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Introduktion til metodekataloget

Steerke arbejdsfaellesskaber er med til at sikre en organisations robusthed. At vi bruger vores
ressourcer optimalt til gavn for kerneopgaven - samtidig med, at vi trives som individer og som
feellesskab. Jo hyppigere der sker forandringer og jo hgjere kompleksitet, vi er udsat for, jo mere
har vi brug for hinanden og for feellesskabet, for at kunne lykkes og trives.

Arbejdsfellesskaber star hgjt pad den strategiske dagsorden i Kgbenhavns Kommune og er et
vigtigt fokusomrade pa mange arbejdspladser.

Men hvordan kommer vi fra en vision om de staerke arbejdsfeellesskaber til praksis?
Det er dette metodekatalog et bud pa.

Metodekataloget er bygget op omkring modellen: De fire elementer i det staerke
arbejdsfaellesskab, som giver jer et feelles afsaet i dialoger om jeres arbejdsfeellesskaber. Kataloget
giver jer konkrete greb og metoder til at styrke arbejdsfaellesskaberne pé alle niveauer ijeres
organisation.

Katalogets opbygning

Metoderne er kategoriseret under de fire typer af arbejdsfeellesskaber og inddelt i modellens
farvekoder.

Alle metoder er beskrevet med formal, fremgangsmade mm., s& de kan udfgres af alle pa alle
arbejdspladser. Nogle af metoderne vil kraeve en facilitator eller processtyrer, mens andre kan
udfgres med feelles instruktion.

Katalogets metodeafsnit indledes med en kortleegningsmetode, som kan hjelpe jer med at fa et
feelles afseet i jeres dialoger om arbejdsfeellesskaberne hos jer og kan give jer et billede af, hvor |
har brug for at seette ind og tilretteleegge indsatser for at styrke arbejdsfaellesskaberne i jeres
organisation.

God arbejdslyst!



Arbejdsmiljgkampagne om steerke
arbejdsteellesskaber

Kataloget og modellen De fire elementer i det stserke arbejdsfaellesskab er udviklet som en del af
kampagnen Bounce 2018 —stserke arbejdsfeellesskaber. Formélet med Bounce 2018 har veeret:

e Atkleede arbejdspladser i Kgbenhavns Kommune pa til at omsaette begrebet
arbejdsfeellesskaber til praksis

e At praesentere jer for en raekke konkrete greb og nyudviklede metoder til at styrke og
udvikle arbejdsfeellesskaberne - og give jer mulighed for at preve dem af

e Atinddragejerividereudviklingen af greb og metoder til at styrke en feelles tilgang til
arbejdsfeellesskaber i Kebenhavns Kommune

Steaerke arbejdsfallesskaber - en del af organisationens robusthed

Arbejdsmiljgkampagnen BOUNCE har siden sin starti 2015 haft fokus pé organisatorisk
robusthed. Som en del af kampagnen udviklede Arbejdsmilje Kebenhavn en model for
organisatorisk robusthed. Steerke arbejdsfaellesskaber er et vigtigt element i denne model, og i
2018 zoomede kampagnen BOUNCE ind péa det staerke arbejdsfeellesskab - som en del af
organisationens robusthed. Lees mere pd www.amk.kk.dk.

Hvad er et arbejdsfaellesskab?

Begrebet arbejdsfeellesskab bliver anvendti mange sammenhange og kan
have mange betydninger. Det handler om alt fra det neere kollegiale
feellesskab over faglig udvikling til den sterre tvaerorganisatoriske
sammenhangskraft. Det er ikke altid, at vi forstar eller mener det samme, néar
vi taler om vores arbejdsfeellesskaber. Derfor har Arbejdsmilje Kebenhavn
udviklet denne model, som kan give jer et feelles afseet og sprog i jeres
dialoger om arbejdsfeellesskaberne ijeres organisation.

Overordnet set kan et arbejdsfaellesskab defineres som:

En gruppe af mennesker, der er
afheengige af hinanden for at lykkes
med deres faelles kerneopgave.

Et steerkt arbejdsfeellesskab er - med andre ord - kendetegnet ved, at man er
sammen om arbejdet. Bade ledere og medarbejdere med deres forskellige
roller, opgaver og ansvar er afggrende for et godt arbejdsfaellesskab .


http://www.amk.kk.dk/

Fire elementer i det steerke arbejdsfeellesskab

Modellen bestar af fire elementer, som er fire forskellige typer af arbejdsfaellesskaber, der
tilsammen udger det steerke arbejdsfaellesskab.

Organisatorisk. Opgaverettet

arbejdsfellesskab arbejdsfaellesskab

" Kerne-
opgaven

Kollegialt

arbejdsieellesskab™ arbejdsfaellesskab

Hvert arbejdsfaellesskab indeholder elementer fra de @vrige, og for at det er et steerkt
arbejdsfeellesskalb, vil der altid veere en kombination af disse fire elementer til stede.

De fire typer af arbejdsfeellesskaber repraesenterer hver forskellige domeener; det strategiske-,
handlingens-, refleksionens og det personlige domaene. Og der eksisterer forskellige vaerdier og
diskurser i hvert. Udfordringer, der er opstéet i et af de fire arbejdsfaellesskaber, skal ofte lzses ved
atjustere pé et af de andre. Fx kan en for taet relation i det kollegiale arbejdsfeellesskab sta i vejen for
modet til at veere fagligt uenige, fordi det ville kunne seette den teette relation pé spil. Det er derfor
vigtigt, at der er en god balance mellem arbejdsfeellesskaberne, og at denne balance matcher
organisationens aktuelle behov og omverdens krav.
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Det organisatoriske arbejdsfeellesskab

Dette arbejdsfeellesskab ligger over de gvrige og

H 1 1"y 2 ?"EN
udger den sterre organisation - det store "vi”. Det \AQ‘P
kan veere pé forskellige niveauer, fra centeret eller o
. : >
klyngen til hele forvaltningen eller kommunen. \2§</
%.

Her befinder vi os i det strategiske domaene. é‘/
Nggleordet er sammenhaengskraften i qs'

n

organisationen, koblingen til de gvrige aktgrer. w
. . L . opgave
Funktionen er, at alle i organisationen traskker pa

samme hammel og orienterer sig mod
organisationens vision og eksistensberettigelse i de
daglige handlinger.

Nar dette arbejdsfeaellesskab er steerkt, har alle

organisationsmedlemmerne en god forstaelse for,

hvad det er, vi skaber sammen. Alle tager

medansvar for den starre organisatoriske sammenhaeng, de er en del af. Der er god videndeling
og gode opgaveafleveringer pé tveers af de forskellige teams, afdelinger, faggrupper mm.

Eksempler pa, hvornar vi befinder os i det organisatoriske arbejdsfzaellesskab er, nar vi er pa
feelles personaledage og udvalgsmeder pé tveers af organisatoriske og faglige skel. Visions- og
strategimeder. Hele MED-strukturen er ogsé et eksempel pé det organisatoriske
arbejdsfeellesskab.

Det opgaverettede arbejdsfeellesskab

Det opgaverettede arbejdsfeellesskab er der, hvor vi arbejder sammen om at lese hverdagens
opgaver. Fast eller ad hoc, mono- eller tvaerfagligt, men hvor der er en gensidig afhangighed,
for at kunne lgse den felles opgave.

Her befinder vi os i handlingens domaene.

Nggleordet er forskellen, vi skaber i verden, og

funktionen er at Igse opgaven bedst muligt indenfor FOPS/Q\

de givne rammer og til starst mulig gavn for borgeren Qé\/l/
og for samfundet.

det bade kultur og struktur. At dét, vier sammen om,

ferst og fremmest er kerneopgaven. Det vil sige, at det g

er det fokus, vi har pd mader, i vagtplanen, i forhold til
pausekulturen mm.

&
Y
Nar dette arbejdsfaellesskab er steerkt, gennemsyrer RA
paverette 2}
o

| det steerke opgaverettede arbejdsfaellesskab kender,
respekterer og bruger vi hinandens kompetencer
optimalt til feelles gavn for opgavelgsningen. Fokus og
de feelles prioriteringer justeres lgbende og i takt med,
at kerneopgaven og omverdenens krav til



kerneopgaven endrer sig. Nar der sker aendringer, eller nar der er saerligt pres pé, handler
kommunikationen om at finde lgsninger og justere arbejdsgange eller organisering.

Eksempler pé, hvor vi finder opgaverettede arbejdsfaellesskaber, er i teamet, pé "stuen”, eller i
projektgruppens handtering af en aktuel sag, der involverer flere fagligheder.

Det faglige arbejdsfeellesskab

Det faglige arbejdsfeellesskab er et arbejdsfeellesskab,
hvor vi er sammen med fag- eller interessefaeller.

Vi erirefleksionens domeaene.

Nggleordet er det professionelle vi. Funktionen er at

styrke fagligheden. Her udvikler vi faget og leerer af P
hinanden. Det er ogsé her, vi udvikler nye lgsninger

sammen og justerer pd gamle metoder og o
arbejdsgange. Vores tilgang er praeget af B
undersggelse og nysgerrighed. 2&)
oS
6‘\9\3‘
Nar dette arbejdsfaellesskab er steerkt, vil kollegaer /04/
veere i stand til at veere uenige og reflektere over deres Q(s v

opgavelgsning pé en professionel méade.

Feedback gives og modtages, s det gar pé sagen og ikke personerne. Der vil veere tydelighed
omkring, hvornar det er vigtigt, at vi arbejder ud fra feelles, faglige tilgange og hvornér den

enkelte har metodefrihed. De lzbende faglige dreftelser muligger, at vanskelige forlgb og faglige
problemstillinger ikke beaeres af den enkelte, men Igses i feellesskabet og som en del af den faglige

opgave.

Eksempler pé& hvornar vi er i det faglige arbejdsfeellesskab, er supervisionsgruppen, faglige megder

i psykolog-/sygeplejerske-/laerergruppen mv., faglige netveerk og faglige temadage mm. Det

viser sig ogsa i den daglige sparring, og nar vi stiller nysgerrige spgrgsmal til hinandens faglige

tilgange.



Det kollegiale arbejdsfeellesskab

Det kollegiale arbejdsfeellesskab er flettet ind i de @vrige arbejdsfaellesskaber, fx nér vi indleder et
mede med at sperge ind til den andens weekend.

Vieridet personlige domaene.

Det er i dette arbejdsfeellesskab, vi opbygger relationer og forbinder os med hinanden. Det er de
formelle og uformelle rum, der styrker vores oplevelse af at hgre til og vaere en del af et
feellesskab.

Det er et grundleeggende menneskeligt behov og kan

veaere med til at veere et vaern mod belastninger. Vi ved

fra forskningen omkring stress og arbejdsbelastninger,

at gode relationer og stette pd jobbet, er en af de

vigtigste beskyttelsesfaktorer mod arbejdsrelateret

stress. Funktionen af disse arbejdsfeellesskaber er dog

primeert at understette organisationens Kerne
sammenhaengskraft og give de bedste betingelser for

at lgse kerneopgaven. Nér vi kender hinanden og har Kollegialt
tillid til hinanden, s& videndeler vi og bruger hinanden [
mere og bedre.

Udfordringen i dette arbejdsfeellesskab er dog ofte at
finde den rette balance. Nar dette arbejdsfaellesskab er of
steerkt, er der gode balancer mellem fokus pé relationer

og fokus pa opgaven og mellem individuelle hensyn og

hensynet til gruppen. Hvis de relationelle aspekter eller personlige holdninger og veerdier fylder
for meget, kan de komme til at sta i vejen for samarbejdet om opgaven og give anledning til
konflikter. | det steerke kollegiale arbejdsfaellesskab tager alle ansvar for at bidrage til et
arbejdsmiljg, hvor alle har mulighed for at yde deres bedste og trives.

Eksempler pé det kollegiale arbejdsfaellesskab er feellesskabet omkring frokosten eller det
uformelle sociale i de sma pauser. Det ligger ogsé i maden, vi omgas pa og i hvordan, vi
bliver inviteret ind.



Metodetilatstyrke'De fire elementeri
det staerke arbejdsfaellesskab’

Organisatorisk. Opgaverettet
arbejdsfeellesskab arbejdsfeellesskab

Kerne-
opgaven

Kollegialt

arbejdsieellesskadb™ arbejdsfellesskab
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Metode 1
Organisationsbillede - balancerne i vores
arbejdsfaellesskab

Formal

En feelles forstaelse og et feelles sprog omkring, hvad der menes med "arbejdsfeaellesskab”, er et
vigtigt udgangspunkt for dialoger om, hvordan | styrker arbejdsfeellesskaberne i praksis i jeres
organisation.

Denne metode vil hjeelpe jer med at fa et feelles afseet for jeres dialog og kunne afdeekke styrker og
uhensigtsmaessigheder indenfor hvert af de fire elementer samt hvordan de balancereri forhold
til hinanden.

| far sédledes et billede af, hvor | har brug for at seette ind og tilretteleegge indsatser til at styrke
arbejdsfeellesskaberne ijeres organisation.

Anvendelse

Metoden kan anvendes bdde i MED-udvalget og i TRIO/arbejdsmiljggruppen, men den kan ogsé
veere anvendelig i ledelsesteamet eller i en mindre arbejdsgruppe, som har fokus péa at styrke
arbejdsfeellesskabet. Endelig kan metoden ogsé benyttes af den enkelte leder som egen
forberedelse og overblik over arbejdsfeellesskaberne i den organisation, vedkommmende er leder af.

Metoden kan gé forud for brugen af de @vrige metoder i dette katalog, til at skabe et overblik over,
hvor i de fire arbejdsfaellesskaber, | har mest brug for at seette ind.

Tid
Lidt afhaengigt af, hvor meget | gar dybden med hver af de 6 trin, og hvor mange medlemmer | eri
gruppen, ca. 1- 1,5 time.

Instruktion

Trin 1:
Modellen” De fire elementer i det staerke arbejdsfaellesskab” placeres synligt.

Dernaest gives en kort introduktion til - og beskrivelse af, hvad hver af de fire typer af
arbejdsfeellesskaber daekker over. Fx ved at leese introduktionsteksten om modellen fra kataloget

op.

Trin 2:
| starter jeres dialog med at komme med nogle f& eksempler pé:

e Hvor finder vi det organisatoriske arbejdsfaellesskab hos os - og nar det er steerkt, hvad
saetter dette arbejdsfeaellesskab os sé i stand til?

e Hvorfinder vi det opgaverettede arbejdsfallesskab hos os - og nér det er steerkt, hvad
saetter dette arbejdsfeaellesskab os sé i stand til?

e Hvor finder vi det faglige arbejdsfaellesskab hos os - og ndr det er steerkt, hvad saetter dette
arbejdsfeellesskab sé os i stand til?

e Hvorfinder vi det kollegiale arbejdsfaellesskab hos os - og nar det er steerkt, hvad seetter
dette arbejdsfeaellesskab sé os i stand til?

"



Trin 3:
Under hvert af de fire arbejdsfaellesskaber svarer | dernaest pa:

Inden for dette arbejdsfeellesskab - hvor er vi steerke, og hvor oplever vi eventuelle
uhensigtsmaessigheder? Hvert gruppemedlem reflekterer indledningsvist over, hvad han eller
hun selv mener. Derefter deler | jeres overvejelser pa skift i gruppen.

Trin 4:
Tag en overordnet dreftelse omkring:

e Hvordan er balancen mellem de fire arbejdsfaellesskaber - er der nogle steder, vi har
storre fokus? Hvad er fordelene/ulemperne ved det?
e Hvad kalder fremtiden p4, at vi maske skal skrue op eller ned for?

Trin 5:
En afsluttende dreftelse af, hvad dette kunne kalde pé af indsatser for at styrke jeres
arbejdsfeellesskaber og organisation.

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metodertilatstyrke’Det organisatoriske
arbejdsfteellesskab’

Organisatorisk
arbejdsfeellesskab
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Metode 2
Hvor er arbejdsfeellesskaber vigtige?

Formal

At fa et overblik over, hvor arbejdsfeellesskaber i praksis er vigtige for jer.
Bade i et kig tilbage og et kig frem.

Anvendelse

Metoden kan bruges som opstart til drgftelser af arbejdsfaellesskaber i praksis hos jer, fx som
opstart pa en faelles tveerorganisatorisk temadag, men ogsé fx i en ledergruppe, en gruppe
teamkoordinatorer, TRIO/arbejdsmiljggruppen eller i et team.

@velsen giver vigtig information om, hvor medarbejdere i praksis har brugt deres kollegaer for at
lzse opgaven og til at se pa, hvornar - og hvilke arbejdsfaellesskaber, der skal styrkes.

| kan leegge veegten pé et mere afgraenset, organisatorisk arbejdsfeellesskab, fx pa en matrikel eller
pé et sterre organisatorisk arbejdsfeellesskab i omradet, forvaltningen mm.

Tid

Afsaeti alt ca. 45 minutter til denne metode.

Instruktion
Forberedelse

Metoden er delt op i tre processer: Et kig tilbage i tiden (8 min), et kig frem i tiden (8 min) og en
opsamling (15 min)

Som forberedelse leegger en facilitator eller tovholder post-it-sedler ud, sa alle deltagere har to
grgnne og to rede hver. Og der opstilles to tavler:

1. Det tilbagerettede kig: Arbejdsfaellesskaber indtil nu
2. Det fremadrettede kig: Arbejdsfaellesskaber i den kommende tid

Mulige spgrgsmal der kan dreftes:
Ved det tilbagerettede kig kan arbejdsspargsmalet veere:

1. "Hvor har arbejdsfeellesskaber veeret vigtige for dig, for at Iese din opgave?
- Veer konkret: | forbindelse med hvilke opgaver og i hvilke samarbejdsrelationer?”

Ved det fremadrettede kig kan arbejdsspgrgsmaélet veere:

2. "Hvor bliver arbejdsfaellesskaber vigtige for dig i den kommende tid, for at du kan Igse din
opgave”?
- Veer konkret: | forbindelse med hvilke opgaver og i hvilke samarbejdsrelationer?”

Processen er bygget op over sm4, korte dialoger. Bed deltagerne om at skrive stikord pé post-
it- sedlerne under drgftelserne.
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Instruktionen lyder:” | gdr sammen to og to og drafter spargsmaél 1 i otte minutter,
og seetter post-it-sedler op pa tavle 1. Derefter finder | en ny makker og drafter
spergsmal 2 i otte minutter og saetter post-it-sedler op pé tavle 2.”

Ved opsamlingen sorteres sedlerne i temaer pa hver tavle og facilitator beder
deltagerne om at give korte praksisforteellinger ud fra post-it-sedlerne og temaerne.

Der kan fokuseres pa spargsmal som “Hvilke rammer, strukturer eller andet gjorde det
muligt at have dette arbejdsfaellesskab?” og "Hvad betyder det for opgaven og kvaliteten,
at dette arbejdsfeaellesskab er der?”

@velsen giver et overblik over, hvilke tvaerorganisatoriske arbejdsfaellesskaber, der

kan styrkes og bevares, hvilke der méske skal udvikles og hvilke der méske ikke leengere er
relevante. Der kan i spgrgsmalene leegges endnu mere vaegt pé det organisatoriske
arbejdsfeellesskab ved fx at spgrge til, hvor deltagerne har oplevet sammenhaengskraft,
koordinering eller oplevelse af at traekke pd samme hammel i den feelles opgavelgsning.

Metoden er ogséd mulig at tilpasse, sd | i stedet kan leegge veegt pé det opgaverettede og faglige
arbejdsfeellesskab ved fx at sperge til, om der har veeret arbejdsfeellesskaber, hvor udvikling af
kvaliteten seerligt forekom, eller hvor sparring med fagkollegaer har veeret seerlig hjeelpsomt.

Ledelsen eller TRIO/MED/arbejdsmiljegruppen kan eventuelt afslutte med en refleksion omkring,
hvad de har hgrt og hvilke skridt, dette kunne give anledning til.

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metode 3
Sammenhaengskraften hos os

Formal
At fa et overblik over, hvordan sammenhangskraften er i organisationen, og hvad de naeste
skridt kunne veere for at styrke den.

Anvendelse
Metoden kan bruges som en stor gruppeproces, hvor hele organisationen, dvs. flere afdelinger,
teams og faggrupper deltager, fx som opstart til en tveerorganisatorisk temadag om emnet.

Tid

Afseetialt ca. 1 time og 15 minutter til denne metode.

Instruktion
Opdel organisationsmedlemmerne i blandede og ikke alt for store grupper, hvor de forskellige
teams og faggrupper mm. sa vidt muligt er repreesenteret i hver gruppe.

Del 1 (20-30 min.): Gruppedreftelse

Der veelges en tidsstyrer i hver gruppe. Det er vigtigt, at alle kommer til orde. Grupperne drefter
felgende sporgsmal:

¢ Hvor og hvornér bliver sammenhaengskraft og brobygning vigtig i vores organisation, for
at opgavelgsningen kommer borgerne/kunderne til gavn?

e Hvor har | konkret oplevet sammenhangskraft pa tveers i det seneste ar?

e Hvor oplever |, at der kunne veere behov for mere sammenhangskraft og brobygning?

e Harlideertil, hvad man ger for at styrke sammenhangskraften? Skriv disse pa post-it-
sedler / plancher og overvej fx: Hvad skal vi blive ved med at gere? Hvad kunne vi ggre
mere af? Hvad skal vi holde op med at ggre? Samt eventuelle ideer til nye tiltag, der kunne
afpreves.

Del 2 (15 min.): Erfaringsudveksling via akvarie-metoden:

En repraesentant fra hver gruppe saetter sig pa en stol i en cirkel, og dreftelserne fra
gruppearbejdet fremleegges. Plancherne fra gruppearbejdet haenger i lokalet.

Herefter er der en pause pa ca. 10-15 min., hvor ledelse og/eller MED/TRIO/arbejdsmiljggruppe
vender det, de har hart.

Del 3 (10-15 min.): Next step:

Ledelse og MED/TRIO/arbejdsmiljegruppe reflekterer hgjt sammen: Hvad bliver vi optaget af i
fremstillingerne? Hvad kunne vi saette i veerk/afpreve med det samme og hvad giver det af
eftertanke pa den lidt l&engere bane? Hvad ville effekten af det veere?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metode 4
Teamfeedback - anskebrgnden

Formal

At styrke de brobyggende forbindelser mellem faggrupper, teams eller afdelinger, s4 man
kan blive klogere pd, hvad de gvrige teams har brug for, for at kunne Igse den feelles opgave.

Anvendelse

Metoden anvendes mellem teams / afdelinger - men kan ogsé bruges imellem enkeltpersoner
i et team.

Tid
Ca. 1-1,5time.

Instruktion

Del1: 15 -20 min.
Seetjer sammen i faggruppen/teamet/afdelingen. Her skriver | sedler til de andre grupper.
Sedlerne er svar p& nedstdende spgrgsmal:

e Grgnne:
Hvad ger "det andet team” allerede, som er hjeelpsomt for os, for at lese vores faelles

opgave?
e Rade:
Hvad kunne "det andet team"” gere mere af eller mindre af, som ville vaere hjeelpsomt for
0s?
Del 2: 20 min.

Giv sedlerne til de andre grupper. Grupperne leeser sedlerne og drefter:

¢ Hvad har de andre mon brug for, siden de beder om det, de gor?
e Opsamling: hvad er seerligt vores rolle og opgave, set i lyset af de andres gnsker?

Del 3:
Hver gruppe giver en tilbagemelding til de @vrige grupper om, hvad de har drgftet.

Del 4:
Faelles i plenum dreftes: Hvordan var det at hgre de andres gnsker, og hvad kalder dette pa af
handlinger?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metode 5
Sammenhangskraften op og ned

Formal

At fa et overblik over sammenhaengskraften i forhold til resten af organisationen opadtil
samt hvilke skridt, der skal tages, for at skabe en fornemmelse af, at "vi bygger en katedral
sammen” (alt det, som byen, kommunen, forvaltningen, arbejdspladsen star for

og er pa vej mod).

Anvendelse

Kan anvendes til dreftelser i MED/ledergruppen til at fa idéer til hvor koblingen, vi har til den
sterre organisation og det starre, organisatoriske arbejdsfaellesskab, (forvaltning og kommune) er
god, og hvor den eventuelt kunne forsteerkes.

Tid
Afseet 30-60 min. til denne draftelse.

Instruktion

Trin 1:

Tegn de organisatoriske niveauer over jeres arbejdsplads op pé et stort stykke
papir/flipover. (Fx klyngen, omradet, centret, virksomheden, forvaltningen).

Trin 2:

Skriv stikord pé, hvilke indsatser, beveegelser, bestraebelser, niveauerne har i gang.
(Fx tillidsdagsorden, digitalisering, “Branding af Kebenhavn som en klimavenlig by",
effektivisering osv. Alt det, som konkret mader jer ovenfra).

Trin 3:
Droft hvilke af disse indsatser eller bevaegelser, | har koblet jer pa helt synligt og konkret. Seet ring
om dem.

Trin 4:

Droft hvilke af disse indsatser, | kunne have brug for at koble jer pd og som kunne give energi/
mening/motivation/retning for jeres kolleger og arbejdsplads i forhold til at styrke jeres
tilhgrsforhold og tilknytning til den sterre organisation og organisatoriske arbejdsfzellesskab.

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metodertilatstyrke’'Detopsgaverettede
arbejdsfteellesskab’

Opgaverettet

arbejdsfeellesskab

opgaven
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Metode 6
Markedsplads for kompetencer

Formal

F& mere blik for, hvad | kan i teamet eller afdelingen. At skabe mere klarhed over gruppens
samlede kompetencer ud fra en anerkendende tilgang. Ideen er, at hver person fremstiller og
er i dialog med de gvrige deltagere ud fra en “markedsbod” - som en metafor. Markedsboden
er et stykke flipover-papir, hvor alle de kompetencer, som personen og gruppen ved, at
personen har, star.

Denne viden kan bruges i den daglige opgavelgsning.

Anvendelse

Metoden bruges i en afdeling eller et team fx pd en temadag.
Tid

Regn med ca. 45 min gange det antal personer, som deltager.

Instruktion

Vi undersgger 3 typer af kompetencer - faglige, sociale og personlige - hos personen.
Folgende kunne veaere eksempler pd kompetencer, som personen har, under hver overskrift:

FAGLIGE KOMPETENCER SOCIALE KOMPETENCER PERSONLIGE KOMPETENCER
"jeg er god til” "jeg er god til” “jeg er god til”

o Atveere e Atveereinviterende e Atveereigodthumear
Qbserverende og e Atskabe tryghed e Atveere talklog
iagttagende e

og tillid
. e Atveere ordklog
e Samtaleteknik . o
. * Atidentificere e Atoverholde aftaler
e Atskabe tillid feelles projekter
o At skrive e Atkende mine * At vaere aben og
e imgdekommende

* At‘laese, holde reaktionsmenstre o Attage de konflikter,

mig opdateret, at -
) der er ngdvendige,
veere padagogisk, e Atfornemme
. ; osV.
organisatorisk og andres behov og
kommunikerende gnsker, osv.

e Atindhente viden
e At holde opleeg

e Atorganisere, osv.



Del 1:
Tag en flipover og tegn eller skriv om din markedsbod i tre kolonner

KOMPETENCER JEG HAR KOMPETENCER JEG @NSKER AT "K@BE"

Kompetencer, feerdigheder, evner, som Andres kompetencer, som
jeg kan tilbyde teamet. jeg har brug for.

KOMPETENCER JEG ER I TVIVL OM

Kompetencer, som jeg eri tvivl om, er relevante for teamet. (Ligger “under disken”.)

Del 2:
Hvert teammedlem praesenterer sine tre felter og de gvrige noterer pd gule post-it-sedler, de

relevante kompetencer, feerdigheder og evner, som du har lagt meerke til, at bodindehaveren ogsa
besidder.

Notér pa rede post-it-sedler de kompetencer, feerdigheder og evner, som du kunne taenke dig at
benytte dig af hos bodindehaveren; hvilke kompetencer du gerne vil "kabe".

Del 3:
Feedback

Seet de gule og de rgde post-it-sedler pa bodindehaverens flipover-bod og begrund.
Drgft “under disken”- kompetencer - hvad kan vi drage nytte af - kan vi saette dem i spil?

Bodindehaveren runder af: Hvad kan jeg bruge i den daglige opgavelgsning, bade af egne og
andres kompetencer? Hvad har jeg veeret glad for at hgre? De andre supplerer med, hvad de har
faet @je pd omkring brug af hinandens kompetencer i dagligdagen.

Del 4:
Aftaler

Feelles droftelse af ideer til rutiner, som kan ivaerksaettes, eller andet dette kan give anledning til.

Metoden er udviklet af Peter Lang og tilpasset af Arbejdsmiljo Kebenhavn
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Metode 7/
Bevidning pa succesforteellinger

Formal
At styrke fagligheden og samarbejdet omkring opgaven ved at dele viden, inspirere
og koble sig pé& hinandens fortallinger.

Anvendelse
Metoden anvendes i teamet / afdelingen.

Tid
20 minutter pr. runde. Der skal veere tre deltagere i hver gruppe. Hvis alle tre deltagere i gruppen
skal igennem alle 3 roller, skal der afsaettes 70 minutter inkl. introduktion til metoden.

Instruktion

Hvis tre deltagere pr. gruppe ikke gér op med antal deltagere i alt, kan der veere 1-2 grupper med
fire deltagere). Afsaet da lidt mere tid.

Roller
1interviewer, 1 forteeller og 1 bevidner (hvis der er fire deltagere i en gruppe, er der to bevidnere
pr.runde). Det er bevidneren, der er tidsholder.

1. Facilitator introducerer gvelsen (5 min.)
2. Alle teenker over en nylig, konkret arbejdsopgave, der lykkedes godt (3 min.)
3. Grupperne fordeler sig, sé de kan sidde sé uforstyrret som muligt.

Der er tre trin i en bevidningsrunde:

1. Interview om en succesforteelling (10 minutter)
Interviewer og forteeller taler sammen, mens bevidneren lytter, noterer og holder gje med
tiden.
Spergeguide:
e Du har forberedt dig lidt pé en forteelling om en konkret opgave fra din praksis, som du
synes, du lgste godt. Vil du forteelle lidt om, hvad der skete?
- Hvor foregik det?
- Hvem var til stede?
- Hvem gjorde hvad?
e Hvad gjorde og sagde du, der var med til at fa det til at lykkes?
e Hovilke af dine kompetencer gjorde du iseer brug af?
e Hvadvardinintention med at gere og sige det?
e Hvem kunne iseer maerke, at opgaven lykkedes godt?
- Hvordan kunne han/hun/de meerke det?

2. Selve bevidningen (5-7 minutter).
Det er afggrende for bevidningen, at der ikke vurderes og/eller gives gode réad til
forteelleren.
Interviewer og bevidner taler sammen, mens forteelleren lytter og evt. tager noter. Hvis det
er vanskeligt for bevidneren ikke at tale til forteelleren, kan fortaelleren vende ryggen til.
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Spergeguide:
e Hvad heefter du dig seerligt ved af det, du lige har hart blive fortalt
(brug gerne fortellerens egne ord)
e Hvad fortaeller det dig om, hvad der er vigtigt for forteelleren i vedkommendes
arbejde?
e Hvilke kompetencer og fagligheder far du iseer gje pé hos fortelleren?
¢ Kan du genkende noget af det, fortaelleren har sagt fra dit eget arbejdsliv? Hvad?
e Erdernogetidenne fortelling, der har fdet dig til at fa lyst til at gere noget nyt
- eller mere eller mindre af - i dit eget arbejde?

Refleksion over bevidningen (3-5 minutter)

Interviewer og forteeller taler sammen, mens bevidner lytter og passer tiden.

Spergeguide:

e Nu har du hert din forteelling blive bevidnet. Hvordan var det?

e Erduundervejs kommetitanke om nogeti din praksis, som du vil ggre mere eller
mindre af? Eller noget nyt, du vil begynde pa?

e Erderandet, du gerne vil sige, inden vi slutter denne runde?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn med inspiration fra Michael White
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Metode 8
Spot pa kerneopgaven

Formal

At blive klar pa, hvad der ligger i den feelles kerneopgave af daglige opgaver og hvilke
fagligheder, de kalder pd. Desuden at blive klar p&, hvad der ikke ligger af daglige
arbejdsopgaver i kerneopgaven.

Anvendelse
Metoden bruges i teamet/afdelingen.

Tid
Ca. 50 minutter.
Instruktion

Sid fersti smé grupper & tre i ca. 20 minutter, og tal om jeres faelles kerneopgave ved at besvare
spgrgsmalene i skemaet, som | finder pd naeste side.

Tag derefter en feelles draftelse i ca. 30 minutter i teamet/afdelingen, hvor de mindre grupper pa
skift forteeller, hvad de har noteret i skemaet, og hvor | kan sperge ind til og kommentere pé
besvarelserne.

e Erdettydeligt for alle, hvad der er henholdsvis KAN - og SKAL opgaver?
o Erlbekendt med, hvem der skal hdndtere de opgaver, som ogsé skal leses, men ikke afjer?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Eksempler pd SKAL-opgaver.
Daglige opgaver | i teamet/afdelingen skal hdndtere for at lzse jeres kerneopgave.

Eksempler pd KAN-opgaver.
Daglige opgaver, som teamet/afdelingen kan handtere, nér | har tid/ressourcer til det.

Eksempler pd opgaver der ogsé skal hdndteres, men ikke af jer.
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Metode 9
Tjek-ud ved mgder

Formal
At forankre magdets beslutninger hos deltagerne og sikre en tilstraekkelig klar, feelles
forstéelse af beslutningerne, planen og rationalet bag.

Anvendelse
Metoden bruges i teamet/afdelingen.

Tid
Afsaet de sidste 5-10 minutter af mgdet til denne tjek-ud.

Instruktion
Alle mgdedeltagere bruger fgrst et par minutter pd at notere svar pé felgende spargsmal:

1. Mal: Hvad arbejder vi faelles hen imod den neeste x-periode? Hvorfor netop denneretning?
2. Effekt: Hvad vil veere tydelige tegn p4, at beslutningerne virker efter hensigten?
3. Indsats: Hvad har vi aftalt, at vi hver iseer ger for at skabe fremskridt?

Derefter udpeges tre deltagere, der svarer pa hver ét spgrgsmal. De har max ét minut hver til at leese
deres svar op. Efter hvert svar er der mulighed for at bede om, at noget skal praeciseres.

Metoden er udviklet af Bo Vestergaard

En mere simpel udgave af denne metode: Ved madets start bedes alle deltagere notere, hver
gang de har en fornemmelse af, at der er taget en beslutning. Ved madets afslutning forteeller
| pa skift, hvilke beslutninger | hver iseer mener, der er taget. Dette kan afhjeelpe misforstaelser
og uklarheder, men ogsé styrke medansvaret for de beslutninger, | gnsker at seette i veerk.

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metodertilat styrke'Det faglise
arbejdstaellesskab’

Kerne-

opgaven

Metode 10: Fra dilemma til paradoks
Metode 11: Hvor stor er jeres faglige cirkel?
Metode 12: Refleksionskortet

Metode 13: P& jagt efter det faglige sprog
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Metode 10
Fra dilemma til paradoks

Formal

Det overordnede formal er at styrke det feelles, faglige fundament og styrke den
professionelle uenighed ved at give gruppen mulighed for at afpreve trinnene i
dilemmaafklaring pé en konkret case.

Disse trin kan benyttes i andre dilemmasituationer i den daglige opgavelgsning, hvor | oplever
modsatrettede krav i opgavelgsningen, eller hvor | oplever, | har forskellig faglig praksis og har et
gnske om mere ensartethed.

Anvendelse

Metoden kan bruges af leder eller TRIO/MED/arbejdsmiljggruppen til at demonstrereien
afdeling, hvordan | kan arbejde med et dilemma, som | er uenige om. Det er en god metode til at
skabe mere feelles fodslag i personalegruppen.

Tid

Afseet ca. 30-35 minutter til denne metode.

Instruktion

Metoden benyttes ud fra en pd forhdnd defineret case. Herunder finder | et eksempel pé en
saddan, men den kan skiftes ud med cases, | selv laver, der passer pa de opgavemaessige
dilemmaer, | stari.

Trin 1:
En tovholder beskriver dilemmaeti casen: At arbejde efter regler og aftaler versus at bruge sin
sunde fornuft og tage chancer. Casen lyder:

"I gruppen bruger man forskellige hjeelpemidler, og man bruger dem mere eller mindre.
Den unge sosu-hjeelper Sanne bruger ikke altid liften, nar Hr. Petersen skal over i sin stol.
Nogle gange kan han naesten sté selv og s& hjaelper hun ham over ved at statte ham.

Men Hr. Petersen bliver sur pd Bente, fordi hun insisterer p& altid at bruge lift. Det er sveert
for ham at forstd. Bente bliver sur pa Sanne fordi hun skaber tvivl om, hvorvidt man skal
bruge lift, og fordi hun ofte skal diskutere det med Hr. Petersen. Hun kommer til at st&d som
“den sure mokke”.

Hvad er rigtigt? Den situationsbestemte vurdering eller at folge reglerne hver gang?”

Trin 2:

Stil jer pé gulvet og placérjerihverjeres ende/poler af dilemmaet: Jer, der ville vaelge at statte Hr.
Petersen, nar han er steerk nok til det. Og jer, der ville bruge liften hver gang. Dette geres ved fysisk
at ga hen til to steder i lokalet, sa deltagerne star overfor hinanden i deres respektive "poler”.

Trin 3:
Draft farst i hver gruppe: Hvorfor stéar vi her? Hvad er det gode ved, at vi vil ggre det pé denne
méade?

Trin 4:
Draft derefter i hver gruppe: Hvad kunne veere det gode ved at st i det andet perspektiv?
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Trin 5:
Del pointer fra jeres drgftelser med den anden gruppe.

Trin 6:

Tag en feelles draftelse af, hvad der er vigtigt at taeenke ind i et muligt faelles tredje perspektiv.
Hvilke veerdier fra de to poler er vigtige, at Igsningen indeholder?

Hvordan kunne det se ud?

Trin 7:

Hav til sidst en feelles dreftelse af, hvilke konkrete situationer i jeres daglige opgavelgsning
dette kunne minde om? | hvilke situationer vil det vaere nedvendigt at have helt klare aftaler
for, hvordan | ger? Hvor bliver det seerligt vigtigt?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metode 11
Hvor stor er jeres faglige cirkel?

Hvor stor en del af din faglighed anvender du i dit daglige arbejde som organisations-
medlem?

Formal
At styrke det faglige feellesskab og blive mere tydelig pa, hvordan kerneopgaven skal lgses.

Anvendelse
Metoden bruges i teamet/afdelingen/faggruppen.

Tid

Afseet ca. 30 minutter til draftelsen.

Instruktion
Tag en draftelse i gruppen om jeres faglige stasteder. Tag udgangspunkti falgende spgrgsmal:

1.
2.
3.

Har | et feelles fagligt grundlag, | treekker pa? (tilgange eller metoder)
Hvilke fagligheder bringer | ellers i spil i opgavelgsningen?
Prov at naevne nogle eksempler pa fagligheder, | har i gruppen, som | ikke bringer i spil i
jeres daglige arbejde.

- Hvaderarsagerne til, at de ikke bringes i spil?

- Berdebringesispil?
Nar | er fagligt uenige om opgavelgsningen, i hvilket omfang treekker | da pa faglige
argumenter, og i hvilket omfang pé andet, fx mavefornemmelser eller vaner?
Giver denne drgftelse, | netop har haft, anledning til noget | bgr aftale, afklare eller
undersgge naeermere?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn og
modellen er lavet med inspiration fra Maja Loua Haslebo
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Metode 12
Refleksionskortet

Formal

At traene professionel, refleksiv dialog om daglig praksis. Med kerneopgaven
og kvalitetsudvikling i centrum.

Anvendelse
Metoden bruges i fagfeellesskabet, teamet, afdelingen.

Tid
Afsaet ca. 15 minutter pr. feedbackdialog.

Instruktion
Med udgangspunkt i en tidligere erfaret situation, hvor der har veeret faglig uenighed om metode
eller tilgang til opgavelgsningen, traenes refleksionsdialogen ud fra nedenstédende refleksionskort.

1. Seetjer sammen i trepersoners grupper: Fokusperson, feedbackgiver og observateor.
Fokusperson og feedbackgiver aftaler hvilken situation, der skal tales om og hvilke
gnsker, fokuspersonen har til feedback. Feedbackgiver forsgger at leegge sin feedback
teet op ad fokuspersonens gnske. Hvis feedbackgiver har anden feedback ift. situationen,
spgrger hun, om det vil veere OK at sige den. Hvis fokuspersonen siger ja, s gar | i gang.
Den person, som har set og observeret en arbejdssituation, giver sin beskrivelse af, hvad
hun sd og herte og hvilke tanker, det satte i gang. Falg refleksionskortet og feerdigger
seetningerne, hvor det giver mening. Fokuspersonen falger dialogen og svarer kort pa
feedbackgiverens spargsmal.

2. Alle tre tager en snak om samtalen ud fra falgende spgrgsmal - observater leegger ud:

o Hvilken effekt har det at felge metoden?

e Hvad virker iseer godt i feedbackdialogen? Hvorfor virker det godt?

e Hvordan bliver feedbacken modtaget?

e Varder noget, dervar sveertidialogen? Hvad?

e Hvad kunne henholdsvis giver og modtager gere mindre eller mere af?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn

Feedbacken baseres pa en observation/ iagttagelse. Vaer specifik.
e Min oplevelse af situationen var...
Observation e Jeglagde meerke til, at...
e Mitindtrykvar, at...

Beskriv, hvad det ggr ved dig. Forklar din reaktion. Bliv p& egen banehalvdel.
Effekt/ e Detgjorde, atjeg fik det indtryk, at...

oplevelse e Séopleverjeg, at...
e Foropgaven og borgeren kan det betyde, at...

Det, visammen kunne drgfte og undersgge, er
e NAaren sadan situation sker, hvad kunne du og evt. jeg eller andre sé
Refleksion gore?
e Hvad kan vi leere af det?
e Hvad kunne vi aftale?



Metode 13
Pa jagt efter det faglige sprog

Formal
At styrke gruppens faglige sprog. At ege den faglige selvbevidsthed og gere det lettere at
tage faglige dreftelser om den opgave, vi lgser.

Anvendelse

Metoden kan bruges af TRIO/MED/arbejdsmiljegruppe, ledelse eller en organisationskonsulent
til at fremme den faglige snak. Kan fx anvendes, hvis | gnsker en vej til at tippe kulturen mere over
i det faglige arbejdsfeellesskab.

Tid

Afseet ca. 45 minutter til dialogen.

Instruktion

Konsulenten eller det TRIO/MED/arbejdsmiljegruppemedlem, der faciliterer metoden, fortaeller
ud fra modellen om kaeden af “"mekanismer” nar fagligheden er "tavs, kropsbéret viden”.

Faglighed
er min personlige viden

Kommunikation er baret af kropsligt
samveer og "usynlig” faglighed

Jeg fornemmer Jeg mister

mig frem de faglige termer

Sprogligheden om faget nedtones

elser og intuition er vigtige reaskaper, generelt

i mit arbejde

Jeg oplever, at Jeg mangler
kritik er et angreb pa min person ord og faler mig usikker

Fagligheden bliver mere utydelig og
udfordres ikke

Den faglige drgftelse med kolleger
vanskeligggres

Jeg gor det pa
min made og som jeg plejer

Personlighed og personlige veerdier
bliver vigtige redskaber

Model inspireret af Mette Moller
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Facilitator forteller dernaest om gnsket om at gere det lettere, at tage faglige
dreftelser, at give feedback og veere professionelt uenige uden at blive uvenner.

Faglished er viden.
Synlighed

Vi forteeller og viser til kolleger, borgere,
ledere, m.fl., hvordan vi arbejder

Vitaler om borgerne Jeg udvikler

og skriver evt. ned faglige termer

Begreber, fglelser og intuition bruges Spregligheeien e g ojpieies

til at finde naeste skridt generelt
Jeg oplever at vi bliveri Vi bliver fagligt stolte, far
stand il at bedemme situationen lyst til at fortaelle og udvikle mere

Jeg er konkret og saetter begreber pa

) Den faglige dreftelse med kolleger
alder, kan, social baggrund mm.

bliver mere speendende

Jeg undersgger sammen
med andre, hvad der er mine
fortolkninger og hvordan andre
ser det
Jeg beskriver, hvad jeg ser
og hgrer

Deltagerne deles op i grupper og bliver bedt om at:

e Brainstorme pa faglige udtryk, som | bruger og haerer her pa stedet. Seet post-it-sedler med
ét udtryk pa hver op pé en stor tavle.

o | feellesskab at saette ring rundt om de udtryk, som er seerligt vigtige i denne tid.

e Gaigrupper af 4-5 personer. En person i gruppen navner et fagligt dilemma/en
vanskelighed, som ligger indenfor et af de udtryk, der er ring om (de seerligt vigtige).
Personen formulerer nu et arbejdsspargsmal, som hun/han gerne vil hgre de andres
refleksioner pa. Fx "Vi bruger ofte Harm reduction som overskrift for meget af det, vi ger,
men er der ikke ogsa situationer, hvor det ikke er nok? Hvor tilgangen skal suppleres og
udvikles?"

o De andre reflekterer pa spergsmalet, og | samler op p4, hvad der dukker op.
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Der samles op i plenum som en mere lgs opsamling. Ved et stort deltagerantal
kan en akvariegvelse eventuelt anvendes. Her seetter en repraesentant fra hver
gruppe sig i cirkel i midten af lokalet og deler refleksioner.

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn



Metodertilatstyrke’Detkollegiale
arbejdsfteellesskab’

Kerne-
opgaven

Kollegialt

arbejdsfeellesskab
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Metode 14
Din ansvarscirkel - 3-meter-reglen

Formal

At saette fokus p4, at alle medlemmer af en organisation og et arbejdsfeellesskab er
betydningsfulde akterer. | et steerkt arbejdsfaellesskab tager alle ansvar. Bdde i tale og
handling. Det giver alle mulighed for at yde deres bedste og trives.

Metoden bidrager forst og fremmest til at styrke den kulturelle side af
arbejdsfeellesskaber, dvs. omgangstonen, meningsskabelsen, hjeelpsomheden og den
kollegiale og faglige opmeerksomhed. Metoden hjeelper desuden til oplevelsen af
handlekraft.

Anvendelse

Metoden kan bruges i forbindelse med lokale indsatser omkring styrkelse af arbejdsfaellesskabet.
For eksempel som introduktionsavelse til faglige meder, personaledage mm. Den er som regel
sjov for deltagerne at lave og den fokuserer pd handlinger, som den enkelte er herre over.

Tid

Afseet i alt ca. 20 min til denne metode. 10 min til opstarten som indledning til en temadag og 10
min til afslutningen fx ved afrundingen af dagen. Nar | har prevet 3-meter-reglen et par gange,
kan | nemt seette den i gang pé f& minutter efterfglgende.

Instruktion

Forklar ferst idéen med, at alle har en opgave. Hvis alle seetter sig for at tage sig af deres naermeste,
vil det helt sikkert kunne meaerkes i lgbet af dagen. De smé tilkendegivelser af venlighed - at stille et
spergsmal, at lytte, at opsummere hvad din kollega har sagt, men ogsé hente en kop kaffe har stor

betydning for den atmosfeere, der bliver skabt.

Forteel om Tivolis 3-meter regel: At det er alle ansattes ansvar - indenfor tre meter - at veere
imgdekommende, s@ge gjenkontakt, serge for, at der er rent og paent og hjaelpe gaester, der har
brug for det. Det betyder, at gaesterne vil opleve stedet som imgdekommende, og det vil tage en
del konflikter i oplgbet.

Bed dernaest deltagerne om at sidde for sig selv og teenke over, hvilken handling de selv vil
fokusere pé i dag for at fa kolleger - indenfor tre meter - til at fele sig betydningsfulde, velkomne
og fysisk veltilpas. Denne handling skal de sé foretage i Isbet af dagen. De m4 ikke forteelle de
andre hvilke handlinger, de har besluttet sig for.

Ved dagens slutning samles op. Bed deltagerne om at seette sig to og to sammen med side-
manden.

I skal nu give hinanden feedback. Hvad har | set mm.? Disse to spgrgsmal kan fx bruges:

1. Hvad tror du, at din sidemand seerligt har bestraebt sig pa i dag? Som kollega, makker,
deltager. Det er ikke sikkert, at | geetter det rigtige, men s& har du sikkert faet gje pa
noget andet, som sidemanden har gjort for faellesskabet. S& sig det.

2. Hvilken effekt havde det pa dig?

Lav en kort opsamling med historier om, hvilken effekt dette har. Afrundes med en feelles,
perspektiverende drgftelse af, hvordan dette kan relateres til vores omgangstone eller
arbejdsmilje mere generelt.

Udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn med inspiration fra Tivoli og
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Metode 15
Balance mellem relationsfokus og opgavefokus

Formal
At finde en tilpas balance mellem tillid og kendskab pa den ene side og at opbygge
skarphed péd opgavelgsningen pé den anden side.

Anvendelse
Metoden kan bruges som dialogredskab i afdelinger eller teams.

Tid
Afhaenger af antal gruppemedlemmer. Hvis | fx er ti i gruppen, skal | ca. afseette 30-45 minutter.
Instruktion

Sid fgrst ca. 5 min. alene og teenk over:

1. Hvor oplever du, atl i denne afdeling/dette team har jeres fokus? Pé det sociale eller pa
opgaven? Tegn en cirkel pé skalaen.
2. Hvilket fokus mener du vil veere optimalt ift. at lese opgaven godt sammen? Saet et kryds pa

skalaen.
Social sy X\ ] Opgave
Relationsorienteret ‘ ‘ ‘ ‘ W | ‘ ‘ ‘ | ‘ Produktionsorienteret

Tag derneest en feelles draftelse:

¢ Hvordan ser billederne ud hos jer? Er der stor forskel pa, hvor | har sat jeres cirkler og
krydser?

e Tagenrunde, hvor | setter lidt ord pa jeres besvarelser

e Erdernoget, | med fordel bar skrue op eller ned for? Hvordan kan | seette detigang?

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metode 16
Fem typer statte

Formal

At skabe klarhed i gruppen om hvilke former for kollegial statte og hjeelp, den enkelte kollega
finder mest hjeelpsom og nyttig for at lgse dagens opgaver.

At finde frem til hvordan gruppens samlede monster er, nar det geelder gensidig hjeelp ogd statte i
hverdagen. Dvs. "Hvor gruppen har en god balance?” og “Hvor vi skal skrue op eller ned?”.

Anvendelse
Metoden kan anvendes i MUS, GRUS eller udvikling af teams og mindre arbejdsfaellesskaber.

Tid
| alt ca. 15-20 minutter.

Instruktion
1. Sid for dig selv, og teenk tilbage pé den sidste madned. Hvordan synes du, balancen er i hver
af disse 5 typer stotte.
1. Praktisk hjeelp
- en hjaelpende hand, Skru lidt ned Det er fint Jeg har brug for mere
ekstra ressourcer, lane
redskaber osv.

1 5 10

2. Folelsesmeaessig statte

- kolleger og leder er villige  Skru lidt ned Det er fint Jeg har brug for mere
til at lytte og snakke, leesse
5 10

af...
3. Bedgmmelses stotte
- kolleger og leder hjelper  Skru lidt ned Det er fint Jeg har brug for mere
med til at bedgmme dit

. 5 10
arbejde.

4. Informations statte

- at f4 vigtige informationer  Skru lidt ned Det er fint Jeg har brug for mere
fx om planer, skonomi,
gode tips, nye
ideer/forslag.

1 5 10

5. At tilhgre en gruppe

- atveaere en del afen Skru lidt ned Det er fint Jeg har brug for mere
gruppe/ et team som stér
sammen om at fa lgst
opgaverne. En stgttende
atmosfeere...

1 5 10

2. Deljeres erfaringer og jeres individuelle refleksioner. De andre stiller nysgerrige og
opklarende spgrgsmal, men ingen vurderinger.
3. |drefter eventuelle tiltag, dette giver anledning til, i teamet.

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn
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Metode 17
Erfaringer med psykologisk sikkerhed

Formal
At saette fokus pa den psykologiske sikkerhed og sammen i teamet blive klogere p3,
hvordan den styrkes. Psykologisk sikkerhed handler om at kunne veere tryg ved at dele
de vanskeligheder, man oplever i opgavelgsningen med sin leder og kolleger - uden at
man derved saetter alt over styr. Psykologisk sikkerhed péa en arbejdsplads er afgerende
for, at nedvendig udvikling, leering og nyteenkning kan finde sted.

Anvendelse
Metoden kan bruges i teamet/afdelingen.

Tid
10 minutter pr. interview og ca. 10 minutter til bordet-rundt runde. Dvs. i alt 30 minutter.

Instruktion
Saet jer sammen to og toi par.

Person 1 forteeller om en konkret oplevelse i gruppen/teamet/afdelingen, som har veeret preeget af
psykologisk sikkerhed.

Person 2 spgrger ind til felgende:

o Hvad skete der? (Fa person 1 til at veere mere konkret, hvis der er brug for det)

e Hvordan kom den psykologiske sikkerhed til udtryk eller i spil?

¢ Hvad betgd det for dig personligt, at der var psykologisk sikkerhed?

e Hvad tror du, det betad for andre?

¢ Hvad beted det for opgavelasningen?

e Hvad tror du, den psykologiske sikkerhed kom fra? Hvilke lederhandlinger har vaeret med til
at opbygge den? Hvilke medarbejderhandlinger?

e Hvis du skulle traekke en leering ud af den oplevelse, du har fortalt mig om, hvad skulle det
sé veere?

Notér laeringspunkt. Parret forteeller om deres leeringspunkt til gruppen. Alle par fortaeller bordet
rundt. Er der noget, | skal veere mere opmarksomme pa i gruppen?

Metoden er udviklet af Malene Friis Andersen og
bygger pd studier fra Google, Edmondson,
Frazier m.fl
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Styrk jeres
arbejdsfaellesskab
| praksis

Hvordan kommer vi fra en
vision om de steerke
arbejdsfeellesskaber til
praksis?

Det er dette metodekatalog
et bud pé.

Metodekataloget er bygget
op omkring modellen: De
fire elementer i det staerke
arbejdsfaellesskab, som kan
give jer et feelles afseet i
dialoger om jeres
arbejdsfaellesskaber.

Kataloget giver jer konkrete
greb og metoder til at styrke
arbejdsfeellesskaberne pé
alle niveauerijeres
organisation.

arbejdsmiljgksbenhavn





