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Forandringer i et arbejdsmiljgperspektiv
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New Stories

Forandringer i et arbejdsmiljpperspektiv

Det vil vi komme omkring:

* Forskellige mader at anskue forandringer pa
* Hvad siger forskningen om effekterne af organisatoriske forandringer?

* Anbefalinger til arbejde med psykisk arbejdsmiljg i forandringer
* Hvad kan TRIO/MED have for rolle?



Forskellige arbejdsmiljgtilgange

.

Klassisk
arbejdsmiljgtilgang

Fokus pa individets trivsel
og rettigheder

-

Systemisk og
anerkendende
arbejdsmiljgtilgang

Fokus pa kommunikation
og sociale relationer

New Stories

.

Social kapital som
arbejdsmiljgtilgang

Fokus pa
arbejdsfeellesskaber hvor
man gor det godt og har

det godt

~

)




Forskellige mader at anskue forandringer pa

Skakspil
* Regler og spillere zendres ikke
* Breettet er stabilt

* Fast vekslende mgnster - jeg traekker/ du
venter - pause - du traeekker/jeg venter

New Stories

World of Warcraft

Reglerne konstrueres undervejs
Spillerstaben er i konstant forandring
Banen bygges undervejs

Real time: Konstant forandring og udvikling
uden pauser
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Hvordan forstar vi organisationen?
- forstaelserne lever side om side

Som en maskine? Som et levende socialt system?

* Forandringen implementeres * Forandringen bestar af processer
ved udskiftning af forskellige med mennesker, der skal
komponenter. Mennesker kan erkende og ville meningen og
instrueres til ny adfeerd rationalet i forandringen for at

kunne handle derefter.
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Hvad siger forskningen om effekterne af organisatoriske
forandringer?

e Ca. 70% af alle forandringsinitiativer indfrier ikke malene

* Erfaringerne viser, at organisationsforandringer altid er mere
komplekse i virkeligheden end pa tegnebrattet

* De mest succesfulde forandringer er baseret pa en balanceret tilgang
mellem et gkonomisk rationale og en forstaelse af organisationer som
komplekse sociale systemer

Kilde: Nithin Nohria & Michael Beer: Cracking the Code of Change, Harvard Business Review, 2000
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Indfries malene med nedskaeringer
(en seerlig type forandringer)?

En undersggelse, som omfattede nedskaeringsprocesser i 1005
virksomheder og organisationer:

* kun 46% af virksomhederne lykkedes med at reducere omkostninger;
* kun 22% lykkedes med at @ge produktivitet og effektivitet;
e kun 17% lykkedes med at reducere bureaukratiet

— selvom hvert af disse punkter var eksplicitte mal med
nedskaeringerne (Cameron, 1994)

NB: Private virksomheder i USA i 1980’erne




Hvorfor er det sa sveert at sta i forandringer?

Zonen for reduceret kompetence

Hoj e maksimal usikkerhed

e maksimalt pres for Igsninger

e — — — —

Den gamle

organisation:

e gamle mal og opgaver

e gamle ledelses- og
samarbejdsstrukturer

e gamle rutiner

e gamle privilegier

e gamle (IT-)systemer
og politikker

Kompetence

Lav

Tid

Den nye organisation:

* nye mal og opgaver

e nye ledelses- og
samarbejdsstrukturer

e nye (ingen?) rutiner

e nye (ingen?) privilegier

* nye (IT-)systemer og

politikker
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Hvad gor forandringer og omstruktureringer — New stories

ved 0s?
Felgende oplevelser er ikke ualmindelige:

v'Samarbejdsproblemer og
konflikter

v'|T-systemer som ikke
virker endnu

v'"Meningslgshed
v Traethed
v Andet?

v’ Manglende indflydelse '
v Ikke narveaerende ledelse |
v’ Manglede belgnning
v’ Jobusikkerhed

v’ Rolleuklarhed
v’ Manglende social stgtte

v For store krav
Men...
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Der kan ogsa veere andre oplevelser ved
forandringer:

Der kan vaere tilfeelde, hvor en medarbejder opnar:

* en bedre jobposition, som kan fgre til, at medarbejderen oplever
mindre udbraendthed og stress, gget arbejdsevne, gget
jobtilfredshed, innovativ adfaerd og engagement i arbejdet.

* gget selvsteendighed, stgrre mulighed for at deltage |
beslutningsprocesser og mere stptte fra ledelsen — og dermed bedre
trivsel. (PSYRES-projektet)




Om forandringer ses
som positive eller
negative handler
ofte om

* INDHOLD:

* Virker det fornuftigt, set fra
mit/borgerens perspektiv?

« MADEN:

 Hvem har fundet pa dem? Og
hvem er med fra starten?

* Hvordan gennemfgres
forandringerne (og hvordan er
vores individuelle og faelles
erfaringer med tidligere
forandringer)?
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PSYRES:

 Medarbejdere, der er udsat for omstrukturering, oplever en
hgjere grad af job-usikkerhed end dem, der ikke er udsat for
en omstrukturering.

* En langvarig omstrukturering (dvs. en omstrukturering over
en periode pa mindst to ar) har en negativ indflydelse pa
medarbejdernes helbred og trivsel. Den fgrer til lavere
jobtilfredshed, lavere engagement, darligere generelt
helbred, gget felelsesmaessig udmattelse og hgjere
sygefraveer.

* Medarbejderne vaenner sig ikke til omstruktureringer,
selvom de oplever omstruktureringer flere gange i traek.

New Stories

PSYRES-projektet
star for 'Psykisk
helbred og
trivsel i
forbindelse med
omstrukturering
er: konsekvenser
og mekanismer’
(Holland,
Finland, Polen,
Danmark (NFA))



New Stories

Men sadan er det ikke "bare”:

Hvordan vi har det sammen og hvilken tillid der er i trio-samarbejdet og
ledere og medarbejdere imellem, pavirker, hvordan vi oplever

forandringer.

Er der hgj social kapital (hgj oplevelse af tillid, retfaerdighed og
samarbejdsevne), og er vi som medarbejdere vant til, at der bliver taget
hand om os og forandringer foregar fornuftigt og ordentligt, oplever vi
forandringer langt mindre belastende end hvis det ikke er tilfaeldet.



Men ofte er oplevelserne forskellige

e ... alt efter hvad vi har i rygsakken.

Enhver begivenhed opfattes forskelligt af
forskellige mennesker. Ogsa en omstrukturerin
eller forandring. De forskellige opfattelser affgder
forskellige reaktioner.

Hvis de forskellige reaktioner ikke handteres, kan
det ende med konfliktfulde modsaetninger, der
gger den enkeltes ensomhed og individualiserer
det psykiske arbejdsmiljg.

Det skal vaere OK at have det forskelligt med det
samme — det skal veere OK at kunne sige ting, der
tilsyneladende er selvmodsigende

Det skal vaere OK at have det som man har det!
Ellers er forandringer helbredsskadelige....

New Stories
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Modstand mod forandring

En systemisk forstaelse af Det vi opfatter som modstand kan handle
modstand om mange ting, fx:

e Forsvar for ens identitet
e Modstand er udtryk for at Usikkerhed ift det nye
nogen har mod til at tage et

J ot f Forsvar af interesser
S?a'., punkt tor noget, som er Et onske om at blive hgrt
vigtigt for dem.

Oplevelse af manglende anerkendelse

e Hermed erstattes Forsgg pa at drage omsorg for kolleger
krigsmetaforen ”modstand” med  eller borgere
en dialogisk logik, som abner op ¢ Vigtig viden
for samskabelse. ¢ .7

Men ofte har vi sa travlt i organisationer, at
det bare kommer ud som en kritik af
forandringen
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Refleksion og samtaler

* Hvilke tilgange til forandringer oplever |, der er i jeres organisation?

* Hvilke roller oplever | at have som TRIO/MED ift forandringsindsatser?
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Anbefalinger til arbejdet med forandringer:
Procesretfeerdighed som nggleord

Forskning i reaktioner pa store omstruktureringer og forandringer viser, at
medarbejdere oplever stgrre jobtilfredshed og commitment i tiden efter

forandringen, nar:

» de bliver involveret i processen og oplever at fa beslutninger forklaret og
begrundet undervejs
* De forstar hvorfor, der matte forandres
* De kan se, at der ikke var andre alternativer
* De oplever, at de beslutninger, der blev truffet, var fair
(Kilde: Thornhill & Saunders, 1997; Brockner, 2015 (szerligt om nedskaeringer og afskedigelser))
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Forskningen
siger om
forandringer,
saerligt
nedskaeringer

* Der er brug for tre ting:
* Information
* Involvering

* Fokus pa den enkelte
medarbejder i processen




New Stories

Anbefalinger til forandringer og psykisk
arbejdsmiljg

Anbefalingerne er udarbejdet i feellesskab af arbejdsmarkedets parter, Arbejdstilsynet og NFA og
bygger pa parternes erfaringer og den seneste arbejdsmiljgviden pa omradet.

22 anbefalinger, der falder i fire temaer:

* At veere pa forkant med forandringerne — taenk et godt psykisk arbejdsmiljg ind som et
integreret mal med forandringen

* Inddragelse af medarbejderne —i planlzegning, gennemfgrelse og forankring af forandringen

 Kommunikation i hele forandringsprocessen — skab en Igbende og gennemsigtig dialog
mellem ledelse og medarbejdere

» Stotte og kompetencer — afklar behovet for kompetenceudvikling, coaching o.lign.

For at undga, at forandringerne far en negativ effekt pa medarbejdernes trivsel, er det vigtigt at tage hand om
det psykiske arbejdsmilj@ f@r, under og efter forandringerne.



Tydelig kommunikation: '
fx ved procesplaner

* En konkret anbefaling til
understgttelse af tydelighed og
gennemsigtighed er, at lave en visuel
procesplan for forandringsforlgbet.

* Markering af, hvornar medarbejdere
har indflydelse, hvornar vigtige
beslutninger skal traeffes, osv.

* Ggre den tilgeengelig pa
arbejdspladsen, sa alle kan fglge
med.

TROCESPLAN 7, O ‘

EEE————
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Skab rum for de ngdvendige samtaler

Arbejdspladsen
skal flyttes til
Naestved

Jamen, sa
kan jeg jo
ikke na at
hente bgrn
hver dag...




De ngdvendige samtaler

Medarbejdere fgler sig ofte lidt efterladte med
folelser, der stikker i mange retninger — de skal
selv finde svaret pa en masse spgrgsmal og
forventes at veere klar til at orientere sig fremad
og fokusere pa opgaverne med det samme. Det
er sjeeldent sa let. | stedet resulterer situationen

i handlingslammelse.

Skal denne vendes til handlekraft, kraever det

forskellige samtaler.




Tabuer — hvad er det, vi ikke taler om? New Stories

* Ordentligheden kan tage overhand og skabe tabuiseringer

» Jeg gleder mig til det nye, men faler ikke det er tilladt at vaere glad...

* Kan vi godt tale om fordrets opgaver, ndr Kaj, som skal over i den anden afdeling om

to maneder, er med til mgderne?

» Jeg kan ikke forstd, at mine medarbejdere er sd frustrerede, nar de forandringer, de
skal igennem, er sG sma.

» Jeg synes ikke, jeg kan tillade mig at tale om mine egne frustrationer. NGr nu min

kollega er blevet overflyttet til x-afdeling, sa burde jeg jo bare veere taknemmelig
over stadig at have mit job her.

* Tabuer handler pa den ene side om gnsket om at tage hensyn til

hinanden, men pa den anden side kan det hurtigt udvikle sig til
bergringsangst og felelsen af, at man ikke ma tale om det. Og fa@lelsen

af, at man maske er alene med at have det som man har det.
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Forskellige rum til forskellige samtaler

 Rum til at tale om, hvordan vi har det med forandringer, hvad vores
nysgerrighed, lyst til det nye og bekymring for det, der kan ske, kan komme
frem, uden at vi er bange tor at blive stemplet som "bagstraeberiske,
forandringsuvillige eller tungeir....”

 Rum til at tale om, hvad vi ved og hvad der kan vides, om der er nyt, om
hvem der tager hvilke beslutninger og hvem der bliver inddraget i hvilke
snakke — hvad man kan fa indflydelse pa og hvad ikke.

 Rum til at tale drift og opgaver og hvad gor vi i den naermeste tid for at
komme videre med opgaverne.

* Disse forskellige rum ggr det ogsa muligt at ggre op med tabuerne og den
mundkurv, de giver os pa.
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Det er legitimt at kraeve

At forandringers indhold: Vi skal fra A til B; vi skal spare 10%; vi skal
omstille os sa vi kan na flere borgere/flere elever/flere bgrn pa den
samme tid og med de samme ressourcer

e ... samtaenkes med maden, forandringerne foregar pa og maden det
er muligt at samarbejde pa under de nye vilkar. Det kraever
kommunikation, information og involvering

* ... og at forandringer gennemtaenkes pa forskellige organisatoriske
niveauer og ud fra forskellige perspektiver (IGLO)

* Dette er typisk kraftigt underprioriteret!
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HVILKE SPGRGSMAL ER RELEVANTE AT STILLE, ®
nar man er TRIO eller MED?

« Til indholdet: Hvorfor? Hvad er mellemregningerne?
Hvorfor er denne lgsning/forandring valgt?

- Til maden: Hvordan? Hvad kan man blive involveret i?
Hvilke tanker er der taenkt over MADEN forandringen skal
gennemfgres pa? Hvem kommer det til at bergre mest?
Hvem mindre? Hvordan er der taenkt at tage hensyn til
det psykiske arbejdsmiljg? Hvordan er
TRIOs/MED’s/medarbejdernes rolle taenkt?

« Til jer som TRIO/MED: Hvordan kan TRIO og MED hele
tiden fa skudt et arbejdsmiljgfokus ind overalt: I maden,
forandringer handteres pa, i lederudvikling, introduktion
af nye medarbejdere? I ledermalinger og .
trivselsmalinger? Kort sagt: hvor kan TRIO og MED L.
"mase sig pa” i forhold til arbejdsmiljget?




Organisationsandring i MTM 2014
af organisationsaandring - set i arbejdsmiljgperspektiv

3.8.2 Risikovurdering

Hvilke opmeasrksomhedspunkter Forebyggende handlinger Ansvarlig og tids- Status til HMU 11-06-14 1BK
skal vi have? frist

Fysiske forhold/fordeling | Er der dbne handlingsplaner i Det er vaesentligt for arbejdsmiljeet at der | Ledere i samarbej- Se nyhedsbrev nr.9: Den kon-

af fysiske rammer/ in- APVen der beskriver problemer er ordentlige fysiske arbejdsforhold for alle | de medarbejdsmil- krete udmentning af "flytteka-

deklima/traek med indeklima el. andre fysiske medarbejdere. Det bar sikres at relevante iBsgruppen balen” forestds af Ejendomme i

/kulde/lysindfald/staj/er | forhold som der kan tages hajde for | lovkrav overholdes, derfor inddrages at- samarbejde med centrene og

gonomi i forbindelse med rokade. i ilj med inddragelse af arbejdsmil-

Hold made med ejer af bygning hvis der j@organisationen.
flyttes bygning.

Trivsel Utryghed fx mht. fremtidige opga- Afholde ugentlig info 15 min Projektgruppen Der er ugentligt sendt nyheds-

ver, kollegaer, leder mv Lokale MED udvalg breve. De indkomne herings-
svar er samlet i edog. Flere
forslag er indarbejdet i den
videre proces mht. placering af
afd.

Trivsel Kulturmade hvis der samles med- Aktiv indsats for at sikre god social kultur Projektgruppen Se nyhedsbrev nr. 9 med kort
arbejdere fra forskellige afd fx i form af stop op dag el. fyraftensma- nyt fra hvert af de nye forvalt-

der. Eller magder i forbindelse med foran- ningscentre.
dringer.

Trivsel Darligere social trivsel som falge af | Give mulighed for sporgetime/hotline. Leder for afd. TR, Direktar har vaeret rundt i de
2endring af organisation Der er i opleeg til struktur for ny MED lagt HR, athejdsmilig-. afdelinger, der har snsket det.

op til at medarbejdere i en overgangsfase org. Der er afholdt ekstraordinzsre
kan kontakte de kendte TR og arbejdsmil- MED-mgader.
Jjereprassentanter.

Trivsel Manglende motivati- Synlige ledere der inviterer til dialog og Leder for afd Der er pd HMU spurgt ind til
onfarbejdsglaede hjeelper med fokus pa nye muligheder hvordan det gar. Se referater

fra HMU-m@der

Trivsel Rygtedannelse Tydelig kommunikation om processen og Ledergruppe Der er oprettet info site "Nyt

forventet tidsforlgb. Veer tydelig tidlig i MTM-2014" hvor alt materiale
proces om der forventes reduktion i per- er samlet. Og der er mulighed
sonale for at stille spgrgsmal online.

Trivsel Forebygge stress Skabe overblik og rolleklarhed samt hjal- Ledere og medar- Udfyldes i de lokale risikovur-

pe med prioritering af arbejdsopagaver bejdere sammen deringer.

Trivsel Reaktionsme@nstre pa forandringer. Lebende opfalgning efter behov. Der fast- Ledergruppe HR har holdt oplaag om foran-
Huske vi reagerer forskelligt i de laegges intervaller for opfelgning lokalt. dringsprocesser og konflikt-
forskellige faser af forandringen. héndtering for HMU og afdelin-

ger.

Trivsel Planlzagning af kommende triv- Det er vigtigt i perioden indtil trivselsma- Chefgruppe, HR, HR laver plan for trivselsmalin-
selsmalinger s3 der tages hensyn til | lingen at risikovurderingen opdateres MEA- Ansvar- gerne. Der koordineres med
at der gar 3 mdr. efter organisation | lokalt sa der sikres den bedst mulige triv- lig/MEA- MEA-Ansvarlig s& det sikres at
er pa plads inden der laves en sel for medarbejdere. Koordinatorer arbejdsmiljskravene i ledelses-
maling. MEA-Ansvarlig/MEA-Koordinatorer hjelper | HMU, MED systemet er opfyldt.

med risikovurderingen 58 den gennemfa-
res s enkel som muligt lokalt.

w Stories




Risikovurdering

aringer.

Dérligere social trivsel som folge af

Give mulighed for spargetime/hotline.

Leder for afd. TR,

andring af organisation Der er i opleeq til struktur for ny MED lagt | HR, achejdsmilig
op til at medarbejdere i en overgangsfase | o,
kan kontakte de kendte TR oq arbejdsmil-
Jareprasentanter,
Trivsel Manglende motivati- Synlige ledere der inviterer til dialog og | Leder for afd
on/arbejdsglade hjeelper med fokus pa nye muligheder
Trivsel Rygtedannelse Tydelig kommunikation om processen og | Ledergruppe

forventet tidsforlab. Vaer tydelig tidlig i

proces om der forventes reduktion i per-
sonale

Farshunne stress

Gkahe nverhlik nn ralleklarhed samt hizl-

| edere nn med

Veerktgj udlant
af Jonna Borg
Kallehave,
Aarhus
Kommune,
Magistrat for
teknik og miljg



Find og [aes mere

Et godt psykisk arbejdsmiljg — nar

der sker forandringer pa
arbejdspladsen (klik pa linket)

— udviklet af Arbejdsmarkedets
parter, Arbejdstilsynet og Det
nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg

BAR (nu BFA: Branche Feellesskab
Arbejdsmiljg)

www.bfa.dk
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/

New Stories

Klik ogsa pa pjecen ovenfor I


https://www.amr.dk/Files/Dokumenter og publikationer/Forandring og Inklusion/Psykisk arbejdsmilj%C3%B8 - forandringer.pdf
http://www.bfa.dk/
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/ledelse-og-organisering/sikker_kurs_i_en_god_forandringsproces

New Stories
New Stories’ er et konsulentfirma, hvis ambition er at bidrage til at skabe
arbejdspladser, hvor mennesker ggr det godt og har det godt.
Find ogsa inspiration til litteratur, artikler m.v. om god ledelse, social kapital og godt

samarbejde pa www.newstories.dk
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Hvem er vi Ydelser Kunder Nyheder Vidensbank Kontakt In English
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SADAN ARBEJDER VI
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