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EFTERUDDANNELSESUDVALGET FOR DET PADAGOGISKE OMRADE OG SOCIAL- OG SUNDHEDSOMRADET — EPOS

Medarbejderen som deltager i forandringsprocesser

Grundlaeggende undervisningsmateriale

1. Uddannelsesmélets sammenhang til FKB/TAK

Uddannelsesmaélet horer til 1 folgende felles kompetencebeskrivelser

2629 Pedagogisk arbejde med bern og unge

2688 Patientrelateret service pd sygehusene

2692 Omsorg, sygepleje og pedagogisk arbejde

2695 Sundheds- og sygeplejeopgaver i1 sygehusvasenet

Uddannelsesmalet er relevant for flere malgrupper 1 FKB’en; primart social- og
sundhedshjalpere, social- og sundhedsassistenter, paedagogmedhjelpere og dag-
plejere. Kompetenceudviklingen har derfor fokus pé felgende arbejdspladser in-
den for jobomradet: Hjemmeplejen, plejecentre, amtslige institutioner, daginstitu-
tioner 1 form af vuggestuer, bernehaver, integrerede institutioner og dagplejehjem.

Arbejdsfunktioner

Deltagerne skal kunne indga i1 forandringsprocesser som part, hvor de kan stille
krav og komme med forslag til forbedringer. I forbindelse med opgave- og struk-
turreformen, som traeder 1 kraft 1. januar 2007, vil de bererte mélgrupper blive
medt af bade organisatoriske og indholdsmassige forandringer i jobfunktionen. Se
mere under formal med uddannelsen.

Deltagerforudsaetninger

[ uddannelsen legges veegt pa at medarbejderen ikke kun bliver forandringsparat,
men 1 lige sd grad hej grad bliver forandringsrobust. Mange medarbejdere er usik-
re og forholder sig passivt til forandringerne. Eller de formar ikke at gé tilstraekke-
ligt konstruktivt ind 1 dem, hvorfor deres ressourcer og energier kunne bruges
langt bedre.

Struktur

Uddannelsen kan udbydes enkeltstdende, men kan med fordel kombineres med
andre uddannelser. Deltagerne kan supplere uddannelsen med eksempelvis Sam-
arbejde og organisation, Etablering af selvstyrende grupper, men ogsé faglige te-
maer 1 EPOS-regi som Maltidet 1 paedagogisk arbejde, Forebyggelse og sundheds-
fremme, Netvarksskabende aktiviteter for &ldre og handicappede med flere alt
athangig af forandringsprocessens fokus.
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Formalet med uddannelsen.

Uddannelsen sigter pa, at deltagerne som medarbejdere skal kunne indgé i foran-
dringsprocesser som part, hvor de kan stille krav og komme med forslag til for-
bedringer. Malet er, at de bliver kladt p til at deltage som en positiv sparrings-
partner overfor kolleger, ledelsen og andre interessenter, for at de sammen kan
udvikle de bedste losninger for deres arbejdsplads. Sigtet med uddannelsen er
yderligere, at deltagerne skal kunne tage initiativ til forandringer, kunne vurdere
forandringer og i sidste ende beslutte, hvorledes de vil involvere sig. En grundtan-
ke for kurset er, at medarbejderne ber deltage konstruktivt i forandringsprocesser
for at fi et ejerskab til de losninger, som forandringerne kraver. Hvad enten for-
andringerne hedder verdibaseret ledelse, selvstyrende teams, handleplaner for
bern, nye aktiviteter for xx etc.

En anden grundtanke er, at forandringer altid ber ses 1 relation til at arbejdsplad-
sens mal. Disse mél formodes pé en eller anden made, at have til formél lave de
bedste serviceydelser for arbejdets slutaftager (borgere, bern, klienter etc.).

I uddannelsen legges vagt pa at medarbejderen ikke kun bliver forandringsparat,
men i lige s& grad hej grad bliver forandringsrobust. Mange medarbejdere er usik-
re og forholder sig passivt til forandringerne. Eller de formar ikke at gé tilstraekke-
ligt konstruktivt ind i dem, hvorfor deres ressourcer og energier kunne bruges
langt bedre.

Formalet med uddannelsen er siledes, at deltagerne:

e kan anvende verktejer og metoder, der fremmer forandringsproces-
ser i relation til egen jobvaretagelse i faglerte og ufaglarte job.

e kan forstd egen rolle i en forandringsproces og kan tage aktivt del i
@ndring af organisering og strukturering af arbejdsgange, problem-
behandlingsprocesser og andre dynamiske processer som er relevante
for deltagerens jobfunktion.

e generelt bliver rustet til, som medarbejdere, at handtere de foran-
dringer, som opstar i deres arbejdsliv.

Uddannelsen kan teenkes udbudt til enkeltpersoner fra forskellige arbejdspladser.
Men et spendende tiltag kunne vere at tilbyde uddannelsen til 2 eller 3 forskellige
grupper fra forskellige arbejdspladser. Medlemmerne af de enkelte grupper skulle
komme fra samme arbejdsplads, saledes at det blev en gruppeudvikling og en ar-
bejdspladsudvikling. I sddanne tilfeelde vil det veere hensigtsmeessigt at indrette
praesentation og cases efter dette. Der gives senere et forslag til en arbejdsmetode,
der kan anvendes til en sédan sammensetning i uddannelsen (CPS). Den praktiske
organisering i forslaget kan dog vere en barriere, men burde kunne loses.
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De gennemgéende fokusomriader i uddannelsen er:
e Egen rolle i forandringsprocesser.
e Vazrktejer og metoder, der fremmer forandringsprocesser.
e Medinddragelse af deltagerne i diskussioner om forandringer.
e Deltagernes aktive indsats i @ndring af organisering og strukturering
af arbejdsgange og problembearbejdningsprocesser, der er relevante
for deltagernes jobfunktion.

Uddannelsen ber tage udgangspunkt i deltagernes forudsaetninger og egne ople-
velser af forandringer. Samtidig seges at bevidstgere deltagerne om, hvordan de
kan medvirke til at gennemfore de forandringer, som deres arbejdssted kunne have
gavn af.

Involveringen af deltagerne soges gennem:

Afdzkning af deltagernes behov i forandringsprocesser.
Hvilke forandringer star de overfor, som andre har iverksat eller vil
iverksatte?

e Hyvilke forandringer ensker de selv at ivaerksette?

e Fokus pa hvad deltagerne kan gere for at indga konstruktivt i foran-
dringsprocesser.

Ligeledes mener vi, at det er vigtigt at uddannelsen medvirker til at deltagerne
fastholder eller udvikler faglig stolthed, hvilket fx kan geres via egen deltagelse
og medejerskab til arbejdsopgaverne.

Uddannelsen kan opbygges af forskellige teoretiske oplag indsat i temaer. I disse
temaer indgar cases eller andre deltagerinvolverende arbejdsmetoder.

I forbindelse med temaerne kan deltagerne arbejde med varktejer, der senere kan
anvendes 1 forbindelse med egne forandringsprocesser fx, Problemlosningsmeto-
den (bilag 3) Appreciativ Inquiry (bilag 4), CPS-metoden (bilag 5).

Der kunne ogsé tenkes at indga teori om konflikter som en del af forandringer,
konflikthandtering, forsvarsmekanismer og gruppepsykologi (se punktet Struktur).
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2. Ideer til tilretteleggelse

Temaer

Tema 1 Preesentation af og introduktion til uddannelsen

Tema 2 Forandring og udvikling.

Tema 3 Veardier og vore personlige meningsfiltre.

Tema 4 Teori om motivation, Appreciativ Inquiry og problemlos-
ningsmodeller.

Tema 5 Hvordan kan deltagerne handtere egne ensker til forandring i
praksis. (Arbejd med egne forandringer eller cases).

Tema 1: Praesentation.

Formal: At deltagerne bliver introduceret for hinanden, uddannelsen og undervi-
ser. Der skal samtidig skabes en tryg og dben stemning pa holdet. Introduktionen
er fyldigt beskrevet under denne uddannelse. Arsagen er, at forandringsprocesser
ofte gar tet pd personlige egenskaber/holdninger og vardier. Derfor foreslés det,
at der skal legges specielt vaegt pa at skabe trygge, men ogsd udviklende rammer.
Introduktionen skal laegge den basis, som er nedvendig, for at deltagerne bade tor
sige noget og lytte abent og nysgerrigt til leereren og hinanden. Det foreslds ogsa,
at der skal gores specielt opmarksom pa, at deltagerne er eksperter i deres egne

forhold.

I introduktionen kan felgende indgd i en praesentation:

Navn.

Hvor lang tid deltageren har veret pa sin arbejdsplads?

Hvad er deltagerens vigtigste arbejdsopgaver?

Hvilke forandringer har deltageren lige deltaget i eller star overfor?

”Uddannelsens/skolens/laererens” forventninger til deltagerne.

Nk =

I er nysgerrige! Og sporger derfor gerne.

I hjeelper med at skabe en god stemning.

I deltager positivt! Giver og modtager.

I er imgdekommende med &benhed og udfordringer.

I ved, at alles meninger her pa uddannelsen er lige meget vaerd.

1. introduktionsevelse:
Ovelsens formal er, at laere hinanden at kende, skabe tillid, vaere underholdende

EPOS
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og uhgjtidelige, give mulighed for at grine sammen og at f deltagerne til at gé lidt
ud over de “normale” rammer. Giver underviserne mulighed for at snakke for-
ventninger og motivation for uddannelsen. Hvilket gvelsens sidste spergsmal gi-
ver anledning til.

Ovelsen beskrevet i praksis:

Alle deltagerne bliver bedt om at std pa et reb.

Regel: deltager skal hele tiden rere ved rebet.

Deltagere skal nu bytte plads efter hojde- sdledes at den hgjeste og laveste star 1
hver sin ende af rebet.

Deltagere skal nu bytte plads efter alder — séledes den yngste og @ldste star i hver
sin ende af rebet.

Deltagere skal nu bytte plads efter motivation for uddannelsen — séledes den
mindst og mest motiverede stér i hver sin ende af rebet.

Dette sidste spergsmal er placeret, for at kunne samle op pa deltagerne, der har fa-
et at vide at de skal deltage pa uddannelsen (fx fordi ledelsen mener, at de ikke
deltager “konstruktivt” i forandringsprocesser). I disse erfaringsudvekslinger er
det vigtigt at anerkende og kvittere for deltagernes bidrag, da det skaber funda-
mentet for det videre forleb.

Spergsmaélet rummer ogsa mulighed for at fa ord pa fra de personer, der er meget
motiverede for uddannelsen. Disse deltagere sporges til sidst, da de vil give en po-
sitiv tilgang til det naste arbejde.

2. Introduktionsevelse:

Formal: At deltagerne i trygge rammer far lert hinanden at kende. At alle delta-
gerne kommer til orde, og at de far talt sig ind pd egne og andres forventninger,
samt at de bliver opmarksomme pa egne ressourcer.

Ovelsen beskrevet i praksis:
Deltagerne interviewer hinanden 2 og 2 og en ad gangen om:

e Hyvilke forventninger har de til uddannelsen, og hvad kan de hver
iser bidrage med?

e Herefter gir de 2, der lige har interviewet hinanden sammen med 2
andre. De prasentere sa (genfortaller) interviewet for de 2 nye del-
tagere.

Selvom vi mener, at det specielt i denne uddannelse er vigtigt at skabe nogle gode
rammer, vil vi foresla, at der af tidsmaessige arsager maximalt bruges 2 lektioner
pa introduktionen.

EPOS
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Tema 2: Forandring og udvikling.

Formadlet er at give deltagerne indsigt i, hvordan udviklingen har s&ndret kravene
til medarbejdernes kompetencer pa arbejdsmarkedet — altsé forandring over tid.
Deltagerne far indsigt i, hvordan arbejdsmarkedet har a&ndret sig, og hvorfor der
kan vere forskellige holdninger og vardier til, hvad en god medarbejder er i dag.

Udviklingen er géet fra pligt- og ansvarsoverdragede medarbejdere (medarbejder-
ne far ordrer, bindes af regler og ufleksible jobfunktioner etc.) til den ansvarsta-
gende medarbejder (arbejder efter mal og vaerdier og tager selv ansvaret for at dis-
se nas). Kompetencer som pligt, ansvar og loyalitet gaelder stadig pa arbejdsmar-
kedet, men nye kompetencer som omstillingsparathed, initiativrigdom og selvan-
svarlighed herere til helt almindelige krav og forventninger i et job i dag.

Vilkarene for medarbejderne har aendret sig, og derfor kan medarbejderne befinde
sig personligt forskellige steder alt efter hvilke personlige vaerdier de har. Ligesom
medarbejderne har forskellige vaerdier, athaengig af hvilken arbejdskultur de er
opdraget i, findes der stadig "gammeldags” og meget "moderne” arbejdspladser i
dag. Forskellen i arbejdspladskulturen er meget afgerende for, hvilke forventnin-
ger medarbejderen kan have til indflydelse pd forandringer, og hvad der vil blive
forventet og kraevet af medarbejderen i forandringsprocesser.

Vigtige emner under dette tema er:

e Deltagerne far indsigt i, hvad vardier er. (Vi forstar vaerdier som
“holdninger”, der er retningsvisende for de handlinger, vi foretager
0s.)

e Deltagerne kan identificere egne vardier i forhold til deres job =>
hvad synes de er godt for "borgerne”

e Deltagerne kan identificere deres arbejdspladsvardier => Hvad synes
arbejdspladsen er godt/rigtigt for ”borgerne”.

e Deltagerne kan reflektere over forskellige vaerdisat og satte dem ind
1 en historisk, organisatorisk og individuel ramme.

Som forslag kan der startes med et oplag, der tilgodeser de overordnede formal
med temaet og leegger op til en deltageropgave.

Deltageropgave:

Beskriv din egen arbejdsplads ud fra nogle af de kerneord, der er gennemgaet 1 op-
leegget:

EPOS
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e Hvordan er din arbejdskultur - vaerdier/holdninger til arbejde?
Beskriv kulturen pé din arbejdsplads i forhold til forandringer.
Mulighederne for at udfere arbejdet pa forskellige méder, men at for-
folge de samme verdier pa arbejdspladsen.

De emner hver enkelt har arbejdet med samles nu op i en diskussion - enten som
dialog i klassen eller via andre metoder.

Som forslag kan café-metoden fx bruges.
Fordelen ved café-metoden er, at alle deltagere vil diskutere samtlige emner, og
inspirere hinanden. Café-metoden anslas at ville bruge ca. 1-1 lektion i tid.

Strukturen i café-metoden:

Deltagerne placerer sig ved forskellige café-borde med 5 personer i hver gruppe,
hvoraf en udnavnes til café-bordsbestyrer. Bestyrerens opgave er at lede diskussi-
onerne og skrive de vesentligste punkter ned.

Efter ca. 20 min. gar gaesterne (4) pé visit hos hinanden. 2 og 2 hen til et andet ca-
fé-bord. Bestyreren byder de nye gester velkommen og fortaller sa godt ved-
kommende kan, hvad der er blevet droftet i den forste gruppe. Gaesterne kommer
med deres tanker og ideer til diskussionen.

Efter ca. 20 min gér gaesterne tilbage til deres oprindelige cafe bord. Cafebestyre-
ren forteller hvad, der har vaeret diskuteret med de besegende cafe-gester. Til
sidst samler cafebestyreren op.

Hvis der skal reduceres i nogle af temaerne af hensyn til tidsforbruget pa uddan-
nelsen, vil vi anbefale, at der skeeres i dette tema. Arsagen er, at deltagerne vil
komme til at arbejde med en del af temaets forméal under de andre temaer.

Tema 3: Vardier og vore personlige meningsfiltre.

Formaél:

Deltagerne far yderligere indsigt i, hvad vaerdier betyder, hvorfor dannes de, og
hvordan arbejdes der efter dem. Med udgangspunkt i verdier er det vigtigt, at del-
tagerne far fokus pa drsager til, at vi, som individ og som gruppe, handler forskel-
ligt 1 forhold til vaerdier og forandringer.

For at gore deltagerne opmaerksomme pd, om medarbejderne har de kompetencer
forandringer kreever, vil det vaere relevant at behandle kompetencebegrebet.

[ustreret ved kompetenceprofilens tre dimensioner: Den individuelle — den orga-
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nisatoriske og leringsdimensionen. Uddybning af disse begreber findes bla. i bo-
gen: Den interne Konsulent — Iveerksetter og koordinator af leereprocesser.

Temaet teenkes introduceret med opleg indenfor ovenstdende formal. Deltagerne
kunne herefter arbejde med temaet via en case eller med udgangspunkt i deres
egen arbejdssituation.

Der kunne laves cases indenfor:

1. Overgang til selvstyrende team i hjemmeplejen, med eget budget
som folge af bestiller-udferer modeller.

2. Tilrettelegge arbejdet efter kvalitetsstandarder, lereplaner.

3. Virksomhedsliggerelse af pleje og praktisk hjaelp, og i dagpasning
som folge af frit valg og @ndret styreform i kommunen (ex Born-

holm).

4. Kompetenceafklaringsprocesser som folge af kommunesammenlag-
ninger.

5. Arbejde i "vardiledede" organisationer.

6. Arbejde i kontraktstyrede organisationer.

7. Forberedelse og opfelgning pa MUS i forbindelse med organisati-
ons@ndringer/sammenlagninger.

8. Arbejde med udvikling, dokumentation og kvalitetsstyring.

9. Arbejdet med padagogiske lareplaner i dagtilbud

10. Samarbejde med foraldre om berneliv.

11. Forberedelse, afvikling og evaluering i det paedagogiske arbejde.

Vi har som eksempel lavet et forslag til en case: bilag 1. Casen indeholder 2 grup-
pers forskellige vaerdier og nogle af gruppemedlemmernes forskellige verdisat.
Opgave i casen: fremgar af bilag 1. Der er 2 forskellige bud pa deltager-opgaver i
casen.

Sédfremt uddannelsen bestir af kursister fra 2-3 forskellige arbejdspladser.

Her som ide foreslés, at der arbejdes med en af to metoder; ’loppemarkedet” eller
CPS.

Loppemarkedet er en metafor for en metode, der kan anvendes af deltagerne til at
gore op med verdier og fa inspiration til andre. Metoden gér i korthed ud p4, at
deltagerne finder de vardier, de absolut ikke vil af med, eller som skal veere meget
dyre. De finder de vardier, de gerne vil af med, og sé& de verdier, der ma betegnes
om gammelt ragelse og de ikke engang vil vere bekendt at seelge. Herefter etable-
res et loppemarked, hvor grupperne kan kebe og sxlge verdier af hinanden.

CPS-metoden er vedlagt som bilag 5.
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b

Loppemarkedet er bla. Beskrevet i bogen: ”Undervisningsevaluering En hdndbog’
af Dinna Balling og Camilla Kelsen de Wit. Metoden kan anvendes i redigeret
form.

Tema 4: Teori om motivation - Appreciativ Inquiry og problemlosningsmo-
dellen.

Formal: At give deltagerne indsigt i og mulighed for at gribe forandringer an med
forskellige metoder. Det forslés, at deltagerne stifter bekendtskab med 2 modeller;
Appreciativ Inquiry og problemlesningsmodellen.
I forhold til motivation kan det foreslés, at der bliver lagt veegt pa den motivation,
der ligger i at s&tte sig visioner: at ture dremme, turde tro pd en bedre méde at go-
re arbejdet pd. Her kan det foreslas at der bliver lagt vagt pd, at meningsforskelle
er et gode og en ngdvendig vej til udvikling. Der skal vaere fokus pa, at konflikter
kan katalysere en positiv udvikling, hvis de behandles godt, men samtidig vaere
meget destruktive, hvis de ikke handteres ordentligt. Derfor er det relevant at
komme ind pa leringsteori og lering i grupper samt teori om konflikter og kon-
flikthndtering.
Andre motiverende faktorer som anerkendelse, behovstilfredsstillelse, medindfly-
delse, selvstendighed og belonning kan ogsé vare relevante at inddrage under det-
te tema.
Et generelt udgangspunkt kan hentes i forste del af Gitte Haslebo’s bog: Konsulta-
tion 1 organisationer.
I forhold til Appreciativ Inquiry og problemlesningsmodellen kan der tages ud-
gangspunkt i Nanna Eriksens let l@selige og meget instruktive bog: Arbejdsplads-
udvikling.
I forhold til konflikter og meningsforskelle kan foreslas Tina Monbergs bog: Kon-
fliktens redskaber og ellers materiale fra Center for konfliktlesning, fx deres kom-
pendium der findes pé: http://www.konfliktloesning.dk/
Der kunne i forhold til arbejdet med dette tema indgd en gruppeopgave. Gruppe-
arbejde med udgangspunkt i deltagernes egen arbejdssituation kunne eksempelvis
vare:

1. Beskriv den sidst store forandring pé din arbejdsplads

2. Redeger for hvilken metode (fremgangsméade) der blev anvendt i

forandringsprocessen.
3. Beskriv, hvordan deltageren og dennes kollegaer taklede forandrin-
gerne.

Erfaringerne deles i1 gruppen, hvor hver enkelt fremlegger sin besvarelse, og hvor
de andre gruppemedlemmer kan stille spergsmal, men ikke lase problemstillinger.
Hvert gruppemedlem ferdigger sin historie, for der tages hul pa naste gruppe-
medlems historie.

Inddel deltagerne i grupper af 3-4 kursister. Hvis grupperne er for smé, tabes der
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dynamik, hvis de er for store risikeres der tab af fokus og enkelte kursisters histo-
rie kan komme til at fylde uforholdsmaessigt meget:

Felles opsamling i plenum med fokus p4, hvordan forandringerne blev taklet.
Dette punkt er afsattet til naeste tema.

Tema 5: Hvordan kan du hindtere dine ensker til forandring i praksis?

Formadlet er at give den enkelte deltager nogle metoder og praktiske tommelfinger-
regler, som deltagerne kan bruge til selv at tage initiativ i forandringsprocesser pa
egen arbejdsplads. Det kan her foreslés, at der gives oplaeg om felgende emner i
forhold til at gennemfore forandringer:

1. Oplag om strategiske overvejelser i1 en forandringsproces.
2. Oplaeg om “’salg” og forhandling af forandringer.
3. Oplag om planlegning af forandringsprocesser.

Ad1)

Under dette emne foreslas det at, deltagerne bliver bevidste om de forskellige del-
tageres/interessenters interesse-, behovs- og magtpositioner. Formaélet er, at give
deltagerne et grundlag for at vurdere deres muligheder for at kunne gennemfore
forandringsprocesser. Heri medarbejderens egen rolle, deres kollegers roller og le-
derens rolle. Ligeledes er det relevant at gere sig overvejelser om hvor, hvordan
og hvornar ideer fremlegges. Det er ogsé vigtigt, at deltagerne bliver opmaerk-
somme pé vigtigheden af at forberede sig pa de vaesentligste argumenter for for-
andringerne. Samt at de bliver opmarksomme pé vigtigheden af at anerkende og
héndtere andre personers modstand mod forandringerne.

Ad2)

Dette punkt ligger i forleengelse af pkt. 1, men fokus er her pa, hvordan ideer til
forandringer prasenteres og forhandles. Forhandlingerne kan siges at ligge i peri-
ferien af den ideelle forandringsproces, hvor alle parterne gar ind for forandringer,
og kan se sig selv og andre 1 dem.

Men i forandringsprocesser ma imedeses modstand, og i den forbindelse kan det
foreslds, at komme ind pé assertive teknikker og forhandlingsteknikker. Som in-
spiration kan anvendes Barbro Lennéer-Axelson og Ingela Thylefors afsnit om
konfliktstil og roller i bogen OM konflikter. I forbindelse med forhandling kan
bogen af Roger Fisher: ”Fa Ja! Nér du forhandler uden at give efter” anvendes.

Ad 3)

Her vil vi foresld, at emnerne fra punkt 1 og 2 sattes 1 spil, ved at deltagerne plan-
leegger og gennemforer en forandring, de kunne tenke sig pa deres egen arbejds-
plads. Gennemforelsen er fiktiv, men teenkes gennemfort via et rollespil. Delta-
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gerne bliver her sat til at argumentere for deres ideer til forandringer overfor en
gruppe af andre kursister, der skal spille deres “’skeptiske kollegaer — djevlenes
advokater”

Forberedelsen til dette arbejde sker via et skema se bilag 2.

3. Opgaver og undervisningsmaterialer

Se bilag 1 - 5.
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Bilag 1: Case til identificering af vaerdier og disse vardier sat 1 spil.

Case 1.

Pé plejehjemmet "Bagelykken”, hvor du er ansat som medarbejder, arbejder man
vaerdibaseret.

Der er nedskrevne verdier for borgerne og for medarbejderne. Vardierne er udar-
bejdet af TR og ledelse 1 fellesskab, og er efterfolgende vedtaget i samarbejdsud-
valget.

Torsdag den 15. juni er der planlagt en udflugt for 8 af afdelingens 20 beboere.
Der er handlet ind til madpakker, som beboerne skal vaere med til at smare. Der er
reserveret bus, som en af hjelperne skal kere til den narliggende fuglepark, som
beboerne glaeder sig til at besoge.

Det er planlagt, at der er 6 hjelpere pa arbejde. 3 hjelpere skal med pa turen, og 3
hjelpere bliver tilbage i afdelingen sammen med de resterende 12 beboere.

Om morgenen den 15. juni er der en sygemelding fra en af de hjelpere, der skal
veere tilbage 1 afdelingen. Der kan ikke skaffes aflasning.

Derudover er en af beboerne, som ikke skal med pa turen blevet syg, og skal i la-
gehuset med ledsagelse af en hjelper fra afdelingen.

Karen og Hanne, som er de to hjelpere, der skal vare tilbage pa afdelingen, kan
ikke overskue at vare alene om arbejdet og besoget 1 legehuset, hvorfor de fore-
slér, at udflugten udsattes til en anden gang.

Kirsten, Birgit og Marianne, som skal pa tur, er ikke meget for at aflyse, idet alt er
klar til turen og beboerne har gledet sig lange.

Der opstar en diskussion, hvor felgende verdier kommer 1 spil”:
e Borgerne skal opleve tryghed og plejen skal vare tilrettet ud fra den enkel-
tes behov
e Borgerne skal opleve glaede, livskvalitet og selvbestemmelse, og der skal
skabes stjernestunder
e Medarbejderne skal opleve respekt for hinanden og hinandens arbejdsom-
rader og ressourcer

Situationen udvikler sig til et skaenderi, primaert mellem Hanne og Marianne. Ma-
rianne siger, at hun altid har ment, at Hanne satter forhindringer 1 vejen for de
sjove oplevelser i sin straeben efter orden og renlighed. Hanne siger, at Marianne
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kun gider alt det sjove”, og sd kan de andre bare sté tilbage med de tunge borgere
og rengaringen.

1. forslag til gruppearbejde:
Tag notater af gruppens arbejde i relation til folgende punkter:

M NSS

Tag en diskussion i gruppen i relation til emnet

Kunne en sadan konflikt opsta pé jeres egen arbejdsplads?
Find mulige arsager til konflikten

Hvilke forslag kunne der vare til en losning?

Beslut hvem der fremlagger gruppens arbejde

2. Forslag til gruppearbejde

Find nogle af de verdier der er nedskrevet (Lave eventuelt et udvidet ver-
digrundlag til case) og som kan bruges af medlemmerne i deres argumen-
tation 1 casen.

Lav en diskussion hvor hver deltager patager sig en rolle fra casens med-
lemmer: Karen, Hanne, Marianne, Kirsten og Birgit

Hvilke tanker gor I jer i forhold til de kompetencer, der skal udvikles.
Hvad betyder det for de enkelte medlemmer og for hele gruppen? I den
ovenngvnte case.
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Bilag 2: Forberedelsesark til forandringer.

Hvad drejer forandringen sig om?

Dit mal: Din modparts (formodede) mal:

Alternative lgsninger:

Hvad er dine/jeres interesser? Hvad er din/jeres modparts interesser?

Er der andre interessenter 1 sagen? Og hvad vil de sige?

Hovedpunkter i din argumentation: (teenk pé assertion)
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Bilag 3: Problemlosningsmetoden.

Identificer problemet

ﬂ

Analyser problemets arsager

ﬂ

Losningsmuligheder

ﬂ

Handlingsplan

l

Problemlosning

Hvilken metode, der er bedst kan ikke afgeres, men hver metode indeholder nogle
fordele og ulemper. Kort kan det siges, at problemlgsningsmetoden er meget ana-
lyserende med fokus pa problemet (-erne). Hvilket er godt til at holde fokus og gé
lige pé arsagen. Den kan vare en meget rationel tilgang. Ulempen kan vare, at
metoden kan have en tendens til at fokusere pa fejl, problemer, vanskeligheder og
de steder hvor der ikke er succes, men tvertimod manglende kompetencer, under-
skud og utilstraekkelighed.

Appreciative Inquriy er en metode, der fokuserer pa det modsatte. Altsa pa hvor
der er succes, overskud og noget man eller organisationen bare er god til er. Ideen
er, at vi kan lere af hinandens succes, og at det ikke er nedvendigt at opfinde den
dybe tallerken igen og igen. Man bruger altsd de gode resultater fra et sted til et
andet. Ulempen ved metoden kan vere, at dens fokus pd succes gor, at vasentlige
problemer ikke bliver behandlet, samt at det kan vare vanskeligt at leere af andres
succes. En succes kan desuden s&tte ens egen uforméen i relief. Og det sidste,
man har lyst til at here pé, nér det gir en selv dérligt, er maske at here pd, hvor
godt det gar andre. Men den anerkendende tilgang til en udvikling, hvor man sam-
tidig teenker 1 fremtiden, vinder mere og mere indpas i1 forandringsprocesser.
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Bilag 4: Apperciative Inquiry metoden.

Undersoge de bedste oplevelser og erfaringer 1 organisationen.
Del dremme, ensker og visioner for fremtiden.

Skab et felles billede af en realistisk fremtid ud fra visionerne.
Fé& omsat billedet til handling.

EPOS 17 af 23



EFTERUDDANNELSESUDVALGET FOR DET PADAGOGISKE OMRADE OG SOCIAL- OG SUNDHEDSOMRADET — EPOS

Medarbejderen som deltager i forandringsprocesser

Grundlaeggende undervisningsmateriale

Bilag 5: Creativ Problem Solving (CPS-metoden).

Metoden opstod tilbage 1 1940’erne pa det amerikanske reklamebureau BBDO.
Den bygger pa brainstorm princippet, hvor hver deltager efter tur kan komme med
sit bud/input i hver fase. Metodens effektivitet athanger af, at der ikke diskuteres
undervejs, og at faseopdelingen respekteres. Faserne er:

Fakta indsamling

N
Problemkatalog

N
Idé generering

N
Analyse

N
Handlingsplan

Gennemfeorelsen af en CPS folger nogle spilleregler, som her er beskrevet ganske
kortfattet.

Madeleder driver processen — fremover kaldet CPS’en. Eventuelt assisteret af en
referent, som noterer bud/input pé en tavle, overhead eller flipover. Alle skal kun-
ne folge med 1 det, der bliver skrevet. Deltagerne i gruppen, som helst skal vere
placeret 1 en kreds eller ’hestesko”, sperges derefter en for en:

e Alle sporges efter tur
e Der ma gives et bud/input i stikord eller kort s@tning
e Der mi ikke kommenteres

e Der kan om nedvendigt stilles uddybende spergsmal

EPOS

18 af 23



EFTERUDDANNELSESUDVALGET FOR DET PADAGOGISKE OMRADE OG SOCIAL- OG SUNDHEDSOMRADET — EPOS

Medarbejderen som deltager i forandringsprocesser

Grundlaeggende undervisningsmateriale

e Har man ikke et bud/input meldes pas”

e Har man meldt ”pas” kan der stadig bidrages med nye bud/input i naste
runde

e Der sporges rundt til alle melder pas

Fase 1 — Fakta indsamling:

Situationen:
Problemansvarlig beskriver kort situationen/modsatningsforholdet.

Fakta:
Ordstyrer sporger deltagerne: “Hvilke konkrete, objektive data har vi omkring vo-
res situation?”

Deltagerne giver deres bidrag til ordstyrer, der noterer det pé tavlen.
Der fortsattes efter tur rundt i gruppen, indtil der ikke er flere bidrag.
Problemansvarlig er med pa lige fod med de ovrige deltagere

Ordstyrer og problemansvarlig sorterer “ikke-fakta” fra — efter forst at have spurgt
til forstielse 1 gruppen.

Runden afsluttes med, at deltagerne diskuterer og beslutter, om der mangler fakta
til problembearbejdningen.

Venstre hjernehalvdel Hgajre hjernehalvdel
- den analyserende/vurderende del - den abne/kreative del
e Tale/ord e Fglelser
e Tal Idéen er e Jeg har e Toner/musik
e Logik god! AT % en idé! ¢ Intuition
e Kontrol 3 F e Farveopfattelse
e Dominerende iy e Helhedsorienteret
e Aktiv @é‘ﬁg/ e Stille/tavs
e Analytisk = e Syntese
e Matematisk e Receptiv
e Sekventiel
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Begge hjernehalvdele bidrager til problemlgsning, men det er bedst, nar de far
plads til at virke hver for sig i adskilte faser.
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Fase 2 — Problemkatalog:

Princip:
Princippet er, at man opdeler aktiviteten i en 8ben, kreativ, hgjrehjernet aktivitet,
efterfulgt af en lukket, vurderende, venstrehjernet aktivitet.

Gennemforelse af den dbne del:
Ordstyrer sperger: “Hvilke problemer ser vi pa baggrund af situationsbeskrivelsen,
modsatningsforholdet og de fakta vi har noteret?”

Ordstyrer fremhaver spillereglerne og minder om, at det er den kreative fase —
undlad at vurdere — fyr los!

Bidrag samles som i fase 1 — der sperges rundt til der ikke er flere bud.

Ordstyrer noterer precis det der fremfores, og undgér at redigere eller stille uddy-
bende sporgsmal.

Gennemforelse af den lukkede/vurderende del:
Ordstyrer kan nu give adgang til spergsmal til forstdelsen (uddybning af punkter)

Ordstyrer og problem ejer sorterer problemstillinger fra som er maskerede los-
ningsforslag

Problem ejer vaelger den eller de problemformuleringer, som gruppen gar videre
med (man kan valge at lade gruppen valge problemerne fx ved simpel afstemning
— brug af et antal stemmer — eller ved anvendelse af prioriteringsskema).

Udbytte
A
1 3.
2 ) ¢
Indsats
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Fase 3 — Idégenerering:

Gennemforelse af den dbne del:
Problemejer sporger: "Hvordan kan vi...?”

(Ordstyrer fremhaver spillereglerne og) minder om, at det er den kreative fase —
undlad at vurdere — fyr los!

Bidrag samles som i fase 1 — der sperges rundt til der ikke er flere bud.

Ordstyrer noterer precis det der fremfores, og undgéar at redigere eller stille ud-
dybende spergsmal.

Gennemforelse af den lukkede/vurderende del:
Ordstyrer og problemejer sorterer og grupperer idéerne uden at smide vaek

Problemejer valger, hvilke idéer der umiddelbart synes bedst

Problemejer praesenterer sin beslutning for gruppen — med begrundelse

Fase 4 — Analyse:

Fordele og ulemper ved lgsningsidéen:

Problemejer sperger: “Hvilke mulige fordele og ulemper kan taenkes i gennemfo-
relse af ?”
1. forst fordele — de skrives op pé tavlens venstre side
2. Dernest ulemper — de skrives op pa tavlens hgjre side
3. Der diskuteres dbent — primert med henblik pé forslag til at fjerne ulemper-
ne
4. Ver sikker pa, at alle ulemper er med — ogsé de politisk ubehagelige og dem
der er vanskelige at formulere

Fase 5 — Handlingsplan:

1. Start handlingsplanen med at formulere malet (lesningen)

2. Diskutér derefter hvilke aktiviteter, der vil sikre mal opnaelse

3. Set aktiviteterne i reekkefolge og beslut tidsplan, ansvarspersoner og op-
folgning.
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CPS-metoden sikrer:

struktur i bearbejdningen af udfordringer
at kreativiteten frigeres for hele teamet
at alle kan bidrage pa lige fod

en hurtig, effektiv problemformulering
at alle stotter den endelige losning

Metoden modvirker at teamet:

drager forhastede konklusioner

definerer problemet forkert

overser vaesentlige fakta

overser alternative lesninger

begranses af traditionelle losninger

presser enkelte personers losning igennem pa bekostning af teamet
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