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1. Indledning

Dette notat er udarbejdet pa baggrund af BAR SoSus projekt om social kapital fra 2008 til 2010. Ho-
vedformalet med projektet var at omseette tankerne om virksomhedernes sociale kapital til praksis og
at udvikle konkrete redskaber til at arbejde med social kapital. Redskaber og beskrivelser af aktivite-
terne kan findes pa www.etsundtarbejdsliv.dk/socialkapital. Projektet blev gennemfart pa en raekke
arbejdspladser i Odense Kommune og Bispebjerg Hospital og foregik i et samarbejde mellem de del-
tagende arbejdspladser og eksterne konsulenter fra henholdsvis TeamArbejdsliv, Task-Consult og
Grontmij. Notatet er udarbejdet af de eksterne konsulenter i samarbejde med BAR SoSu.

Formalet med notatet er at give en faglig refleksion over social kapital med baggrund i den kontekst,
som har udfoldet sig i BAR SoSus udviklingsprojekt samt ggre os nogle overvejelser over sammen-
haenge, ligheder og forskelle mellem social kapital, trivsel og psykisk arbejdsmilja.

| notatet reflekterer vi over de resultater, som er kommet ud af projektets mange aktiviteter. Med en
far- og eftermaling af den sociale kapital har vi nogle indikatorer pa, om det er muligt at forbedre den
sociale kapital, hvis arbejdspladsen seetter fokus pa den. Og resultatet tyder pa, at det er muligt. 5 ud
af 8 deltagende arbejdspladser har rykket den sociale kapital i positiv retning. Det gaelder bade de
arbejdspladser, som la i den bedste ende af social kapital-skalaen, og dem som | leengere nede. En
enkelt arbejdsplads har faet forringet den sociale kapital, og en repreesenterer et billede af bade frem-
skridt og tilbageskridt. Endelig har det ikke veeret muligt at lave en eftermaling for en af arbejdsplad-
serne. | det fglgende beskriver vi resultaterne og diskuterer, hvad der kan veere arsag til fremskridt og
tilbageskridt.

Notatets malgruppe er arbejdsmiljgprofessionelle og andre, der er interesseret i social kapital, psykisk
arbejdsmiljg eller trivsel.

Notatets diskussioner og vurderinger er som sagt bl.a. baseret pa to spgrgeskemaundersggelser.
Derudover har afsluttende mader pa arbejdspladserne, evalueringsinterview, evalueringsworkshop for
interne og eksterne konsulenter samt de eksterne konsulenters observationer bidraget med data til
notatet.

Hovedbudskaber

Det er muligt at forbedre den sociale kapital, hvis ledelse og medarbejdere seetter fokus pa det. Men
skal arbejdspladsen opna maerkbare forbedringer, er det en forudsaetning at bade naermeste ledelse
og ledelsen i niveauerne leengere oppe i organisationen prioriterer at saette fokus pa social kapital, og
understatter de lokale arbejdspladsers indsats. Ogsa statte fra organisationens egne arbejdsmiljgkon-
sulenter og fundering i MED har veeret et betydningsfuldt aktiv.

Med begrebet social kapital er det muligt at saette fokus pa kerneopgaven samtidig med at man for-
bedrer trivslen — og det ser ud til at motivere bade ledere og medarbejdere. Social kapital kan ikke
generelt erstatte specifikke indsatser i forhold til sundhedsskadelige forhold i det psykiske arbejdsmil-
ja, fx stort arbejdspres.


http://www.etsundtarbejdsliv.dk/socialkapital

2. Indhold

Kapitel 3:

Kapitel 4:

Kapitel 5:

Kapitel 6:

Kapitel 7:

| kapitel 3 beskriver vi projektets forlgb, aktiviteter og aktarer.

| kapitel 4 bliver de kvantitative resultater fra spgrgeskemaundersggelserne praesente-
ret og diskuteret. Konklusionen er, at der er opnaet positive resultater, som er mere
markante end i andre kendte projekter med formalet at forbedre det psykiske arbejds-
miljg.

| kapitel 5 diskuterer vi, hvad det saerlige er ved social kapital — herunder hvilken appel
begrebet har til ledere og medarbejdere, potentialerne i at der bliver sat fokus pa ker-
neopgaven samt samarbejdet pa tvaers i organisationen og endelig, hvilken betydning
social kapital kan have, nar arbejdspladsen skal gennemfgre organisationsforandringer.

| kapital 6 diskuterer vi designet af projektet — og hvilken betydning det har haft for re-
sultaterne.

| kapitel 7 - det sidste kapitel - diskuterer vi ligheder og forskelle for social kapital, psy-
kisk arbejdsmiljg og trivsel.

a N

Social kapital er den del af det psykiske
arbejdsmiljg, som handler om tillid, ret-
feerdighed i forhold til relationerne pa
arbejdspladsen: relationerne mellem
medarbejdere og ledere - og mellem
medarbejderne

Fra haeftet "Social kapital pa social- og
sundhedsomradet”, BAR SoSu

S J

Social kapital handler om alle relationerne pa arbejdspladsen. De er i dette notat omtalt som samlen-
de, brobyggende og forbindende relationer.

Samlende relationer — er dem, der eksisterer i en afdeling eller gruppe, og som er med til at binde
gruppen sammen.

Brobyggende relationer — er dem, der eksisterer mellem afdelinger eller grupper.

Forbindende relationer — er dem, der beskriver forholdet mellem ledelse og medarbejdere pa alle
niveauer i organisationen.



3. Kort om projektets forlgb

Projektet om social kapital kom til at hedde "Det steerke feellesskab” og blev sat i gang i oktober 2008.
Figuren nedenfor viser projektets forlgb i store traek.

Projektets forlgb

Udveelgelse

og Udvikling af redskaber Konference

forberedelse

Okt » Dec
2008 2010

Udveelgelse, forberedelse og aktarer

Farste aktivitet var udveelgelse af virksomheder. Projektdesignet forudsagde, at den gverste ledelse
skulle bakke op og tage ejerskab for projektet, samt at beslutningen om deltagelse skulle tages op i
MED-udvalget. Derfor startede projektets konsulenter med at kontakte nogle arbejdspladser, der en-
ten havde vist interesse for begrebet social kapital, eller som havde arbejdet med det psykiske ar-
bejdsmiljg. Odense Kommune og pa Bispebjerg Hospital blev kontaktet igennem deres HR-
/Arbejdsmiljgafdelinger, og via disse afdelinger blev det undersggt, om den gverste ledelse og MED
var interesseret i sddan et projekt. Der blev holdt mader i Odense Kommune og pa Bispebjerg Hospi-
tal, hvor det blev draftet, hvilke afdelinger, der skulle deltage. Et krav fra BAR SoSu var, at projektet
sa vidt muligt skulle daekke delbrancher inden for social- og sundhedsomradet. Det farte til, at de del-
tagende arbejdspladser blev en hjemmeplejeenhed, en daginstitution og fire bo-tilbud fra Odense
Kommune, samt en akut hjertemodtagelse og kantinen fra Bispebjerg Hospital.



De deltagende arbejdspladser blev herefter orienteret om projektet pa en reekke megder. For at skabe
lokal forankring dannede hver arbejdsplads en arbejdsgruppe med rod i MED-systemet. Den bestod
principielt af tillidsrepraesentant (TR), arbejdsmiljgrepraesentant (AMR) og leder pa de lokale arbejds-
pladser — den sakaldte lokale trio. Pa enkelte arbejdspladser deltog en menig medarbejder i stedet for
en medarbejder med tillidshverv, hvis denne organisatorisk eller fysik var placeret for langt veek fra
den konkrete arbejdsplads til at kunne fungere optimalt i en lokal arbejdsgruppe.

Derudover fik arbejdspladserne stgtte fra de interne konsulenter fra HR og arbejdsmiljgafdeling — den
sakaldte centrale trio. Projektets opbygning omkring de to trioer var ogsa et krav fra BAR SoSu, som
ser, at et samarbejde mellem disse aktgrer er ngdvendigt for at lave forbedrende indsatser.

DEN
LOKALE
TRIO

ARBEJDSMILJ@ UDDANNELSE

Den lokale og centrale trio — centrale aktgrer i BAR SoSus perspektiv, hvis samarbejde har givet et
Ioft til arbejdsmiljgrepraesentanternes arbejde i dette projekt.

De eksterne konsulenters opgave var overordnet styring af projektet, formidling af viden, sparring
samt udvikling af veerktgjer med udgangspunkt i forlgbet pa arbejdspladserne. Endelig indebar desig-
net, at ledere pa s& mange niveauer som muligt blev involveret for at saette fokus pa den brobyggende
og den forbindende sociale kapital.

Uddannelsesdage

Den fagrste konkrete projektaktivitet for de deltagende arbejdspladser var to dages uddannelse af de
lokale aktgrer — dvs. den lokale TRIO samt de interne uddannelses-, udviklings- og arbejdsmiljgkonsu-
lenter fra Arbejdsmiljg- og HR afdeling, ogsa kaldet den centrale TRIO. De eksterne konsulenter stod
for design og afholdelse af uddannelsen. Uddannelsens formal var at gere de to TRIOer bekendte
med begrebet social kapital samt praesentere dem for en raekke metoder og veerktgjer, de kunne bru-
ge i deres indsats for at styrke den sociale kapital. Et af elementerne var et spgrgeskema, og en af
aktiviteterne pa uddannelsen var at tilpasse spgrgeskemaet til de lokale forhold.

Programmet for uddannelsen samt alle hjaelpeveerktgjer i projektet findes pa
www.etsundtarbejdsliv.dk\socialkapital



http://www.etsundtarbejdsliv.dk/socialkapital

Farste spgrgeskemaundersggelse

Neeste vaesentlige aktivitet var gennemfarelse af en spgrgeskemaundersggelse. Designet af sparge-
skema og undersggelse stod de eksterne konsulenter for, mens de interne konsulenter i Odense
Kommune og pa Bispebjerg Hospital stod for den praktiske gennemfarelse. Sammen med de interne
konsulenter stgttede de eksterne konsulenter de lokale TRIOer med at fortolke resultaterne af spgrge-
skemaundersggelsen samt planleegge et dialogmgde for alle medarbejdere.

Dialogmgde om spgrgeskemaresultaterne

De interne konsulenter styrede dialogmgdet, hvor alle medarbejdere var med til at fortolke resultaterne
af spgrgeskemaundersggelsen og pa den baggrund synliggere, hvad der skaber henholdsvis nedbry-
der social kapital. P4 mgdet var alle med til at komme med ideer til indsatser, som de lokale TRIOer
sammen med de interne konsulenter derefter lavede planer ud fra. Herefter arbejdede de lokale
TRIO’er og andre fra arbejdspladserne med indsatser.

Netveerksmagde

Undervejs blev der afholdt et netvaerksmgde i henholdsvis Odense Kommune og pa Bispebjerg Hospi-
tal, hvor alle TRIOer — lokale og centrale — samt gvre ledelsesniveauer deltog. Undervejs i denne fase
af projektet udviklede de eksterne konsulenter redskaber til arbejdet med social kapital.

Anden spgrgeskemaundersggelse

Hen mod slutningen af projektet blev der udarbejdet endnu en spgrgeskemaundersggelse med de
samme spgrgsmal som farste gang, suppleret med specifikke spgrgsmal om projektets proces og
nyttevirkning.

Dialogmgder og netvaerksmgder

Speargeskemaet blev fortolket af de to TRIO’er samt eksterne konsulenter — og projektforlgbet blev
afsluttet med endnu et dialogmgde for hver lokal arbejdsplads samt netveerksmgder for henholdsvis
Odense Kommune og Bispebjerg Hospital. Pa disse mader diskuterede man resultaterne og den vide-
re indsats.

Afslutningskonference

Hele projektet blev afsluttet med en stor offentlig konference i november, hvor projektets resultater,
som de fremgar af spgrgeskemaundersggelsen, blev preesenteret, suppleret med at de medvirkende
arbejdspladser fortalte om deres erfaringer.



4. Resultaterne — styrket social kapital efter et ars indsats

De ansatte pa de otte deltagende arbejdspladser blev to gange bedt om at udfylde et spargeskema,
der indeholdt spgrgsmal om social kapital, samarbejde, ledelse, trivsel m.v. (Se spgrgeskemaet side
28). | alt 41 spergsmal. Spgrgsmalene er primzert hentet i Tre-deekker spgrgeskemaet (NFA's spar-
geskema om psykisk arbejdsmiljg). Derudover har vi suppleret med enkelte standardiserede spgrgs-
mal fra andre gennemprgvede spgrgeskemaer samt en raekke spagrgsmal, der gik specifikt pa den
enkelte arbejdsplads.

Farste maling - baseline

Social kapital

Social kapital blev malt ved hjeelp af fire spgrgsmal om tillid og fire om retfeerdighed — alle fra Tre-
daekkeren. Ideelt skulle man ogsa spgrge om samarbejdsevnen, men det har vist sig umuligt at udvik-
le generelle spargsmal om samarbejde med ledelsen og om samarbejde til eksterne parter, som kan
bruges pa alle typer arbejdspladser. De konkrete arbejdspladser er alt for forskellige med hensyn til
ledelsesformer, starrelse, struktur m.v. Erfaringen viser heldigvis, at man far et meget fint mal for soci-
al kapital ved at anvende dimensionerne tillid og retfeerdighed. Man har fem svarmuligheder for hvert
af spgrgsmalene, og der gives 0, 25, 50, 75 eller 100 point for de fem svar. For hver af de to dimensi-
oner kan man saledes fa mellem 0 og 100 point, hvor 0 betyder en total mangel pa tillid eller retfeer-
dighed, mens 100 er den maksimale score. Scoren for social kapital er et simpelt gennemsnit af de to
dimensioner.

| figur 1 kan man se, hvordan de otte arbejdspladser fordelte sig pa tillid og retfaerdighed ved projek-
tets begyndelse (baseline). Man kan ogsa se, hvad gennemsnittet var for danske lgnmodtagere
(2005). Som det fremgar, var der to arbejdspladser, som havde en meget hgj social kapital (C og D).
To la i neerheden af landsgennemsnittet (B og E), og de gvrige I& lavt pd mindst en af de to dimensio-
ner (G, A, H, F).

Figur 1. Arbejdspladsernes fordeling pa dimensionerne retfeerdighed og tillid
ved projektets begyndelse
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Den gennemsnitlige score for virksomheders sociale kapital i Danmark er 63 point. Som det fremgar af
oversigten nedenfor, |a de deltagende arbejdspladser mellem 78 point og 58. Dette ma betragtes som
et ideelt udgangspunkt for projektet. For det fagrste var der to arbejdspladser med en meget hgj score.
Dette demonstrerede for alle, at det faktisk kan lade sig gare. (Eksemplariske cases). Og for det andet
var der hos de gvrige "god plads til forbedringer”, hvilket viser en spredning i feltet af arbejdspladser.

Arbejdsplads | Social kapital Social Kapital
Score Landsgennemsnit
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Jobtilfredshed

Figur 2 viser sammenhaengen mellem social kapital og jobtilfredshed. Som det ses, er der en meget
klar sammenhaeng: Jo hgjere social kapital, jo hgjere jobtilfredshed. Dette svarer til resultatet fra en
del andre projekter om social kapital. Vi ser med andre ord, at jobtilfredshed ikke kun afheenger af
jobbet, men ogsa af den arbejdsplads, man er pa. Med social kapital har vi altsa faet nogle "nye briller
pa”, som betyder, at vi kan se nogle andre forhold, der har betydning for jobtilfredshed og trivsel end
de saedvanlige jobfaktorer.

Figur 2. Social kapital og job tilfredshed ved projektets begyndelse
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"Det steerke feellesskab” 2009.
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Ledelse

Figur 3 viser, hvordan social kapital heenger sammen med anerkendende ledelse. Resultatet er som
forventet, hvis vi ser bort fra arbejdsplads G, som helt klart bryder mgnsteret. Her er der tale om en ny
leder, som er kommet ind i en organisation med lav social kapital. Det utypiske mgnster signalerer
ubalance, hvilket gjorde det meget spaendende at fglge udviklingen over tid. Imidlertid var der desveer-
re for lav svarprocent ved undersggelse nummer to. Vi kan derfor ikke med sikkerhed sige, om den
nye leder formaede at lgfte niveauet pa den sociale kapital. Vi fandt desuden, at den sociale kapital
hang meget klart sammen med den generelle ledelseskvalitet, hvilket er pa linje med resultaterne fra
en reekke andre undersggelser.

Figur 3. Social kapital og anerkendende ledelse ved projektets begyndelse
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Planer om at sige op

En lang raekke undersggelser har vist, at de ansattes planer om at sige op (intention to quit) er en rig-
tig god preediktor for, hvordan det faktisk kommer til at ga. Hvis der er mange, der teenker pa at forlade
en arbejdsplads, viser det sig altsa, at personaleafgangen faktisk bliver hgj i den falgende tid. Som det
fremgar af figur 4, er der en meget klar sammenhaeng mellem social kapital og planer om at sige op.
Dette betyder, at arbejdspladser med hgj social kapital alt andet lige vil have lavere omkostninger og
feerre rekrutteringsproblemer.

Figur 4. Social kapital og planer om at sige op ved projektets begyndelse
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"Det steerke feellesskab” 2009.

Andre faktorer

Ud over de naevnte sammenhaenge fandt vi ogsa, at social kapital hang sammen med en raekke andre
faktorer, herunder tendensen til at anbefale egen arbejdsplads til andre og med det interne samarbej-
de i afdelingen. Alt i alt viser undersggelsen saledes en lang reekke klare, potentielle fordele ved hgj
social kapital.
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Anden spgrgeskemaundersggelse - £ndringer over tid

Efter et ars tid blev spgrgeskemaundersggelsen gentaget for at se, hvordan de forskellige faktorer
havde udviklet sig. Figur 5 viser udviklingen pa de to centrale dimensioner tillid og retfeerdighed.

Figur 5. ZEndringer over et ar i virksomhedernes niveau for tillid og

retfeerdighed
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Som naevnt var svarprocenten for arbejdsplads G for lille, sa vi har kun aendringer for syv arbejdsplad-
ser. Alti alt er der positive andringer pa seks af de deltagende arbejdspladser. | nogle tilfelde er aen-
dringerne sma eller moderate, mens der i andre er tale om meget store forbedringer. Dette er specielt
tilfeeldet for A og B, hvor den sociale kapital er gget med henholdsvis 10 og 7 point. (En forskel pa 5
point er stor nok til, at de ansatte kan meaerke forskellen i det daglige). Selv de to arbejdspladser, der i
forvejen Ia meget hgijt (C og D), har oplevet (mindre) forbedringer. En enkelt arbejdsplads bryder dette
positive mgnster, nemlig F. Her er det til gengeeld gaet kraftigt ned ad bakke med den sociale kapital,
som la i den lave ende. Pa leengere sigt kan det maske fare til noget positivt, idet projektet har synlig-
gjort nogle problemer med hensyn til samarbejde og ledelse, som der er taget initiativ til at lgse.
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| figur 6 ser vi s de samlede udviklingstendenser for de dimensioner, der blev malt i undersggelsen.
For hver dimension angives forskellen i point mellem den fgrste og den anden undersggelse. Alle
fremskridt er markeret med grent, mens tilbageskridt er markeret med r@gdt. Her ser man tydeligt, at
arbejdsplads F oplevede tilbagegang pa naesten alle de malte faktorer. Ogsa H oplevede en del tilba-
gegang, men her er billedet mere blandet. Til gengeeld ser billedet rigtig flot ud for arbejdspladserne A
til E. Her har man oplevet markante forbedringer pa rigtig mange af dimensionerne. Pa arbejdsplads A
og E er mange af aendringerne oven i kabet meget store (over 10 point). Dette kvantitative billede skal
naturligvis suppleres med arbejdspladsernes egne historier, men det er opmuntrende, at de to billeder
— det kvantitative og det kvalitative — i meget hgj grad stemmer overens og supplerer hinanden.

Vaesentlige forandringer over tid

Dimension H
Retfaerdighed + 1
Tillid +4
Social

+
Kapital 3
Samarbejde

Involvering i
beslutninger
Ledelseskvali
tet
Kvalitet i
arbejdet
Overfladige
opgaver

Job
tilfredshed

Job
rekruttering

Planer om at
sige op

Forbedringer?

Deltagernes vurdering af projektet

Nederst i figur 6 har vi angivet, hvor mange af svarpersonerne, der angav, at social kapital-projektet
havde medfart positive aendringer pa arbejdspladsen. Her ligger de to "rade” arbejdspladser pa 0-

22 %, mens de "granne” ligger pa 22-71 %. Man kan med andre ord sige, at "pengene passer”. Det er
imponerende, at s& mange har maerket en fremgang i arbejdsmiljget pa et enkelt ar.

Det skal pointeres, at et ar er meget kort tid, nar vi snakker social kapital. Opbygning af social kapital
handler om "det lange seje traek”. De fulde effekter vil saledes farst vise sig efter nogle ar. Dette for-
udseetter naturligvis, at man fortsaetter med de initiativer, som man har iveerksat. Social kapital handler
ikke om en tidsbegreenset indsats, men om en ny made at arbejde sammen pa.
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5. Det seerlige ved tilgangen social kapital

| det fglgende vil vi beskrive og diskutere, hvad det kan betyde at fokusere pa social kapital, hvis man
gnsker at forbedre arbejdspladsen. Vi tager udgangspunkt i 5 teser.

5.1 Social kapital taler til medarbejdernes faglighed

Det tyder p3, at begrebet social kapital har en staerk appel til medarbejderne, nar begrebet farst er
blevet forklaret. Med et fokus pa kerneopgaven taler begrebet til medarbejdernes faglighed. | projektet
har det ogséa veeret rimeligt let for medarbejderne at saette ord pa, hvad der henholdsvis skaber og
nedbryder tillid, retfeerdighed og samarbejdsevne pa deres arbejdsplads. Og de ting der kommer frem
via diskussioner om social kapital er arbejdspladsnaere, konkrete og teet forbundne til det daglige ar-
bejde. Maske er det mere konkret at szette ord pa tillid og retfaerdighed end pa begreber som rolle-
uklarhed og forudsigelighed i en arbejdsmaessig kontekst med fokus pa det fagprofessionelle arbejde.

En forklaring kan veere, at tillid og retfeerdighed er veerdibegreber, som tydeligt har en positiv og en
negativ side. Rollekonflikt eller rolleuklarhed er fx langt mere vanskelige at retningsseette. For nogen
vil rolleuklarhed opleves som en fordel eller som et vilkar i arbejdet. For andre kan det opleves som en
evig belastning, som de gnsker at undgd. Pointen er maske, at tillid og retfeerdighed er hverdagsbe-
greber, som de fleste mennesker umiddelbart kan relatere sig til og forsta.

5.2 Social kapital har en seerlig appel til ledere

Ledelsens opbakning er en veesentlig forudsaetning, hvis det skal lykkes at udvikle og forandre ar-
bejdspladsen. Ikke bare i ord, men ogsa i handling. Derfor er det vigtigt, at indsatsen giver mening for
lederen i forhold til de opgaver, han/hun har. Ellers er det tvivisomt, om en given indsats far prioritet og
bliver tildelt ressourcer. Resultaterne fra "Det steerke feellesskab” indikerer, at social kapital i hgjere
grad kan appellere til ledere end fx et tema som arbejdsmiljg.

Erfaringen fra "Det steerke feellesskab” har veeret, at de fleste ledere hurtigt har kunnet se en mening
og nytte af at arbejde med social kapital — iseer nar begrebet blev udfoldet til tillid, retfaerdighed, sam-
arbejdsevne i forhold til kerneopgaven. Formentlig er der flere forhold, der kan forklare det.

Selve ordet "kapital” minder om bundlinje og kan fgje sig ind i reekken af andre kapitalbegreber: Fi-
nansiel kapital, fast eller flydende kapital og human kapital. Dertil kommer, at to af de tre centrale be-
greber i social kapital — samarbejde og tillid — er gammelkendte begreber i organisationsteorierne.
Endelig er social kapital teet forbundet med kerneopgaven — det fijerde delbegreb — og det betyder, at
begrebet taler sig ind i kernen af enhver leders centrale fokus: Gode produkter, ydelser og kvalitet pa
den mest effektive made. Med social kapital bliver det tilladt at fokusere pa produktivitet og kvalitet
samtidig med, at man sgger at forbedre trivslen.

5.3 Fokus pa kerneopgaven skaber en sammenhaengende indsats, der giver mening

Social kapital skal ses i teet sammenhaeng med Igsningen af kerneopgaven. Det er kerneopgaven,
som er grundlaget for arbejdspladsens eksistens, og det er kerneopgaven, medarbejdere og ledelse i
feellesskab skal lgse eller udfgre. Og nar det lykkes en gruppe mennesker at bidrage til kerneopgaven
i feellesskab, sa styrker man de sociale relationer imellem dem. Men det omvendte gaelder ogsa — at
sociale relationer er en forudsaetning for at lgse opgaver sammen. Derfor vil et fokus pa social kapital
ogsa medfgre et fokus pa kerneopgaven — og omvendt.
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| et sddant perspektiv treeder social kapital som sagt ind i reekken af andre "kapitaler”, der tilsammen
er centrale for, at arbejdspladsen kan Igse sin kerneopgave: Den finansielle kapital, den faste kapital,
den flydende kapital og den humane kapital. Bade social og human kapital er ikke-materielle kapitaler.
Den humane kapital er kvalifikationer, kompetencer, evner, feerdigheder hos den enkelte ansatte. Den
social kapital er derimod de forhold, der ligger mellem de enkelte ansatte — de relationelle forhold. Det
er samarbejdet omkring lgsningen af kerneopgaven, som her er i fokus. Ikke kun i den enkelte udfg-
rende enhed, afdeling, institution men ogsa mellem enheder, faggrupper, afdelinger samt mellem hie-
rarkierne op og ned i organisationen. Det er samarbejdet fra top til bund i hele organisationen, som er i
fokus. Kvaliteten af samarbejdet kommer til udtryk pa flere forskellige mader. | effektivitet, produktivi-
tet, ydelsernes kvalitet. | personaleomsaetningen, sygdom eller trivsel. Og endelig i relationelle forhold
som tillid, retfeerdighed, respekt, anerkendelse eller konfliktniveau.

Set i et driftsperspektiv er det relationerne knyttet til Igsningen af arbejdsopgaverne, der er centrale,
og det er det, der formentlig gar, at bade ledere og medarbejdere ser social kapital som veesentlig
bade i et virksomhedsperspektiv og i et medarbejderperspektiv. Det handler om kvaliteten af den ydel-
se, som den enkelte og feellesskabet er i stand til at yde. Fx kvaliteten af service, hjemmehjeelp, pae-
dagogisk og socialpaedagogisk arbejde samt sygepleje.

Ved at medarbejdere og ledere i feellesskab forholder sig til kerneopgaven, kan de bade skabe starre
klarhed over opgaven og sikre en feelles forstaelse af, hvilken kvalitet, den kan eller skal leveres i,
samt hvordan dette opnas. Det er ikke en enkel opgave — der kan vaere flere forskellige holdninger til,
hvad kerneopgaven gar ud pa, og hvordan den bedst Igses. Det kan isaer veere tilfeeldet pa arbejds-
pladser med flere faggrupper.

| BAR SoSu projektet "Det steerke feellesskab” har arbejdspladserne ogsa sat fokus pa kerneopgaven.
De konkrete aktiviteter afspejler forskellige mader at ggre det pa. P& nogle arbejdspladser har man i
feellesskab afklaret, hvad der skaber kvalitet, samt hvad der er uhensigtsmeessige eller overflagdige
opgaver. Andre har arbejdet med at skaerpe arbejdspladsens profil og tydeliggere, hvilke ydelser ar-
bejdspladsen leverer udadtil. Endelig har nogle sat fokus p& kompetenceudvikling og arbejdsgangs-
analyser.

Her vil vi beskrive nogle af de arbejdspladser, som har opnaet gode resultater ved at saette fokus pa
kerneopgaven Bo-stederne i Odense Kommune.

De 4 bo-tilbud

De 4 bo-tilbud har sat fokus pa kerneopgaven - med gode resultater, som kan dokumenteres.

En af institutionerne er et bosted for voksne fysisk handicappede med varige, lettere eller betydelige
handicaps. P& en temadag satte personalet fokus pa kvalitet i arbejdet og overfladige arbejdsopgaver
ved helt konkret at gennemga de enkelte beboere fra A til Z. De stillede spgrgsmalet: "Hvilke opgaver
udfarer personalet hos den enkelte og hvorfor?” Det var en diskussion, som gav en raekke ahaople-
velser. Umiddelbart viste der sig at vaere en del overfladige opgaver. Men omvendt gav drgftelsen
ogsa starre forstaelse for, at nogle af disse opgaver faktisk gav en god mening, og det havde persona-
let ikke tidligere haft blik for.

En anden institution er et bosted for voksne mennesker med senhjerneskade, som gnsker at bo alene.

Ogsa her gennemgik personalet de enkelte borgere, og man stillede spgrgsmalet: "Hvad skal vi egent-
lig lave — hvad er vores opgave?” "Hvornar servicerer vi for meget?” Personalet havde bl.a. udviklet en
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vane med lidt ukritisk at afleegge hurtige, korte besgg hos borgerne, bare for at se om alt var ok. Lede-
ren stillede spgrgsmalstegn ved, om det var det, personalet skulle bruge tiden pa. Eller om det ville
veere bedre at skabe mere sammenhaengende tid, s& man kunne lave noget kvalificeret med borge-
ren. De faglige drgftelser er foregaet bade pa personalemgder, i overlap i vagtskifte og i hverdagen.
Kvaliteten i arbejdet er blevet hgjnet, fordi der er blevet mere ro til at udfare det daglige arbejde. Det
skyldes ogsa, at afdelingslederen tager sig af administrative opgaver, som medarbejderne tidligere
udfgrte.

Endelig deltog et botilbud til personer med senhjerneskader. Pa en temadag om faglighed prioriterede
personalet her at diskutere, hvad der er psedagogiske aktiviteter. Fx: Er madlavning en aktivitet? Og i
hvilken grad skal borgeren deltage i madlavningen, for at man kan sige, at det er en psedagogisk akti-
vitet. Drgftelserne gik pa, om det kraever, at borgeren er med fra start til slut. Eller med andre ord:
Hvor involveret skal borgeren veere, for at personalet oplever, at opgaven er faglig og ikke kun ser-
vicering af beboeren? Drgftelsen delte nye og erfarne medarbejdere. De nye oplevede, at madlavning
bare er at sta i kekkenet. De erfarne sd i langt hgjere grad madlavning med beboere som et paedago-
gisk element i omsorgsarbejdet. Dette farte til en snak om afklaring og definition af serviceniveau.
Personalet erkendte, at balancen mellem service og paedagogisk faglighed vil veere et evigt tema i
omsorgsarbejdet. Afdelingslederen vurderer, at arbejdspladsen er kommet et spadestik dybere i dis-
kussionerne om fagligheden. Resultaterne af drgftelserne er en hgjnelse af de faglige diskussioner,
samtidig med at man nu giver sig tid til at lytte og spgarge ind.

5.4 En tilgang med social kapital szetter i hgjere grad fokus pa samarbejdet pa tveers

Nar man szetter fokus pa den sociale kapital pa en arbejdsplads, sa handler det ikke kun om den soci-
ale kapital i de sma enheder — det handler ogsa om den sociale kapital mellem enheder — det vil sige
den brobyggende sociale kapital — og den sociale kapital mellem lagene i ledelseshierarkiet — det vil
sige den forbindende kapital. Det er to perspektiver, der godt kan overses i traditionelle arbejdsmilja-
projekter, fordi fokus her er pa jobbet og dets karakter.

| det fglgende beskriver vi nogle eksempler fra projektet, der viser, hvad det kan betyde at arbejde
med den brobyggende sociale kapital.

Boenhedernes samarbejde med hjemmeplejen

I en af dggninstitutionerne viste det fgrste spgrgeskema, at der var store vanskeligheder i samarbejdet
med hjemmeplejen." Nr. 2 spgrgeskemaundersggelse kunne desveaerre ikke vise en forbedring pa
spgrgsmalet om samarbejde med hjemmeplejen pa trods af, at institutionen havde prioriteret at arbej-
de med temaet. Afdelingslederen for bostedet vurderer i dag, at personalet bruger langt mindre tid pa
at brokke sig over hjemmeplejen end de gjorde tidligere, og at samarbejdet er blevet bedre, selv om
det ikke kan afleeses i besvarelserne pa andet spgrgeskema. Vi kan ikke vide, hvad svarpersonerne
har teenkt pa da de svarede, men lederen mener, at forklaringen kan veere, at personalet generelt er
utilfreds med hjemmeplejens ydelser. Det handler mere om visitationen end om den opgavelgsning,
personalet i hiemmepleje yder. De har jo ikke indflydelse pa visitationen.

En af indsatserne for at skabe et bedre samarbejde var at skabe starre klarhed over, hvilke opgaver
hjemmehjeelpen lgser. Derudover holdt bostedslederen afklarende mgder med hjemmeplejen. Bl.a.
havde institutionen et gnske om, at det i hgjere grad var de samme hjemmehjeelpere, der skulle kom-

1 Hver arbejdsplads udarbejdede en raekke spgrgsmal til spergeskemaundersggelsen, som skulle méle samarbejdet med
vaesentlige samarbejdspartnere i organisationen. Disse resultater er ikke beskrevet i afsnit 4, da de er helt specifikke for
hver arbejdsplads.
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me i hiemmene. Personalet syntes nemlig, at det var utilfredsstillende at bruge meget tid pa at under-
vise hjemmehijeelperne i beboernes sezerlige vanskeligheder, fx hjerneskader, nar der alligevel dukkede
en ny op naeste gang. Det oplevedes som sisyfosarbejde. Da utilfredsheden stadig var stor blandt de
ansatte ved den seneste spgrgeskemaundersggelse, aftalte lederen for boenhederne og hjemme-
hjeelpen pa det sidste netveerksmade, at de vil mgdes og vurdere samarbejdet i den naermeste frem-
tid. Projektets netvaerksmade gav pa den made en ramme, hvor man kunne mgdes pa tveers af tradi-
tionelle "organisationskasser” og organisationsstrukturer.

Pa en anden boenhed havde man et mgde med visitationen, hvor man gennemgik alle beboere med
henblik pa at fa klarhed over hjemmehjzelpernes opgaver og egne arbejdsopgaver. Det har resulteret i
nogle revisiteringer. P& denne institution var samarbejdet med hjemmeplejen ifalge farste spargeske-
maundersggelse helt i top ved projektets begyndelse, mens det i andet spgrgeskema var faldet kraf-
tigt. Ogsa pa denne institution er vurderingen, at samarbejdet er godt, men at det kraftige fald skyldes
en konkret vanskelig episode som indtraf samtidig med, at personalet skulle besvare spgrgeskemaet.

Sygeplejerskernes samarbejde med leegerne

Pa Bispebjerg Hospital deltog en afdeling for akut modtagelse af hjertepatienter. De leeger, som arbej-
der i akut hjertemodtagelse, er ikke kun tilknyttet denne afdeling, de er tilknyttet den samlede hjerteaf-
deling. Det vil sige, at de arbejder pa flere afsnit, og derfor kan det godt veere sveert at skabe en dialog
i dagligdagen. Projektet skabte rum for en teettere dialog mellem lsegerne og sygeplejersker/assistent i
akut modtagelse, og det har skabt en bedre forstaelse for hinandens arbejdsbetingelser. Laegerne har
fx faet en bedre indsigt i, hvorfor sygeplejerskerne ikke altid har mulighed for at deltage i stuegang,
nar laeegen kommer. Det har gjort det legitimt for en sygeplejerske at sige til en leege, at hun/han lige
nu er optaget af andre opgaver — og leegen forstar, hvad det handler om.

Samarbejde mellem forskellige vagthold

To af boenhederne har sat fokus pa overlappet mellem vagterne. Det kan diskuteres, om det skal be-
tragtes som brobyggende samarbejde mellem to vagthold, eller det neermere er samarbejde i enheden
og dermed samlende samarbejde.

Den ene boenhed fik sat fokus pa overlappet mellem vagterne som en udlgber af en diskussion om,
hvordan de kunne forbedre tillid og retfeerdighed. Bade personale og ledere oplevede, at der ikke var
respekt mellem medarbejderne. En af konsekvenserne var, at nogle medarbejdere ikke prioriterede at
deltage i overlappet.

Afdelingslederen udarbejdede en ramme for, hvordan kommunikationen i overlappet skulle forega, og
implementeringen gik relativt let. Det skyldes, at der var et abenlyst behov for en struktur, vurderer
arbejdsmiljgrepraesentant og leder. Enkelte syntes i starten, at rammen var for stiv, men der var ikke
egentlig modstand. Siden er der kommet mange tilbagemeldinger om, at overlappet nu fungerer rigtig
godt. Det er lykkedes at skabe en struktur, der giver mening, og i dag bestraeber alle sig pa at veere
faerdige til overlappet. Man vil ikke ga glip af informationerne. Selv beboerne har respekt for, at perso-
nalet skal til overlap. Det faglige indhold af overlappet er hgjnet, og der er en feelles forstaelse af, hvad
man skal snakke om. Det er endvidere ikke laengere sadan, at det kun er fa medarbejdere, der snak-
ker hele tiden. Der er starre respekt for, at alle skal komme til orde, og at alle synspunkter er vigtige.
Det er faktisk en kultursendring, der er sat i gang.

Den anden boenehed satte ogsa fokus pa strukturen ved overlap. Vurderingen er ogsa her, at det har
hgjnet de faglige diskussioner i overlappet. Hvert team kommer pa skift med en case, som drgftes.
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Udgangspunktet for de faglige diskussioner er de etiske principper, hvis implementering har skubbet til
holdningsaendringer. Det har fart til eendringer i arbejdsgange og hgjnet de faglige diskussioner.

Det som karakteriserer disse samarbejdsindsatser er, at de tager fat om konkrete opgavemaessige
problemstillinger, som ikke lgses tilfredsstillende, og at der er ledelsesmaessig opbakning til og invol-
vering i processen.

5.5 Social kapital er en styrke under organisationsforandringer

Nar der sker organisationsforandringer pa en arbejdsplads, kommer den sociale kapital under pres.
Organisationsforandringer er eendringer i samarbejdsforhold og samarbejdsrelationer. Nogle medar-
bejdere bergres maske hardere end andre, ledelsen ma i perioder holde kortene teet ind til kroppen —
de ved noget, de maske ikke vil eller kan forteelle — og tilliden bliver sat pa prave. Men social kapital er
ogsa godt at have meget af, nar forandringens vinde bleeser. Er der en hgj grad af tillid til ledelsen,
kan medarbejderne bedre leve med, at det er sveerere at komme i dialog med ledelsen i en periode.

Iseer to arbejdspladser har oplevet organisationsforandringer i projektets periode: En hjemmepleje-
gruppe og hjertemodtagelsen. Og de er kommet forskelligt ud af forandringerne — men begge steder
vurderer personalet selv, at det havde set veerre ud, hvis man ikke havde haft fokus pa den sociale
kapital.

Hjemmeplejeenheden

Da BAR SoSu-projektet startede havde der veeret stor udskiftning i ledelsen, og en ny leder og sous-
chef var lige kommet til. P& baggrund af undersggelsen satte enheden primeaert fokus pa retfeerdighed
- ved at fastleegge nogle nye principper for planleegning og fordeling af karelister - samt p4 kommuni-
kation og samarbejde.

Allt var i spil, da principperne skulle fastleegges, og bade personale og ledelse gnskede at skabe op-
brud i de eksisterende fastlaste ruter. Der blev taget hensyn til, hvad de forskellige medarbejdere kun-
ne — alder, fysik m.v. Alle pa neer nogle fa fik ruter, der passede dem. En af dem, som ikke fik sine
gnsker opfyldt, sagde alligevel efter nogen tid med den nye rutefordeling: "Det er bare noget af det
bedste, der er sket leenge”.

Anden del af indsatsen var et laengere kursus om kommunikation og samarbejde. Malet var at blive
bedre til at anerkende hinanden, forsta forskelligheder, veaere i stand til at lytte og komme frem med
sine meninger, holdninger og gnsker. Gruppen skulle vise overskud, omsorg og fleksibilitet over for
hinanden. Samtidig blev der arbejdet med forskellige ledelsesstile blandt lederne, som kunne modsva-
re de nye mader at kommunikere pa og inddrage medarbejderne omkring deres eget arbejde.

Spgrgeskemaresultaterne viste, at der var opnaet markante forbedringer i det ar, indsatsen havde
varet. Der var positiv udvikling pa retfaerdighed og respekt, samarbejde i afdelingen, samarbejde med
andre samt en raekke andre parametre. Og sygefraveeret blev naesten halveret.

Den opbyggede sociale kapital fik personalet hardt brug for senere. | Igbet af foraret 2010 blev hjem-
meplejegruppen delt ud i tre andre grupper. Langt de fleste skulle i samme gruppe, mens fa skulle ud i
andre grupper. Med fokus pa tillid og retfeerdighed har man gennemfgrt processen med stor abenhed
om, hvad der skulle ske. Personalets gnsker om hvilken gruppe de gerne ville arbejde i, er blevet hart.
Faktisk lykkedes det at opfylde alle gnsker om placering. Ansatte og ledere giver udtryk for, at det har
veeret en god proces, og de er klar til de nye udfordringer. Resultaterne fra en efterfalgende spgrge-
skemaundersggelse viser det samme. Det er ellers almindeligt at ansatte, der star i en fusion, omstil-
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lingsproces eller anden form for usikkerhed omkring fremtiden, reagerer ved i hgjere grad at give ne-
gative besvarelser. Det er ikke tilfeeldet her. Arbejdet med den sociale kapital har styrket gruppen til
forandring.

Hjertemodtagelsen

Historien er lidt anderledes i hjertemodtagelsen. Her har forandringer i form af flere opgaver samtidig
med, at man er blevet beskaret, betydet at der er sket forvaerringer i vilkarene for arbejdet. Det geelder
fx jobtilfredshed og personalets vurdering af kvaliteten af arbejdet. Derudover oplever de, at de bliver
mindre involveret i overordnede beslutninger. Men arbejdsmiljgrepraesentant og afsnitsleder lsegger
veegt pa, at der ogsa er forbedringer af de forhold, som de har indflydelse pa, og som de har arbejdet
med. Tilliden er steget, og samarbejdet i afdelingen er blevet bedre. Derudover er samarbejdet med
vikarkorpset og forvagterne (leeger fra andre afsnit og afdelinger) blevet bedre. Det er lykkedes at
skabe en teettere relation og gensidig forstaelse for hinandens opgaver og betingelser. Men den socia-
le kapital har abenbart ikke veeret sa steerk, at man har kunnet undga negative konsekvenser af foran-
dringerne.

Hvad disse forskelle skyldes, kan vi ikke sige med sikkerhed. En forklaring kan veere, at hjemmepleje-
enheden i hgjere grad har formaet at inddrage alle medarbejdere i arbejdet med kerneopgaven og
retfeerdighed. Det kan have styrket relationerne forholdsvis mere, end man har opnaet i hjertemodta-
gelsen, hvor det primeert har vaeret pa dialogmgderne, at alle har haft mulighed for at deltage. En an-
den forklaring kan veere, at hjemmeplejeenheden bade i udgangspunktet og til slut 1& hgjere pa social
kapital end hjertemodtagelsen gjorde.
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6. Hvorfor gik det godt — der hvor det gik godt?

Nar man ser eendringer pa arbejdspladser efter et gennemfart projekt, er det sveert preecis at sige,
hvad det var, der fremmede den pageeldende aendring — var det projektet, var det arbejdspladsens
forudseetninger eller var det andre aendringer, der skete samtidig med projektet? For det meste er det
et samspil mellem disse. | det falgende vil vi fokusere pa det, der i projektets design og gennemfarel-
se kan have veeret medvirkende til de positive eendringer.

En af intentionerne med projektet var at styrke arbejdspladserne og kommunen/hospitalet til selv at
arbejde med social kapital — ogsa efter projektets afslutning. Derfor blev projektet designet, sa de lo-
kale aktgrer havde den aktive funktion ude pa arbejdspladserne, mens de eksterne konsulenter havde
en tilbagetrukket opgave. Det kreevede, at de interne aktgrer fik kendskab til begrebet social kapital og
fik nogle redskaber til arbejdet med den sociale kapital. Derfor var den farste aktivitet en uddannelse
af de lokale aktgrer. Et andet vaesentligt element i designet var, at der skulle arbejdes med social kapi-
tal i de organisatoriske organer og rammer, der i forvejen var pa arbejdspladserne, og at deres interne
samarbejde mellem de lokale og de centrale aktgrer skulle styrkes.

6.1 Aktive aktgrer pa arbejdspladserne
Uddannelse — de lokale aktarer blev kleedt pa til processen

For de lokale aktgrer startede projektet med en uddannelse. Fra hver arbejdsplads deltog den lokale
TRIO sammen med den centrale TRIO pa et to-dages kursus. Enkelte steder havde man ikke bade
arbejdsmiljgrepreesentant og tillidsrepraesentant ude pa arbejdspladsen, og i de tilfeelde gik nogle
medarbejderrepreesentanter ind i arbejdsgruppen i stedet.

Uddannelsen kerte parallelt i Odense Kommune og pa Bispebjerg Hospital. For kantinen blev der til-
rettelagt et szerligt forlgb — primzert fordi de havde sveert ved at afszette hele dage, men ogsa fordi de
gnskede at tilretteleegge et lidt anderledes forlgb, som i mindre grad tog udgangspunkt i spgrgeske-
maet og i hgjere grad i spargsmalet: "Hvad skaber en god arbejdsdag?”

Pa den farste dag af den planlagte uddannelse fik deltagerne et overblik over projektets forlgb, samt
hvilke opgaver de forskellige deltagere havde. Derudover arbejdede deltagerne med at fa begrebet
social kapital ind under huden via gvelser og diskussioner. Endelig blev spgrgeskemaet praesenteret
og den lokale trio tilpassede spgrgeskemaet til de samarbejdspartnere, de havde.

Pa den anden kursusdag blev deltagerne traenet i, hvordan man kan fortolke resultaterne af et spar-
geskema. Derudover blev redskaber for den efterfglgende proces gennemgaet og diskuteret — pri-
meert med fokus pa det dialogmade, hvor alle medarbejdere skulle hgre og diskutere resultaterne af
spgrgeskemaundersggelsen samt komme med ideer til indsatser.

Den lokale og den centrale TRIO

Den lokale TRIO var ansvarlig for projektet i deres enhed (institution, boenhed, team, afdeling m.v.).
Intentionen var at knytte aktiviteterne teet til det lokale MED-arbejde, hvor disse tre personer spiller en
hovedrolle.

Den centrale TRIO bestod ideelt set af en intern HR-konsulent, arbejdsmiljgkonsulent og uddannel-
seskonsulent. Deres opgave var at stgtte de lokale enheder i deres arbejde med social kapital. | prak-
sis var det enten en HR- eller en arbejdsmiljgkonsulent, der var tilknyttet enhederne. | nogle tilfeelde
var der to tilknyttet. Pa Bispebjerg var det konsulenter fra den samlede HR-afdeling, mens det i Oden-
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se Kommune var konsulenter fra hhv. Bgrne- og Ungeforvaltningen og Zldre- og Handicapforvaltnin-
gen. | Odense Kommune deltog ligeledes konsulenter fra Koncern HR med henblik pa& at opsamle og
sprede erfaringer pa tveers af forvaltninger.

Samarbejdet mellem de to trioer udviklede sig godt pa langt de fleste af de deltagende arbejdspladser.
Lederne havde en naturlig opgave i at drive indsatsen, men ofte i et taet samarbejde med AMR og TR.
Pa en af arbejdspladserne var lederen syg i en leengere periode, og her lykkedes det medarbejderre-
praesentanterne at fastholde indsatsen pa trods af, at der ikke var en leder i Trioen. Konsulenterne i
den centrale TRIO spillede en stor rolle i forbindelse med tilbagemeldingen af spgrgeskemaet og den
dermed forbundne dialog i medarbejdergruppen om, hvad der skulle satses pa af initiativer. Deres
funktion blev bade at veere sparringspartner til den lokale TRIO og tovholder i forskellige indsatsforlgb.

Spredning af erfaringer

Deltagerne i den lokale TRIO har i forskellige sammenheaenge vaeret med til at sprede deres erfaringer
til andre arbejdspladser ved at fremlaegge deres erfaringer pa konferencer eller interne mgder i deres
forvaltninger m.v. Det har fart til en stor spredningseffekt — isaer i Odense Kommune.

Det har vist sig at veere en styrke at give de interne konsulenter opgaven med at veere proceskonsu-
lenter. De erfaringer, projektet har skabt, er blevet i organisationen, og en af effekterne har vaeret, at
konsulenterne har ivaerksat lignende indsatser til styrkelse af den sociale kapital andre steder i organi-
sationen. Pa bgrne- og ungeomradet i Odense Kommune har man i lgbet af det seneste ar iveerksat
social kapital indsatser pa yderligere fem institutioner og otte skoler. Pa hjemmeplejeomradet er man i
gang med at gennemfare et udviklingskursus for alle hjemmeplejegrupper, hvor social kapital er et
gennemgaende tema. De interne konsulenter har ligeledes veeret budbringere pa ledermgder og i
andre sammenhaenge, hvor social kapital har vaeret sat pa dagsordenen. De er sa at sige blevet bae-
rere af social kapital, nar de beveeger sig rundt i organisationens mange hjarner.

Alt i alt har forlgbet altsd vist, at det var en god ide at satse pa disse lokale aktarer i processen. De har
pataget sig opgaven og er blevet levende "ambassadgrer” for viden om, erfaringer med og troen p4, at
social kapital nytter noget — bade for jobtilfredshed og for kvaliteten og effektiviteten af arbejdet. Pro-
jektet har kastet lys over nye samarbejdsflader og muligheder. Det geelder samarbejdet mellem de
interne konsulenter og de lokale arbejdspladser repreesenteret ved den lokale trio, og det geelder mu-
lighederne for at sprede erfaringer, perspektiver og metoder mellem de centrale lederniveauer.

6.2 Fokus pa ledelse og samarbejde pa alle niveauer

Nar en arbejdsplads beslutter at saette fokus pa at udvikle den sociale kapital, kan det ikke undgas, at
der ogsa vil blive sat fokus pa ledelse og de enkelte lederes praksis. Social kapital er indirekte ledel-
sesudvikling. Men det bar ikke kun veere de lokale ledere, der kommer i fokus — bevagenhed og statte
fra gvre ledelseslag er ngdvendig, da de enkelte ledere kan komme i klemme og til kort. Det er meget
vigtigt, at arbejdspladsen tager hgjde for det, hvis man seetter et projekt i gang.

Vi har i projektet set eksempler pa, hvordan medarbejdere og ledere har faet statte og opbakning fra
lederen pa naeste niveau i ledelseshierarkiet. Men vi har ogsa set eksempler pa det modsatte, hvor de
lokale medarbejdere og ledere er blevet overladt til sig selv, selvom de ikke var i stand til at handtere
de udfordringer, som projektet satte fokus pa.

Det har fra starten vaeret intentionen at saette fokus pa alle tre former for social kapital: samlende,

brobyggende og forbindende. De samlende relationer har der vaeret fokus pa ude pa de enkelte ar-
bejdspladser, mens to netveerksmgder satte fokus pa de forbindende og brobyggende relationer.
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| de to forvaltninger, der var aktive i indsatserne i Odense Kommune, blev social kapital sat pa dags-
ordenen pa ledermgder, hvor ledere og konsulenter fra den centrale TRIO deltog og fortalte om erfa-
ringerne og perspektiverne i social kapital. Hemmeplejelederen fik ligeledes sat det pa dagsordenen
pa mader for alle hiemmeplejechefer pa Fyn og siden i hele landet.

Netveerksmader

Netveerksmgderne var som udgangspunkt teenkt som et forum, hvor de deltagende aktgrer i indsatsen
kunne mgdes med resten af organisationen — fra top til bund, horisontalt og vertikalt. Begrundelsen for
dette var, at social kapital er noget som har med hele organisationen at ggre og ikke kun med de ud-
ferende led. Samarbejdet, tilliden og retfeerdigheden skal ogsa fungere mellem enhederne og mellem
ansatte og ledere hele vejen op og ned i organisationen. Det er ikke nok alene at optimere den sociale
kapital i en institution eller afdeling, ogsa de brobyggende og forbindende elementer i samarbejdet
skal aktiveres.

Netvaerksmgderne gav de gvre ledelsesniveauer kendskab til den sociale kapital i sin konkrete ud-
formning pa de lokale enheder samt indblik i effekten af de aktiviteter, de lokale enheder satte i vaerk.
Omvendt gav netvaerksmgderne de lokale enheder bedre kendskab til de gvre ledelsesniveauers tan-
ker om og forstaelse af opgaver og arbejdsplads. Tanken var, at nar de gvre ledelsesniveauer fik
overblik over de lokale niveauers aktiviteter og behov, sa kunne de skabe rammer og fora, der var
nadvendige for at styrke de brobyggende relationer mellem afdelingerne pa tveers.

Netvaerksmgderne blev som sagt afholdt to gange i Igbet af indsatsen. Primeert i Odense Kommune,

hvor der var flest delprojekter i enhederne, lykkedes det at opna den gnskede effekt af maderne. Her
deltog der ud over personerne fra de 2 trio’er, chefer (Stats- og forvaltningsdirektgrer, seldrechef, HR-
chef), mellemledere (hjemmeplejeleder, lederen af daginstitutionsomradet, bostedsleder, m.fl.) og re-
preesentanter fra H-MED. Allerede inden projektet blev iveerksat, havde man i Odense Kommune be-
sluttet at ville satse pa social kapital som en prioriteret/strategisk indsats.

Pa netvaerksmgderne lykkedes det at fa en dialog om erfaringerne fra projekterne og de strategiske
perspektiver i en social kapital satsning samt betydningen af at have fokus pa det brobyggende og de
forbindende samarbejder i organisationen. Det har vaeret med til at forankre viden om og erfaringer
med at arbejde med social kapital bredere i kommunen og til beslutningstagere i den gverste del at
ledelseshierakiet.

En anden veesentlig effekt af netvaerksmgderne var, at netvaerksmgderne for de deltagende lokale
enheder blev en anledning til at reflektere over, hvor langt de var kommet i deres indsats i og med, at
de skulle fremstille dette. Ud over dette blev deltagelsen i netveerksmgdet og den bevagenhed de fik
fra kommunens gverste ledelse, et skulderklap og en energiindsprgijtning til den fortsatte indsats
hjemme i egen enhed.

Parallelt med indsatserne i dette projekt blev der i Odense Kommune iveerksat en indsats i forhold til
MED-udvalgene med fokus pa social kapital.

Det lykkedes ikke pd samme made at samle en bred vifte af ledere til netveerksmgderne pa Bispebjerg
Hospital. Her har projektet heller ikke medfart mange aktiviteter, der sigter pa de brobyggende relatio-
ner. Det kreever et steerkt commitment fra alle niveauer i organisationen. | den henseende har projek-
tet nok drejet sig om en for lille del af organisationen.
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Pa Bispebjerg Hospital deltog kun to arbejdspladser, som var sa forskellige, at de havde sveert ved at
se nytten af hinandens erfaringer. Derudover befandt de sig i hvert deres linje i organisationen — det vil
sige, der var ikke umiddelbart feelles temaer eller feelles gvre ledere, som kunne motivere koordinering
og samarbejde laengere oppe i organisationen. Derudover har der maske veeret for kort tid til at etable-
re erkendelsen af, at det er ngdvendigt at skabe rammer for de brobyggende relationer hos alle de
relevante aktarer. Konklusionen er derfor, at det er vigtigt at fa inddraget alle ngdvendige niveauer og
aktarer om ikke i starten af projektet, sa i hvert fald undervejs. Og det kraever i det mindste et steerkt
commitment fra den gverste ledelse og gverste MED-udvalgs side. Efter projektafslutning har resulta-
terne vaeret behandlet pa et made i virksomhedsMED pa Bispebjerg Hospital. Hvilken spredning det
kan fare til, kan vi desveerre ikke sige noget om endnu.

6.3 Der hvor designet ikke passede

Projektets design med spgrgeskemaundersggelse, lokale arbejdsgrupper, dialogmgder og netveerks-
mgder har givet mening for de fleste af de deltagende arbejdspladser. De har kunnet bruge spgrge-
skemaundersggelserne til diskussioner om, hvad social kapital er konkret, hvad der skal til for at styr-
ke den, og hvilket udbytte projektet har givet. Organiseringen i lokale arbejdsgrupper med udgangs-
punkt i MED-systemet har skabt kontinuitet og forankring, og endelig har netveerksmgder skabt kend-
skab pa tveers samt op og ned i organisationen.

Men dette projektdesign egnede sig i dette projekt ikke til kantinen. Derfor bidrager kantinens forlgb
med nogle refleksioner om projektdesign, og om hvilke forudsaetninger der skal veere til stede for at
seette et udviklingsprojekt i gang pa en arbejdsplads.

Kantinen

Da projektet startede pa Bispebjerg Hospital, havde kantinen faet ny chef kort tid forinden. P& det
tidspunkt var kundetilfredsheden lav, og den nye chefs opgave var at forbedre kvalitet og service. Pro-
jektets farste spgrgeskemaundersggelse viste, at tilliden var lav — bade til ledelsen og mellem de an-
satte. Derfor kunne man synes, at et projekt om social kapital var yderst relevant. Men chefen for kan-
tinen var skeptisk. | en situation, hvor han var blevet palagt at haeve kantinens kvalitet veesentligt, s&
han primaert projektet som en udefrakommende forstyrrende faktor. Og medarbejderne har formentlig
oplevet perioden som usikker, da det var klart, at der skulle ske nogle gennemgribende andringer i
kantinen. Det viste sig ogsa at vaere sveert at rekruttere medarbejderrepraesentanter til den lokale ar-
bejdsgruppe og feelles mader om projektet. Konsekvensen var, at kantinen kun deltog i ganske fa pro-
jektaktiviteter.

Kantinen gennemfgrte derfor sin egen udviklingsproces uafheengigt af projektet. Kantinens chef satte
fokus pa kerneopgaven — at levere mad til hospitalets ansatte, sa de oplever kvalitet og god service.
For ham var forudsaetningen kvalificerede og engagerede medarbejdere. Han opstillede klare mal-
seetninger til produktion, kvalitet, gkonomi, service samt samarbejde. Derudover blev pligter og rettig-
heder afklaret og skrevet ned i en personalehandbog, sa forventningerne blev gennemskuelige. Kon-
sekvensen var, at nogle medarbejdere valgte at sige op eller blev omplaceret.

Ifalge chefen er resultatet en markant stigning i fagligheden, hvor medarbejderne har faet den samme
terminologi og er blevet bedre til at samarbejde. Kvaliteten er forbedret, hvilket man kan se i hospita-
lets trivselsundersggelse "Trivsel til tiden” 2009. Her fremgar det, at:

"Medarbejdernes kostvaner er yderligere forbedret, og der udtrykkes starre tilfredshed med kvaliteten
af kantinemaden”
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Set i bakspejlet kan vi se, at det ikke var fornuftigt at starte et projekt af denne type i den situation,
kantinen var i. Det havde i det mindste kreevet, at projektet var blevet omdesignet til kantinens seerlige
situation. Projektets formal var at afprgve og udvikle et spgrgeskema, men det viste sig at formidlin-
gen af spagrgeskemaresultater i points, skalaer og procenter ikke var vedkommende og forstaeligt for
kantinens medarbejdere.

Chefen har alligevel gennemfart et forlgb, der har bergrt vaesentlige elementer i den sociale kapital.
Der er sat fokus pa kerneopgaven og retfeerdighed ved at klargare forventninger til alle. Derfor er det
ogsa eergerligt, at vi kun kan vise at forlgbet har haft betydning for kvaliteten. Vi har ikke tilstraekkelige
data til med sikkerhed at kunne sige, om der ogsa er sket forbedringer i den sociale kapital og det
psykiske arbejdsmiljg, men det er stadig en god case, fordi der er arbejdet sa tydeligt med retfaerdig-
hed.
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7. Social kapital, psykisk arbejdsmiljg, trivsel — ligheder og forskelle

Igennem projektet har vi lgbende diskuteret, om og hvordan en tilgang med social kapital til arbejdet
med arbejdsmiljg er anderledes end en tilgang med overskriften psykisk arbejdsmiljg. Denne diskus-
sion vil vi gerne videreformidle i dette kapitel. Er det andre problemstillinger, der kommer op/ bliver
arbejdet med? Er der forskel i gennemslagskraften pa arbejdspladsen?

Vi indleder kapitlet med at beskrive nogle almene og generelle forskelle og ligheder mellem social
kapital, psykisk arbejdsmiljg og trivsel.

Psykisk Arbejdsmiljg

Begrebet psykisk arbejdsmiljg opstod i forleengelse af Arbejdsmiljgloven af 1975. Inspirationen til at
tage de psykologiske, sociale og arbejdsorganisatoriske sider af arbejdet op i loven var 1960’ernes og
-70’ernes diskussioner om motivation, psykologiske jobkrav, jobtilfredshed, trivsel, jobdesign samt en
begyndende diskussion af stress med en erkendelse af, at det psykiske arbejdsmiljg har betydning for
medarbejderens psykiske og fysiske helbred, selvopfattelse og sociale liv. | denne periode var der
mangel pa arbejdskraft og omstilling i industrien, og derfor var der stor interesse for disse arbejdsfor-
hold, deres betydning for medarbejdernes engagement og ansvarstagen i jobbet samt fastholdel-
seftiltreekning af arbejdskraft, effektivitet og produktkvalitet.

Psykisk arbejdsmiljg er opdelt i en raekke faktorer fx: indflydelse pa eget arbejde, udviklingsmuligheder
i arbejdet, arbejdsmaengde/arbejdstempo, krav i arbejdet (rolleklarhed, fglelsesmaessige krav, uklare
eller modsatrettede krav), alenearbejde, arbejdstid og skiftehold, meningsfuldhed, respekt, anerken-
delse, social stgtte og feedback, information, kommunikation og konflikt, ledelse, mobning og chikane,
vold og trusler om vold.

Arbejdspladsens psykiske arbejdsmiljg kan vurderes ud fra medarbejdernes risici for belastninger i
arbejdet eller for deres positive udviklingsmuligheder i arbejdet. | Arbejdstilsynets regi har det primeert
veeret de belastende sider af psykisk arbejdsmiljg, der har veeret i fokus samt de sundhedsmaessige
konsekvenser heraf, fx stress, psykisk treethed, udbreendthed, oplevelse af monotoni, depression eller
psykosomatiske sygdomme, s& som hjerte-karsygdomme.

| arbejdsmiljglovens perspektiv er der to hovedgrupper af faktorer i det psykiske arbejdsmilja:

1) arbejdets indhold, udfgrelse og organisering
2) de sociale relationer (forholdet mellem kolleger og mellem ledelse og medarbejdere).

Allerede under lovens tilblivelse i midten af 1970’erne var arbejdsmarkedets parter uenige om, hvad
loven skulle omfatte. Ikke mindst spgrgsmalet om de sociale relationer mellem ledere og medarbejde-
re var et alvorligt konfliktfelt. Det blev i nogle sammenhaenge kaldt en kamp om ledelsesretten. Denne
skelnen mellem de forhold, som péa den ene side primeert kommer af jobbet og opgaverne, arbejdets
organisering, de teknologiske samt andre mere "fysiske” sider af arbejdet og pa den anden side de
relationelle forhold blev endnu engang slaet fast ved trepartsdraftelserne om Arbejdstilsynets rolle i
arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg i midten af 90’erne. Arbejdstilsynets hovedfokus er de forhold,
som ikke udspringer af de relationelle forhold. Der er dog inden for de seneste 10 ar sket et skred i
dette, idet mobning er blevet et indsatsomrade for Arbejdstilsynet.

Denne skelnen har ikke haft nogen naevneveerdig betydning for de arbejdspladser, som i praksis selv

har arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg. Her har det veeret de forhold, som arbejdspladsen selv
har fundet vaesentlige, der er blevet arbejdet med at forbedre — og det er forhold fra begge disse to
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hovedgrupper. Her er fokus afheengig af forskellige vurderinger af situationen og konjunkturerne pa de
enkelte virksomheder. Men generelt har der veeret nogle samfundsmaessige tendenser til hvilke for-
hold, der har vaeret fokus pa.

I nogle perioder (fx 1970’erne) var der fokus pa arbejdets indhold og organisering (for at skabe et ind-
hold, som kunne tiltreekke og fastholde arbejdskraft i en periode med hgj beskeeftigelse). | 1980’erne
var der fokus pa den ny edb-/it-baserede teknologis betydning for det psykosociale arbejdsmiljg. Op
gennem 1990’erne kom der fokus pa de velfeerdssektorer, hvor der arbejdes med mennesker, og de
konsekvenser dette har for sundhed og arbejdsevne. 2000’erne har veeret praeget af gget arbejdstem-
po, stress, fraveer, teamarbejde, greenselgst arbejde og attraktive arbejdspladser, som kunne tiltreekke
og fastholde arbejdskraft. Der har ligeledes veeret et stort fokus pa kompetenceudvikling og individuel
udvikling. Nogle af de vigtigste kurser for medarbejdere i denne periode har vaeret personlig udvikling,
men ogsa et begyndende fokus pa relationelle forhold pa arbejdspladsen i form af teambuilding og i
de seneste ar konflikthandtering og —lgsning.

| og med at det psykiske arbejdsmiljgbegreb er sa staerkt knyttet til arbejdsmiljgloven og dens fokus pa
sundhed/sygdom, har der veeret stor fokus pa den enkeltes eller faggruppers arbejdsbetingelser. Hvad
er det i jobbet og jobbene, som giver sygdom/sundhed? Der er foretaget mange undersggelser af og
udviklet megen viden om faggruppers psykiske arbejdsmiljg, sdsom psedagogernes arbejdsmiljg, so-
cial- og sundhedshjeelpernes arbejdsmiljg, slagteriarbejdernes arbejdsmiljg, freelancejournalisternes
arbejdsmiljg eller sektorers arbejdsmiljg, fx dggninstitutionernes arbejdsmiljg, skolernes arbejdsmiljg,
arbejdsmiljget pa socialkontorer, arbejdsmiljget i renggringssektoren, vidensarbejdernes arbejdsmiljg
0sv.

De seneste ars forskning har nuanceret denne opfattelse. Den viser, at det psykiske arbejdsmiljg kan
veere vidt forskelligt pa forskellige arbejdspladser inden for den samme faggruppe eller bran-
che/sektor/institutionstype. Det betyder jo ikke, at der ikke er nogle seerlige psykiske arbejdsmiljgprofi-
ler for en bestemt faggruppe eller branche. Det er der. Men sadanne billeder er gennemsnitsbilleder,
og der vil veere forskel pa, hvordan de ser ud fra arbejdsplads til arbejdsplads. Og hvis man fx i en
kommune eller region skal arbejde med at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, er det vaesentligt at vide
i hvilke af institutionerne, det er mest pakraevet at lave sin indsats med de midler, man nu engang har
til radighed.

Pa den ene side er der altsa behov for at szette fokus pa de arbejdsmiljgforhold, som er knyttet til et
bestemt type af arbejde for at kunne optimere arbejdsmiljget. Det er det unikke ved de forskellige job-
typer. Det veere sig forbedringer af arbejdets indhold, udfarelse og organisering. Det er her, fokus pri-
meert har veeret indtil nu, og det er i nogen grad lykkedes gennem de seneste 30 ar at fa forbedret
nogle af disse forhold. P4 den anden side er der behov for at seette fokus pa de relationelle forhold i
arbejdet. Det er relationer og samarbejde mellem kollegaer og mellem ansatte og ledere. Disse relati-
oner skal hele tiden oparbejdes, vedligeholdes og udvikles. Det er det unikke ved den enkelte ar-
bejdsplads.

Trivsel

Trivselsbegrebet har sine rgdder tilbage i 1960’erne og har jobtilfredshed som fokus. Dengang var der
undersggelser, der viste en sammenhaeng mellem jobtilfredshed og effektivitet samt god kvalitet. Triv-
sel blev eksplicit ekskluderet fra arbejdsmiljgloven af 1975, idet de mere positive konsekvenser af ar-
bejdet ikke skulle veere omfattet af loven. Samtidig var det pavist, at man godt kunne have en generel
tilfredshed med arbejdet samtidig med, at der var forskellige forhold i arbejdet som var belastende. |
praksis har denne skelnen mellem, hvordan de forskellige faktorer i arbejdet farer til belastning eller
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trivsel veeret vanskelig at opretholde, idet det stort set er de samme faktorer eller kombinationer af
faktorer, der kan fare til belastning eller berigelse. Krav, ansvar og indflydelse kan der veere for lidt af,
det kan veere passende eller det kan vaere for meget.

| de seneste 10 ar er trivselsbegrebet vendt tilbage i arbejdslivsdebatten. Det er et udtryk for, at flere
arbejdspladser og HR-afdelinger ville have et begreb, der er mere "positivt” ladet end psykisk ar-
bejdsmiljg og stress. Som en konsekvens af dette og af den positive psykologis fokus pa de positive
siders betydning for den menneskelige udvikling har der udviklet sig en tradition pa arbejdspladserne
og i konsulentverden, hvor mere anerkendende metodetilgange har vundet frem.

Trivselsbegrebet ligner i sin forstielse den forstaelse, der findes i stress. Stress og trivsel er begge et
resultat af individets mgde med det psykiske arbejdsmiljg. Resultatet er en "tilstand” i individet, hvor
stress er en belastningstilstand, og trivsel er en tilfredshedstilstand.

| den nyere tilgang til trivsel er der et gget fokus pa individets handtering af mgdet med arbejdsforhol-
dene, som det fx kommer til udtryk i NFA’s satning pa CAT (Cognitive Activation Theory). Det enkelte
individs forventninger og forventningsteenkning er oprindelige begreber i trivselsforstaelsen. Co-
ping/handtering af stressorer har ogsa veaeret et tema i stressforskningen.

Motivet til at arbejde med trivsel og motivet til at arbejde med stress pa arbejdspladsen er umiddelbart
forskellige. Arbejder man med trivsel hos medarbejderne, vil motivet ofte veere gnsket om en mere
effektiv arbejdsplads med mindre fraveer, mere sammenhold og en bedre kvalitet. Motivet til en indsats
mod stress er ofte at finde ud af, hvad man skal gagre, nar medarbejderne er blevet syge, og hvad man
ger for at undga, at de bliver syge. Det kan ogsa handle om at ville nedbringe sygefraveeret, fordi det
koster pa bundlinjen og giver gget arbejdsbyrde for de @vrige medarbejdere.

Trivselsperspektivet har altsa et fokus pa medarbejdernes betydning for effektivitet og kvalitet i opga-
velgsningen, og dermed ligger trivselsbegrebet teettere pa social kapital-begrebet, end det klassiske
psykiske arbejdsmiljgbegreb gar.

Social kapital

Virksomhedens sociale kapital er den egenskab, der saetter organisationens medlemmer i stand til i
feellesskab at Igse dens kerneopgave. Med andre ord er social kapital de sociale relationer, der bliver
skabt i kraft af, at man lgser opgaverne, men som ogsa er en forudsaetning for at opgaverne kan lg-
ses. Social kapital har altsd ikke fokus pa jobfaktorerne, og undersggelser viser ogsa, at der ikke er
sammenhang mellem social kapital og fx belastninger fra arbejdsmaengde og -pres.

Social kapital-begrebet har ikke den samme tilknytning til arbejdsmiljgloven, som det psykiske ar-
bejdsmiljg har og dermed til de sundhedsmaessige sider af arbejdet. Det fokuserer i hgjere grad pa
produktivitet, effektivitet og produktkvalitet. Social kapital er heller ikke pd samme made knyttet til job-
bene, men retter fokus mod hele arbejdspladsens evne til at Igse kerneopgaven. Social kapital har
samarbejde som fokus — samarbejde om Igsning af kerneopgaven - og ikke arbejdets indholds betyd-
ning for den enkeltes job. Ud over samarbejdet saetter social kapital szerligt fokus pa to sider af de
sociale relationer i et samarbejde — tillid og retfeerdighed. Empirisk forskning har vist, at tillid og ret-
feerdighed er gode udtryk for karakteren af samarbejdet i en virksomhed og de afledte faktorer sa som
jobtilfredshed, fastholdelse af arbejdskraft, kvalitet og effektivitet.

Lidt firkantet og unuanceret kan det siges, at social kapital har et fokus, der omfatter den ene side af
det psykiske arbejdsmiljg, nemlig de sociale relationer og samarbejdet i vicksomheden, om end per-
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spektivet er et andet. Interessen for arbejdets udfgrelse og indhold er i et social kapital-perspektiv
knyttet til optimering af opgavelgsningen gennem forbedret samarbejde, hvor det i et klassik psykisk
arbejdsmiljgperspektiv er rettet mod de belastnings- og sundhedsmeessige konsekvenser for medar-
bejderne.

At zendre pa arbejdsorganisering for at skabe forbedringer er en af de centrale indsatser i savel det
psykiske arbejdsmiljg som i social kapital. Men der er forskelligt fokus. | det psykiske arbejdsmiljgper-
spektiv handler det om at eendre indholdet i arbejdet for den enkelte og dermed aendre pa belastninger
eller udviklingsmuligheder. | et social kapital perspektiv handler det om at sendre for at optimere sam-
arbejdet om opgavelgsningen med henblik pa gget effektiviteten og produkt-/servicekvalitet.

Psykisk arbejdsmiljg og social kapital i projektet

| og med at der i dette projekt ikke er spurgt til helbredskonsekvenserne i spgrgeskemaundersggelsen
for og efter, er det ikke muligt at vurdere, om der har veeret eendringer i den sociale kapital, som har
en sammenhaeng med andringer i sundheden. Men fra andre undersggelser ved vi fx, at der er en
sammenhaeng mellem hgj social kapital og lav stress eller mobning. Hvad angar jobtilfredshed (trivsel)
er der ogsa en tydelig sammenhaeng med social kapital. (se figur 2 tabel)

Vi skal nu rette blikket mod spargsmalet: Vaelger arbejdspladsen at arbejde med andre problemstillin-
ger, nar fokus er pa social kapital frem for psykisk arbejdsmiljg? Og er der forskel i den gennemslags-
kraft, en indsats har pa arbejdspladsen?

Hvis man sammenligner dette projekts forandringsmodel (spgrgeskema som afseet til proces og dialog
i enhederne, udveelgelse af og gennemfarelse af indsatser) med tilsvarende indsatser pa psykisk ar-
bejdsmiljg, er forskellen at spgrgeskemaer om psykisk arbejdsmiljg ofte har haft langt flere fokuspunk-
ter/dimensioner. Det har ofte givet anledning til stor forvirring i tolkningen, og i hvad man skulle tage
fat pa. Det er vores vurdering, at de tre grundbegreber tillid, retfaerdighed og samarbejde ger det kon-
kret for medarbejdere og ledere at komme i dialog om, hvilke indsatser der kan prioriteres for at ggre
arbejdsforholdene bedre.

Men hvis en psykisk arbejdsmiljgindsats er baseret pa dialogmetoder — dvs. uden en spgrgeskema-
undersggelse men med dialog om de to hovedtemaer:

1) arbejdets indhold, udfgrelse og organisering
2) samarbejde og kommunikation om opgavelgsningen

sa er det sjaeldent sveert at finde frem til, hvilke temaer arbejdspladsen skal arbejde med. Men disse
dialogmetoder kan ikke levere "tal”, som kan danne baggrund for opmeerksomhed, sammenligninger
og prioriteringer hgjere oppe i ledelsesniveauerne.

Nar det gzelder den type problemer, der er kommet frem, sa er de ikke vaesentlig forskellige fra dem
der kan komme op i et projekt, der seetter fokus pa psykisk arbejdsmiljg. Der har veeret temaer bade i
forhold til arbejdets indhold og organisering (fx overfladige opgaver i bostederne, fordeling af ruter i
hjemmeplejen) og til de relationelle forhold (samarbejde mellem to vagthold i bostederne, kommunika-
tion i hjemmeplejen, kontakt med gvre ledelse). Men problemstillingerne er udvalgt ud fra andre per-
spektiver. Fx er Fordeling af ruter et tema, der er valgt ift. perspektivet retfeerdighed, overflgdige op-
gaver er valgt ud fra et gnske om at skabe feelles forstaelse af kerneopgaven, kontakt til gvre ledelse
ud fra et gnske om bedre forbindende relationer. Og noget tyder p3, at disse indgange skaber en star-
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re forpligtelse til at fa gjort noget, nar farst problemstillingen er rejst. Derudover er disse indgange ma-
ske ogsa mere handlingsrettede og praktiske, som vi tidligere har naevnt.

I hvert fald vurderer vi, at der har veeret starre lederopbakning, lederdeltagelse og lederkraft, end vi
oftest ser i indsatser med psykisk arbejdsmiljg som tema. P& den anden side var lederopbakning jo
ogsa en forudseetning og eksplicit betingelse for deltagelse i projektet, og der blev indarbejdet aktivite-
ter, der direkte rettede sig til lederne pa flere niveauer i organisationen.

Tilsammen saetter psykisk arbejdsmilja, trivsel og social kapital fokus pa veesentlige sider af en virk-
somheds brug af og samarbejde mellem mennesker. Brugen af produktionsfaktoren mennesket har pa
en og samme tid betydning for virksomhedens effektivitet, produktkvalitet og de ansattes helbred, job-
tilfredshed og udviklingsmuligheder. Men det er ikke sadan, at der opnas gevinster pa alle omrader,
hvis blot der fokuseres pa et perspektiv.

Perspektivering

Social kapitals fokus pa kerneopgaven og samarbejdet kan veere ngglen til, at der udvikles en ny for-
stdelse og praksis pa de kommunale og regionale arbejdspladser og organisationer. Lgsningen af
arbejdsopgaverne er hovedfokus for savel ledere som medarbejdere, nar de dag efter dag mader op
pa arbejdspladsen. Det er det, de er uddannet til, det er det, de er ansat til, og det er meget ofte ogsa
det, de kobler deres identitet op pa. Savel ledere som medarbejdere er interesseret i at skabe et godt
produkt til gleede for borgere, klienter, beboere, patienter, bgrn, unge, aeldre m.v. Men de kan have
forskellige mal for, hvad et godt produkt og hgj fagprofessionalitet er — afhaengig af faglig etik og tradi-
tion, samfundsmaessig prioritering og administrativ gkonomisk formaen. Derfor er det at skabe feelles
mal for opgavelgsningen en vaesentligt element i indsatsen for at forbedre den sociale kapital.

Det er i den daglige opgavelgsning og i samarbejdet, der skabes god eller darlig effektivitet og kvalitet.
Men det er ogsa her, der skabes tilfredshed/utilfredshed og sundhed/sygdom. "Produktion” af stress
eller trivsel foregar sa at sige samtidig med, at man skaber en velfserdsydelse eller et produkt. Ram-
merne for opgavelgsningen og samarbejdet bestemmer, hvordan opgavelgsningen konkret kommer til
at foregd. Det vil sige forhold som arbejdsredskaber/teknologi, strukturer, arbejdsorganisering, ar-
bejdstilrettelaeggelse, faglige og personlige kompetencer, ledelse og kommunikation. Det er derfor
ogsa disse faktorer, der kan "drejes” pa, nar man vil skabe bedre effektivitet, kvalitet, sundhed og ar-
bejdstilfredshed.

Med et fokus pa social kapital kan man bade fokusere pa det, der skaber en sund og effektiv arbejds-
plads, og pa det der skaber et bedre arbejdsmiljg. Men selvom det er i den samme proces effektivitet,
sundhed og trivsels skabes, betyder det ikke at et fokus pa social kapital sikrer, at alle forhold i ar-
bejdsmiljget bliver forbedret. Fx kan der godt veere et hgijt arbejdstempo og fysiske belastninger pa en
arbejdsplads med hgj social kapital.

Udfordringen for den fremtidige indsats for sundere, bedre og mere effektive arbejdspladser er, at le-
dere og medarbejdere forstar og handler ud fra, at det er i den samme hverdag, ydelser og konse-
kvenser skabes. Og at det derfor ogsa er dér, de lgbende kan forbedres. Det betyder fx, at nar ledere
pa alle niveauer tilretteleegger arbejdets organisering og rammer, skal de tage hensyn til, at det ogsa
har konsekvenser for de ansattes trivsel og sundhed. Hvis dette ikke sker, kan der veere fare for, at
social kapital med fokus pa at organisationens medlemmer i feellesskab skal veere i stand til at lgse
dens kerneopgave, kan ende med blive en "lean pa samarbejde”, uden at det psykiske arbejdsmiljg
eller sundheden pa arbejdet bliver forbedret.
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TEMA
Psykisk arbejdsmiljo

Spargeskema om social kapital

- samt redskaber til processen fgr og efter gennemfgrelse
af spgrgeskemaundersagelsen




Spargeskema om social kapital

- og tilhgrende hjeelpeveerktgjer

Dette redskab bestar af felgende delredskaber:

Spergeskema om social kapital

Tilpasning af spagrgeskema

Oversigt over spagrgsmal i spgrgeskemaet om social kapital

Dialogmgde — tilbagemelding af spgrgeskemaresultater for personalegruppen

Spergsmalene i spgrgeskemaet retter sig mod to forhold: 1) social kapital (tillid, retfeerdighed og
samarbejde) og 2) andre forhold som har sammenhaeng med social kapital (fx jobtilfredshed,
indflydelse, ledelseskvalitet, rekruttering, fastholdelse, kvalitet, effektivitet og fraveer).

For at gennemfare en spgrgeskemaundersggelse med dette spargeskema, skal | tilrette
spergeskemaet, sa det passer til jeres organisation. Til det kan | bruge delredskabet "Tilpasning af
spgrgeskema”, som viser hvad det er for spgrgsmal, | skal tage stilling til.

For de seerligt interesserede giver delredskabet "Oversigt over spgrgsmal i spgrgeskemaet om
social kapital” mulighed for at se, hvilke temaer de enkelte spargsmal daekker.

Delredskabet "Dialogmade — tilbagemelding af spergeskemaresultater for personalegruppen” er
teenkt som inspiration til den efterfalgende proces, hvor den personalegruppe, som har udfyldt
sporgeskemaet, diskuterer resultaterne af undersggelsen.

Spargeskemaresultaterne er ogsa relevante at diskutere i MED og i lederfora pa andre niveauer
end i de institutioner, afdelinger m.v., der deltager i undersggelsen. Som inspiration til dette, kan
folgende redskaber anbefales: Netvaerksmader eller Refleksioner i linjeledelsen om social kapital.

Inden | seetter en spgrgeskemaundersggelse i gang, er det vigtigt at afklare, om besvarelserne er
anonyme. Veelger | at oplyse respondenterne om, at de er anonyme, skal | udvikle procedurer for,
hvordan | sikrer anonymitet.
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Spargeskema om social kapital

Dette spargeskema er udviklet i BAR SoSu’s projekt om social kapital af TeamArbejdsliv, Grontmij |
Carl Bro og Task-Consult og afprevet pa Bispebjerg Hospital og i Odense kommune.

Spergeskemaet er udviklet med henblik pa at undersgge virksomheders, institutioners m.v. sociale
kapital.

Hvis spegrgeskemaet skal anvendes, skal der ske en konkret tilpasning til den pagaeldende
arbejdsplads, der hvor der er "gule” markeringer. (se: "Tilpasning af spargeskema” pa siderne lige
efter spgrgeskemaet).

| ber skrive en indledende tekst pa forsiden, der oplyser om undersg@gelsens formal, dens
gennemfarelse og hvilken proces, den er taenkt ind i. Det er veesentlige informationer for de personer,
der skal udfylde skemaet.

Afheengig af hvordan undersagelsen gennemfgres, kan fglgende indseettes:
- Det er frivilligt at deltage i undersagelsen, men kvaliteten afhaenger af, at s& mange som muligt

deltager. Det tager ca. et kvarter at udfylde skemaet. Du skal saette ét kryds ud for hvert
sporgsmal med fortrykte svarkategorier. Man ma ikke krydse af mellem to svarmuligheder.




Hvilken afdeling arbejder du i?

Afdelingens
navn:

Hvad er din faggruppe?

m Yed e
O 2?7?77
O 22?777
o Leder

m Andet (skriv):

Dit daglige arbejde

1A. Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet
af ledelsen?

1B. Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet
af brugerne?

1C. Kan du anbefale andre at s@ge arbejde pa
din arbejdsplads?

1D. Er du tilfreds med kvaliteten af det
arbejde, du udferer?

| meget | hgj grad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad

] ] L U ]

5 4 3 2 1

] ] [ O ]

5 4 3 2 1

] ] [ O ]

5 4 3 2 1

] ] U] L] ]

5 4 3 2 1




Din afdeling/gruppe

De naeste spgrgsmal handler om din afdeling

2A. Er der et godt samarbejde mellem
kollegerne i din afdeling?

2B. Stoler kollegerne i almindelighed pa
hinanden i din afdeling?

2C. Er der et godt samarbejde mellem de
forskellige faggrupper i din afdeling?

2D. Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet
af dine kolleger?

2E. Far du hjeelp og stette fra dine kolleger,
nar du har brug for det?

2F. Er der en god stemning mellem dig og
dine kolleger?

Din neermeste ledelse (lederen skal ikke svare pa spgrgsmal 3A-3D)

Altid Ofte Somme-  Sjaeldent Aldrig/
tider naesten
aldrig
L] ] ] L] ]
5 4 3 2 1
L] ] ] L] ]
5 4 3 2 1
L] ] [l Ll ]
5 4 3 2 1
L] ] ] ] ]
5 4 3 2 1
L] ] ] ] ]
5 4 3 2 1
O] ] ] ] ]
5 4 3 2 1

| hvor hgj grad kan man sige, at den naermeste leder pa din arbejdsplads (dvs. Xxxx yyyyyyyyy):

3A. - sgrger for, at den enkelte medarbejder
har gode udviklingsmuligheder?

3B. - prioriterer trivslen pa arbejdspladsen
hgjt?

3C. - er god til at planlaegge arbejdet?

3D. - er god til at Igse konflikter?

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
] ] L] Ll ]

5 4 3 2 1
] ] L U ]

5 4 3 2 1
] ] [ O ]

5 4 3 2 1
] ] [ O ]

5 4 3 2 1




Din arbejdsplads som helhed
De naeste spgrgsmal handler ikke om dit eget job, men om din arbejdsplads som helhed

4A. Bliver konflikter Igst pa en retfeerdig
made?

4B. Bliver de ansatte involveret i beslutninger
om forandringer pa arbejdspladsen?

4C. Kan de ansatte give udtryk for deres
meninger og fglelser?

4D. Bliver de ansatte involveret i beslutninger
om fremtidsplaner?

4E. Holder ledelsen vigtige informationer skijult
for medarbejderne?

4F. Opmuntres de ansatte til at komme med
ideer til forbedringer?

4G. Bliver man anerkendt for et godt stykke
arbejde?

4H. Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet
serigst af ledelsen?

4]. Kan man stole pa de udmeldinger, der
kommer fra ledelsen?

4J. Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en
retfeerdig made?

4K. Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ger
et godt stykke arbejde?

| meget | hgj grad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
] ] L U ]
5 4 3 2 1
] ] L U ]
5 4 3 2 1
] ] [ O ]
5 4 3 2 1
] ] U] L] ]
5 4 3 2 1
] ] U] L] ]
5 4 3 2 1
] ] L] Ll ]
5 4 3 2 1
] ] L U ]
5 4 3 2 1
] ] L U ]
5 4 3 2 1
] ] [ O ]
5 4 3 2 1
] ] [ O ]
5 4 3 2 1
] ] U] L] ]
5 4 3 2 1




I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
5A. E_r der et godt sa?marbejde mellem din n O 0 0 O
afdeling og XXXXXxx 5 4 3 5 1
5B. E_r der et godt simarbejde mellem din H H 0 0 H
afdeling og yyyyyyy" 5 4 3 2 1
5C. Er der et godt sa’r?narbejde mellem din H H 0 0 H
afdeling og zzzzzzzz7 5 4 3 5 1
5D. Er der et godt san;arbejde mellem din H ] 0 H ]
afdeling og o020 0" 5 4 3 9 1
5E. Er der et godt samarr)bejde mellem din [] [] 0 O []
afdeling og eeeseeeR” 5 4 3 5 ]
I meget hgj | hgj grad Delvist | ringe grad | meget Ved ikke
grad ringe grad
B6A. Har xxxxxxx respekt for
det arbejde, som | udfgrer i din O [ O [ O O
afdeling? ° 4 3 2 1 0
6B. Har yyyyyyyy respekt for
det arbejde, som | udfgrer i din O [ O [ O O
afdeling? ° 4 3 2 1 0
6C. Har zzzzzzzz respekt for
det arbejde, som | udfgrer i din E‘ ? E‘ ? O %‘

afdeling?




Tilfredshed med arbejdet

Angaende dit arbejde i almindelighed. Hvor tilfreds er du med:

7A. - dine fremtidsudsigter i arbejdet?

7B. - arbejdsmiljget?

7C. - maden, dine evner bruges pa?

7D. - dit job som helhed, alt taget i betragtning?

8A. Hvor ofte teenker du pa at sege arbejde et
andet sted?

Den daglige arbejdsgang

Meget Tilfreds Utilfreds Meget
tilfreds utilfreds
] L U ]
4 3 2 1
] L U ]
4 3 2 1
] [ O ]
4 3 2 1
[l Ll Ll [l
4 3 2 1
Altid Ofte Somme-  Sjeeldent Aldrig/
tider naesten
aldrig
L] [l Ll Ll [l
5 4 3 2 1

Inden for de sidste 12 maneder, i hvor hgj grad har dit arbejde veeret besveerliggjort af falgende

ting?

9A. - Arbejdsopgaver som ikke er en del af dit

egentlige arbejde?

9B. - Papirarbejde (fx skemaer, dokumentation
eller evalueringer) som du finder ungdvendigt?

9C. - Uhensigtsmaessige arbejdsgange?

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
L] L] L U L]

5 4 3 2 1
L] L] L U L]

5 4 3 2 1
L] L] L] l L]

5 4 3 2 1




Sygefraveer
10A. Hvor mange sygedage har du haft pa dit arbejde inden for de sidste 12 maneder?
Antal dage, cirka:

Sa er der ikke flere spgrgsmal. Mange tak for dine besvarelser

(Lees pa de fglgende sider om tilpasning af spgrgeskemaet)



Tilpasning af spgrgeskema

- kortlaegning af organisation og samarbejdspartnere

Formal:

At tilpasse spgrgeskemaet, sa det passer til den aktuelle organisation i forhold til hvem der er
naermeste leder, og hvilke afdelinger/institutioner/afsnit m.v. der samarbejdes med.

Aktarer:

De personer, der er ansvarlige for spgrgeskemaundersggelsen i et samarbejde med bergrte ledere
og medarbejdere.

Fremgangsmade:

Hvad er din faggruppe?
Faggrupper garipp

Hvilke faggrupper er det relevant at opdele medarbejderstaben i?
Faggrupperne saettes ind i spgrgeskemaet:

Andet (skriv):
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Din afdeling/gruppe:

Hvad kalder | afdelingen?:

Navnet pa afdelingen saettes ind i spargeskemaet.

Neermeste leder

2A. Er der et godt samarbejde mellem

kollegerne i din afdeling
?

2B. Stoler kollegerne i almindelighed pa

hinanden i din afdeling
?

2C. Er der et godt samarbejde mellem de
forskellige faggrupper i din afdeling
?

2D. Far du hjeelp og stette fra dine
kolleger, nar du har brug for det?

2E. Er der en god stemning mellem dig
og dine kolleger?

Hvem er respondenternes naermeste leder — opgjort for hver afdeling, som spgrgeskemaet
uddeles i. Ellers bgr der anvendes en entydig titel, sa respondenterne ikke er i tvivi om hvem der

menes. Titel og/eller navn seettes ind i spgrgeskemaet:

| hvor hgj grad kan man sige, at den
naermeste leder, dvs.

pa din
arbejdsplads: (lederen skal ikke svare)

3A. - serger for, at den enkelte
medarbejder har gode
udviklingsmuligheder?

3B. - prioriterer trivslen pa arbejdspladsen
hgjt?

3C. - er god til at planlaegge arbejdet?

3D. - er god til at Izse konflikter?
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Samarbejdspartnere
Enhedens vigtigste samarbejdspartnere kortlaegges efter nedenstaende figur.

Afsnit
Afdeling
Institution

D Afdelinger man
samarbejder med

D Medvirkende enhed ‘

Herefter vurderes det hvilke, der er de vigtigste samarbejdspartnere, som den sociale kapital skal
males i forhold til. Hgjst 5 samarbejdspartnere saettes ind.

Skriv navnet pa afdelingen/afsnittet/institutionen i steder for “din afdeling”.

Samarbejdspartnerne saettes ind i spargeskemaet:

5A. Er der et godt samarbejde mellem din afdeling
og ?

5B. Er der et godt samarbejde mellem din afdeling
og ?

5C. Er der et godt samarbejde mellem din afdeling
og ?

5D. Er der et godt samarbejde mellem din afdeling
og ?

5E. Er der et godt samarbejde mellem din afdeling
og ?
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@vre ledelse

For at male den forbindende sociale kapital er det vaesentligt at undersgge relationen mellem de
forskellige niveauer i organisationen. | den forbindelse er det sjaeldent relevant at spgrge til
kvaliteten af samarbejde. Derimod indeholder spgrgeskemaet et spgrgsmal om respekt. Derfor
skal | vaelge hvilke gvre ledelsesniveauer, det kan veaere relevant at spgrge til og saette de
relevante lederes navne ind i skemaet.

Det muligt at indsaette navne pa ledere fra flere niveauer i organisationen.

Derudover skriver | navnet pa afdelingen/afsnittet/institutionen i stedet for "din afdeling”

6A. Har respekt for det
arbejde, som | udfgrer i din afdeling?

6B Har respekt for det
arbejde, som | udfgrer i din afdeling?

6C. Har respekt for det
arbejde, som | udfgrer i din afdeling?

(Pa de fglgende sider er der en oversigt over spargsmal i spargeskemaet)
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Oversigt over spgrgsmal i spgrgeskemaet om social kapital

Denne oversigt er knyttet til ”Spgrgeskema om Social Kapital”. Se ligeledes
hjeelpeveerktgjet " Tilpasning af spgrgeskema”.

Formalet med denne oversigt er at vise, hvilke temaer spargeskemaet deekker, og hvilke
spergsmal, der hgrer til de forskellige temaer. Oversigten er tilteenkt dem, som er interesseret i at
ga mere i dybden med spgrgeskemaet, og som bl.a. gnsker at se hvor landsgennemsnit og
spgrgsmal er kommet fra. Det er ikke ngdvendigt at gennemleese denne oversigt for at ga i gang
med spgrgeskemaundersggelsen.
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Retfeerdighed

Retfeerdighed er en af de tre komponenter i virksomhedens sociale kapital. Spargsmalene
omhandler forskellige aspekter af retfeerdighed og refererer til "hele virksomheden”, hvilket
altsa ngdvendigger, at det preeciseres, hvad der menes hermed.

Bliver konflikter lgst pa en retfeerdig made? (3D)

Bliver man anerkendt for et godt stykke arbejde? (3D)

Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet serigst af ledelsen? (3D)
Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfeerdig made? (3D)

Dette er skalaen for retfeerdighed som findes i NFA’s spgrgeskema ”Tre-deekkeren”.
Gennemsnitlig score for Danmark: 59 point. Gennemsnit for besvarelserne i "Det steerke
Feellesskab” (DSF), 2009: 59 point. 2010: 63 point.

Tillid

Tillid er ogsa en af de tre komponenter i virksomhedens sociale kapital. | gvrigt gaelder det
samme som ovenfor.

Kan de ansatte give udtryk for deres meninger og falelser? (3D)
Holder ledelsen vigtige informationer skjult for medarbejderne? (3D)
Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer fra ledelsen? (3D)
Stoler ledelsen pd, at medarbejderne gar et godt stykke arbejde? (3D)

Dette er skalaen for "lodret tillid” i NFA’s Tre-deekkeren. Gennemsnitlig score for Danmark: 67
point. Gennemsnit for DSF, 2009: 68 point. 2010: 71 point.

Samarbejde

Samarbejde er det tredje ben i virksomhedens sociale kapital. Normalt ser man bade pa det
interne samarbejde i gruppen/afdelingen (bonding), det vandrette samarbejde til andre
faggrupper/afdelinger (bridging) og det lodrette samarbejde mellem ansatte og ledelse.

Samarbejde i afdelingen/gruppen (bonding)

Samarbejde i afdelingen er altsa en del af det tredje ben i virksomhedens sociale kapital. To
af spgrgsmalene indeholder ordet "afdeling”. Dette ma evt. andres til den betegnelse, der
er relevant, nar skemaet skal anvendes (se hjeelpeveerktgjet " Tilretning af spgrgeskema”).
Bonding refererer normalt til den gruppe, som man fgler sig som en del af i det daglige
arbejde — dvs "vi-gruppen”, som man teenker pa, nar man siger "vi”.
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Er der et godt samarbejde mellem kollegerne i din afdeling?
(4&ndret lidt i forhold til Tre-deekkerens spgrgsmal: Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa
din arbejdsplads?)

Stoler kollegerne i almindelighed pa hinanden i din afdeling?
(4&ndret lidt i forhold til Tre-deekkerens spgrgsmal: Stoler de ansatte i almindelighed pa hinanden?)

Far du hjeelp og statte fra dine kolleger, nar du har brug for det?
(4&ndret lidt i forhold til Tre-deekkerens spgrgsmal: Hvor ofte far du hjeelp og stette fra dine
kolleger?)

Er der en god stemning mellem dig og dine kolleger? (3D)

Spgrgsmalene er fra Tre-deekkeren (dog lidt modificeret). Landsgennemsnit for hele skalaen
om bonding: 71 point. DSF, 2009: 77 point. 2010: 81 point.

Bridging "inden for afdelingen”

Et enkelt spargsmal omhandler forholdet mellem faggrupperne inden for afdelingen. Set ud fra
afdelingens synspunkt er der altsa tale om bonding (pa faggruppe-niveau), mens der ud fra
faggruppernes synspunkt er tale om bridging (til andre faggruper). Dette demonstrerer, hvor vigtigt
det er at have fokus pa kontekst. | visse tilfeelde vil spgrgsmalet veere irrelevant, idet der maske
kun er en enkelt faggruppe i afdelingen.

Er der et godt samarbejde mellem de forskellige faggrupper i din afdeling?(Nyt)

Samarbejde med andre afdelinger/faggrupper (bridging)

Er der et godt samarbejde mellem din afdeling og XX? (Her indfgjes navnet/navnene pa de
relevante afdelinger eller faggrupper, som man har samarbejde med) (Nyt spgrgsmal)

Her giver det ingen mening at anfare et gennemsnit, da niveauet beror pa, hvor mange andre
afdelinger, der er spurgt om i skemaet.

Samarbejde med den gverste ledelse (linking)

Har xxxxxxx respekt for det arbejde, | udfarer i din afdeling? (Her skal det praeciseres, hvem det

drejer sig om samt evt. titel pa "den @verste ledelse”.) (Nyt spgrgsmal)
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Involvering i beslutninger pa arbejdspladsen

Pa virksomheder med hgj social kapital er det naturligt at involvere de ansatte i
beslutninger. Dels for at fa flere og bedre ideer i spil, dels for at gge de ansattes involvering
og engagement. De fglgende tre spgrgsmal fokuserer pa denne dimension.

Bliver de ansatte involveret i beslutninger om forandringer pa arbejdspladsen? (Leanus)
Bliver de ansatte involveret i beslutninger om fremtidsplaner? (Leanus)

Opmuntres de ansatte til at komme med ideer til forbedringer? (Leanus),

Gennemesnit for DSF, 2009: 58 point og 2010: 59 point.

Anerkendelse

Arbejdspladser med hgj social kapital er kendetegnet ved en hgj grad af anerkendende
ledelse og anerkendelse fra kollegerne. Dertil kommer, at der i reglen ogsa er en forbindelse
til anerkendelsen fra brugerne, men denne sammenheeng afhaenger tillige af mange andre
forhold end virksomhedens sociale kapital.

Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af ledelsen? (3D, NAK, QPS)
Bliver dit arbejde anerkendt og paskannet af dine kolleger? (Nyt)
Bliver dit arbejde anerkendt og paskannet af brugerne? (Nyt)

Jobtilfredshed

Forskningen om social kapital viser entydigt, at virksomhedens sociale kapital heenger
staerkt sammen med den generelle arbejdsglaede og trivsel pa arbejdspladsen. Selv om man
normalt anvender betegnelsen "jobtilfredshed” ser det saledes ud til, at begrebet primeert er
knyttet til arbejdspladsen og ikke jobbet som sadan.

Angaende dit arbejde i almindelighed. Hvor tilfreds er du med:
- dine fremtidsudsigter i arbejdet? (3D)

- arbejdsmiljget? (3D)
- maden, dine evner bruges pa? (3D)
- dit job som helhed, alt taget i betragtning? (3D)

Dette er skalaen om jobtilfredshed i NFA's Tre-deekkeren. Landsgennemsnit: 65 point. DSF,
2009: 67 point. 2010: 69 point.

Ledelseskvalitet

Af resultaterne fra forskningen om social kapital kan man tydeligt udlede, at virksomhedens
sociale kapital heenger meget teet sammen med dens ledelseskvalitet. Man kan konkludere,
at en hgj ledelseskvalitet er en ngdvendig betingelse for at udvikle og opretholde hgj social
kapital. Det skal pointeres, at ledelseskvalitet ikke er en egenskab ved lederen eller
ledelsen, men en egenskab ved relationerne mellem ledere og de ansatte. Der skal to til en
tango.
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I hvor hgj grad kan man sige, at den neermeste ledelse pa din arbejdsplads:
- sgrger for, at den enkelte medarbejder har gode udviklingsmuligheder? (3D)

- prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt? (3D)
- ergod til at planleegge arbejdet? (3D)
- ergod til at lgse konflikter? (3D)

Dette er skalaen for ledelseskvalitet i NFA’'s Tre-deekkeren. Landsgennemsnit: 55 point. DSF,
2009: 59 point. 2010: 66 point.

Rekruttering

En af fordelene ved hgj social kapital pa virksomheden er, at det er lettere at rekruttere og
fastholde medarbejdere. Dette afspejler sig blandt andet i besvarelserne pa spgrgsmalet
nedenfor.

Kan du anbefale andre at sgge arbejde pa din arbejdsplads? (nyt)

DSF. 2010: 62 point..

Intention om at sige op

| forskningen betragtes "intention to quit” som en klar praediktor for personaleafgang. Det
betyder, at hvis mange har en sadan intention, vil der i praksis blive starre frafald blandt de
ansatte fremover.

Hvor ofte teenker du pa at sgge arbejde et andet sted? (3D)

Dette spargsmal er fra NFA's Tre-deekkeren. Landsgennemsnit: 32 point. DSF, 2009: 42 point.
2010: 39 point.

Kvalitet

Generelt geelder det, at virksomheder med hgj social kapital — alt andet lige — producerer
varer og ydelser af hgjere kvalitet end andre virksomheder. Dette afspejles ofte i de
ansattes egne vurderinger af kvaliteten. Dog er det sadan, at ansatte, som arbejder med
mennesker, er mindre tilfredse med kvaliteten end ansatte, som arbejder med materielle
produkter.

Er du tilfreds med kvaliteten af det arbejde, du udfgrer? (Nyt)

DSF 2010: 58 point.
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Kerneydelse og effektivitet

Inden for den offentlige sektor fremhaeves det ofte, at der er for meget dokumentation,
evaluering og kontrol. Dette har to negative konsekvenser. Dels gar der tid fra
kerneydelsen, og dels er den megen kontrol et tegn pa manglende tillid. Det er derfor en
selvsteendig opgave at reducere denne belastning af de offentligt ansatte.

Inden for de sidste 12 maneder, i hvor hgj grad har dit arbejde veeret besveerliggjort af falgende
ting?
- Arbejdsopgaver som ikke er en del af dit egentlige arbejde? (NAT)
- Papirarbejde (fx skemaer, dokumentation eller evalueringer) som du finder ungdvendigt?
(NAT)
- Uhensigtsmaessige arbejdsgange? (NAT)

Disse spgrgsmal kommer fra NAT (Nationale tvaersnitsundersggelse, NFA).
Landsgennemsnit: 34 point. DSF, 2009: 56 point. 2010: 58 point.

Fraveer

Fraveer haenger normalt teet sammen med virksomhedens sociale kapital. Dog skal man
altid huske, at man pa arbejdspladser med fa ansatte (mindre end 100) vil have store
variationer i fraveeret, som skyldes ganske fa ansatte. Hvis man fx kun er 20 ansatte, vil en
enkelt med langtidsfraveer kunne forstyrre hele billedet, og dette behgver slet ikke at have
noget med virksomhedens forhold at gare.

Hvor mange sygedage har du haft pa dit arbejde inden for de sidste 12 maneder? (3D)

Dette spagrgsmal er anvendt i NFA's Tre-deekkeren. Landsgennemsnit: 7,0 dage. DSF, 2009: 10

dage. 2010: 12 dage.

(Lees pa de fglgende sider om det opfglgende arbejde pa spgrgeskemaundersggelsen)
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Dialogmade

— tilbagemelding af spargeskemaresultater for personalegruppen

Formalet er:

- at give medarbejdere og ledelse en feelles forstaelse af resultater fra
spgrgeskemaundersggelsen

- at konkretisere og fortolke resultaterne, sa de giver mening i forhold til hverdagen og
praksis

- at konkretisere begreberne tillid, retfaerdighed og samarbejdsevne

- at skabe et billede af, hvordan tillid, retfeerdighed og samarbejdsevne kommer til udtryk pa
arbejdspladsen

- at fa umiddelbare input til Iasninger og handlinger

Dialogmgdet kan ogsa afvikles,
Indhold uden arbejdspladsen har

Metodebeskrivelsen indeholder 5 dele: gennemfart en .
spgrgeskemaundersggelse. Sa

e Fremgangsmade pa selve dialogmadet springer | bare punkt 3 over.

e Forberedelse af dialogmadet

e Skabelon for fremlaeggelse af spgrgeskemaresultater

e Opfelgning af dialogmade

e Bilag: Inspirationsspargsmal til gruppearbejdet pa dialogmadet
Deltagere

e Lokal TRIO (Leder, TR og Arbejdsmiljgrepraesentant)
e Arbejdspladsens medarbejdere
e HR/AM-konsulent som proceskonsulent

Spillereglerne:
- man lytter til hinanden og afbryder ikke
- alles udsagn og synspunkter er ligeveerdige
- personlige oplevelser, der matte komme frem under dialogen, er fortrolige

HR-konsulenten styrer processen pa madet og fremleegger spargeskemaresultater. Det er vigtigt
at fa skabt en god og tryg stemning pa madet, som understgtter at medarbejderne kommer frem
med det, de har pa hjerte. Det er ligeledes vigtigt, at alle kommer til orde. Saet klare rammer og
spilleregler for madet fra start. Dvs. forklar, hvad der skal forega pa mgdet, hvordan det vil forega
samt hvem der har hvilke roller.

Lederen indleder og samler evt. op til sidst.
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Dagsorden
1. Velkomst v/afdelingsleder (5 min.)
Preesentation af formal, program, spilleregler og
deltagere v/ HR/AM-konsulent (10 min.)
3. Praesentation af spgrgeskemaresultater v/iHR/AM-
konsulent (ca. 30 min.)
a. Herunder dialog om, hvilke resultater der er
genkendelige, og hvilke der overrasker
b. Udveaelgelse af hvilke, der skal diskuteres i
gruppearbejdet
4. Gruppeopgave om konkretisering af et eller flere
elementer (30 min.)
5. Plenumopsamling fra gruppearbejde (45 min.)
6. Brainstorm om, hvad det er vigtigst at arbejde videre
med (10 min.)
7. Orientering om den videre proces og hvornar der fglges
op (5 min.)
8. Tak foridag.
Fremgangsmade

Velkomst v/afdelingsleder

Velkomsten kan bl.a. indeholde folgende:
Tak til dem, der har udfyldt skemaet og dermed bidraget til at give et billede af den sociale
kapital i enheden.

Praesentation af formal, program, spilleregler og deltagere v/ HR-AM-konsulent

Anerkend dem, der er kommet — i stedet for at lade dem, der ikke er madt frem, fylde.
Forteel hvad organisationen vil have ud af at arbejde med social kapital — hvorfor har

ledelsens sat social kapital pa dagsordenen, og hvordan vil ledelsen stgtte op om arbejdet.
Introducer resten af arbejdsgruppen (typisk Lokal TRIO).
Introducer HR/AM-konsulent.

Overlad ordet til HR/AM-konsulent.

Preesentation af spgrgeskemaresultater v/iHR-AM-konsulent

Oversigtsskema med hovedresultaterne udleveres. Under fremlaeggelsen skal der veere plads til

afklarende spgrgsmal, men ikke lange indleeg.

Umiddelbare reaktioner pa spegrgeskemaresulaterne

Deltagerne summer to og to et par minutter om, hvilke resultater der er genkendelige, og hvilke der
overrasker. Opsamling i plenum pa flipover af HR/AM-konsulenten.
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Gruppearbejde om konkretisering af elementer i social kapital

Veer opmaerksom pa, at den sociale kapital har en betydning i 3 dimensioner:
¢ | enheden/afdelingen (de samlende relationer)
e | forhold til andre enheder/afdelinger (de brobyggende relationer)
¢ Imellem top og bund (de forbindende relationer)

"Hvordan kommer tillid/retfeerdighed/samarbejdsevne til udtryk i enheden/mellem
enheder/mellem top og bund?”

Pa bordet ligger grgnne sedler (A5), sa der er 2 til hver deltager. Gruppen har 15 minutter til at
komme med konkrete eksempler pa, hvordan tillid/retfaerdighed/samarbejdsevne kommer til udtryk.
Hvert eksempel skal illustreres af en konkret historie. Man kan fx ikke blot sige, at man oplever at
lederen viser medarbejderne tillid pa personalemgderne. Sa skal man forteelle helt konkret, hvad
det er lederen siger og gar, og helst skal man illustrere det med en helt konkret episode.

Eksemplerne (minimum ét fra hver deltager) skrives pa de grenne sedler (ét pa hver) — med tush
og gerne med stor skrift.

Gruppen behgver ikke veere enige om eksemplerne.

"Hvordan kommer manglende tillid/retfeerdighed/samarbejdsevne til udtryk i
enheden/mellem enheder/mellem top og bund?”

Der deles gule sedler ud, sa der igen er 2 til hver deltager — og eksemplerne skrives op pa disse.
Lige som ovenfor skal eksemplerne illustreres med konkrete haendelser eller handlinger.

Eksemplerne (minimum ét fra hver deltager) skrives pa de r@de sedler (ét pa hver).

Gruppen behgver ikke vaere enige om eksemplerne.

Opsamling i plenum

De grenne sedler fra grupperne haenges op pa en veeg/tavle (med sma stykker malertape), mens

der siges et par ord om hvert (én gruppe ad gangen).

Herefter haenges de gule sedler op pa vaeggen/tavlen, mens der siges et par ord om hvert (igen én
gruppe ad gangen).

Sedlerne kan evt. ordnes undervejs, sa nye eksempler, der ligner tidligere, placeres sammen.
HR/AM-konsulenten styrer processen og sikrer, at det bliver sa konkret som muligt.

Der reflekteres kort i plenum om ligheder/forskelle og eventuelle mgnstre i eksemplerne.

Der afsluttes med en konstatering af, at de grenne sedler er de ressourcer/den sociale kapital, der

allerede er i afdelingen/enheden, mens de gule sedler er forbedringsmuligheder/muligheder for at
gge den sociale kapital.
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Brainstorm om, hvad det er vigtigst at arbejde videre med (10 min.)

Deltagerne far 2 minutter til at summe med sidemanden om, hvad de umiddelbart synes, det vil
veere vigtigst at arbejde videre med (for at opbygge den sociale kapital). Det kan bade veere ud fra
de gule sedler (noget, der snskes aendret), fra de granne sedler (noget, der gnskes fastholdt og
styrket) og ud fra resultaterne fra spargeskemaet.

Forslagene skrives op pa flipover af HR/AM-konsulent.

Orientering om den videre proces, og om hvornar der falges op v/ afdelingsleder
Er der forslag fra brainstormingen, som umiddelbart kan gennemfeares, kan det foreslas at aftale
det pa stedet.

Der orienteres om, hvordan man far fat i den skriftlige rapport som aftalt pa forberedelsesmadet.
Endvidere oplyses der om, hvornar Lokal TRIO mgdes for at samle op - og hvornar og hvordan der
forventes udmeldt, hvordan der arbejdes videre.

Tak for i dag.

Registrering
Sedlerne pa veeggene fotograferes i en laesbar form og flipovere samles sammen. Dette indgar i
Lokal TRIOs videre arbejde med social kapital.

Ressourcer

Ca. 2 timer

Hvis man gnsker at saette dagen i gang med en introduktion af social kapital fx Italesaettelse af
social kapital vil det tage en halv dag.
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Forberedelse af dialogm@de om spargeskemaresultater

Formal:
1) At understatte Lokal TRIOs fortolkning og refleksion over spgrgeskemaresultaterne
2) At planlaegge dialogmgde, hvor spgrgeskemaresultater fremlaegges og droftes af alle i
enheden.

Deltagere:
Lokal TRIO
HR/AM-konsulent som procesleder

Dagsorden:

N

Gennemgang af spgrgeskemaresultaterne
2. Planlaegning af workshoppen
a. Indhold, proces og praktisk
planleegning
3. Aftale om skriftlig formidling af
spgrgeskemaresultater

Fremgangsmade:
Inden mgdet har alle medlemmer af Lokal TRIO leest rapporten med resultater.

Gennemgang af spgrgeskemaresultater
HR/AM-konsulent gennemgar enhedens spgrgeskemaresultater med udgangspunkt i Skabelon for
preesentation af spgrgeskema.

Lokal TRIO diskuterer resultaterne ud fra spgrgsmalene:
e Hvad genkender vi?
e Hvad overrasker os/ggr os nysgerrige?
¢ Hvad teenker vi umiddelbart, at det vil veere oplagt at tage fat pa?
e Erder nogle resultater, der skal seettes saerligt fokus pa, fordi de er problematiske eller
seerligt positive?
Punkterne noteres pa flipover.

Planleegning af dialogmadet
Lokal TRIO vurderer hvilke resultater, det er vigtigt at lzegge veegt pa i fremlaeggelsen, og hvilke
resultater det vil veaere vigtigt at fa udfoldet og konkretiseret pa workshoppen/dialogmeadet.

Lokal TRIO planleegger pa den baggrund, hvordan resultaterne skal fremlaegges for
medarbejderne. Praesentationen skal understgtte en efterfglgende aben og tillidsfuld dialog, hvilket
kan veere sveerere, hvis resultaterne generelt er 'darlige’. Det er vigtigt at veere godt forberedt og
vise, at man tager deltagernes spgrgsmal og kommentarer serigst. Det betyder ogsa, at man
forteeller det, hvis der er spgrgsmal man ikke kan svare pa.
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Men husk at resultatet af spgrgeskemaundersggelsen primaert skal bruges som udgangspunkt for
en diskussion. Hvad der umiddelbart kan se ud som et darligt resultat, kan have sin helt saerlige
forklaring i jeres organisation. Spgrgeskemaundersggelsen kan heller ikke forteelle jer, hvad der er
vigtigt at arbejde videre med — det kan | kun beslutte ved at kombinere
spgrgeskemaundersggelsens resultater med jeres viden om arbejdsopgaver og organisation.

Lokal TRIO vurderer, om det vil vaere nyttigt at indlede dialogm@det med et kort opleeg om social
kapital og en snak om elementerne: Tillid, retfaerdighed og samarbejdsevne. Hvis det er tilfaeldet,
kan redskabet Italeseettelse af social kapital eventuelt bruges.

Lokal TRIO skaber sig overblik og forstaelse af resultaterne igennem faelles diskussion.
Diskussionen kan tage udgangspunkt i:
¢ hvor enhedens resultater er darligst (og derfor vigtigst at tage fat pa)
e hvor resultaterne er bedst (iseer en god idé hvis resultaterne generelt er darlige, og det
derfor er vigtigt at fa fokus pa det, der kan starte en positiv spiral)
e hvor resultaterne ger Lokal TRIO mest nysgerrig (og derfor treenger til belysning)
¢ hvor Lokal TRIO vurderer, det vil vaere mest meningsfuldt for medarbejderne.

Indkaldelse og valg af deltagere
Det bedste er, at hele personalegruppen indkaldes/inviteres. Kan det ikke lade sig gere, kan det
overvejes at afholde to workshops, som personalegruppen fordeles over.

Lederens deltagelse og rolle pa4 workshoppen aftales:
e Skal lederen deltage i gruppearbejdet?
e Det bgr veere lederen, der indleder dialogmgdet — og samler op til sidst og forteeller hvad
mgdet har givet af tanker om den videre proces?

Skal andre fra organisationen inviteres? | den forbindelse skal | ogsa tage stilling til, hvem der evt.
skal have rapporten ud over enheden.

Inddeling i grupper

Inddel deltagere i grupper pa forhand. Tag stilling til, om grupperne skal veere opdelt efter
faggrupper - eller om de skal veere sammensat pa tveers. Bliver de opdelt i faggrupper, far | mere
viden om de enkelte faggruppers opfattelse af den sociale kapital i enheden. Hvis | sammensaetter
pa tveers, vil resultatet af gruppernes diskussioner i hgjere grad blive et gennemsnitsbillede af de
forskellige faggruppers opfattelse — til gengaeld vil medarbejderne igennem gruppearbejdet fa et
teettere kendskab til hinanden. Derfor bar gruppesammensaetningen afspejle, hvad | helst vil opna
pa dialogmgdet: Et klarere billede af de forskellige faggrupper i forhold til hinanden - eller at den
enkelte medarbejder far et bedre kendskab til kolleger fra andre faggrupper.

Se evt. pa resultaterne fra spargeskemaundersagelsen, og vurder, om de taler for det ene eller det
andet. Scorer | fx lavt pa "samarbejdet mellem de forskellige faggrupper i afdelingen”, kunne det
tale for at sammensaette grupperne pa tveers for at skabe et bedre kendskab til hinanden.

En hensigtsmaessig gruppestarrelse er ca. 4-6 personer, men det bar tilpasses efter den samlede

gruppes stgrrelse. For mange grupper traekker energi ud af plenumfremlzeggelse — for store
grupper giver den enkelte mindre mulighed for at komme til orde.
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Praktisk planleegning

Udarbejde invitation til workshop og formidle den, herunder koordinere med vagtplaner for
at sikre, at flest mulige kan deltage. Overvej, hvordan invitationen mest effektivt nar ud!
Bestilling af lokale og forplejning. Lokalets starrelse bar vaere stort nok til, at alle grupper
kan arbejde nogenlunde uforstyrrede samtidig. Ellers bar der veere grupperum til radighed.
Medbringe post-it/A5-ark, flip-over og penne.

Aftale hvem der gor hvad inden og under workshoppen.

Aftale hvornar der fglges op pa workshoppen.

Skriftlig formidling af spgrgeskemaresultater

Alle medarbejdere skal have en skriftlig afrapportering af spgrgeskemaresultaterne. Hvordan,
besluttes ud fra afdelingens/enhedens mest succesfulde erfaringer med formidling. Rapporten kan
fx ligge tilgeengelig i kaffestuen, pa intranettet, eller den kan uddeles til hver enkelt medarbejder.
Det vil veere oplagt, at alle far en oversigt over resultaterne udleveret pa workshoppen, mens de
der er seerligt interesserede, kan rekvirere hele rapporten.

Ressourcer:

Mgde: 2 timer

HR/AM-konsulentens forberedelse: ca. 2 timer.

Laesning af rapporten inden mgdet vil tage max. % time for hver deltager.
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Opfalgningsmade efter dialogmg@det om spagrgeskemaresultater

Dialogmgdet har abnet for en lang reekke umiddelbare overvejelser, ideer og tanker. Derfor er det
ngdvendigt at vurdere, analysere og beskrive de forskellige sider af enhedens eller
organisationens sociale kapital samt de forslag, der er kommet frem.

Formal:

- Skabe overblik over dialogmadets forskellige resultater.

- Tage stilling til hvilke indsatser, der skal tages i forhold til driften eller institutionens
udvikling.

- Tage stilling til om der er noget fra dialogmgdet, som bgr tages op andre steder i
organisationen.

- Skabe et overblik over processen det naeste V% til % ar i Lokal TRIO og social kapital-
aktiviteter.

- Planlaegge tilbagemelding til institutionens ansatte om de besluttede initiativer.

Deltagere og opgaver:
- Lokal TRIO
- Tilknyttet AM/HR-konsulent er mgdeleder og tager beslutningsreferat.
- Eventuelt szerlige kompetencepersoner afhaengigt af de problemstillinger, som har veeret
bragt op pa dialogmadet om spagrgeskemaresultaterne.

Uddybende forklaring af opfglgningsmadets funktion

Spargeskemaet om social kapital er ingen facitliste, men en inspirationskilde og et redskab til
overblik for enheden og hele organisationen over, hvordan vaesentlige forhold i den sociale kapital
ser ud for tiden.

Dialogmgdet om spgrgeskemaresultaterne er en organiseret drgftelse af institutionens sociale
kapital. Det vil bringe mange — ofte forskellige — overvejelser, tanker, forslag og ideer frem. Men
det er ikke muligt at konkludere pa et mgde med sa mange personer. Dertil kommer, at de mange
overvejelser skal taenkes sammen med alt det, der i forvejen danner grundlaget for driften og
udviklingen af institutionen og hele organisationen.

Derfor er det Lokal TRIO og den eller de tilknyttede HR/AM-konsulent(er) som har til opgave at
samle op pa mgdets resultater, og inddrage relevante overvejelser i forhold til drift, udvikling og
planer. Pa baggrund af sddan en analyse og vurdering tager Lokal TRIO stilling til, hvilke
aktiviteter, der er relevante og mulige.

Opgaven er ikke at udforme en klassisk handlingsplan pa linje med andre seerlige indsatser og
handleplaner, men derimod at tage initiativer i forhold til den eksisterende drift og udvikling. Der
skal ggres overvejelser og eventuelt tages initiativer i forhold til eksisterende praksis. Det gaelder
fx:
- opgavelgsning, arbejdsorganisering, arbejdsprocedurer, arbejdets tilretteleeggelse og
udfgrelse, vagtplanleegning m.v.
- kvalitetsstandarder, registrerings- og kontrolprocedurer, hygiejnekrav, APV m.v.
- samarbejds- og kommunikationsprocedurer, aftaler og praksis i institutionen, i
organisationen og med samarbejdsparter
- ledelsesformer og -indhold
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- mgdeformer og -indhold

- veerdier, normer og kulturer

- uddannelses- og kompetenceforhold, fraveerssamtaler, MUS-samtaler o.l.

- indhold i og form pa samarbejdsorganer - SU/MED/Sik gr./SiO — og diverse
personalepolitikker

- fremtidsplaner

| disse mange forskellige forhold ved arbejdet er det muligt at indteenke tillid, retfeerdighed og
samarbejdsevne. Det kan gares i forleengelse af spgrgeskemaet og dialogm@det; men det kan
ogsa gares lgbende, nar hverdagens ofte hektiske arbejdsliv udspiller sig.

Veaer opmaerksom pa social kapital

Teenk social kapital ind i organisationens drift og udvikling
Kommenter og anerkend handlinger der opbygger social kapital
Og handle selv derefter

Forberedelse:
HR/AM-konsulenten har lavet en liste over de forslag, der er kommet frem.

Tag alle materialer fra dialogmadet med til madet - dvs. fotografier af sedler, flipovers eller andet
skriftligt materiale. Overvej at f4 materialet skrevet af, sa det er mere handterbart at arbejde med.

Dagsorden
1. Formal v/HR/AM-konsulent
2. Runde om dialogmgdet
3. Vurdering af forslag
4. Hvordan sikrer vi fokus?
5. Tilbagemelding - hvordan?

Fremgangsmade:
HR/AM-konsulenten gar formalet med madet klart

Runde om dialogmgadet
Alle giver kort deres bud pa, hvad de hgrte pa dialogmadet om social kapital i deres enhed og
organisation. Temaer og tanker skrives pa flip-over.

Vurdering af forslag

HR/AM-konsulenten gennemgar de overvejelser, som er kommet frem pa dialogmeadet ud fra en
liste over de ideer, der har veeret fremlagt. Overvej om der er sammenhang mellem nogle af
ideerne.

Dreaft derefter hver ide for sig. Beskriv ideen og vurder, om den er vaesentlig for den sociale kapital.
Giver det anledning til initiativer i forhold til eksisterende praksis eller gnsker om udvikling? | givet
fald, hvilke indsatser er ngdvendige, og hvordan kan de blive realiseret.

Vurder det samlede billede, som er kommet ud af dialogen. Er der et ma@nster i det? Er der noget,
der er mere centralt end andet? Er der noget, man selv kan gare noget ved? Er der noget, andre
skal inddrages i? Er der noget, man skal have undersagt lidt ngjere?
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Overvej herefter en time-out. Det kan nemlig veere en god ide at lade det ligge - og tage det op pa
et efterfalgende made ca. 2-3 uger efter, sa tingene har bundfaeldet sig, inden man endeligt
beslutter sig for, hvilke initiativer man vil ivaerkseaette.

Hvordan sikrer vi fokus?

Lokal TRIO overvejer, hvordan de kan sikre et fokus pa social kapital i det kommende % til % ar?
Afheengig af hvad det er for ting, man vil arbejde med, bgr man overveje, hvordan disse bliver
"levende” i hverdagens drifts- og udviklingsopgaver. Er der behov for en mgdeplan om social
kapital for Lokal TRIO i den kommende periode?

Tilbagemelding — hvordan?

Hvordan skal gruppens overvejelser videregives til kollegaerne? Skal nogle af dem inddrages? Er
der nogle samarbejdspartere, der skal inddrages - og i givet fald hvordan? Er der andre dele af
organisationen, som bgr inddrages?

Fastseet naeste made.

Efter mgdet - handleforpligtelse
Efter mgdet udarbejder | hurtigst muligt et referat (fastszet dato) som grundlag for de videre
drgftelser og initiativer.

Det er Lokal TRIOs opgave at fastholde et perspektiv og en indsats pa social kapital i forhold il
enhedens lgbende drifts- og udviklingsopgaver. Derfor er det vigtigt at gennemfgre og fastholde de
indsatser, man har besluttet. Hold gje med tillid, retfeerdighed og samarbejde i de daglige
sammenhange — dvs. nar | udfgrer jeres arbejde, deltager i mader samt nar | tager nye initiativer.

Ressourcer:
Mgdet varer 3 timer.
Hertil kommer forberedelsen.
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