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Forord

Vi gar pa arbejde for at Ipse vores opgaver godt og effektivt
- til gavn for virksomheden og kunderne. Samtidig indgar
vi i en reekke forskellige feellesskaber pa arbejdspladsen:
teamet, projektgruppen, fagfeellerne, afdelingen og hele
virksomheden.

| de senere ar er der kommet mere fokus pa disse arbejds-
faellesskaber og deres betydning. Maske fordi veerdien af
gode arbejdsrelationer er blevet tydeligere. Maske fordi ar-
bejdsfaellesskaberne nogle steder er udfordret - fx af spe-
cialisering, hyppige forandringer eller hgjt arbejdspres.

Denne publikation giver en kort introduktion til begrebet ar-
bejdsfaellesskaber, forklarer, hvorfor det er vigtigt, og giver
nogle enkle bud p3, hvordan man kan arbejde med at styrke
arbejdsfeellesskaberne.

Hovedbudskabet er, at staerke arbejdsfeellesskaber bgr ses
i et dobbelt perspektiv: De kan veere en gevinst for savel op-
gavelgsningen som det psykiske arbejdsmiljg. De kan dels

@ge arbejdspladsens samlede kapacitet til at Igse opgaver-

>

Internt skal vi have fokus pa
feellesskabet og samhgrigheden.
Det er, nar vi star sammen, at vi
er staerkest.

Martin Ngrholm Baltser, adm. direktgr,
Middelfart Sparekasse

Staerkere sammen

ne effektivt, dels styrke den enkeltes trivsel og falelse af
at hgre til. Den praesenterede model for et steerkt arbejds-
faellesskab kan bruges pa alle niveauer i organisationen

- fra den strategiske ledelse til den enkelte afdeling eller
arbejdsgruppe.

Publikationen er isaer henvendt til ledere, tillidsvalgte og de-
res samarbejdsfora: samarbejdsudvalg og arbejdsmiljgud-
valg. Den er taenkt som afsaet for den indledende refleksion
og indbyrdes dialog om arbejdsfeellesskaber i disse grup-
per. Derfra kan dialogen med fordel bredes ud til de enkelte
arbejdsfaellesskaber.

Publikationen er udarbejdet i samarbejde med BFA Velfaerd
og Offentlig administration — med udgangspunkt i Ar-
bejdsmiljp Ksbenhavns model Fire elementer i det steerke
arbejdsfzellesskab.

God laeselyst!

BFA Finans
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Arbejdsfaellesskaber

— kort fortalt

>

Et godt samarbejde og
gode arbejdsrelationer

er en afggrende kilde til
trivsel og arbejdsglaede.
Det er bare sjovere og
nemmere at arbejde
sammen i et meningsfyldt
arbejdsfzellesskab, hvor du
samtidig bliver fyldt med
god energi.

Birgit Skibsted, arbejdsmiljgchef,
Danske Bank

Hvad er arbejdsfallesskaber?

Et arbejdsfeellesskab er en gruppe mennesker, der er af-
haengige af hinanden for at lykkes med en fzelles opgave.

Det vil ofte vaere en arbejdsgruppe, et team eller en afde-
ling, men kan ogsé veere et stgrre faellesskab, som omfatter
flere teams og maske gar pa tvaers af afdelinger. | et stgrre
perspektiv er hele arbejdspladsen ogsa et arbejdsfalles-
skab, der gerne skulle vaere forenet om at Igse en feelles
kerneopgave.

Der er altid arbejdsfeellesskaber i en organisation, men de
kan vaere mere eller mindre steerke og velfungerende. Et
staerkt arbejdsfeellesskab kan isaer bidrage til:

« Sammenhangskraft og feelles strategisk forstaelse i or-
ganisationen

+ Velkoordineret opgavelgsning i det daglige

+ Feaelles faglig refleksion og udvikling

+ Fglelsen af socialt tilhgrsforhold og psykologisk sikker-
hed.

To perspektiver pa staerke
arbejdsfaellesskaber

Bade i et organisations- og et arbejdsmiljpperspektiv er der
potentielle gevinster ved staerke arbejdsfeellesskaber.

| et organisationsperspektiv er steerke arbejdsfeellesskaber
helt ngdvendige for at kunne lgse mange opgaver effektivt
- af flere grunde. Dels fordi mange problemer er komplek-
se og kraever en hgj grad af indbyrdes kommunikation og
koordination mellem medarbejdere, faggrupper,

teams eller afdelinger. Dels fordi store organisationer er
svaere at styre og lede, sé der er brug for velfungerende
mindre feellesskaber, fx selvstyrende teams, som hurtigt
kan treeffe beslutninger ud fra fastlagte mal og vaerdier.
Staerke arbejdsfaellesskaber er i dette perspektiv isser med
til at ggre organisationen mere effektiv og sammenhaen-
gende.

| et arbejdsmiljgperspektiv er arbejdsfzellesskaber vigtigt,
fordi det sociale er et helt basalt menneskeligt behov. Vi
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fungerer og trives bedst i relationer; at indga i gode feel-
lesskaber gor os kort sagt gladere — og giver os stgrre lyst
til at bidrage. Nar vi praeger og praeges af vores relationer
pa jobbet, gor det med tiden vores omgang med hinanden
mere forudsigelig — og dermed tryg. Forudsigeligheden kan
dels vaere en vigtig beskyttelse imod uro, kaos og stress,
dels give os en psykologisk sikkerhed i gruppen, sé vi ter
sige vores mening, komme med forslag, dele tvivl og fejl
samt give og modtage feedback konstruktivt. Steerke ar-
bejdsfaellesskaber er i dette perspektiv iseer med til at gge
trivsel, mindske oplevelsen af ensomhed og forbedre det
psykiske arbejdsmiljg.

De to perspektiver udelukker pa ingen méade hinanden. Den
enkeltes trivsel i feellesskabet og faellesskabets kapaci-

tet til at Igse opgaven vil ofte vaere to sider af samme sag.
Men de to perspektiver kan indga med forskellig vaegt, nar
man vil styrke arbejdsfzellesskabet, og de kan ogsa vaere

i indbyrdes konflikt eller konkurrence: Eksempelvis kan en
given omstrukturering godt vaere hensigtsmaessig ud fra
et rent organisatorisk perspektiv, men bryde velfungerende
arbejdsfaellesskaber op pa en made, der udfordrer arbejds-
miljget.

>

Vi hgrer i stigende omfang
kollegaer give udtryk for, at de
faler sig ensomme pa jobbet.
En arbejdsdag eller en hel
arbejdsuge kan forega uden
fysisk kontakt til ens team og
leder, og folelsen af "at hgre
til” udebliver. Vi har brug for
faellesskaber, for at fale os
vaerdifulde og for at arbejdet
giver mening.

Dorrit Groth Brandt, kredsformand, Nordea

Staerkere sammen

Behovet for struktur og ledelse

Arbejdsfaellesskaber fungerer ikke i et organisatorisk tom-
rum. De spiller sammen med og skal pa alle niveauer un-
derstgttes dels af robuste strukturer, dels af god ledelse.

Robuste strukturer kan blandt andet veere:

* Fysiske rammer og teknologi, der fremmer Igsningen af
den feelles opgave

+ Adgang til de ngdvendige ressourcer, kompetencer og
redskaber

» Enarbejdsorganisering, fx vagtplaner og mgdestruktu-
rer, der understgtter opgavelgsningen

* God systematik i kommunikation, samarbejde og feed-
back

+ Klare procedurer og politikker, fx omkring arbejdsmiljg.

Et steerkt arbejdsfzellesskab vil ofte kunne Igse sine opga-
ver med en hgj grad af autonomi, men har ogsa brug for at
blive understgttet ledelsesmaessigt, fx ved at ledelsen:

+ Seetter en tydelig og motiverende strategisk retning

* Involverer medarbejderne i spgrgsmal om arbejdsplad-
sens udvikling

+ Ertilgeengelig for sparring og feedback

+ Griber ind, hvis noget forstyrrer opgavelgsningen

+ Er opmaerksom pa arbejdsfaellesskabernes udfordringer
og trivsel.

Hvis der er noget i opgavelgsningen eller arbejdsmiljget,
der ikke fungerer godt nok, behgver problemet eller Igsnin-
gen saledes ikke ligge internt i arbejdsfeellesskabet. Nar
man vil styrke et arbejdsfaellesskab, er det altid vigtigt at
medtaenke, hvordan det kan understgttes af robuste struk-
turer og god ledelse.
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Andrede vilkar for
arbejdsfallesskaber

Selv om alle har et basalt behov for at veere en del af et vel-
fungerende fzellesskab, findes der ingen fast malestok for,
hvor taet et arbejdsfaellesskab bgr vaere. Det rette indhold
og den optimale “dosis” vil variere mellem organisationer,
afdelinger eller enheder. Forskellige opgaver kan kalde pa
varierende grader af samarbejde, og medarbejderes preaefe-
rencer kan veere forskellige; nogle kan trives med sjeeldnere
og "tyndere” kontakt til kollegerne end andre.

Generelt kan der peges pa en raekke tendenser i arbejdsli-
vet, der — uagtet deres gvrige fordele og ulemper - risikerer
at svaekke arbejdsfzellesskaberne. Den enkelte organisation
bgr derfor vaere opmaerksom p3, hvorvidt disse tendenser
findes og pavirker feellesskaberne pa arbejdspladsen:

>

Tidligere var det at have et job i hgj
grad ensbetydende med, at din risiko
for at vaere ensom var minimal -

for du indgik i et arbejdsfaellesskab
pa en eller anden made. | dag har
mange mulighed for at arbejde
hjemmefra, og der er en hgj grad af
specialisering, som betyder, at stadig
flere sidder alene med et specifikt
omrade og har mindre kontakt med
kolleger i det daglige. Samtidig er
flere Igst tilknyttet og projektansat.
Lene Hjorth, afdelingsdirektar, Jyske Bank

Steerkere sammen

>

Vi har lige veeret igennem
en stor fusion, og her har
det vaeret en vigtig lzering,
at gode relationer og staerke
arbejdsfaellesskaber er
afggrende forudsatninger
for at lykkes med at skabe
den fzelles kultur, som
skal vaere fundamentet for
trivsel og arbejdsglaede i
vores nye bank.

Gitte E. S. Vigsg, feellestillidsmand,
Ringkgbing Landbobank

dget specialisering, som kan betyde, at den enkelte med-
arbejder skal Ipse en afgreenset opgave alene og dermed
risikerer at fgle sig isoleret fra et stgrre arbejdsfeelles-
skab.

Hyppige forandringer, som kan betyde, at stabile kolle-
giale relationer bliver brudt op eller skifter karakter.

Digitalisering, som kan fgre til flere mere virtuelle sam-
arbejdsformer med mindre direkte personlig kontakt, fx
fordi samarbejdspartnerne er geografisk spredt.

Fleksibel organisering med omskiftelige arbejdsrelatio-
ner, korte projektforlgb, ad hoc-teams og hyppigt skif-
tende arbejdssteder, som ggr det sveert at etablere et
kontinuerligt arbejdsfeellesskab.

Hgj personaleudskiftning, fx pa grund af projektansaet-
telser, vikarer, konsulenter, frivillige og ansatte med fa
timer, som kan ggre det sveert at skabe et taet, kontinuer-
ligt arbejdsfzellesskab.

Hgjt arbejdspres, som kan reducere tiden til aktiviteter,
der ligger ud over den faste drift, fx faglig sparring, feel-
les refleksion og kollegial stgtte.

Individuelle incitamenter, som belgnner den enkeltes
praestation frem for gruppens og dermed kan fgre til en
kultur, hvor man i hgjere grad konkurrerer end samarbej-
der indbyrdes.

Fysisk eller tidsmaessig adskillelse, fx pa grund af hjem-
mearbejde, udgdende funktioner og arbejde pa flere

matrikler eller forskudte tidspunkter, som kan betyde, at
kollegerne sjaeldnere har mulighed for at mgdes samlet.
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Ubalancer i arbejdsfaellesskabet

Der kan veere brug for at arbejde med at styrke arbejdsfaelleskabet — og ram-
merne omkring det — hvis en eller flere af disse ubalancer er til stede:

Medarbejderne har ikke en klar fzelles forstaelse af, hvad der er virksom-
hedens mission, vision eller strategiske kurs

Medarbejderne fgler sig ikke forbundet med eller forpligtet af andre dele
af organisationen.

Det store feellesskab er svaekket af sarinteresser, konflikter eller intern
konkurrence.

Der er ikke mulighed eller kultur for at samarbejde om arbejdsopgaverne,
sa medarbejderne Igser de fleste opgaver hver for sig.

Medarbejderne oplever uklarhed om roller og ansvar i samarbejdet om
opgaverne.

Vilkarene for opgavelgsningen er sa vanskelige, at det daglige samarbej-
de er under pres.

Faggrupper lukker sig om sig selv, taler darligt om andre faggrupper og
engagerer sig ikke i samarbejdet.

Den faelles faglige sprog er sa svagt, at den indbyrdes faglige dialog for-
stummer — og faglige konflikter bliver let til personkonflikter.

Der er ikke tid til eller tradition for at inspirere, udfordre og hjalpe hinan-
den i hverdagen.

Intriger, sladder og klikedannelse fgrer til, at nogle ikke lukkes ordentligt
ind i faellesskabet - eller ligefrem mobbes.

Det kollegiale fzellesskab er sa begraenset, at medarbejderne ikke rigtig
kender hinanden, og organisationen mangler sit “sociale kit".

Det kollegiale har taget overhand og fjernet fokus fra det, arbejdsfeelles-
skabet er samlet om: den fzelles opgave.
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Fire brikker til et
steerkt arbejdsfeellesskab

Organisatorisk
faellesskab

Opgaverettet

feellesskab

Kerne-
opgaven

Fagligt

feellesskab

| det fglgende praesenteres et bud p4, hvilke elementer et
steerkt arbejdsfeellesskab bestar af — og dermed, hvor man
kan sezette ind for at styrke det.

Modellen er oprindelig udviklet af Arbejdsmiljg Kgbenhavn.

Grundtanken i modellen er, at arbejdsfaellesskaber bestar

af fire elementer, dvs. "brikker”, der griber ind i og pavirker

hinanden. De er alle knyttet til kerneopgaven, forstaet som
arbejdets feelles formal: Den forskel, arbejdsfeellesskabet

skal ggre for kunderne.

Hvert af de fire elementer har betydning for det samlede
arbejdsfeellesskab:

Staerkere sammen

Kollegialt

feellesskab

Det organisatoriske feellesskab sikrer sammenhasngs-
kraften og den strategiske samstemthed i organisatio-
nen som helhed, dvs. ogsa pa tveers af teams og afdelin-
ger.

Det opgaverettede fallesskab sikrer, at de daglige
driftsopgaver Igses bedst muligt inden for fx et team
(der godt kan omfatte flere fagligheder).

Det faglige feellesskab sikrer den faglige refleksion, lae-
ring og udvikling, typisk (men ikke altid) inden for den
enkelte faggruppe eller profession.

Det kollegiale fzellesskab sikrer medarbejdernes fglelse
af at hgre til og vaere accepteret som personer i et feel-
lesskab.
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Et arbejdsfeellesskab vil ofte rumme flere af disse elemen-
ter samtidig. Nar vi lgser en konkret opgave, taenker vi ma-
ske over, hvordan den gavner hele organisationen. Og nar
vi diskuterer en problemstilling med vores fagfeeller, kan
det ogsa bidrage til at styrke de mere personlige, kollegiale
band.

Der er isaer tre vigtige budskaber i modellen:

For det forste, at arbejdsfeellesskabet altid ma have et sam-
lende formal som omdrejningspunkt, dvs. et strategisk per-
spektiv, som hvert af faellesskabets elementer i sidste ende
ma vurderes ud fra: Nogle organisationer betegner dette
som kerneopgaven, andre taler om purpose eller mission.
Det er i alle tilfeelde et begreb for den veerdi, arbejdsfalles-
skabet skal skabe for andre.

For det andet, at de fire elementer haenger sammen og
pavirker hinanden. Det betyder, at udfordringer, der bliver
tydelige i ét element, maske kan eller skal Igses ved at ju-
stere pa et af de andre. Fx kan en for teet relation i det kol-
legiale feellesskab sta i vejen for modet til at veere fagligt
uenige, fordi det ville kunne “gdelaegge den gode stemning”
eller saette personlige relationer pa spil. P4 den made ap-
pellerer modellen til et helhedssyn pa udviklingen i arbejds-
faellesskabet.

For det tredje, at det er vigtigt at skabe en passende balan-
ce mellem elementerne i et arbejdsfaellesskab. Det vil sige
undersgge, om "blandingsforholdet” passer til opgaven

og medarbejdernes praeferencer i den aktuelle situation.
Arbejdsfaellesskaber er foranderlige og kan have faet slag-
side, uden at det er tilsigtet eller hensigtsmaessigt. Maske
er det kollegiale blevet forsgmt i en periode med pres pa
driften. Maske er bestemte faglige faellesskaber blevet for
dominerende pa helhedens bekostning. Dialogveerktgjet pa
side 18 er beregnet til at undersgge og drgfte denne balan-
ce.

Staerkere sammen

>

Modellen om arbejdsfaellesskaber
er et supergodt udgangspunkt for
at taenke over og drgafte, hvor der
eventuelt skal seettes ind for at
opretholde den rette balance i et
arbejdsfzellesskab.

Det er en styrke ved modellen, at
den kan bruges helt ned i det enkelte
team og tilpasses efter behov. Fx vil
det nok vaere forskelligt, hvilke af

de fire "brikker” det er vigtigst at fa
droftet.

Birgit Skibsted, arbejdsmiljgchef, Danske Bank
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1. Det organisatoriske
feellesskab

HVAD?

Det organisatoriske element i modellen handler om at fgle
og tage ansvar for helheden — og dermed se ud over egen
faglighed, eget team og egne arbejdsopgaver, nar dét er
ngdvendigt.

Det organisatoriske faellesskab er forankret i organisatio-
nens overordnede kerneopgave, mission eller strategi. Det
er et "det store vi”, dvs. et feellesskab, der i bedste fald bin-
der hele organisationen sammen pa tveers af enheder og

faggrupper.

HVOR?

Det organisatoriske faellesskab "bor” ikke et bestemt sted i
organisationen, men kan optraede i alle de sammenhaenge,
hvor et stgrre hensyn griber ind i de enkelte teams, afdelin-
ger eller faggrupper.

Det kan veere i strategier, politikker og retningslinjer, der
geelder for hele organisationen. Det kan veere i tveergaende
samarbejder, hvor deltagerne maerker at veere feelles om en
stgrre opgave. Og det kan vaere i de fora, hvor organisatio-
nens samlede udvikling er pa dagsordenen, fx i ledergrup-
per, samarbejdsudvalg, arbejdsmiljgudvalg eller pa feelles
personaledage o.l.
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TO SLAGS VARDI
Veerdien af et steerkt organisatorisk faellesskab bestar iseer i:

+ Atdet kan veere med til at sikre en samstemthed om en
feelles kurs, en steerk vifglelse i organisationen og der-
med ogsa en vilje til at arbejde sammen om et feelles
formal frem for at varetage szerinteresser.

+ At det kan styrke oplevelsen af mening i jobbet, fordi det
ger arbejdets (hgjere) formal og veerdi for andre tydeligt.
Det kan styrke glaeden ved, stoltheden over og motivatio-
nen til at bidrage til feellesskabet.

TRE TYPISKE UDFORDRINGER

Det organisatoriske faellesskab kan vaere udfordret pa flere
mader.

| store organisationer med mange ledelseslag, mange fag-
ligheder og maske flere lokaliteter kan det vaere sveert for
den enkelte medarbejder (eller arbejdsplads) at fgle sig for-
bundet med organisationen som helhed.

Steerkere sammen

Organisatorisk
faellesskab

Det organisatoriske fzellesskab kan ogsa knage, hvis med-
arbejderne ikke kender, forstar eller kan se sig selv i organi-
sationens formal og strategi, fx oplever dem urealistiske i
forhold til rammer og ressourcer.

I nogle tilfeelde kan det store faellesskab blive sveekket af
staerke mindre feellesskaber, fx af en dominerende faggrup-
pe, eller af enheder, der fokuserer for snaevert pa egne mal
og/eller konkurrerer indbyrdes i stedet for at samarbejde
og dele viden.

TRE MULIGE LOSNINGSVEJE

At styrke det organisatoriske faellesskab vil ofte vaere et an-
liggende for organisationens gverste ledelse og de gverste
samarbejdsfora. Men der er ogsa initiativer, man kan tage
pa andre niveauer i organisationen.

Blandt de mulige Igsningsveje til at styrke det organisatori-
ske feellesskab kan naevnes:

+ At styrke formidlingen af, dialogen og involveringen i
"det store hvorfor” og "det fzelles vi”, s medarbejderne
ikke er i tvivl om, at de indgar i et stgrre faellesskab, eller
hvilken retning det skal udvikle sig i.

+ At styrke brobygningen mellem organisationens forskel-
lige dele, sa der opbygges kendskab til, viden om og re-
spekt for andre teams, afdelinger eller faggrupper.

+ At etablere strukturer, der understgtter helhedstaenkning
og samarbejde pa tveers; det kan fx veere mgdestruktu-
rer, samarbejdsformer eller performancemal, der tilskyn-
der til at skabe resultater i feellesskab.
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2. Det opgaverettede

feellesskab

HVAD?

Det opgaverettede element i modellen er samarbejdet om
at Igse dagligdagens konkrete opgaver.

Det opgaverettede faellesskab handler om "hverdagens
hvordan”, dvs. hvordan man er sammen om "at levere va-
ren” bedst muligt inden for de givne rammer. Her er ofte
fokus pa arbejdsgangene i samarbejdet om drift, resultater
og kvalitet.

HVOR?

Det opgaverettede feellesskab kan foregé i mange sam-
menhaenge, men er isaer tydeligt i de arbejdsgrupper, der
Igser hverdagens opgaver sammen. De kan veere enten
faste eller midlertidige, enkelt- eller tvaerfaglige. Eksempler
er kundeteamet, regnskabskontoret, morgenvagten, it-sup-
porten, projektgruppen eller et ad hoc-samarbejde om en
vanskelig sag.

Steerkere sammen §

TO SLAGS VARDI
Veerdien af et steerkt opgaverettet feellesskab bestéar iszer i:

+ At sikre en velfungerende drift med ydelser af en stabil
kvalitet, der bliver leveret til tiden. Et steerkt opgave-
feellesskab kan give bedre koordination, prioritering og
beslutninger. At medarbejderne i en gruppe understgtter
hinanden godt i opgavelgsningen, kan samtidig ggre or-
ganisationen mere robust og fleksibel, fx mindre sarbar
over for enkeltpersoners fraveer.

» At gge arbejdsglaeden ved at veere sammen om at levere
et godt resultat og ggre en forskel for andre. Fglelsen af
at blive set og anerkendt for sit bidrag i det daglige vil
ofte vaere knyttet til dette faellesskab. Og endelig kan op-
gavefallesskabet rumme en beskyttelse mod fglelsen af
faglig utilstraekkelighed eller usikkerhed, fordi man ikke
star alene med opgaver, beslutninger og prioriteringer.
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TRE TYPISKE UDFORDRINGER

Det opgaverettede feellesskab kan vaere udfordret pa flere
mader.

Organiseringen af arbejdet kan indebzere, at flere af daglig-
dagens opgaver skal lgses individuelt, fx pa grund af faglig
specialisering. Maske er der et formelt opgavefeellesskab,
mens der reelt er tale om selvstaendige specialister.

Opgavefallesskabet kan af forskellige grunde veere dy-
sfunktionelt, sa det hverken bidrager til sikker drift eller
stgtter den enkelte. Uklarhed eller direkte uenighed om
retning, roller og ansvar kan fgre til usikre prioriteringer og
beslutninger — og maske samtidig sla skar i relationer og
samarbejde.

Vilkarene for opgavelgsningen kan vaere sé vanskelige, at
det daglige samarbejde kommer under pres. Det kan fx vee-
re, hvis der i en periode mangler ressourcer eller kompeten-
cer til at Igse opgaven i den gnskede kvalitet, eller hvis der
er for mange andre aktiviteter, der forstyrrer opgavelgsnin-
gen.

Steerkere sammen

Opgaverettet

feellesskab

TRE MULIGE LOSNINGSVEJE

At styrke det opgaverettede faellesskab vil ofte veere et
anliggende for den daglige ledelse taet pa driften, for de re-
levante samarbejdsfora pa arbejdspladsen og/eller for det
enkelte arbejdsfeellesskab og dets medlemmer.

Blandt de mulige Igsningsveje til at styrke det opgaverette-
de feellesskab kan nzevnes:

« Atundersgge, om tilrettelaeggelsen af arbejdet efterla-
der for mange medarbejdere uden et reelt opgavefzlles-
skab i hverdagen, og overveje, om det kan undgas - eller
kompenseres pa anden vis.

+ At sikre, at der i det enkelte arbejdsfaellesskab, fx i
teams, er en feelles opfattelse af arbejdets formal, forde-
lingen af opgaver og ansvar og forventningerne til resul-
tatet — og at ajourfgre denne afstemning, hvis rammerne
om opgavelgsningen andrer sig.

At sgrge for, at medarbejderne har rimelige vilkar for at
samarbejde om opgavelgsningen — og samtidig aner-
kender de strukturer og beslutninger, der udggr de givne
rammer for arbejdet.
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_3. Det faglige -

feellésskab

HVAD?

Det faglige element i arbejdsfeellesskabet er sammenhol-
det om et fag, en profession, en jobtype eller en arbejds-
funktion, med hvad dertil hgrer af feelles viden, metoder,
veerkigjer, sprog og normer.

| det faglige feellesskab er der fokus pa faglig refleksion, lze-
ring og udvikling, fx via feedback, diskussioner om faglige
principper eller faelles handtering af professionelle udfor-
dringer og dilemmaer.

HVOR?

Det faglige feellesskab udspiller sig i de daglige arbejdsop-
gaver og den tilhgrende faglige dialog, stgtte og sparring.
Men det faglige feellesskab har ogsa sine egne szerlige
fora, hvor fag- eller interessefeeller mgdes om fx faglig su-
pervision, inspiration, uddannelse, udviklingsarbejde e.l.
Det kan ogsa forega i regi af faglige netveerk, temadage og

andet. @

Staerkere sammen

| arbejdsfaellesskaber med kun én faggruppe vil graenserne
mellem det opgaverettede og det faglige feellesskab ofte
veere flydende. | flerfaglige arbejdsfzellesskaber vil medar-
bejderne maske fgle en ekstra steerk samhgrighed med de
kolleger, hvis faglighed og/eller jobtype minder mest om
deres egen.

TO SLAGS VARDI
Veerdien af et steerkt fagligt feellesskab bestar iseer i:

» At veere med til at skabe et hgjt fagligt niveau i opgave-
Igsningen og en feelles ambition om Igbende faglig ud-
vikling. Samtidig kan det fremme et fzelles fagligt sprog,
som ggr det muligt for medarbejdere at vaere uenige og
reflektere kritisk over hinandens opgavelgsning pa en
professionel made.
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+ At styrke den faglige stolthed samt skabe en hgj grad af
tryghed, hvor den enkelte ikke frygter at skulle sta alene
og usikker over for faglige udfordringer; der kan dels
veere feelles faglige standarder, dels fagligkollegial stgtte
at laene sig op ad. Samtidig kan man i et fagligt sprog
bedre vaere uenige og give saglig feedback, uden at det
opleves som en personlig kritik.

TRE TYPISKE UDFORDRINGER
Det faglige feellesskab kan vaere udfordret pa flere mader.

Der kan veere konflikter mellem gnsket om pa den ene side
at rendyrke et seerligt fagligt feellesskab og pa den anden
side hensyn til samarbejdet med andre fagligheder. Det
faglige feellesskab risikerer at lukke sig om sig selv og mi-
ste fokus pa den fealles kerneopgave. Det kan veere sveert
at finde balancen mellem faglighed og tveerfaglighed - og
mellem saerinteresser og det feelles bedste.

Det feelles faglige sprog kan veere (blevet) for svagt, sa den
enkeltes faglige viden forbliver tavs og privat, og den ind-

byrdes faglige dialog forstummer. Det kan ggre den enkelte
usikker i sin opgavelgsning og mere sarbar over for kritisk
feedback, der let opfattes som et personligt angreb.

Det faglige feelleskab kan fungere for darligt, sa det ikke i
tilstraekkelig grad inspirerer, udvikler og udfordrer deltager-
ne fagligt. Det kan vaere rammerne om feellesskabet, der er
for darlige, fx manglende tid til og mulighed for feelles lze-
ring og udvikling. Men det kan ogsa veaere en for konsensus-
og harmonisggende kultur i det faglige faellesskab, som
forhindrer, at man far taget de ngdvendige diskussioner og
bruger uenigheder til at udvikle sig sammen.

TRE MULIGE LOSNINGSVEJE

At styrke det faglige feellesskab vil ofte veere et anliggende
for den daglige ledelse og for de fora, hvor den faglige ud-
vikling er pa dagsordenen.

Blandt de mulige Igsningsveje til at styrke det faglige feel-
lesskab kan naevnes:

At skabe gode vilkar for og rum til faelles faglig udvikling.
Det kan bade veere praksisneert, fx som en integreret del
af det daglige samarbejde, og ved szerlige lejligheder,
fx i forskellige former for feelles kompetenceudvikling —
eventuelt ogsa pa tvaers af fag.

+ At arbejde pa at udvikle og traene det fzelles fagsprog og
oge den faglige selvbevidsthed, sa det bliver lettere at
veere "professionelt uenige”, dvs. have faglige diskussio-
ner pa en praecis og “upersonlig” made.

+ At skabe et miljg, hvor alle far lyst til og mulighed for at
bidrage til den faglige udvikling. Det kan fx vaere ved at
fremme en leeringskultur, hvor det er veerdsat at udfordre
og berige hinandens praksis, herunder "tilladt” at spgrge
om og give kollegial hjaelp.
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4. Det kollegiale

feellesskab

HVAD?

Det kollegiale element i arbejdsfeellesskabet er det, der
knytter sig til de personlige, sociale relationer pa arbejds-
pladsen. Det behgver altsa ikke at vaere direkte forbundet
med opgavelgsningen, men er selvfglgelig i sidste ende for-
ankret i et faelles formal.

Det kollegiale feellesskab kan spaende lige fra en basal inte-
resse for hinanden som mennesker over omsorg for andres
trivsel til egentlige venskabelige relationer. Det kollegiale
element er med til at sikre medarbejderne en fglelse af at
veaere set og accepteret som personer i arbejdsfzellesska-
bet.

HVOR?

Det kollegiale feellesskab kan veaere integreret i hverdagens
opgavelgsning, nar man fx snakker uformelt med hinan-
denilgbet af arbejdsdagen. Men det foregar ogsa i seerlige
sammenhaenge, hvor det opleves som naturligt at veere
mere uformelle og personlige, fx over frokosten, i feelles
pauser, i ventetiden inden et mg@de, ved sociale arrange-
menter e.l.

Ofte vil det kollegiale feellesskab vaere tydeligst i teette
samarbejdsrelationer, men det kan ogsa omfatte sociale
relationer pa kryds og tveers af organisationen. For nogle
vil den samlede kollegagruppe opleves som det vigtigste
feellesskab, for andre vil det maske geelde nogle fa saerligt
gode kolleger.

TO SLAGS VARDI
Veerdien af et steerkt kollegialt faellesskab bestar iseer i:

+ Atdet kan styrke den kollegiale stgtte og sge medarbej-
dernes indbyrdes kendskab, tillid og respekt. Det kan sa
gavne de gvrige elementer i arbejdsfaellesskabet, fx kan
hgj tillid skabe en psykologisk sikkerhed, der er vigtig for
et godt opgavefallesskab. En hgjere social trivsel kan
ogsa vaere med til at reducere sygefraveer.

+ At hgjne den generelle trivsel, fordi det dels kan vaere
personligt og socialt stimulerende, dels kan lette vejen til
kollegial stgtte og sparring. Gode relationer er et grund-
leeggende menneskeligt behov, og fglelsen af tryghed,
opbakning og tilhgrsforhold er ogsa med til at beskytte
mod belastninger og arbejdsrelateret stress.

>

Det sociale faellesskab
hjaelper med at bygge tillid
til dine kolleger, og det kan
betyde rigtig meget for
det faglige samarbejde.

Du mistolker langt mindre,
og du dobbelttjekker
formentlig i mindre grad
dine kollegers arbejde.

Jakob Lauring, professor,
Aalborg Universitet
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TRE TYPISKE UDFORDRINGER

Det kollegiale feellesskab kan vaere udfordret pa flere ma-
der.

Det kan fungere sa darligt, at det for nogle snarere kan vee-
re en belastning end en kilde til trivsel og stgtte. Konflikter,
intriger og klikedannelse kan opsta i alle grupper, og det
kan fgre til, at nogle ikke lukkes ordentligt ind i faellesska-
bet eller ligefrem mobbes.

Det kollegiale kan have taget overhand, sa det kommer til at
fijerne fokus fra det, arbejdsfeellesskabet er samlet om: den
feelles opgave. Det kan fx fgre til, at hensynet til den sociale
harmoni star i vejen for ngdvendig faglig eller professionel
nysgerrighed, eller at private forhold far lov at fylde alt for
meget.

Omvendt kan det kollegiale feellesskab ogsa veere sa be-
greenset, at medarbejderne neermest kun kender hinanden i
deres respektive professionelle roller og funktioner - fx for-
di der ikke er rammer og anledninger til at mgdes uformelt.
Hvis organisationen mangler "det sociale kit”, kan det vaere
sveerere at vise tillid, dele viden, handtere uenigheder og
turde indremme fejl og usikkerhed.

Kollegialt

feellesskab

TRE MULIGE LOSNINGSVEJE

At styrke det kollegiale feellesskab vil ofte veere et anliggen-
de for den daglige ledelse og de relevante samarbejdsfora
pa arbejdspladsen. Men indsatsen afhaenger ogsa af, at
medarbejderne viser aktiv interesse i feelles aktiviteter, og
at de bidrager til at skabe et godt og rummeligt kollegialt
faellesskab.

Blandt de mulige Igsningsveje til at styrke det kollegiale
faellesskab kan nzevnes:

+ At teenke over, hvordan det kollegiale feellesskab under-
stotter det samlede arbejdsfeellesskab, og drafte, om
der er brug for at skrue op (eller ned) for det kollegiale -
eller maske tilfgre det andre kvaliteter?

+ At drgfte principperne for en god kollegial kultur, herun-
der fx normer for, hvordan man omgas hinanden, taler
sammen og inviterer nye kolleger ind i feellesskabet.

At finde méader at vaere Ipbende opmaerksom p3, om alle
er en del af og trives i det kollegiale feellesskab, herunder
forebygge og handtere tendenser til eksklusion og mob-
ning. Nogle arbejdspladser bruger sakaldte trivselsgrup-
per som et led i denne indsats.

cOD>

W

Steerkere sammen
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Dialogredskab:
De rette balancer?

FORMAL

+ At skabe en falles forstaelse af og et faelles sprog om
arbejdsfeellesskaber.

+ Atdrofte de fire elementer i jeres arbejdsfaellesskab og
deres indbyrdes sammenhaeng og balance.

+ At skabe et billede af, hvor | kunne have brug for at seette
ind for at styrke arbejdsfeellesskabet.

ANVENDELSE

+ | samarbejdsfora som samarbejdsudvalg eller arbejds-
miljgudvalg.

* |ledelsesteamet eller i en mindre arbejdsgruppe, som
har fokus péa at styrke arbejdsfaellesskabet.

* | en personalegruppe.

Dialogredskabet er en let bearbejdet udgave af en
metode, der er udviklet af Arbejdsmiljs Kebenhavn.

Den originale udgave og 16 andre metoder til dialog
om staerke arbejdsfallesskaber findes i metodeka-
taloget "Styrk jeres arbejdsfzellesskab i praksis”.
Find det pa amk.kk.dk.

BFA FINANS // 18




Organisatorisk

feellesskab

Opgaverettet

feellesskab

Kerne-
opgaven

Fagligt

feellesskab

PROCES

Trin 1: Placér modellen "Fire brikker i et staerkt arbejdsfeael-
lesskab” synligt. Ggr det klart, hvad det er for et arbejdsfeel-
lesskab, | skal tale om. Giv som facilitator en kort intro-
duktion til meningen med modellen og indholdet i de fire
hjgrner, herunder gerne nogle konkrete eksempler pa, hvad
hver brik kunne handle om hos jer.

Trin 2: Reflektér forst enkeltvis eller parvis over fglgende
sporgsmal til hvert af de fire feellesskaber:

« Hvor og hvornér oplever vi, at dette feellesskab er saerlig
staerkt?

» Hvad kan vi opna ved, at dette faellesskab er staerkt?

» Pa hvilke punkter kunne faellesskabet fungere bedre?

Del derefter pa skift jeres overvejelser med hinanden i
gruppen, og notér undervejs de vigtigste punkter.

Steerkere sammen

Kollegialt

feellesskab

Trin 3: Tag en faelles drgftelse om fglgende overordnede
spgrgsmal:

» Hovilke af feellesskabets fire elementer bruger vi i gjeblik-
ket flest kreefter pa? Hvad er fordelene og ulemperne
ved det?

* Hvordan oplever vi den indbyrdes balance mellem de fire
arbejdsfeellesskaber?

» Hvilke elementer i feellesskabet har vi brug for at skrue
op eller ned for i fremtiden?

Trin 4: Slut med en drgftelse af, hvilke konkrete indsatser
der bedst kunne styrke det samlede arbejdsfeaellesskab.
Notér alle forslag, og vurdér, hvilke | selv kan og vil arbejde
videre med.

Drgft ogs3, hvilke strukturelle og ledelsesmaessige tiltag

der kunne understgtte de enkelte forslag, og aftal, hvordan
| gar videre med dem.
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STARKERE SAMMEN

Denne publikation giver en kort introduktion til begrebet
arbejdsfeellesskaber og giver nogle enkle bud p3, hvordan
man kan arbejde med at styrke fzellesskaberne.

Steerke arbejdsfaellesskaber kan vaere en gevinst for savel
opgavelgsningen som det psykiske arbejdsmiljg.

Publikationen er isaer beregnet til refleksion blandt ledere

og tillidsvalgte samt til dialog i samarbejds- og arbejdsmil-
jeudvalg.

BFA Finans er en del af Branchefellesskabet for Arbejdsmiljg
(BFA) Handel, Finans og Kontor.

BFA Finans bestar af Finanssektorens Arbejdsgiverforening,
Finansforbundet og Forsikringsforbundet.

BFA Finans’ aktiviteter afspejler parternes faelles holdning
til en god arbejdsmiljgstandard i den finansielle sektor.

Find mere inspiration pa bfafinans.dk.
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=

FA FINANSSEKTORENS
ARBEJDSGIVERFORENING
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