talt om “takt og tone”, ndr man
mgdes i skiftet og har nu lavet en ny overlapsseddel med faste punkter,
man skal igennem, siger Bo Pihl, der lige som Stig Ingemann Sgrensen
peger pa, at overlappet/vagtskiftet er et godt konkret sted at starte.

- Overlappet er en vaesentlig arena for deres daglige kommunikation og
derfor et udmaerket afsaet for forandringer. Man skal ikke ud og opfinde
noget helt nyt, men forbedre noget alle har del i hver dag. At szette foks pa
overlapsituationen, kan ses som en delstrategi, et realistisk delmal, hvor
centeret tager hul pa de udfordringer MTU’en har afdaekket inden for en
overskuelig ramme. I den kommende tid er opgaven for tovholdergruppen
at bidrage til at fastholde fokus samt at skaerpe opmaerksomheden pa
positive forandringer. Og at huske at ggre kollegaerne opmaerksomme pa
det, der gar godt og sma skridt i den rigtige retning. Oplever man sig som
en gruppe er det en kaeempestyrke, siger Stig Ingemann Sgrensen.



SPILLEREGLER FOR GOD DIALOG

e Vi lytter til hinanden.

« Vi vil forsta og stiller opklarende spgrgsmal.

e Vi hilser forskellighed velkommen.

e Vi afbryder ikke og skyder ikke andres idéer ned.
Vi er konstruktive og bygger ovenpa andres idéer.
e Vi er villige til at flytte os.

Kilde: NFA




ALLE HUSKER ORDET SKAM

Center for Kompetenceudvikling i Region Midtjylland lod sig
inspirere af to forskere, der formidlede deres viden om social
kapital, stress og skam og den modstand mod forandringer, der
er genkendelig for de fleste.

Skal man arbejde med det psykiske arbejdsmiljg, selv om man er en vel-
fungerende arbejdsplads, hvor trivsel og gode relationer altid har fyldt meget?

Ja, lyder svaret fra Center for Kompetenceudvikling i Region Midtjylland
- eller som en af centerets medarbejdere, uddannelseskonsulent Bo Kristian
Nielsen, formulerer det:

- Vi har det godt sammen her, vi har et godt arbejdsmiljg, det viser

0gsa vores arlige arbejdsmiljgvurdering, sa hvordan skal man forsta, at vi
alligevel indimellem har kollegaer, der g@r ned med flaget og med stress?
Og hvordan ville vi som kollegaer reagere, hvis vi pludselig kom ud i harde
tider og fx skulle skaere voldsomt ned? Jeg synes, det giver mening at
arbejde med det psykiske arbejdsmiljg, ogsa selv om det gar godt pa
arbejdspladsen. Man skal ikke lzne sig tilbage.

Centeret satte i eftersommeren 17 tid af til at arbejde med arbejdsmiljget,
herunder ogsa at tale forandringer, og modstanden mod dem, som centerets
medarbejdere selv har veeret igennem og ogsa mgder, nar de pa tveers af
specialer, sektorer og faglighed tilrettelaegger kompetenceudvikling og
e-learning for regionens primeert sundhedsfaglige medarbejdere. Centeret
har i dag cirka 60 medarbejdere og har, som kontorchef Bente Gjgrup peger
pa, vaeret en meget ekspanderende afdeling, der vel at maerke skal “tjene
vores egne penge”, som hun formulerer det. For hovedparten af virksomheden
er indtaegtsdaekket, og medarbejdernes stillinger altsa afhaengige af, at
opgaverne kommer ind.

- Vi har fleksible medarbejdere, vi har vilje og intentioner, vi er bevidste om
work-life balance, og metodefrihed og selvbestemmelse vaegter vi hgijt her.
Men den frie organiseringsform betyder ogsa, at man i princippet altid kan
arbejde, nar som helst og hvor som helst. Og bum! - indimellem ryger der
en medarbejder ned med stress uden forvarsel. S& hvordan f&r man det til
at balancere? Bakspejlet kan kun bruges til at kigge bagud med, sa hvordan
kigger vi fremad? Det vil vi gerne arbejde videre med, siger Bente Gjgrup.



F/ELLES BEGREBER, FALLES FORSTAELSE

Derfor tog alle ledere og medarbejdere i efterdret 2017 pa et todages
internatkursus sammen med forskerne Pernille Steen Pedersen og Sgren H.
Jensen fra CBS. Her stod der psykisk arbejdsmiljg, social kapital, forandringer,
tillid, stress og skam pa dagsordenen. Og mulighed for, som bade Bente
Gjgrup og Bo Kristian Nielsen peger pa, at fa sat feelles begreber og
forstaelse for dem p& agendaen.

- Vi fik begreber at begribe med. Og det betyder, at vi rimeligt hurtigt kan
tale os ind pa hinanden. At fa et feelles sprog og faelles begreber ggr det
lettere at relatere bade til sig selv og til andre; ok, jeg reagerer altsa pa den
her m&de, mens andre har det anderledes, siger Bo Kristian Nielsen.

- Ja, vi fik skabt et fzelles billede af, hvordan vi kan arbejde med at forsta
og ga videre sammen. Oplaagget om skam og stress bergrte mange. Og nu
fik vi ogsa et blik for de sma tegn pa stress og skamfglelse hos os selv og
andre. Man skal ikke baere skam og skyld alene, og jeg tror, det nu er blevet
lettere at spgrge en kollega: “Har du det godt?”, hvis man ser tegnene. Det
var fint at tage noget abstrakt og ggre det konkret. Jeg tror, alle her husker
ordet skam, siger Bente Gjgrup.

Ogs§ uddannelseskoordinator, Mads Engelbrecht, der er del af den social
kapital-gruppe, arbejdspladsen i dag arbejder videre med, pointerer, at te-
maerne var relevante og appellerede til hele arbejdspladsen, béde
konsulentgruppen og HK-gruppen, som han selv er del af.

- Begge gruppe fglte, der blev talt til dem, og det er vigtigt, netop fordi vi
gerne vil underbygge og laegge til det gode arbejdsmiljg, vi har i forvejen. Vi er
en aben og social afdeling, der for tre ar siden lavede guidelines til, hvordan vi
taler til og om hinanden. Vi prgver at tage fat i problemer, nar de opstar og pa
en made, sa alle kan forholde sig til dem. Derfor er det ogsa sa godt at fa
faelles begreber, en fzlles forstdelse, og en oplevelse af, at hele afdelingen
gerne vil ga videre sammen. Feelles fodslag er vigtigt. De gode refleksioner og
gode pointer fra dagene tager vi med os, siger Mads Engelbrecht.

SKAM OG STRESS

Ogsa Pernille Steen Pedersen, der var en af de to forskere, der holdt oplaeg
og satte faelles debatter og personlige refleksioner i gang, fremhaever, at det
gav noget seerligt, at hele arbejdspladsen fik mulighed for at dykke ned i og
fordybe sig i bade forskningen og deres egen arbejdsplads.



- Fgrste dag seetter folk sig altid sammen med dem, de arbejder sammen
med til hverdag. Anden dag plejer jeg at bede folk om at saette sig sammen
med nogle nye. Men denne gang var det anderledes. For min forskerkollega
og jeg kom frem til, at det stgrste behov i gruppen faktisk var at tale videre
med netop de kollegaer, de ogsa taler mest med til daglig. For mit mal er at
formidle ny forskning om psykisk arbejdsmiljg, men ogsa at udvikle
refleksionen over det, vi fortaeller fra forskningens verden, siger Pernille
Steen Pedersen.

Hun forsker i forbindelsen mellem stress og skam og er forfatter til bogen
Slip stress ud af skammekrogen, hvor hun peger pa, at det er szerdeles
vigtigt at forstd, hvor stor en del af vores identitet og vores behov for
anerkendelse, der er knyttet til at ga pa arbejde.

— N3r vi oplever at skulle g3 pa kompromis med vores faglighed, som jeg
ofte har set ggre sig geeldende i sundhedssystemet, kan vi nemt fgle skam
over det arbejde, vi skal udfgre. Det giver stress. Og derfor er det vigtigt
at forebygge skam og stress ved at vi bliver bedre til at stgtte hinanden i
at kunne efterleve de krav, vi mgder, med god samvittighed, siger Pernille
Steen Pedersen.

GOR DET KONKRET

Bade hun og hendes forskerkollega pa dagene, Sgren H. Jensen, gjorde
det fra starten klart, at de ikke kunne levere hverken et quick-fix eller en
facitliste til afdelingen, men forhdbentlig inspirere til nye tanker og
refleksioner, baseret pa nyeste viden og empirisk erfaring.

Fx tog Sgren H. Jensen i sit oplaeg om forandringer og deres dynamik
udgangspunkt i den nyeste forskning og forklarede via den, hvordan
Center for Kompetenceudviklings konsulenter kan tolke den modstand mod
forandringer, som ikke er sjaelden i deres forandringsarbejde pa regionens
arbejdspladser. Men ogsa hvordan man, pa en arbejdsplads med et godt
arbejdsmiljg, kan arbejde med forandringer, ogsa i gode tider.

- Alle organisationer bliver med tiden selvfede: Hold da op, hvor det spiller
hos os! Og selv om det begynder at ga lidt darligere, er der en tendens til
at blive ved med at mene, at det stadig spiller her hos os. Derfor er det lige
sa vigtigt at arbejde med forandringer og social kapital i opgangstider; uden
at det behgver veere noget keempestort og dyrt. Et skridt pd vejen er fx at
holde fast i det, man har talt om, nar man lander i hverdagen igen efter et
par dage vk fra jobbet. Sgrg for at aftale, hvad der skal ske bagefter. Ggr



noget ud af de forslag og aktiviteter, der blev skrevet ned, fgr vi skiltes.
Ggr det aktivitetsbaseret, konkret, mindre farligt og mere handgribeligt.
Ga operationelt til vaerks, vaer i det, lyder radene fra Sgren H. Jensen.

DET, DER GOD TONE FOR MIG, ER IKKE NODVENDIGVIS GOD TONE FOR DIG

Pernille Steen Pedersen, ph.d. og post.doc. pa CBS og
forfatter til bogen Slip stress ud af skammekrogen:

holdning er ikke, at man skal vaere enig for at kunne sam-

arbejde, men at man skal have respekt for hinanden. Respekt
er vigtig, ikke mindst nar vi arbejder med forandringer. Vi skal op i
en kultur, hvor vi har forstaelse for og tager hgjde for, at vi har
forskellige indgange og forskellige personligheder.

)) Begrundet uenighed et begreb, jeg holder meget af, for min

Vi skal have en feelles forstaelse for, at vi ikke altid kan blive enige.
Heller ikke selv om vi taler meget om kerneopgaven. Man tror, at
kerneopgaven Igser det hele, men ogsa den har vi jo vidt forskellige
indgange til. Hvad der er vigtigt for en HK "er i forhold til at Igse
kerneopgaven er ikke ngdvendigvis det samme for en konsulent. Og
det, der er god tone for mig, er ikke ngdvendigvis god tone for dig.

andres adfaerd og deres faglighed, men man er ogsa ngdt til

Hele min indgang til det her handler om at kunne respektere ((
at respektere, at man ikke altid er enig.




MODSTANDEN HAR VI ALLE SAMMEN | OS

Sgren H. Jensen, lektor og ph.d. pa CBS:

vi ngdt til at have et mere nuanceret blik pa forandringens

adfzerd, end vi ofte har. Skal man forstd modstand ma man
kigge til den psykodynamiske forskning, der beskriver modstand som
noget, vi alle sammen har i os.

)) Stort set alle oplever modstand mod forandringer. Derfor er

Et nyt ph.d.-projekt, som ser p& modstand mod forandring blandt
mellemledere indenfor social- og sundhedsomradet, konkluderer

fx overraskende, at modstand kommer indefra, forstaet pa@ den made
at det retter sig mod det ubevidste i den enkeltes sind, og det
skaber en reekke forsvarsmekanismer. Og derfor giver det mening at
se pa forandringsadfaerd og forandringsmodstand som en szerlig type
adfaerd, der kan arbejdes med.

Modstand mod forandring er en naturlig del af alle forandringsprojekter.

Modstand kan ses som engagement og bgr i hgj grad hand-
teres derefter og med respekt for professionen og forstaelse

for baggrunden for modstand.




RO PA BAGSM/EKKEN ELLER EN ROD KLUD | ANSIGTET?

Hvordan kommunikerer man bedst forandringer pa en arbejdsplads
med mange faggrupper, medarbejdere pa arbejde dggnet rundt og
individuelle behov for dialog? Faelles Akutmodtagelse pa Odense
Universitetshospital fik nye gjne pa deres psykiske arbejdsmiljg

og storre bevidsthed om, hvor forskelligt mennesker reagerer pa
forandringer.

- Hvad er vigtigt for mig? Hvad er vigtigt for dig? Og hvorfor virker det,
som giver den ene ro pa bagsmaekken, som en rgd klud pa en anden? Vi er
forskellige mennesker, med forskellige behov for kommunikation og dialog,
det ved vi jo godt. Og det er jo ogsa ret naturligt, at ledelse og medarbejdere
kan have forskelligt fokus pa forandringer, men vi er nok ikke sa bevidste
om de individuelle mekanismer. Derfor var det nyttigt at se pa det med
hjeelp fra et saet forskergjne.

S&dan siger Trine Ann Peterson, arbejdsmiljgkoordinator pa Feelles
Akutmodtagelse (FAM) p& Odense Universitetshospital. Her var hun i foraret
2017 med til at indbyde arbejdsmiljgforsker Pernille Steen Pedersen til en
reekke oplaeg om, hvordan forandringer pavirker mennesker pa forskellige
mader.

For selv om FAM nu har fem ar pa bagen, sa udvikler man fortsat afdelingen;
bade fordi FAM er en ny made “at teenke patienten pa”, og ogsa fordi
forandringer, herunder nye arbejdsgange, er et fast element i maden at
arbejde pa. Og det opleves naturligvis, som Trine Ann Peterson pointerer,
som at fzelles akutmodtagelsen hele tiden er i forandring.

- Vi er vant til at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg, men ofte med

en mere klassisk tilgang, og derfor var det godt at fa et par mere filosofiske
forskergjne pa forandringsprocesser. Hvad sker der i mig under en
forandring? Hvad sker der i andre? Hvordan bliver jeg kategoriseret? Som
en, der altid siger nej, selv om jeg egentlig bare er usikker pa alt det nye?
Og hvordan kategoriserer jeg selv andre? At lytte til oplaeagget var for mig
som at f3 et par nye briller pa og pludselig forsta, at “den der jubelidiot, der
altid synes, det hele er godt” bare har en anden made end mig at tage
forandringer ind pa. Og at “hende der, der altid sa sur”, maske bare er
usikker pa alt det nye, siger Trine Ann Peterson.



ANSVARET GAR BEGGE VEJE

Ogs& Maiken Hauberg Lohmann, der er sygeplejerske og arbejdsmiljg-
repraesentant pa FAM peger pa, at netop forstaelsen af, at kollegaer
reagerer individuelt er seerlig vigtig.

- Naturligvis er det en udfordring at arbejde et sted, der hele tiden skal
forandres, og mange nye ting skal prgves af. Vi er en bred skare af kollegaer,
der tager nye ting til os pa forskellige m&der. Og hvordan ved man
overhovedet, om de budskaber, ledelsen mener, den har kommunikeret
klart, er forstaet i personalegruppen? Ansvaret for god kommunikation

gar begge veje. Ledelsen skal vide, at ikke alle tager ting til sig p& samme
made, og som medarbejder har man ogsa et ansvar for selv at spgrge, hvis
der er noget, man ikke forstar, siger Maiken Hauberg Lohmann.

Hun peger pa, at styrken i oplaegget fra arbejdsmiljgforskeren netop var, at
det blev “legalt” at tale om, at alle ikke er lige klar til forandringer. Og at
det, som ogsa overlaege pa afdelingen og professor i Akutmedicin, Annmarie
Lassen, pointerer, ikke er s maerkeligt, at det giver dgnninger i samarbejdet,
nar man slar to gamle kulturer sammen.

TO KULTURER SLAS SAMMEN

- Det er klart, at der sker noget, ndr man slr en skadestue med hidtidigt
fokus pa at udrede skader sammen med en medicinsk modtageafdeling,
hvor man er vant til at tage sig af den videre udredning og pleje. Bade
medarbejdere og ledere med stor erfaring og hgj faglighed skal pludselig
gore noget andet og arbejde i nye strukturer, med nye kollegaer, med andre
specialer og andre erfaringer, siger Annmarie Lassen.

Den slags kan godt give dgnninger, eller faktisk sl& gnister. For ndr man,
som Annmarie Lassen beskriver det, “kommer fra et haevdvundet omrade
og pludselig bliver fgrt ud pa et nyt feelles, bredt omrdde, hvor man skal
samarbejde p& nye mader”, kan man godt fgle sig bade usikker og maske
endda degraderet.

- Man kommer der fra sit eget trygge speciale, man oven i kgbet er super-
specialist i, og skal s pludselig til at tage sig af en patient, der har akut
behov for hjelp. Og endda ggre det med nye kollegaer, man ikke er helt
fortrolig med. Selv om man er en gammel rotte i faget, kan man godt
pludselig blive usikker og i tvivl — for kan man nu egentlig stadig huske,
hvad det preecis er, man ggr ved et hjertestop? De fleste af os har nok en
fglelse af, at man kan forvente, at “vi kan det hele”, og sa kan der godt



opsta en form for skamfglelse, som nok er knyttet til, at man ikke laengere
er i kontrol, siger Annmarie Lassen, der beskriver reaktionerne pa denne
made:

- Ikke alle brgd sig ikke om det, da FAM for alvor blev en realitet. Nogen
flyttede i raseri og vrede og fandt nye jobs, nogle af dem kom senere tilbage
igen, andre greb chancen med det samme, mens andre igen gik rundt pa
afdelingen i usikkerhed og med hver deres reaktionsmgnster.

MAN KAN GODT TABE EN HEL GRUPPE

Ogsa arbejdsmiljgrepraesentant Maiken Hauberg Lohmann kan genkende
nervgsiteten — og behovet for at dialog og kommunikation tager individuelle
hensyn. Men peger ogsa pa, at man pa et tidspunkt i en forandringsproces
ma ggre op med sig selv, om man vil med pa vognen eller hellere szette en
anden retning pa sit arbejdsliv.

- Det er ok at have barrikaderne oppe, men de skal helst ned igen pa et
tidspunkt, for ellers bliver det stressende at ga pa arbejde. Stiller man sig
fuldsteendig pa bagbenene over for de forandringer, der vil blive ved med at
komme, skal man nok ggre op med sig selv, om det er her, man skal arbejde
- om man kan rumme det i sit liv lige nu? Derfor var det fint, at Pernille
Steen Pedersens oplaeg badde handlede om at ggre sin egen stilling op, men
ogsa de forskellige behov for kommunikation, og at ledelsen fx skal taenke
over, at man godt kan tabe en gruppe medarbejdere - fordi de tager
informationer til sig pd en anden made, end ledelsen tror, siger Maiken
Hauberg Lohmann.

DEN RODE TRAD

Man kan nemlig sagtens, som arbejdsmiljgkoordinator Trine Ann Peterson
formulerer det pa én gang “vaere en knaldgod sygeplejerske og uden
treening i at hdndtere forandringer”:

- Medarbejderne ser ikke det samme som os, der som ledere har
organisationsbrillerne pa og ved, hvor vi vil hen. Tvaertimod taenker en del
af medarbejderne sikkert, “*nu ma det stoppe det her! Vi er jo knap nok
landet efter den sidste forandring”. Det er blevet meget tydeligere for mig, at
vi som ledelse skal vaere bevidste om at vise den rgde trad i forandringerne pa
FAM. Hvorfor er forandringen ngdvendig, og hvad gavner den, siger

Trine Ann Peterson der ogsa peger pa, at man i ledergruppen er blevet
mere bevidst om, at man fx skal sikre sig, at deltagerne i de mange bruger-

O



grupper, der nedseettes i forandringsprocessen, faktisk ved, hvad det
betyder at sidde i en brugergruppe.

- Det gik op for os, at en del af den information, vi i ledergruppen tog for
givet, “gik rent ind hos medarbejderne”, kunne formidles anderledes og
bedre. S& helt lavpraktisk har vi nu lavet en opskrift pa at sidde i en bruger-
gruppe; med en tydelig beskrivelse af, hvad ens ansvar er. Vi er blevet
skarpere pa vores kommunikation, fordi vi har faet en meget stgrre
bevidsthed om, hvor forskelligt vi mennesker reagerer, siger Tine Ann
Peterson.

Eller som overlaege Annmarie Lassen konkluderer:
- Grundlaeggende er det jo en livslang proces at forsgge at forsta andre
mennesker og deres mader at reagere pa. Det, vi har faet nu, er en

forskningsbaseret forstdelse for det og et faelles sprog. Jeg synes, jeg ser
mine kollegaer og hgrer det, de siger, pa en anden made i dag.

OM FAM

Feelles Akutmodtagelse (FAM) pa Odense Universitetshospital tager
imod naesten alle de patienter, der pludselig er blevet darlige, dvs.
akut syge, eller er kommet til skade, og skal tilses p& Odense
Universitetshospital.

Afdelingen har veeret igennem mange forandringer og faet nye
opgaver de senere ar og har taget forskud pa fremtidens sundheds-
vaesen ved ogsa at arbejde efter helt nye principper. Det betyder
blandt andet, at alle patienter senest fire timer efter ankomst skal
have en udrednings- og behandlingsplan.

Alle akutte specialer er samlet i FAM-bygningen - lige fra Traume-
Center og Skadestue, til Laegevagt, Modtagelse, kirurgisk,
gynakologisk, neurologisk og til dagafsnit.




FRA EKSPERT TIL USIKKER NOVICE

Meget fnidder i forandringsprocesser bunder i usikkerhed over for
det nye og en skamfuld frygt for at falde igennem og blive erklzeret
uegnet som mediem af gruppen. Det mener Pernille Steen Pedersen
fra CBS, som pa Odense Universitetshospitals Falles Akutmodtagelse
holdt tre oplaag om, hvordan skam og stress haanger sammen, og
hvordan man i faellesskab kan skabe et sundt psykisk arbejdsmiljg
- 0gsa i store forandringsprocesser.

- Uanset hvor garvet du er, vil der i de fleste forandringsprocesser opsta
usikkerhed om den nye rolle, du nu skal udfylde. Nar man gar fra at vaere
ekspert til indimellem at fgle sig som en novice, der har faet taeppet revet
vaek under sig, er risikoen for misforstaelser og fejlkommunikation naturligvis
stor, og giver sig helt lavpraktisk ofte udslag i fnidder og mellemmenneskelige
konflikter. Det er et urinstinkt — en dybtliggende frygt i os alle for at blive
udstgdt fra flokken - der rgrer pa sig her.

S&dan siger postdoc og ph.d. Pernille Steen Pedersen, der pa CBS,
Copenhagen Business School, forsker i, hvordan skam ggr mennesker
modtagelige over for stress. Og hvordan medarbejdere og ledere sammen
kan udvikle nye mader at hdndtere forandringer pa, sa de ikke fgrer til
stressrelaterede sygemeldinger. For dybest set bunder mange konflikter,
mener Pernille Steen Pedersen, i usikkerhed og i en skamfglelse over, at
man ikke kan ggre sit arbejde s& godt som hidtil, ndr man pludselig skal
arbejde pa andre mader, med nye mennesker, i nye rammer.

Derfor har hun i kort forlgb, og pa basis af en reekke interviews med
afdelingsledere og tillids- og arbejdsmiljgrepraesentanter samt en raekke
faggrupper og deres ledere, holdt oplaeg pa Fzelles Akutmodtagelse, FAM,

pd Odense Universitetshospital. Formalet med de tre temadage var at
klaede ledere, arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentanter samt medarbejdere i
alle faggrupper pa med viden, der kan understgtte et sundt psykisk arbejds-
miljg i en tid med store forandringer.

DIALOG PATVARS AF FAGGRANSER

P& temadagene var dialog og redskaber til at kommunikere bedre med
hinanden og handtere stressreaktioner i fokus, og desuden gav oplaaggene
indsigt i og input til, hvordan man kan arbejde sammen pa tveers af gamle
faggraenser. Uden at det gar ud over trivslen.



- N&r den fzelles akutmodtagelse samler skadestue og tidligere enkelt-
afdelingers modtagelser i én feelles lokalitet, er det ikke bare en fysisk
forandring, men ogsd en mental. Hospitalet bryder med den traditionelle
s@jletankegang, og medarbejderne skal taenke horisontalt frem for vertikalt.
Forandringerne indebaerer ogsa fysiske rokader, medarbejdere der skal arbejde
pa nye mader og nye arbejdsopgaver. Det er en keempestor forandring, som
man godt kan fgle sig usikker i, siger Pernille Steen Pedersen.

Hendes opgave pa FAM var at skabe bevidsthed om, at mennesker reagerer
forskelligt pa forandringer. Og at det maske er en af grundene til, at vi
indimellem “bider” af hinanden. N&r hver eneste dag, som en sygeplejerske
pa FAM siger, “er ny og anderledes” og man oven i kgbet hele tiden bliver
bedt om at tage ja-hatten pa, kan det udlgse stress og saette det, Pernille
Steen Pedersen kalder en darlig spiral i gang.

ROM BLEV IKKE BYGGET PA EN DAG

- Naturligvis skal man arbejde for at skabe en ny kultur, hvor det tveerfaglige
samarbejde foles naturligt. Men Rom blev ikke bygget pd én dag. Og vi skal
bade sige ordentligt farvel til det gamle og have bevidsthed om, at der er
overgangsperioder, hvor mange medarbejdere, og ogsa ledere, ikke fgler,
at de gor deres job sd godt som de plejer. Jeg forsgger at give mennesker
et seet nye briller at se situation med. Og en vej til at forsta, at vi handterer
usikkerheden forskelligt, siger Pernille Steen Pedersen, der understreger, at
mange ledere ogsa fgler stor usikkerhed i forandringsprocesser, men ofte
kan have svaerere ved at udtrykke usikkerhed - fordi de sa fremstar
svagere over for deres medarbejdere.

- Der skal to til at skabe god ledelse, og nar arbejdet pa en akutafdeling,
som en medarbejder der giver udtryk for “snarere er en livsstil end et
arbejde”, sd er det klart, at her er meget pa spil. For ndr sjaelen fglger
med, folger skammen ogsd med, og derfor er ledelsesopgaven ikke kun at
motivere, men ogsa at deempe angst og skam. Og at vaere bevidst om, at
det, der kraenker den ene, kan veere en anerkendelse for den anden. God
ledelse er ikke det samme for alle, men en proces der kraever bevidste
indsatser og blik for hinandens forskelligheder. Der er ikke noget quick fix,
siger Pernille Steen Pedersen



ANBEFALINGER TIL LEDELSEN:

e Kommuniker med respekt for individuelle reaktionsmgnstre.

e Treed i karakter: Hvad er til debat og hvad er ikke til debat.

e Skab en kultur, hvor det er legitimt at bede om hjaelp og stgtte og
tal om forskellige mader at bede om hjzelp og at give hjeelp.

ANBEFALINGER TIL SAMMEN AT SKABE ET SUNDT PSYKISK ARBE|DSMILJO:

« Vid at skam giver anledning til misforstaelser. Bag brok og sure
miner kan ligge en fglelse af ikke at veere respekteret!

e Plejer er ikke dgd, men vi skal have en ny plejer. Det tager tid.

o Det er i orden at reagere - men begge parter ma tilpasse sig.

e Hjeaelp andre til at turde tage imod: Forebyg, at de andre
afdelinger ikke lukker sig om sig selv og udvikler en selvforstaelse
af, at det er andre, som skaber problemer.

 Vis aktiv interesse. Tag pa besgg hos “de andre” i 20 minutter og
hgr om deres mader at behandle patienter pa.




MAN MA GA 100 PROCENT IND PA DET SELV

Inspiration udefra kan vaere et godt "spark” til at komme i gang
med at forandre det psykiske arbejdsmiljg. Men det konkrete arbejde
bagefter kraever staedigt engagement og en ledelse, der bakker op
om forandringerne, lyder erfaringerne fra Hjgrring Sygehus.

Af Kirsten Weiss

Det begyndte med en stuegang, der ikke var helt let.

Eller som arbejdsmiljgrepraesentant og laege i Klinik Medicin pa Hjgrring
Sygehus, Thea Heide Faaborg beskriver det: Stuegangen blev ofte oplevet
som “tung” af de yngre laeger pa afdelingen, der bade skulle finde ud af
rutinerne i en travl klinik med mange patienter og samarbejde med de
gvrige faggrupper, der ogsa har hver deres rutiner.

- De fleste af de yngre laeger her syntes, det var hardt at vaere pa afdelingen,
siger Thea Heide Faaborg, der er yngre laege i hoveduddannelse indenfor
lungemedicin, og sammen med en anden yngre laege tog initiativ til at
hente ekspertradgivning om psykisk arbejdsmiljg fra forskere fra Roskilde
Universitet.

Deres gnske var at fa konkrete idéer til at organisere fx stuegangen bedre.
Men faktisk er badde hun og kollegaen Marianne Sgnderkaer, der er viceklinik-
chef for HR, enige om, at det stgrste udbytte af radgivningen, er de samtaler
og samarbejder pa tveers af faggrupper, som dagsseminaret med de to
arbejdsmiljgforskere satte skub i.

- Det allermest tydelige den dag var, at folk faktisk satte sig ned og talte
sammen. De gav sig tid til at lytte til hinanden og tale om rutiner i hver-
dagen her. Vi sad om det samme bord, og det gav en helt anden respekt for
hinanden og hinandens fagligheder. Jeg tror, det blev meget tydeligt for alle,
at hvis en faggruppe aendrer rutiner, s pavirker det ogsa de andre fag-
grupper. Og derfor skal vi tale sammen, siger Marianne Sgnderkaer.

KULTUR PA SPIL

Klinik Medicin bestar af Klinik Medicin og Klink Akut, der i 2016 blev
sammenlagt til én enhed med cirka 60 ansatte. Sammenlagningen har,

pa trods af stor velvilje og engagement, givet udfordringer i form at nye
samarbejder og nye arbejdsgange. Ogsa lukninger af sygehuset i Dronninglund



og flytning af funktioner fra fx sygehuset i Frederikshavn har betydet store
omvealtninger. Eller som Marianne Sgnderkaer udtrykker det: det er et
sammensurium af kulturer, der skal til at finde nye mader at arbejde
sammen pa.

— Kultur er jo noget, der er pa spil, bare man flytter sig én etage. Og her
var vi pludselig mennesker, der kom meget forskellige steder fra og skulle til
at arbejde sammen i et nyt hus, med en ny ledelsesstil og med nye opgaver,
fx i akutmodtagningen. Faglighed og oparbejdelse af nye kompetencer og
samarbejdsformer var naturlige fokusomrader for os i ledelsen, samtidig
med at vi har vaeret udfordret af besparelser, siger Marianne Sgnderkaer.

NY KOREPLAN FOR STUEGANG

Forud for temadagen interviewede forskerne en del af medarbejderne om
deres hverdag, og pa selve temadagen samlede forskerne indholdet i
interviews op og lavede en spejling af det, de havde hgrt — og spurgte
medarbejderne, om de kunne genkende sig selv i det.

- Det var der en del, der kunne. Og vi andre fik pa den made ogsa et
indblik i andres arbejde og kom til at tale om, hvordan vi kan lette arbejds-
gange, sd vi forstyrrer og afbryder hinanden mindst muligt. Vi fik talt om

og skrevet fire fokusomrader ned, sa den akademiske viden, forskerne kom
med, blev konkret for vores hverdag. Senere er det gaet rigtigt fint med at
arbejde videre med de udvalgte temaer, og jeg synes, vi fortseetter med at
fa gjnene op for forholdene i de forskellige faggrupper. Faktisk var det ret let
at blive enige om de vigtigste indsatsomrader, da vi fgrst kom i gang med at
snakke sammen, siger Thea Heide Faaborg.

NY KOREPLAN FOR STUEGANG

Fx har man pa tvaers af faggrupperne og i feellesskab lavet en helt ny kgre-
plan for stuegang. Som man er enig om; ogsa selv om man nok aldrig, som
Thea Heide Faaborg udtrykker det, "bliver helt enige om, om det er en god

idé eller ej at have computeren med pa stuegang”:

— Men s3 er vi i stedet enedes om, at det ma hver iszer selv bestemme.
Hovedsagen er, at man ma ga 100 procent ind pa det, hvis man vil forandre
noget. Og at lederne tage teten og bakker op.

Fx er der nu ud over MiniMED, hvor man diskuterer arbejdsmiljg i forhold
til hver faggruppe, etableret et tvaerfagligt MED-udvalg og sat gang i ogsa



i 0gsa tvaerfaglige personalemgder. Her arbejder man videre med fokus pa
de fire temaer, der kom op pa temadagen; nemlig tavlemgder, stuegangs-
funktion, udskrivelse og afbrydelser. De fire temaer kan suppleres med nye
- hvis de, som Marianne Sgnderkaer siger, er konkrete og har klar betydning
i forhold til det daglige arbejdsmiljg.

- Vores fokus er ngdt til at blive meget konkret, hvis det skal have en
effekt. Og derfor gar jeg jo ikke op pa afdelingen og siger, at "nu skal vi
have fokus pa vores relationelle koordinering”, som et af oplseggene pa
temadagen handlede om. Det kan godt vaere, at det er det, vi har at ggre
med, men hverdagen her og den kliniske indsats er og skal altid vaere vores
udgangspunkt, siger Marianne Sgnderkaer.

RYTME OG STABILITET

Fokus og dialog er fundamentet for arbejdet med et bedre
psykisk arbejdsmiljg.

- Det er i refleksionen over det, man har hgrt, og i dialogen bagefter,
der er potentiale for forandringer. At saette ny viden i spil er staerkt
afhaengigt af bade en feelles forstaelse for de temaer, man vaelger ud,
og konkret ivaerksaettelse af nye initiativer i teamet. Et fasttgmret
team arbejder jo som én krop. Men det kraever rytme og stabilitet og
fokus at na dertil.

S&dan siger lektor Peter Hagedorn-Rasmussen fra Institut for
Mennesker og Teknologi pa Roskilde Universitet.

Han var, sammen med sin kollega Henrik Lund, oplaegsholder pa
temadagen pa Sygehus Nordjylland i Hjgrring, hvor han og en
kollega satte fokus pa tid, rytmer og relation koordinering — som kort
fortalt er koordinering og kommunikation af arbejdsprocesser, som
gar pa tvaers af faglige funktioner og afdelinger.

"Dogme-principperne” for dagen var blandt andre disse:

» Bring dit perspektiv ind - sa vi far forskellige perspektiver i spil
i forhold til faglighed, funktion, position, erfaring.

e Du behgver ikke vaere enig, men lyt.

» ”Sma skridt” mod holdbare forandringer.

e Tag viden med dig ud - du er ogsa pa arbejde for dine kolleger.




Spejling og refleksion

Pa forhand havde forskerne interviewet en reekke medarbejdere

og ledere pd arbejdspladsen. Og pa temadagen blev deres tilkende-
givelser opsamlet og “spejlet” — dvs. at deltagerne blev hgrt, om de
kunne genkende sig selv, og derpa blev deres iagttagelser sat i spil i
forhold til arbejdsmiljgforskernes viden.

Fx blev det diskuteret, at det, der giver mening og fylde i arbejdet,
ikke altid er det samme for alle. Heller ikke selv om man arbejder pa
samme afdeling. Et konkret eksempel er de forskellige holdninger til
at medbringe computer pa en stuegang - hvor den ene kollega
mener, at it udfordrer naerveeret i mgdet med patienten, men den
anden ser computeren som en stor stgtte.

- Ved at identificere fokusomrader fra hverdagens praksis og
diskutere dem, kan man skabe en refleksiv viden, man senere kan
handle pa. Men det kreever, at opmaerksomhedspunkterne “saetter
sig” i personalegruppen. Der skal vaere nogen, der sgrger for at spille
bolden videre bagefter, sa man over tid far skabt en grundfsestet
tillid og nye rytmer og stabilitet i hverdagens arbejde, siger Peter
Hagedorn-Rasmussen.




Kontakt for overordnede spgrgsmal

vedr. artikelsamlingen:

e Laura Thors Calafia, Danske Regioner,
tif. 35 29 82 30, ltc@regioner.dk

e Henrik Carlsen, Forhandlingsfzellesskabet,
tif. 3347 06 17,
hc@forhandlingsfaellesskabet.dk




