GIV OGSA LUFT
TIL FRUSTRATIONERNE

To grupper i Rehabiliteringsafdelingen skulle slds sammen til én. Og
blev det i en proces, som gav mulighed for at leere hinanden bedre at
kende — og lufte sdvel frustrationer som sporgsmal.

Af Kirsten Weiss

P& OUH Svendborg Sygehus stod Geriatrisk Gruppe og Intern
Medicinsk Gruppe over for et hamskifte: de to grupper skulle sl3s
sammen til én i rehabiliteringsafdelingen — og meget skulle forandres.
Derfor valgte man at seette tidligt ind og tage sa mange frustrationer
og spegrgsmal som muligt allerede i oplgbet.

- Medarbejderne skulle fremover arbejde sammen p& nye mader,
sammen med kollegaer de ikke kendte i forvejen, og de skulle til at
ga i weekendvagt. Derfor valgte vi at saette gang i en proces, hvor vi
bragte folk sammen og opfordrede dem til at komme med forslag og
spgrgsmal. Kommunikationen var ganske lavpraktisk pa mgder, hvor
vi talte om sammenlaegningen, man kunne stille spgrgsmal, og vi
forsggte at besvare dem sa konkret som muligt, s& det blev
tydeligere for alle, hvad man fremover skulle og ikke skulle, siger
funktionsleder Winnie Clausen.

Sammen med den gvrige ledelse forudsa hun fx, at indfarsel af
weekendvagter kunne mgde modstand hos personalet, og derfor
satte man gang i en forandringsproces, der skulle sikre trivslen. Og
hentede en projektleder udefra, som med Winnie Clausens ord var
“j stand til at se noget af det, man ikke selv ser, ndr man hver dag
arbejder sammen”.

TIL FORHANDLING

Projektleder var Marie Isolde Miller, arbejds- og organisations-
psykologisk konsulent hos rddgivningsvirksomheden
ALECTIA, og hun rullede en proces ud, hvor fokus var
fremtiden - og mulighederne dér, inden for de udstukne
rammer.




- Vi lagde veegt pa at kommunikere, hvad der var til forhandling,
hvad der kun 18 pa ledelsen bord, og hvad medarbejderne kunne
bestemme. Vi satte medarbejdere fra de to grupper sammen i nye
mentorpar og gav mulighed for at man kunne fglge
og observere hinandens arbejde en time ad gangen.

I personalestuen stillede vi en flipover op, hvor man, | personqlestuen
0gsad anonymt, kunne skrive ting op, vi skulle veere stillede vi en
opmaerksomme pa, og ogsa stille spgrgsmal, som ﬂipOVGt’ op, hvor
daglig leder sa samlede op pa. Det var vigtigt, at o

tvivlen og bekymringerne kom frem, siger Marie man, OgSq onQnymt,
Isolde Miller. kunne skrive ting op,
Bade hun og Winnie Clausen pointerer at hen- Vi SkU”e VOCEFG opmocer!(
sigten med processen var at skabe mening i de somme pO» 09 0950 St|”e
forandringer, der ville komme, uanset om man var SpgrggmdL som dqghg

enig i dem eller ej. Og at det for ledelsen var meget 0 0
vigtigt, at medarbejderne blev inddraget og fik |eder S Sqmlede Op.p(].
indflydelse der, hvor det var muligt at pavirke Det var Vlgtlgt, at tvivien
beslutningerne. Trivsel, forstaelse og velvilje var 0g bekymringeme
nggleord i processen, som Igb forud for selve

sammenlaagningen. Og nok gjorde medarbejderne kom frem
mere klart, hvad der var i vente, men naturligvis
ikke gjorde alle tilfredse. Eller som fysioterapeut og arbejdsmiljg-
repraesentant Jens Carsten Kristensen Clemmensen formulerer det:
“Det var et tvangsaegteskab, man skulle forsgge at fa til at fungere,
og resultatet af det indledende forlgb var, at alle var opsatte pa, at
det nok skulle komme til det”.

PLUS OG MINUS

Erfaringerne fra processen er i dag bade gode og darlige, mener han,
og refererer til, at to af de mest engagerede kollegaer i processen kan
pege pa en liste med b&de plusser og minusser. P& plussiden tzller,
at man kom til at kende hinandens arbejdsopgaver og arbejdsmiljg
bedre, fordi man kunne “bytte job” i en kortere periode. Og at
medarbejderne faktisk blev glade for weekendvagterne. Til de darlige
erfaringer hgrer, at forskelle i arbejdsgange og kultur ikke er sa

lette at overkomme. Fx i forhold til henvisning af patienter, forskellige
opfattelser af, hvordan man prioriterer sit arbejde, dokumentation

og optagethed af egne specialer og ikke speciel stor interessere i at
engagere sig i andres specialer.



TAG ALLE SPORGSMAL OP

Medarbejderne valgte sig i processen ind i arbejdsgrupper, der blev
defineret ud fra deres gnsker, og man fremlagde via samarbejde pa
tveers konkrete forslag til den nye hverdag. Og det tillidsfulde forhold,
som det aktive arbejde med forandringsprocessen, skulle sikre, blev
efterhdnden skabt, blandt andet fordi ledelsen forsggte at holde den
abne og engagerende stil og ogsa gav Iuft til frustrationer.

- Det er klart, at medarbejderne tidligt i processen havde behov for
at kende de konkrete forhold i hverdagen efter forandringen. Pa det
tidspunkt 13 de ikke fast, sa vi forsggte at imgdekomme udfordringen
ved at inddrage medarbejderne og tage alle spgrgsmal op, siger
Marie Isolde Miiller, der peger pa tre forhold, alle kan tage med i en
forandringsproces:
e Sgrg for, at bade ledere og medarbejdere tager ansvar for at tyde-
ligggre og lgse de forhold, der skal pa plads omkring forandringen.
e Giv plads til de bekymringer, der er opstar undervejs og sgrg for
at handle pd dem.
e Giv mulighed for, at relationer og samarbejde opstar pa tveers i
de nye grupper.

Som et yderligere punkt, der er vigtigt at vaere opmaerksom pa,
naevner arbejdsmiljgrepraesentant Jens Carsten Kristensen Clemmensen
de fysiske forhold. Fx var det pd sygehuset ikke muligt at skabe
tilfredsstillende rammer for den nu store rehabliteringsgruppe.




- Det kan godt ske, at der skabes muligheder for, at relationer og
samarbejde kan opstd undervejs, men det nytter ikke ret meget,
hvis de fysiske forhold er for darlige til, at en stor gruppe kan mgdes
hver morgen og koordinere arbejdet et sted, hvor rammerne ikke er
gode nok. Man skal ogsa indtaenke fysiske forhold, it-udstyr etc., hvis
morgenmgderne skal lykkes.

Forandringsledelse med samarbejde pad tveers

Modellen for forlgbet sa sddan her ud:

Forandringsprocessen blev i praksis gennemfgrt i form af 4 stor-
gruppemgder med medarbejderne. Imellem storgruppemgderne
blev medarbejderne inddelt i sparringspar og arbejdsgrupper,
imens ALECTIA sidelgbende gav funktionslederen coaching til at
styrke sin rolle i den nye storgruppe.

Gennem hele processen var lederne synlige og engagerede,
ligesom medarbejderne var abne over for processen og meldte
ind med, hvad de hver iseer fandt vigtigt i den nye storgruppe

- sdsom tvaerfagligt samarbejde, tillid og anerkendelse.
Undervejs fulgte personalet pa tvaers af de to grupper hinandens
arbejde i sparringspar og leerte hinandens arbejdsprocesser
bedre at kende inden sammenlagningen.

Danske Regioner og Forhandlingsfeellesskabet har aftalt at
tilbyde ekspertradgivning og inspiration om psykisk arbejdsmiljg
til de regionale arbejdspladser i samarbejde med fire udbydere:
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, RUC, CBS og
ALECTIA. Parterne udgiver i anledning af den europaiske
arbejdsmiljguge i uge 43 en raekke artikler, der enkelt formidler
institutionernes forskning/erfaringer med organisatoriske
forandringer, faglige forandringer og vold og trusler.

Artiklerne er skrevet af journalist Kirsten Weiss




