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Hvad er organisatorisk laering?

Som udgangspunkt er det vigtigt, at vi har et feelles sprog og en feelles forstaelse af hvad organisatorisk
laering er. Derfor har vi defineret en feelles forstaelsesramme for arbejdet med organisatorisk leering i
Tender Kommune:

. Ved organisatorisk lzering forstar vi, at vi pa tveers af organisationen forpligtiger os til at reflektere
og skabe laering, bl.a. gennem brug af feed-back, sa visammen bliver klogere og ggr mere af det
der virker.

. Med organisatorisk leering vil vi styrke den enkelte medarbejders laering og mulighed for at ud

nytte sit personlige og faglige potentiale optimalt. Sadan styrker vi kvaliteten i kerneopgaven og
seetter borgeren farst.

. Som en leerende organisation vil vi kendes p3, at vi systematisk skaber laering, som vi omsaetter
til nye handlinger.



ROLLEN SOM M@DELEDER kONTRA
ROLLEN SOM FACILITATOR

Madelederen indkalder til medet, han eller hun har udarbejdet en dagsorden og pa madet serger
madelederen for, at alle punkter bliver behandlet, og at der bliver skrevet et referat. SGdan kender
de fleste af os rollen som madeleder.

Men at arbejde med organisatorisk lzering stiller krav til den mdade, som vi holder meder pd. Skal vi
leere af hinanden, skal madet styres pd en anden mdde, og her kommer facilitatoren ind i billedet.

Facilitatorens opgave er at sikre, at | pd madet gdr nysgerrigt og undersegende til vaerks, ndr |
behandler udfordringer og problemstillinger, sa I ikke hurtigst muligt springer til den farste og den
bedste lasning. Det ger facilitatoren ved at guide medet, sd alle bliver inddraget, sG der skabes
engagement og i sidste ende laering og bedre beslutninger.

Din forberedelse er ngglew til et leerevde mede
Inden mgdet bar du stille dig selv nogle spargsmal og besvare dem: Hvad skal vi opnd med mgdet? Hvad vil vi gerne
blive klogere pa? Hvad er det afggrende spgrgsmal eller emne? Hvilke madedeltagere er ngdvendige for at fa svar pa
de spgrgsmal? Hvor lang tid skal vi bruge? Har vi den baggrundsviden, vi har brug for?
Du bgr ogsa overveje om det overhovedet er dig, der skal veere facilitator. Hvis | fx skal evaluere pa et projekt, som du
er projektleder pa, er det maske ikke dig, der skal veere facilitere madet.

Tuviter il mgdet, <a folk far lyst il at komme
Hvornar har du sidst faet en invitation til et mgde, hvor du taenke; “Yes, det mgde gleede jeg mig til”. Nogen gange er
der behov for andet end en dagsorden for at fa folk til at prioritere et made. At udarbejde en spaendende og inspire-
rende invitation er lidt af en kunst, men en godt tip er at tage udgangspunkt i, hvad mgdedeltagerne selv kan f& ud af
at mgde op - altsa deres eget udbytte.

Veer tydeliot om mal og forvewtuinger
Pa mgdet er det vigtigt at du er tydelig om, hvad malet med mgdet er. Klare mal hjzelper dig med at fastholde grup-
pens og dit eget fokus pa opgaven, sd | styrer uden om lange og irrelevante diskussioner.

Husk ogsa ved mgdets start at spgrge ind til deltagernes forventninger til madet. Skriv forventningerne op pa en flip-
over, sa alle kan se dem. Vend gerne tilbage til forventningerne ved mgdet afslutning og sperge mgdedeltagerne, om
de fikdet ud af mgdet, de gnskede.

Twviter mgdedeltagerve til at bidraoe
Ved mgdets start er det ogsa en god ide at bede deltagerne fortzelle, hvad de selv kan bidrage med. P4 den made er
du som facilitator med til at fremhaeve, at | er faelles om at mgdet bliver en succes.



# 5 God tidsstyrivg giver evero
Start mgdet til tiden - 0gsa selvom det ikke er alle, der er kommet - og overhold den tidsramme, du har sat for mgdet.
Det giver energi, og en fglelse af effektivitet, at sluttet et made til den aftalte tid.

# (p Tvddrage alle mgdedeltagere og f4 en sterre leering
Som facilitator har du en vigtig opgave i at fornemme, hvad der foregar i rummet. Kommer alle deltagere til orde, er
der skjulte dagsordner eller er der nogen, der breender inde med noget. Din opgave er et lytte til alle forslag, og at op-
muntre til, at alle udtrykker deres holdninger og deler deres erfaringer.

# 1oLyt 00) spgra) ind for at komme i dybden

Som facilitator skal du veere tilstede, og vise at du lytter. Lad folk tale feerdigt og hold igen, hvis du far lyst til at afbryde.
| stedet for at modargumentere, sa prev at forsta. Sperg til det deltagerne siger, sa de far lyst til at uddybe og forteelle
mere. Nar | kommer i dybdenijeres dialog, opnar | reel leering.

# D Luk et puvkt pa dagsordene, sa alle er wed pa, hvad T er kommet frem il

Som facilitator skal du kunne lukke et punkt pa dagsordene og komme videre. Du ved at tiden er inde til det, nar del-
tagerne begynder at gentage deres pointer, og dialogen karer i ring. Det kan ogsa veere at du vurderer, at der er brug
for mere tid (pa et andet made) eller mere information. Du afslutter ved at samle op og gentage de vigtigste pointer,
dererkommet frem. Husk at det skal veere tydeligt for deltagerne, hvor emnet er henne nar det lukkes, hvad status er
og hvad der videre skal ske.

# O Skriv et referat, sé ingen er T +vivl om, ivad der nn skal ske

Skriv et referat, sd ingen eritvivlom madets udfald, hvilken lzering | erkommet frem til og hvad der nu skal ske. Husk at
treeffe beslutning om pa madet, hvem der skal ggre hvad, inden | mgdes nzeste gang. Et referat skal veere let leeseligt
og handlingsorienteret - OG DER SKAL VARE FOKUS PA, HVAD | HAR LART AF HINANDEN.

Og husk at som facilitator kan du ikke selv veere referat, dit fokus skal veere pa at guide madet.

# 10 Husk dew leererioe afslutving

Gentagelse er vigtigt ved afslutningen af et mgde. Her skal du som facilitator samle op og forteelle, hvad | er kommet
frem til og hvad der skal ske efter mgdet. Overvej at bruge 5 minutter pa en kort refleksion over madet. Det hjeelper
deltagerne til at forankre og huske, hvad de har hgrt og ikke mindst lzert af hinanden.




Kom godtigang!

Rom blev som bekendt ikke bygget pa én dag. Derfor er det vigtigt at turde afprgve nye metoder -
og evaluere dem efter hver gang — med fokus pa lzering.

Start gerne med en lidt mindre gruppe, hvor du fgler dig tryg, og hvor du ved, at du kan fa eerlige
tilbagemeldinger. Sa kan du efterfglgende udvide gruppen og arbejde systematisk, fx med reflek-
terende teams pa manedlige mader.

Begynd med dit naeste mindre made. Ggr noget andet end det, du plejer! Afprgv nye metoder.
Hold fokus p3, hvad der skaber mening og vaerdi for dig, i den nye made at lgse opgaven pa. Arbejd
systematisk med at omseette den nye lzering til nye handlinger. Veer ikke bange for at lave fejl, dem
leerer vi af - hvis vi tgr tale om dem!

Ved at turde saette viden og erfaring i spil til feelles bedste - pa nye mader, skaber vi sammen en
laerende organisation.

Sadan ger vi!

Vi har udvalgt fem forskellige metoder, som du kan afprgve og integrere systematisk i din hverdag.
laerende organisation.

2. Tavlemgder

3. Kollegial feedback

Du kan bruge gvelserne som inspiration til arbejdet med organisatorisk laeringen. Du kan som
made- og/eller procesleder videreudvikle, aendre og skeerpe gvelserne alt efter behov, og matche
dem til den organisatoriske virkelighed, som du mgder.



@velserne er, som udgangspunkt, opbygget saledes:

* Praktik

Her kan du laese om, hvor leenge gvelsen varer,
hvor mange deltagere gvelsen er egnet til, ogom
du skal bruge materialer, som fx flipover-papir.

* Guide til gvelsen
Her beskriver vi gvelsen trin for trin

* Opsamling og leering
Her far du inspiration til, hvilke spargsmal du kan stille del-
tagerne i den efterfglgende opsamling og refleksion over
gvelsen. Spargsmalene er som udgangspunkt designet til
at blive stillet til hele gruppen.



1. KOLLEGIAL SUPERVISION

Derkan veere mange gode grundettil, at du selv eller en kollega vil have gavn af supervision. Du kan fx
opleve at sidde fast i en konfliktsituation og mangle ideer til at kunne komme videre. Du kan opleve,
at du har sveert ved at kommunikere med foraeldrene til et barn i institutionen, eller du kan have
svaert ved at motivere en medarbejder. | sa fald er supervision en af mulighederne til at fa hjeelp til
atteenkeiandre baner.

Kollegial supervision er en professionel samtaleform, som er baseret p3, at derindgas en kontrakt/
aftale om malet med samtalen samt om opgaver, roller og spilleregler under samtalen.

Malet er, at alle, der deltager i supervisionsgruppen, laerer gennem deres medvirken i samtalefor-
men, ligegyldigt hvilken rolle de har.

Roller:

Supervisorrollen har et paedagogisk sigte med sin hjeelp, hvor man hjeelper den anden til at blive
klogere pa sin egen faglighed, arbejdsrolle og opgavelasning generelt, med udgangspunkt i konkre-
te eksempler fra personens praksis.

Den der skal have hjeelp/leere noget benaevnes fokuspersonen.

Det reflekterende team bestar af de gvrige tilstedevaerende, der far til opgave at reflektere over
handlemuligheder for fokuspersonen. Disse kaldes reflektgrer.

Der er saledes en fokusperson, en hjeelper (supervisor) og det reflekterende team. Derudover dig
som procesleder.

En hjeelpersamtale/supervision er per definition asymmetrisk: Den ene skal hjeelpe den anden og
ikke omvendt. | sddanne tilfaelde er det hjeelperen, der har ansvaret for at styre samtalen og herun-
der ogsa for at medinddrage den anden.

Overordnede principperirefleksive processer:

. Nar du som mgdeleder/procesleder skal invitere deltagerne, skal de frivilligt have et gnske
om at deltage.

. Reflektarerne har kun taleret under “timeout”.

. Duerso leder den, der styrer timeout, og dermed tiden.

nt i de udsagn, som kommer fra reflektarerne, og
reflektarer persc maske ikke - maske endda sjeeldent responde
~_ rerpéalle”guld .




Praktik

Detervigtigt, at der er tryghed og tillid i rummet, og at der de farste gange er afsat god tid til proces-
sen.

Tid: Der afsaettes 1time og 30 min.

Materialer: Flipover eller whiteboard til at notere refleksioner, penne og blokke. Stole til alle. Der
skal veere en tydelig fysisk adskillelse i forhold til den primaere samtale og reflektarer.

DIG: Procesleder DETREFLEKTERENDE TEAM

sagen *. .’

Det reflekterende team
SEKUNDARSAMTALE

hjeelper fokusperson

PRIMACR SAMTALE




Guide tilgvelsen

Duindleder som procesleder mgdet og fortzeller om formalet med supervisionen.
Fokuspersonen forteeller herefter, hvad han gerne vil have sparring til. Det kan veere, at han siger:

”I dag vil jeg gerne have sparring pa de problemer jeg har med en bestemt kollega. Jeg vil gerne
kunne handle mere konstruktivt”.

Her er der altsa fra fokuspersonens side et bevaegelsesgnske = gnske om aendrede handlemulig-
heder. Hjeelperen vil ikke umiddelbart sige “ja” til at sigte mod generelle handleanvisninger, for der
er muligvis brug for mere afklaring inden.

Hjaelperen noterer sig og gar det klart, hvad hun vil opna med sine kommende spgrgsmal, hvilken
hensigt hun har, og for hvis skyld hun stiller det. Husk at selv segte og nysgerrige spargsmal kan pa-
virke fokuspersonen pa mader, der ikke var hensigten. Et spgrgsmal seetter scenen og kreever et
svar. Et godt rad er at bruge mange abne spgrgsmal, som ikke kan besvares med fa ord, men som
kreever refleksion fra fokuspersonen.

Efter ca.20 min. erder “time out” og det reflekterende team far lov til at tale sammen om det de har
hgrt. UDEN indblanding fra hjeelper eller fra fokuspersonen.

Opsamling og lzering

De sidste 10 min. skal bruges p3, at fokuspersonen forteeller, hvad han har faet med sig fra samta-
len. Derudover er det en god ide, hvis det reflekterende team og hjeelperen ogsa reflekterer over,
hvad de kan bruge fra samtalen og gerne, hvordan de selv kunne igangsaette nye handlinger, som
fx kunne veere at blive mere tydelig i kommunikationen med kolleger.




2 REFLEKTERENDE TEAMS:

Formal: Idégenerering, udviklingsprocesser og veerdidraftelser.

Sadan ggr du: Der arbejdes med 2 reflekterende teams - der drgfter et givent emne/problem-
stilling. Teamet har farst 7 minutter til at drafte et givet emne, hvorefter det reflekterende team far
mulighed for at respondere pa teamet draftelser og tilfgjer deres refleksioner. Teamet drager en
konklusion pa baggrund af de draftelser, som teamet har haft sasmmen - samt de input teamet har
faet fra det reflekterende team.

REFLEKTERENDE TEAM

TEAM REFLEKTERENDE TEAM
o o o o 7MINUTTER o o o o
5MINUTTER

OPSAMLING OG KONKLUSION
2MINUTTER PAEMNET




FISHBOWL:

Formal: En metode til samtale i store grupper, hvor alle er aktive, alle lytter og taler - og
hvor temaet kvalificeres og nuanceres.

Roller: De 4 fiski bowlen og fodermestrene (bag fiskene) - alle praver begge roller.




Sadan gar du:




TAVLEMODER

Tavlen er dit leerred og din mulighed for at inddrage dine mgdedeltagere aktivt i dit mgde. Det giver
et feelles overblik over temaer - og det at man star op ger, at alle er mere aktive og deltagende.

Der er mange muligheder for at engagere dine medarbejdere eller kolleger med tavlen som et feel-
les udgangspunkt. Det er tidsmaessigt effektivt og har ogsa et socialt element.

Vivilidette afsnit tage udgangspunktien overbliksmodel, der giver alle en samlet status overigang-
veerende opgaver og hvilke aktiviteter | fokuserer pa i den kommende periode.

Formalet med gvelsen er at skabe et involverende made péa en struktureret made, hvor alle far
overblik over, hvad der tales om pa madet, og hvornar og hvordan der tales om hvad. Derudover
er formalet at fa et feelles overblik over, hvad din afdeling eller dit team laver og fa prioriteret kom-
mende opgaver - og skabe et leeringsrum, hvor alle bliver klogere pa hinandens tilgang til opgaver-
ne og mader at lgse opgaver pa. Det er ok, at alting ikke gar som forventet. Det gar det sjeeldent. Det
derervigtigt er, at alle laerer af det, og reflekterer over, HVORFOR det ikke gik som planlagt, og hvad
man kan leere af det.

Altsa er eerlighed og tillid hovedingredienser - for at skabe laering!

. Forpligtigelsen til at lykkes som et feelles team

. Feellesskabsfalelsen - vi er alle i samme bad

. Parathed til at tage feelles ansvar, ogsé pa tveers af fagomrader

. Evnen til aben og eerlig dialog og refleksion i gruppen - ogsa omkring fejl og det, der er sveert
. Viljen til at dele viden og kompetencer pa tveers og aktivt seette dem i spil

Det er en god ide at starte med en lidt simpel model til det fagrste tavilemgde. Dernaest er der jo fri
mulighed for at udvide og gare tavlen mere kompleks. Inddrag gerne teamet i denne udvikling.




Praktik

For mgdet
Start med at lave en visuel indkaldelse til mgdet, hvor du evt. pa indbydelsen viser tavlens felter, et
eksempel kunne veere:

OVERORDNETPROJEKTMODEL TIL TAVLEMGDER

Projektnavn | Projektleder/ [ Deadline Projektets Status (fx Udfordringer | Handling
hovedan- mal red, gul,
svarlig gran)

Skrivom formalet med tavlemgdet, og bed de involverede om at give en status pa de enkelte punk-
ter, som de kan se pa din visuelle invitation.

Du skal veere tydelig med, hvordan de giver dig en status (f.eks. hvad rgd, gul og gran betyder) og en
deadline for, hvornar du skal have status. Hvis dit team sidder i samme bygning, kan du evt. et par
dage far have forberedt tavlens felter og de kan skrive pa tavlen.

Book mgdelokalet et par dage far, sa du kan forberede tavlens felter. Maske vil der vaere mulighed
for, at I fast kan have tavlen i et mgdelokale, sa alle Izbende kan komme og se status pa div. opgaver
og garemal.

Tid:
Der afseettes en time til magdet, dog afhaengig af antallet af deltagere.

Deltagere:

Fra to og opefter. Jo flere deltagere der er pa mgdet, desto laengere tid tager gvelsen at gennem-
fare. @velsen kan gennemfares pa forskellige niveauer i organisationen, men det er vigtigt, at der
deltager en chef, sa | sikrer, at der er ledelsesmaessig opbakning til jeres prioriteringer.

Materialer:
En eller gerne flere tavler og tuscher i forskellige farver.



1. Som mgde- og procesleder prasenterer du gvelsen for deltagerne.

. Hvorfor er vi samlet?
. Hvad er formalet med mgdet?
. Hvad er der pa dagsordenen?

2. Hvis det er det fgrste mgde, er det en god ide at drgfte spillereglerne og skrive
dem ned pa tavien. Det kan fx vzere:

. Vier eerlige og stoler pa hinanden

. Ingen telefoner og afbrydelser

. Viervelforberedte

. Vistarter og slutter til tiden

. Vibegarfejl, og har fokus pa lzering af vore fej

. Vi hjeelper hinanden og tager feelles ansvar

3. Dernaest praesenterer du tavlens felter og forteeller om, hvorfor du har inddelt dem saledes.
4, Pa tavlen er de ansvarlige for hver opgave indsat — og hver deltager har, som udgangspunkt,

markeret status og evt. benspaend pa tavlen. Deltagerne bliver inviteret til at fortaelle om
deres projekt, status og benspaend. Du er skarp pa tiden - og siger fx at man max. har 4 min.
til at forteelle om hvert punkt.

1. Nu er alle felterne pa tavlen udfyldt. Dog mangler der det sidste punkt omkring leering.

2. Du beder hver enkelt deltager om deres bedste rad til deres kollega, som du skriver ned ved
siden af skemaet

3. Slutteligt beder du den ansvarlige om at forteelle, hvilken leering vedkommende har faet -

det noteres pa tavlen yderst i feltet til hgjre.

Nzeste gang | mades, kan | starte med at du sparger om, hvordan det er gaet siden sidst, og om
hvordan lzeringen er blevet brugt konstruktivt.




3.KOLLEGIALFEED-BACK

Kollegial feedback er et veerktgij til at give og modtage feedback pa ens arbejde, samarbejde og per-
formance. Igennem dialog med kollegaer reflekterer du over egen praksis og modtager feedback
pa et selvvalgt fokusomrade. | samme proces bidrager du ved at give input til kollegaers refleksion

og leering over deres praksis.

Ved at arbejde med kollegial feedback og sparring far du mulighed for at give og fa nye perspekti-
ver pajeres arbejde, jeres styrker, kompetencer og dermed mulighed for at Igse arbejdsopgaverne
bedre. En fordel er desuden, at | far konkret viden om, hvordan jeres adfeerd og handlinger i for-
bindelse med opgavelgsningen virker i bestemte situationer, og dermed mulighed for at reflektere

over praksis og justere den, i forhold til at opna en bedre opgavelgsning.

tiver, atvi kan blive endnu dysgtigere.
Det er ogsé vigtig at understrege, at aktiviteten er frivillig og at emnerne er selvvalgte.

Tryghed: Leering kraever tryghed. Og tanken om at hgre andres holdninger og meninger om ens perfor-
mance kan for mange virke skreemmende og ubehagelig. Det er derfor vigtigt at skabe en fornemmelse af,
at alle er "gode nok”, at korrektion ikke er lig med kritik, og at det netop er, ndr vi dbner os for nye perspek-

Tillid: Hvis der er mistillid imellem samtalepartnere, er det vanskeligt at skabe en udviklende dialog. En
person ma grundleeggende have tillid til, at den anden vil én det godt, at vi arbejder sammen, og at korri-
gerende inputs leveres med omsorg og en intention om stgtte. Det skal sté klart for alle, at "vi passer pa
hinanden” og at vi ikke bruger feedback sessioner til at fa aflgb for kollegiale frustrationer. Det relationelle
skal med andre ord veere i orden, fgr man begynder. | en organisation med et dérligt kollegialt miljg og

arbejdsmiljg, er det klogt at starte der, far man indfgrer kollegial feedback.

Teknik: En lzerende dialog kraever samtaleteknik. Som kollega, der giver feedback, mé& man bade kunne
lytte aktivt, sparge uddybende ind med hv-spargsmal, og kunne formulere sig anerkendende.
Man skal vaere opmaerksom pé at give konkret positiv feedback og konkret korrigerende feedback.

bejderen ikke oplever at modtage skjulte budskaber fra sin leder -
pakket ind via kollegaer.

Afgraensning: Kollegial feedback skal afgraenses tydeligt fra ledelsesfeedback. Det er vigtigt, at medar-



Lokale: Find et egnet lokale med god plads, et sted hvor | ikke bliver forstyrret.
Tid: Aftal pa forhand hvor lang tid | har til radighed.

For: Hold et formade, hvor du og din kollega aftaler, hvad | gnsker feedback pa i forbindelse med
lzsningen af en konkret opgave. Fx samtale med bruger, afholdelse af opleeg, m@deledelse, under-
visning.l kan evt. lave et "far-aktivitets-skema”, hvor | skriver om aktiviteten, formalet med aktivite-
ten og fokusomrader for feedback efter aktiviteten. Gennemfgr aktiviteten og observer hinandens
fokusomrader.

Under: Du og din kollega skiftes til at give hinanden feedback - ca. en 10-15 minutter hver ud fra
for-aktivitetsskemaets emner, og sa bytter . Fokusperson forteeller farst om sin oplevelse af, hvor-
dan det gik, derneest forteeller kollegaen sit perspektiv og pointer. Og sa byttes der. Sessionen kan
organiseres som entriade med en tredje kollega eller HR-medarbejder (mediator), der styrertiden,
observerer dialogen og afslutningsvis aktiviteten eller senest dagen efter.

Kollegial feedback kan ogsa forega i en gruppe med flere personer, der arbejder sammen om en
opgave eller projekt. Her vil mediator oftest skulle facilitere dialogen mere aktivt og sgrge for, at alle
kommer til orde og modtager feedback pa deres gnskede fokusomrader.

Efter: @nsker man et organisatorisk spin-off eller videndeling med mange kollegaer med samme
funktion eller opgave, kan man tage det med pa fx personalemgder, hvor kollegaer deler deres er-
kendelser og leeringspointer med hinanden. For at gge effekten og adfaerdsaendringeri praksis, kan
feedback gentages systematisk over en periode, hvor der arbejdes med og fglges op pa bestemte
temaer og opgaver.



STRUKTURERET FEEDBACK

Struktureret feed-back er et veerktgj til at give dig hurtig, effektiv og direkte feed-back pa konkrete
emner og/udfordringer i din hverdag.

Her er det vigtigt, at du som udgangspunkt er afklaret med hvem du gnsker fed-back fra, til hvilken
opgave/udfordring og fra hvilket perspektiv.

Start derfor med, at:

afklare hvilken opgave/udfordring du gnsker feed-back p3,

veelge hvem du gnsker feed-backfra,

beslutte hvilket perspektiv du gnskerfeed-backfra. Er det fra et ejerperspektiv, borgerperspek-

tiv, specialistperspektiv - fra en samarbejdspartner eller gnsker du blot ekstra gjne og hjerne?

HUSK: feedbacken skal veere overfladisk, fokuseret og motiverende og skal bygge pa en forstaelse
af modtagerens mal.



Aftale: Kontakt den/de person(er) du gnsker feed-back fra og aftal hvor og hvornar feedbacken
skal gives. Har | en klippekortsordning i afdelingen, kan denne benyttes (inspiration fra Sekretariat
og Jura)

MOd tagere
pl Igter s’g
ts indhaye

N af kortet for.
til at give ko
r feedbac’< /

kretariat ogJura

Korteter
; person|i .
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Lokale: Find et egnet lokale med god plads, et sted hvor | ikke bliver forstyrret.
Tid: Afseet god tid(gerne mere end 5 - 10 minutter), aftalt ved mgdets start, hvor lang tid | har til
radighed.

Nar du har valgt, hvem du gnsker at modtage din bestilte feed-back fra, vil fremgangsmaden veere
folgende:

1. Redeggr farst for, hvad du selv har oplevet, og bed specifikt om, hvad du gnsker feedback pa
fra netop denne person.

2. Lad den eller de andre spgrge ind, til de forstar, hvad du skal bruge feedbacken til.

3. Bed den eller de andre om at komme med beskrivende, balanceret feedback pa hvad der
kom ud af dine handlinger, samt evt. problemlgsende ideer og forslag. Lad gerne en anden
end dig facilitere en konstruktiv, undersggende og anerkendende overlevering og dialog.

4, Lyt, notér, ogiagttag dine egne reaktioner. Forsta den anden, undga at forsvare eller forklare.

5. Tag imod noget, teenk videre over noget andet, lad noget passere.

6. Alle deler noget om hvad feedbacken har givet dem inspiration til at afprgve.



4. LOBENDE BRUGEREVALUERING
GENNEM FOKUSGRUPPEINTERVIEWS

Det ervigtigt, at vi lsbende evaluerer vore indsatser; og skal vi ggre det ordentligt er det veesentligt,
at vi sikrer os den ngdvendige viden om relevante malgruppers holdninger, fordomme og vaner i
forhold til et givent emne eller omrade som vi skal evaluere. Det kreever at vi gar i dialog med de
mennesker, som vi skal ggre en forskel for.

Denne dialog kan forega pa mange forskellige mader og have mange forskellige former. En god me-
tode til at blive klogere pa sine interessenter, og lgbende at evaluere pa kommmunens indsatser og
projekter, er at afholde fokusgruppeinterviews.

Et fokusgruppeinterview er en struktureret interviewform, der har som formal at tilvejebringe infor-
mation om interessenters holdninger til et eller flere emner. Metodens styrke er, at samtalerne og
interaktionen mellem interviewpersonerne kan give mere information end et traditionelt 1-til-1-in-
terview.

Fokusgruppeinterviews giver stgrre mulighed for fortolkning og forstdelse end spargeskemaer, da
metoden ikke kun fokuserer pa at afdaekke HVILKE forhold, der er vigtige, men ogsa HVORFOR de
ervigtige.

Metoden er specielt velegnet til at afdaekke ubevidste motiver og holdninger og abner for den ellers
skjulte verden af fglelser, motiver og holdninger. Emner som behandles til fokusgruppeinterviews
er ikke malelige starrelser, men giver mulighed for at “hgre brugergruppens stemme”.

Fokusgrupper er en yderst velegnet analysemetode til at indsamle viden fra interessenter om de-

res erfaringer, forventninger og viden nar | eksempelvis skal arbejder med politikker, handleplaner,
nye mader at samarbejde p3, involvering af brugergrupper i dagtilbud, skoler og institutioner mv.

AN A )
1\ ] \ % !




Lokale: Find et egnet lokale med god plads, et sted hvor | ikke bliver forstyrret.
Tid: Afseet min. 2 timer til interviewet afhaengig af antallet af interviewpersoner.

Materialer: Bord og stole til alle - husk at det er vigtigt, at | alle kan se hinanden. Evt. flipover eller
whiteboard til at notere refleksioner samt pen og notesblok til interviewpersonerne.

FORBEREDELSE

Interviewguide: For du indkalder til et fokusgruppeinterview, er det vigtigt, at du ger dig nogle
overvejelser om, hvad du gnsker at fa ud af interviewet, og hvad du har brug for at blive klogere pa.

Derfor er det en god ide at udarbejde en interviewguide. Interviewguiden bgr indeholde en raekke
overskrifter eller tematikker, som du gerne vil dragfte med interviewpersonerne. Under hvert tema,
skriver du de spargsmal, du skal stille. Husk at spgrgsmalene skal veere dbne og ikke veere ledende.
Det er en gode ide at starte med at stille abne, brede spargsmal, hvorefter samtaleemnerne inds-
naevres for til sidst at blive meget konkrete.

Det er vigtigt at understrege at interviewguiden er dit veerktg;j til netop at GUIDE interviewet. Der
skal veere plads til, at interviewpersonerne kan bringe tanker og refleksioner pa banen, som du ma-
ske ikke havde taenkt pa at spgrge ind til.

Inviter til fokusgruppeinterview: Det er vigtigt at udveelge de rette deltagere til interviewet, og
du bar derfor overveje, hvem der vil vaere i stand til at give dig svar pa dine spgrgsmal. Gruppens
sammensazetning kan variere afhaengigt af, hvad der skal diskuteres. | nogle tilfeelde kan det veere
nyttigt, atinterviewpersonerne har nogenlunde den samme baggrund og kendskabsgrad til emnet,
i andre tilfeelde vil en forskellig baggrund blandt interviewpersonerne veere gavnlig. Der deltager
normalt 6-8 personer fra borgergruppen i et fokusgruppeinterview — samt naturligvis dig selv som
interviewleder.

Det er vigtigt ikke at undervurdere, hvor lang tid det tager at rekruttere egnede interviewpersoner.
Seet god tid af til dette arbejde og udarbejd gerne en invitation, hvor du skriver lidt om, hvorfor det
ervigtigt at deltage, og hvad interviewpersonerne selv kan fa ud af at veere med.



Find en referent: For at du selv kan have din fulde opmaerksomhed pa at lede og guide intervie-
wet, er det en god ide at bede en kollega om at veere referent. Referenten noterer synspunkter og
kommentarer til de forskellige tematiske spargsmal og noterer evt. ogsa stemningen i rummet.

Underinterviewet: Som interviewleder skal du starte med at indlede interviewet. Det gar du ved
at orientere om interviewets formal og indhold. Teenk over at for meget information i starten af in-
terviewet kan veere med til at begreense interviewpersonernes tilbagemeldinger og deres ideer.
Husk ogsa at forteelle interviewpersonerne hvad du kommer til at ggre med de input, de giver, at du
fx udarbejder en rapport efterfalgende. Her skal du ogsa huske at fortaelle om forhold vedrgrende
anonymitet.

Herefter beder du deltagerne om at preesentere sig selv.

Nar | har veeret igennem praesentationsrunden, gar du videre til spgrgsmalene i din interviewguide.




Video eller lydoptagelse: Alt efter hvad du skal bruge interviewresultaterne til, kan det veere en
god ide at optage interviewet pa video, sa du har mulighed for at registrere ansigtsudtryk og andre
reaktioner. Du kan ogsa blot optage lyd fra interviewet, sa du har mulighed for lytte til optagelserne
pa et senere tidspunkt.

Din rolle som interviewleder: Et fokusgruppeinterview bar forega i en balancegang mellem at
veere en ustruktureret samtale og en styret samtale afgraenset inden for det emne, du har valgt.

Interviewresultatet afheenger meget af interviewlederens evne til at fa interviewpersonerne til at
supplere og stimulere hinanden og at undga at leegge ord i munden pa dem.

Det ervigtigt, at du som interviewleder er s objektiv som muligt, men at du samtidig ter konfronte-
re og maske provokere interviewpersonerne til at teenke i helt nye baner.

Afrunding af interviewet: En god made at afrunde interviewet pa kan veere ved at bede inter-
viewpersonerne forteelle, hvad de har oplevet som interviewets vigtigste pointer.

Du kan ogsa afslutte ved at bede interviewpersonerne om, pa baggrund af den samtale | har haft,
at give dig deres bedste rad til det videre arbejde.

Husk ogsa at fortaelle om det videre forlgb med den sag eller det emne, som interviewpersonerne
har bidraget til at belyse, og hvordan deres bidrag vil indgéa i det videre arbejde.

Efterinterviewet: Det ervigtigt at referenten renskriver referatet efter fokusgruppeinterviewet hur-
tigst muligt, mens | stadig har samtalen i frisk erindring. Overvej om referatet kan bruges som det
er, ellerom dui stedet skal uddrage de vigtigste pointer og finde en raekke citater, der underbygger
disse. Er | flere, der skal arbejde videre med resultaterne fra fokusgruppeinterviewet, kan det veere
en fordel at udarbejde en opsamlende mini-rapport. | rapporten kan du ogsa beskrive dine egne
tanker og refleksioner om det videre arbejde, som interviewet har givet anledning til.

Overvej ogsa om referatet eller mini-rapporten skal formidles til interviewpersonerne. Alternativt
er det vigtigt at veere opmeaerksom pa dbenhed omkring den proces, hvori fokusgrupperne indgar,
samt hvornar og hvordan, der skal informeres om den videre proces, beslutninger og resultater.



5. LEDER- OG/ELLER MEDAR-
BEJDERROTATION

Vileerer af at udfare vores daglige arbejde, og vi bliver dygtigere, mens vi gar det. Men det bliver ogsa
mere og mere rutinepraeget og "automatisk”, idet vi opbygger vaner og mader at anskue verden p3,
som gar os hurtigere, men ikke ngdvendigvis dygtigere.

Derfor kan det vaere behjeelpeligt at bytte job, fa nye arbejdsopgaver, ga pa udveksling i andre af-
delinger/institutioner eller besgge andre arbejdspladser for at fa ny inspiration og sat vores vante
mader at ggre tingene pa i et nyt perspektiv. Jobbytte, rotation og besgg er kilder til bade individuel
og organisatorisk eftertanke og undren og dermed en mulighed for lzering.




Rotationsordninger: P stgrre arbejdspladser kan der arbejdes med rotation mellem kontorer,
institutioner, afdelinger og fagomrader i form af turnusordninger og andre mobilitetsordninger.
Men det kan ogsa lade sig ggre pa mindre arbejdspladser eller inden for en enhed, hvor forskellige
funktioner eller arbejdsopgaver roterer efter en plan, som sikrer, at der altid er erfarne folk og folk
under opleering pa alle nggleopgaver/funktioner.

Lederrotation: Ledelsesrotationen tager udgangspunkti, at ledelse ikke udelukkende er person-
baret, men at alle ledere bgr kunne indtraede i et nyt ledelsesrum, safremt vi anerkender ledelse
som en profession.

Ud fra et ledelsesmaessigt laerings- og udviklingsperspektiv, er kongstanken at ga pa opdagelse i
hinandens ledelsesrum- og omrader, saledes at ledere pa tveers af forskellige omrader opnarind-
sigt og forstaelse for hinandens udfordringer og ejerskab til mulige l@sninger heraf. Derudover er
det oplagt, at blive nysgerrig pa, hvad der virker i de enkelte afdelinger/distrikter, med henblik pa
inspiration, leering og implementering i de gvrige afdelinger/distrikter.

Jobbytte: Med jobbytte er det hele ens opgaveportefglje, som aendres for en tid. Man kan bytte
med sidemanden, s man stadig eri samme enhed - med de samme kolleger, ledere og normer for
arbejde, men med nye opgaver. Det kan ogsa veere et bytte med en kollega i et andet kontor eller
anden arbejdsplads. Jobbytte lsegger op til, at to personer bytter plads for en tid. Og det kan i sa
fald veere en god ide at laegge op til dels noget indkaring far og erfaringsudveksling efter bytte-pe-
rioden mellem de to personer. Og maske et par gange i bytte-perioden - det vil ggre det nemmere
at traekke refleksion og leering ud af begges "m@de med det nye arbejde”.

Barsels-rokader: En nem mulighed for rotation opstar ved barselsorlov, hvor der skal ansasttes
en barselsvikar. Roker en erfaren medarbejder, som gerne vil have erfaringer med nye opgaver og
relationer, fra en anden del af organisationen hen i barselsvikariatet i 3-6-9 maneder. Og ansast
vikaren i den erfarnes enhed i stedet for. Der kan veere to udfordringer ved dette: Dels skal den er-
farne medarbejder gnske sig en 3-6-9 maneders periode som barselsvikar. Og den erfarne medar-
bejders chef skal kunne se den langsigtede gevinst i at afgive en erfaren medarbejder i en periode
og fa en mindre erfaren barselsvikar i stedet.

Udveksling: At tage ophold i en anden organisation og indga i det daglige arbejde er ikke blot kilde
til laering, men ogsa en kilde til at opbygge relationer og viden om, hvordan man ggr andre steder.
Og maske hvordan ens egen organisation opleves fra et andet perspektiv. Tager man ophold i en
brugerorganisation eller hos en samarbejdspartner, er der virkelig stof til organisatorisk leering og
udvikling af samarbejdet.

Mange erfaringer taler for, at det mindst tager omkring 4-6 maneder at opbygge meningsfulde er-
faringer og relationer.



Besgg: Hvis man ikke har mulighed for at arbejde i en anden organisation i en lsengere periode,
kan man stadig lzere en del af at komme pa besgg. Man kan udveksle erfaringer, ga i dialog med
hinanden, fornemme kultur og stemninger og fa inspiration. Man kan overveje, om man skal besgge
organisationer, der ligner en selv - eller om de skal veere helt forskellige fra en selv for at give mest
inspiration. Det afheenger af, hvad man er pa jagt efter. Og derfor er det enrigtig god ide at overveje,
preecis hvad man vil have ud af sine besgg og sa planleegge derefter.

OPSAMLING OG LARING

Leder- og/eller medarbejderrotation har til hensigt at styrke evnen til at forholde sig til sig selv og
sin omverden, for herigennem at styrke kompetencen til med nysgerrige gjne at treeffe valg, der
stemmer overens med organisationens veerdier. Der er ingen tvivl om, at “rotationer” giver masser
af stof til eftertanke og lzering. Man kommer til at teenke over, hvordan man kan bruge leering per-
sonligt og hvad man kan tage med tilbage i sin organisation af nye vinkler og alternative mader at
strukturere arbejdet pa.

Det vigtige i rotationen er, at den enkelte leder/medarbejder er villig til at tage pa en inspirerende
rejse, hvor han eller hun bliver klogere pa sig selv, sin egen rolle og organisationen. Lederen/medar-
bejderen opnaren stgrre indsigt i og viden om sine styrker og svagheder, og kan bruge denne viden
fremadrettet i sit eget praksisfelt.

Rotation er ligeledes et "vigtigt kort” at have pa handen i forhold til fastholdelse af medarbejdere.
Nogle medarbejdere gnsker sig nye arbejdsopgaver, nye kolleger eller generelt starre udfordringer
-doguden at have gnske om at skifte arbejdsgiver. Ved at tilbyde jobrotation, skabes der mulighed
for at fastholde og samtidig udvikle dygtige og loyale medarbejdere i organisationen.




SIDST MEN IKKE MINDST...

AT LARE NYTER SPANDENDE, MEN IKKE ALTID NEMT...

Veer opmeaerksom p3, at det kan fales nemt at ga i gang med at arbejde med organisatorisk leering
- men udfordrende at fastholde og aktivt gagre brug af den nye viden og omseette denne i nye hand-
linger.
Et par gode rad til processen er derfor:
Hav altid fokus pa det, der skaber mening og veerdii den nye made at Igse opgaven pa.
Arbejd systematisk med at skabe lzering, og omseet leeringen til nye handlinger.
Skab en forpligtigende kultur i forhold til at vaere nysgerrig pa egen og andres leering.
Leer af egne og andres fejl, og husk det kraever, at vi taler om dem!
Del jeres viden, bade internt og pa tveers af organisationen.

Husk mod, vilje og gleede, det veerst der kan ske, er at | bliver klogere undervejs!

Far du brug for hjeelp, sparring, facilitering, inspiration, supervision eller feedback pa dit arbejde
med organisatorisk leering, sa kontakt mig!

Og endeligt - sa vil jeg rigtig gerne hgre om de erfaringer du ger dig med organisatorisk lsering, sa vi
sammen kan dele viden og leere af den.

Sa ring eller skriv endelig!




