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Samarbejde pa tveers af diversitet

Hvad bringer vi med ind i samarbejdet?
 Erfaring, faglighed og personlighed

 Alder og anciennitet

Hvad sker der mellem os?

« Mentalisering og mentaliseringssvigt
« Organisatorisk socialisering

» Forskellige former for viden og status

Hvordan styrker vi samarbejdet?
» Et veerktgj til nysgerrighed og nye nuancer
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Formal

Styrke samarbejdet pa tveers af forskelligheder

» Forsta, hvorfor uenigheder opstar
» Ggare tavs viden synlig gennem dialog og avelser

> Inspirere og skabe nysgerrighed pa jeres forskelligheder



Vi er forskellige —
men Vi er ogsa
ens....

Crecealoblife
Part of HONDEN




En opvarmningsavelse

En elev eller ny medarbejder foreslar at zendre en
arbejdsgang med henvisning til det, vedkommende
har lzert pa uddannelsen.

|

En erfaren kollega svarer:

|

“Det fungerer maske i teorien, men sadan kan man
Ikke gare her.”

CreceadJoblife

Hvad kan den nye medarbejder
se, som den erfarne ikke ser?

Hvad kan den erfarne se, som
den nye endnu ikke ser?

Hvornar bliver faglig uenighed
oplevet som kritik af personen?

Er det et genkendeligt scenarie
hos jer?




Hvad bringer vi med ind
1 samarbejdet?

Crecealoblife
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Diversitet

Vi er alle forskellige
og bidrager derfor
forskelligt til vores
arbejdsplads

Uddannelse

Faglig viden og
nye perspektiver

Erfaringer

Faglige og
personlige erfaringer

Alder / 2 r-o Personlighed
Livserfaring og Al -l / Veerdier, styrker

livsfase og preeferencer

Tidligere arbejdspladser

Forskellige kulturer, normer
og mader at ggre tingene pa



Anciennitet og alder

"den tid man har veeret ansat i en bestemt stilling,
har haft en bestemt funktion eller har veeret
medlem af noget”

Alder:

"den periode nogen eller noget har eksisteret dvs.

fra fadslen eller tilblivelsen og frem til et givet
tidspunkt”
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Det er derfor vigtigt at huske, at ...

anciennitet er ikke det samme som
erfaring er ikke det samme som

veere ny betyder ikke, at man er

Dagens emne er derfor ikke ngdvendigvis
et spgrgsmal om aldersforskelle.
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o
Anciennitet kan give utormel magt |

Anciennitet kan give uformel magt, fordi den ofte haenger sammen med
erfaring, viden om “hvordan vi gar her”, staerke relationer, historik og
troveerdighed i gruppen. En medarbejder med hgj anciennitet kan derfor fa stor
indflydelse, ogsa uden at have en formel lederrolle.

Det kan fx vise sig ved, at den erfarne medarbejder:

» seaetter normen for, hvad der er “rigtigt” og “forkert”

har starre taleret eller bliver lyttet mere til

« kender systemet, procedurerne og ngglepersonerne

» kan pavirke, hvordan nye medarbejdere bliver socialiseret ind
» har lettere ved at udfordre ledelsen eller andre kolleger

» kan definere, hvad der regnes som legitim viden eller god praksis.

Sa anciennitet er ikke i sig selv en magtposition,
men den kan vaere en magtressource.
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Forskellighed som en styrke

Forskellighed skaber vaerdi, nar arbejdspladsen far perspektiverne i spil

Flere perspektiver
Flere sider af situationen bliver synlige

Bedre faglige vurderinger
Viden kan udfordres, deles og begrundes

Forskellige
erfaringer

Kvalitet og patientsikkerhed

ser forskellige dele . . . : :
Forskellige blik kan opdage risici og blinde vinkler

af samme situation

Udvikling af arbejdsgange
Nye spgrgsmal mgder erfaring med praktiske konsekvenser

Storre robusthed
Vigtig viden bliver mindre afhaengig af én person

Styrken ligger ikke alene i forskellene, men i vores evne til at undersgge og bruge dem
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Dvelse 2: “Hvad bringer jeg med ind i arbejdstellesskabet?”

Vi er alle forskellige —

og Vi bidrager derfor Seks ) = © & e i

. . 2 Min méade at
fors kelligt til vores briller at Min erfaring Min faglighed Min historie arbejde pa Min position Andet
arbejdsplads . taenke med  Hyad har jeg oplevet Hvad er jeg uddanneti  Huvilke tidligere Hvad laegger jeg seerlig  Erjeg ny, erfaren, elev, Er der andre forhold,
3 og leert gennem - og hvad har jeg laert arbejdspladser og vaegt pa? (fx tempo, leder, specialist, “den der har betydning?

mit arbejdsliv? siden? kulturer har praeget grundighed, relationer,  man sperger” osv.? (fx livserfaring, sprog,
| denne gvelse skal mig? regler, fleksibilitet, netvaerk, personlighed,
| blive klogere pa selvstaendighed) arbejdsverdier m.m.)

]

hvilke forskelligheder » Refleksion — individuelt a Samtale — i grupper pa 3 e Skema — udfyld for 23 af dine bidrag ° Kort opsamling
| selv bringer med, (23 min.) | S i plenum (5 min.)
og hvordan de bade * Valg 3-5 ting, du bringer

med ind i dit arbejds-
feellesskab.

kan veere en styrke
og en udfordring.

& Mit bidrag [+ S i %
7' (fx erfaring, faglighed, made  \yjioe fordele  Mulige ulemper /
Frs at arbejde pa mm.) for udfordringer
o4 3 arbejdspladsen for
* Det kan vaere fra én eller ‘ arbejdspladsen
flere af de seks briller.
o Skriv dem ned - helt kort ¢ Fortael hinanden om 2-3 af de ting,
(gerne i stikord). [ har skrevet,

Der er ikke rigtige

» Brug skemaet til at tale om: * Hvilke sammenhaenge
e”er forkerte svar — - Huvilke fordele kan det have for vores ser | mellem det, | har delt?
arbejdsplads? e Hvad overrasker jer - o
det handler om at - Hvilke ulemper eller udfordringer h dblv In : ri gpé"
. . o @ 2-3 min. kan det have? ROl
blive nysgerrig pa O 57min @ 5 min.iplenum

egne og andres _ : ,
) 66 Den samme forskellighed kan bade vaere en ressource og noget, vi steder sammen omkring.
perspe ktiver. Netop derfor er det vigtigt, at vi underseger og bruger vores forskelligheder.
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Hvad sker der imellem os?
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Mentalisering 1 samarbejdet

Mentalisering er evnen til at veere nysgerrig pa, hvordan tanker, fglelser og intentioner kan ligge bag egne og andres handlinger

Tre spargsmal, der hjeelper os med at mentalisere

Hvad sker der i mig lige nu?

Mit perspektiv i
persp NSRRI Den andens perspektiv
Hvad teenker og faler jeg? oG Hvad kan den anden se? o .
Hvad bliver jeg optaget af? USIKKERHED Hvad kan vaere vigtigt for dem? Hvad mon den anden ser i situationen®

Hvad ved jeg, og hvad geetter jeg pa?

Nar presset stiger, kan nysgerrigheden blive aflgst af hurtige konklusioner.

Derfor hjeelper det at stoppe op, far vi afgar, hvad den anden mener

16
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"Nar mentaliseringen svigter, kan konflikter eskalere"

Mentaliseringssvigt er, nar vores evne til at forsta egne og andres handlinger ud fra tanker, falelser og
intentioner midlertidigt svaekkes.

Det kan opsta under tidspres, i konflikter eller nar vi faler os truet pa vores faglighed, position eller
tilhgrsforhold. Opmeaerksomheden bliver optaget af at beskytte os selv, og det bliver vanskeligere at se

situationen fra flere sider.

Vi kan stadig teenke og argumentere, men far sveerere ved at skelne mellem det, vi foler, det, vi antager, og
det, vi faktisk ved.

Mentaliseringssvigt er en tilstand, vi alle kan havne i — ikke en egenskab ved bestemte mennesker,
aldre eller keon
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Et muligt typisk konfliktpunkt

Forskellig erfaring kan give forskellige svar pa, hvad der er den rigtige handling

Ny faglig viden
“Det laerte vi pa skolen”

Praksiserfaring Hvad er

44 o o C b
Sadan plejer vi at gore “rigtigt arbejde”?
Kendskab til hvad teamet, virksomheden
og den enkelte forventer.

Opdaterede begreber, standarder
og begrundelser

Konflikten handler ofte ogsa om

Tempo Ansvar Prioriteringer

Hvor hurtigt skal det ga? Hvem forventes at handle? Hvad skal komme farst?

Uenighed bliver lettere at handtere, nar begge parters viden og hensyn bliver tydelige

18
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Nar nysgerrigheden forsvinder....

Mentaliseringssvigt: Vi mister blikket for egne og andres perspektiver

PRES « IRRITATION ¢ USIKKERHED

Jeg bliver sikker pa min fortolkning | Jeg reagerer med forsvar

“Hun respekterer ikke min erfaring.”

t Mindre adgang til hinandens perspektiver ‘
Jeg foler mig bekraftet Den anden traekker sig
“Hun vil jo heller ikke lzere af mig.” _ “Jeg holder op med at sparge.”

Bryd spiralen: “Hvad ved jeg — og hvad geetter jeg pa?”

“Nar du har veeret her lezengere, forstar du det.”
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Ovelse 3:

1. Refleksion - individuelt
(2-3 min.)

* Tznk pa en konkret situation
pa arbejdet, hvor du oplevede,

at din nysgerrighed pa en kollega
forsvandt.

» Udfyld de fire trin i modellen

(gor evt. korte noter), o

Hvad kunne jeg
have vearet
nysgerrig pa?

Hvilke andre forklaringer

Egne mentaliseringssvigt pmees

Hvordan kunne jeg have
undersogt situationen

anderledes? ?

1 relation til kollega

20

Q

» Hvad skete der helt konkret?
» Hvad sagde/gjorde den anden?
» Hvad ved jeg med sikkerhed?

Hvad skete der?

Beskriv situationen kort -
helt konkret og uden at forklare,
hvem der havde ret.

Nar vi mister
nysgerrigheden

Hvad vidste jeg - og hvad gattede jeg pa?

Det, jeg vidste Q get. jlefn gaa;tede pa
ortolkning

= Hvad antog jeg om den andens
tanker, folelser og intentioner?
» Hvilke historier fortaite jeg mig selv?

(fakta)

Hvad skete
der i mig?

Hvilke tanker, folelser

og kropslige reaktioner

fik jeg?

Hvilken forklaring fik jeg
hurtigt pa den andens

adfaerd?

2. Samtale - to og to

(6-8 min.)

« Fortael din situation for din makker.
* Din makker stiller kun underspgende
spargsmal - ingen rad eller l@sninger.

* Byt roller.

/ (‘& 3. Kort opsamling
(42} i plenum (5 min.)

Hvad sker der med vores billede

af den anden, nar vi gar fra at vaere
sikre til at blive nysgerrige?
Hvilken betydning kan det have

for samarbejdet og arbejdsmiljeet?
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Organisatorisk socialisering

Definition: Den proces, hvor en medarbejder lzerer at fungere pa en arbejdsplads
og tilegner sig viden om opgaver, rolle, relationer, normer og arbejdsgange.

@ Rolleklarhed

R V Opgavemestring
Sadan fungerer

0e® ®

m AN

- .f \. Social accept
D g

Dagligt
arbejde

Planlagt
onboarding

Opgaver ® 902 rllesskab _B  Normer og
o ] Rolle Pa™ "FIessr =| arbejdsgange

Vi finder os til rette, nar vi ved, hvad der forventes, kan lase opgaverne og oplever, at vi hgrer til.

23 Bauer m.fl., 2023; Van Maanen & Schein, 1979
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Dvelse 4: Faerdiggor nedenstaende saetninger

Overvej selv, hvordan du vil feerdigggre de fire saetninger.

1 Hos os forventes det, at man ... 2 En dygtig kollega er en, der ...

3 Man skal helst ikke ... 4 Nye medarbejdere opdager ofte for sent, at ...
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Status — Hvem lytter vi til?

Taletid

i en gruppe.

@ /‘ Troveerdighed s ~
Status Hvilken viden
Den anseelse og . ® . Indflydelse / bliver hort 0g
troveerdighed, ®
en person tilleegges — / brugt?

Mulighed for at udfordre

Hgaj status er ikke ngdvendigvis det samme som mest relevant viden.

27
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Forskellige former for viden

Praksisbaseret og teoretisk viden kan begge vaere tavs eller eksplicit.

Praksisbaseret viden Teoretisk viden

Situationsfornemmelse,
intuition og rutiner

Tavs viden

Indarbejdede faglige

Sveer at seette principper og begreber

ord pa

Eksplicit viden

Kan formuleres
og deles

Lokale procedurer,

Faglige modeller,
instruktioner og tjeklister

forskning og retningslinjer

Faglig kvalitet kraever, at vi undersager og oversaetter mellem vidensformerne. '
e ‘

28 Polanyi, 1966; Nonaka, 1994; Eraut, 2000



Ovelse 5: En case

Gitte har veeret ansat som farmakonom i 30 ar og har udviklet
en hurtig made at handtere en bestemt type
kundehenvendelse pa.

Anders pa 35 ar er farmaceut og har veeret ansat i 2 maneder.

Han mener, at fremgangsmaden afviger fra det, han har laert
pa et tidligere apotek.

Gitte oplever spgrgsmalet som kritik og siger: “Nar du har
veeret her lidt leengere, forstar du, hvorfor vi ggr sadan.”

Anders holder derefter sine spgrgsmal tilbage.

29
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Overvej 1 grupperne

. Hvilken viden har hver part?
. Hvilken viden mangler hver part?
. Hvilke uskrevne normer er i spil?

. Hvordan pavirker anciennitet og
status samtalen?

. Hvad risikerer arbejdspladsen, hvis
situationen ikke bliver handteret?

. Hvordan kunne samtalen
gennemfgres mere undersggende?
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Hvad kan vi gore 1
hverdagen?

Veerktgjer
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Et veerktoj

STOP UNDERSOG FORKLAR
Lad veere med “Hvad bygger du din G@r_egen erfaring, Hvad gar vi nu, og
straks at afgare, vurdering pa?” teori og bekymring hvad skal vi
hvem der har ret. tydelig. undersgge nsermere?

Hvilke saetninger kunne vaere gode pa hvert trin, sa samtalen fortsat fgles naturlig?
35



Ovelse 6: En case

Pa apoteket oplever flere erfarne medarbejdere, at eleverne ofte stiller
spargsmal — ogsa om situationer, som kollegerne mener, de tidligere har
forklaret.

En siger: “De sparger hele tiden. Nogle gange virker det, som om de ikke tar
pragve selv.”

En anden tilfgjer: “De virker mere usikre og pylrede end tidligere elever. Og sa
har de mange sygedage.”

En af eleverne har for nylig veeret fraveerende flere gange. Nar eleven er pa

arbejde, sgger hun ofte bekraeftelse, inden hun lgser en opgave. Hun forteeller,

at hun er bange for at lave fejl og oplever, at de erfarne kolleger nogle gange
virker irriterede, nar hun spgrger.

Den medarbejder, der er ansvarlig for oplaeringen, vil gerne hjaelpe, men
oplever samtidig et stort pres: “Jeg far darlig samvittighed, nar jeg ikke har tid
til eleven. Men jeg skal jo ogsa passe kunderne og na mit eget arbejde.”

Efterhanden bliver spargsmalene faerre. De erfarne medarbejdere tolker det
som et tegn pa, at eleven er blevet mere selvstaendig. Eleven forteeller
imidlertid en anden elev, at hun er holdt op med at sparge, fordi hun ikke vil
veere til besveer.

36
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Stop

 Hvilke hurtige vurderinger bliver foretaget i casen?

« Hvad betyder ord som “pylret”, “usikker” og “uselvsteendig”?
* Hvad ved vi faktisk, og hvad fortolker vi?

Undersgg
» Hvad kan ligge bag elevens mange spgrgsmal?
Hvad kan ligge bag sygefraveeret?
Ved eleven, hvilke opgaver hun ma Igse selv?
Hvordan kan arbejdspres pavirke de erfarne medarbejderes
reaktioner?
Hvad kunne vi spgrge eleven og opleeringsansvarlige om?

Forklar

» Hvilken tavs viden har de erfarne medarbejdere?

Hvilken viden og hvilke bekymringer har eleven?

Er forventningerne til selvsteendighed blevet gjort tydelige?
Er der forskel pa det, eleven har leert, og den lokale praksis?
Hvordan pavirker anciennitet og status, hvem der bliver hart?

Aftal

» Hvornar skal eleven spgrge, og hvornar skal eleven fagrst pragve
selv?

Hvordan skaber man tid og rum til spgrgsmal?

Hvem har ansvar for oplaeringen?

Hvordan fglger man respektfuldt op pa fraveer uden at geette pa
arsagen?

Hvad skal undersgges neermere, far der konkluderes?
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Opsamling pa dagen

2. Hvad sker der mellem os?

1. Forskelligheder 1 samarbejdet Vi socialiseres ind i en kultur med normer, veerdier 3- Mentahserlng 1 samarbejdet
og mader at gare ting pa.

« Vi bringer alle forskellige erfaringer, fagligheder og :gor:’z[i;(l)(r\s/:éeellrl{c.;e former for viden —fx tavs viden og * Vikan alle opleve mentaliseringssvigt — iseer under

personligheder ind. o pres, irritation eller usikkerhed.
. Anciennitet er ikke det samme som alder — og S|1;\a/1:el-jrshoﬂ?’thormel magt kan paVIrke’ hvem der o Vi m|Ster.m|d|ert|d|gt blikket for egne og andres
erfaring er ikke det samme som kompetence. . perspektiver.

+ Diversitet er en styrke, nar vi far perspektiverne i * Ved at stoppe op, undersgge og vaere nysgerrige
spil. kan vi abne for nye forklaringer.

. Fra reaktion til nysgerrighed ' ' COA . Styrk samarbejdet

Stop — lad veere med straks at afggre, hvem der
har ret.

Undersag — hvad bygger du din vurdering pa?
Forklar — ggr egen erfaring, teori og bekymring
tydelig.

Aftal — hvad g@r vi nu, og hvad skal vi undersagge
naermere?

'P ‘;, - o«

Vigtigste pointe Forskelligheder kan bade skabe udfordringer og styrker i samarbejdet. Det afggrende er ikke, at vi er ens

fraidag — men at vi er nysgerrige pa hinanden og bevidst undersager, hvordan vi bruger vores forskelligheder
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Det tager jeg med hjem

En vigtig erkendelse fra dagen

Noget, jeg vil veere mere nysgerrig pa i samarbejdet

En konkret handling, jeg vil afprave

39
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