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Indledning

En made at arbejde med trivsel og ledelse pa er ved systematisk at ggre status, evaluere og drgfte,
hvordan vi kan arbejde for at fa et endnu bedre arbejdsfaellesskab om kerneopgaven. Derfor har vi med
ars mellemrum gennemfgrt trivselsundersggelser og ledelsesevalueringer i hele organisationen.
Tidligere TRE-I-EN spgrgeskemaundersggelse.

Ny made at undersgge og skabe udvikling pa

Mange har i tidens Igb meldt tilbage, at det har veeret sveert at bruge vores spgrgeskemaundersggelse
konstruktivt til at skabe udvikling pa arbejdspladsen. Malingen har ikke veeret den hjelp og stgtte til
det videre arbejde, som det var hensigten. | Hovedudvalget har vi stillet os selv spgrgsmalet om,
hvorvidt vi kunne ggre det pa en helt anden made, hvor vikommer direkte til sagen og far sat godt gang
i den udviklende dialog.

Denne gang vil vi skabe udvikling pa arbejdspladserne pa en anden made. Vi tager udgangspunkt i vores
veerdier fra vores personalepolitik og vores feelles ledelsesgrundlag, som er den ’Nyborgand’ vi alle skal
arbejde for, at vi har. Det handler bl.a. om, at vi taler om tingene. Med hinanden. | gjenhgjde. Vi vil i
denne proces leegge afggrende vaegt pa, at der er abenhed, tillid, flles ansvarlighed og ordentlighed.
Vi skal dyrke den feelles interesse for at ggre tingene bedre, bade fagligt, for vores borgere og i vores
relationer med hinanden pa arbejdspladsen. Vi kalder den nye metode for ’‘TalSammen
Udviklingsdialog’.

God forngjelse med dialogen!

Tim Jeppesen, kommunaldirektgr og formand for Hovedudvalget
Kirsten Fisker, naestformand for Hovedudvalget

Udviklingsdialog er en del af konceptet TalSammen:

trivselsunderspgelse

- skal gavne den enkelte medarbejder og den
feelles opgavelosning. Blandt andet ved at fokusere
pa gode samarbejdsrelationer og arbejdsforhold.

QArbejdspladsvurdering
- skal sikre, at arbejdspladsen er sund og sikker for ta I s a m m e n @

den enkelte medarbejder, ved at udpege og forebygge
risici og belastninger af medarbejderen.

Iedelsesevaluering

- skal understotte Nyborgs ledelsesprincipper,
gavne det tvaergaende ledelsessamarbejde,
ledertrivsel og gode ledelsesrammer



Overblik over TalSammen konceptet

TalSammen Udviklingsdialog er en del af et koncept i 4 spor som Hovedudvalget har besluttet skal erstatte

TRE-I-EN-undersggelse af trivsel, ledelse og fysisk APV.

4 spor i talsammen

Samme grundighed men
forskellige tilgange og metoder

Historisk har vi anvendt et
felles spgrgeskema til afdaek-
ning af alle omrader af det
fysiske og psykiske arbejdsmiljg.

Hvor fysisk arbejdsmiljg ofte er
simpelt og lovbestemt, sa er
trivsel og graenseoverskridende

adfzaerd langt mere komplekst at
arbejde med.

Fremover vil vi derfor anvende
forskellige tilgange og metoder i
de 4 spor.

Trivsel, samarbejde
og psykisk arbejdsmiljg

Fysisk arbejdsmiljg
sikkerhed og fysisk helbred

Graenseoverskridende adfeerd

— Internt og fra borgere*

Trivsel, ledelsesevaluering
og ledelsesrammer

*Borgere daekker over alle vi er i kontakt med: Fx borgere, brugere, beboere,
foreeldre, pargrende, elever, bgrn, eksterne samarbejdspartnere og virksomheder.

En del af konceptet er ogsa, at Hovedudvalget gnsker, at der bliver arbejdet mere struktureret med
arbejdsmiljget. Et struktureret arbejdsmiljgarbejde er veesentligt i prioriteringen af trivsel og sundhed
pa arbejdspladsen. Det kunne fx vaere som i eksemplet herunder pa et arshjul:

Arsproces / arshjul pa arbejdspladsen et eksemper

| Igbet af en tre arig periode skal arbejdspladsen na alle arbejdsmiljgforhold igennem

Den arlige . ;
arbejdsmiljgdrgftelse i Eur vii ma.I met':IISIdste
Lokal-MED ars arbejdsmiljg- og

: ) trivselsemner?
‘helikopter-perspektiv’

Dialogbaseret proces
trivselstemaer

Afdakning af fysiske
arbejdsmiljgemner

MED og AMR involveres i alle dele af processen —

Udpegpingatnye Arlig genbesgg af fore-

temaer og b_ygge::se og handte-
arbejdsmiljpemner ring af graenseover-
skridende adfaerd

Vurdering af syge-
fravaer og prioritering
og handleplan med
IGLO

Opfglgning pa
handleplan

Personalet i udpegning af temaer og handleplan



TalSammen Udviklingsdialog

Udviklingsdialogen er Nyborg Kommunes redskab til udvikling af trivsel og ledelse pa alle kommunens
arbejdspladser.

Nar vi holder Udviklingsdialog, taler vi om det, der er vigtigt for os pa vores lokale arbejdsplads. Det
betyder, at vi i samarbejde og tillid til hinanden — ledere og medarbejdere i fellesskab — skaber
forbedringer og udvikling af god ledelse og trivsel. — Og vi tager feelles ansvar for det.

Det faelles ansvar ligger ikke alene hos medarbejdere og ledere pa den lokale arbejdsplads. Vi er
gensidigt afhaengige af hinanden i organisationen for at lykkes med vores kerneopgave. Derfor er god
trivsel og ledelse ogsa et gensidigt ansvar pa tvaers af organisationen. Fra vores lokale Udviklingsdialog
involverer vi og adresserer derfor den udvikling vi ser et behov for, at der bakkes op om eller szettes
fokus p3, fxi samarbejdet med anden arbejdsplads, pa tveersivores afdeling eller i hele organisationen.

Derudover har vi fglgende ambitioner for Udviklingsdialogen:

Udviklingsdialogen udvikler kulturen

Udviklingsdialogen understgtter, at vi er en organisation, hvor vi taler om tingene og er sammen om at
skabe gode arbejdspladser. Selve Udviklingsdialogen er et forum, hvor vi kan treene det at tale om vores
arbejde pa en made, hvor vi har bade trivsel og opgaven i fokus ...i trad med vores personalevaerdier:

‘Samarbejdet og omgangstonen i Nyborg Kommune er med til at skabe udvikling, arbejdsglaede og trivsel
fordi vores handlinger er baseret pa troveerdighed og et anerkendende menneskesyn’.

...og i trdd med vores feelles ledelsesgrundlag:

‘Vi er baret af engagement, involvering, tillid og ordentlighed’.

Udviklingsdialogen giver MED-indflydelse

Udvikling af trivsel og ledelse er nogle af MED’s vigtigste opgaver.

Udviklingsdialogen drives af ledere og MED-Lokaludvalget eller repraesentanter udpeget af
medarbejderne. Derfor understgtter Udviklingsdialogen MED’s rolle og mulighed for medinddragelse
og medindflydelse pa arbejdspladserne.

Udviklingsdialogen omsaetter snak til handling

Udviklingsdialogen er taet knyttet til arbejdspladsens kerneopgave - det vi skal lykkes med sammen.
Derfor er det vigtigt, at gnsker og forslag fra Udviklingsdialogen omsaettes til konkrete handlinger, som
kan forbedre vores praksis og samarbejde om vores falles opgave.

Udviklingsdialogen skaber udvikling, mens vi undersgger
Udviklingen begynder allerede, nar vi seetter ord pa, hvilke temaer der er relevante for os at arbejde

med. Allerede der bliver vi ekstra opmaerksomme pa, hvad vi kan udvikle og forbedre for at skabe bedre
ledelse og trivsel.

Overordnet tror vi, at Udviklingsdialogen skaber mod og energi, fordi ledere og medarbejdere sammen
peger pa de Igsninger og forbedringer, der skal til for at skabe endnu bedre arbejdspladser. Det giver
ejerskab til udviklingen.



Praksis

Drejebog til Udviklingsdialog

Udviklingsdialogen er en struktureret proces, som gennemfgres pa alle kommunens arbejdspladser.
Dette materiale, og de bilag som fglger med, udggr en detaljeret guide med anvisninger p3a, hvordan
den enkelte arbejdsplads skal gennemfgre processen.

Udviklingsdialog hvert andet ar
I Nyborg Kommune kgrer alle arbejdspladser Udviklingsdialog i samme halvar med cirka to ars mellemrum.
Hovedudvalget fastsaetter, hvornar alle arbejdspladser skal igennem processen.

Pa din lokale arbejdsplads kan | vaelge at holde Udviklingsdialog oftere. | kan ogsa vaelge at bruge
metoden til Igbende udvikling af praksis fx tveerfagligt samarbejde, kvalitet eller andre temaer og
tilpasse den til jeres behov.

Roller og ansvar
Det er lederens ansvar, at der bliver afholdt Udviklingsdialog pa arbejdspladsen. Planleegning og
gennemfgrelse skal ske i taet dialog mellem leder og medarbejdere pa arbejdspladsen.

Pa de arbejdspladser, som har deres eget MED-Lokaludvalg, udggr udvalget en planleegningsgruppe, som
star for at arrangere og fglge op pa Udviklingsdialogen.

Pa arbejdspladser, som ikke har deres eget MED-Lokaludvalg (men i stedet har personalemgde med
MED-status, eller som fx er med i et MED-Lokaludvalg, der omfatter flere arbejdspladser), skal der
nedszettes en planlaegningsgruppe. Planlagningsgruppen bestar af lederen og 2-3
medarbejderrepraesentanter udpeget af medarbejderne pa arbejdspladsen, fx en TRIO-gruppe.

Stgtte fra HR
MED-Lokaludvalget har som szerlig opgave at vurdere, om arbejdspladsen har behov for hjzlp fra HR til
Udviklingsdialogen. Det kan fx veere:

* Planlaegning og/eller facilitering af Udviklingsdialog
* Konkretisering og prioritering af ideerne fra udviklingsdialogen, sa de skaber udvikling i praksis
*  Konkrete udviklingsprocesser eller temamgder, som udspringer af udviklingsdialogen.

Hvis samarbejdet er udfordret

HR tilbyder tillige stgtte til de arbejdspladser, hvor der er szrlige behov, fx ved udfordringer med
samarbejdet, konflikter, manglende tillid eller mistanke om greenseoverskridende adfaerd internt. Det
kan ogsa veere i forhold til store medarbejdergrupper, ny organisering, ny ledelse.

Stgtte fra HR ydes af kommunens trivselskonsulent eller ekstern konsulent .

Hvis ikke der er enighed blandt ledere og medarbejdere om, hvorvidt man gnsker stgtte fra HR, bringes
spgrgsmalet op pa hgjere ledelsesmaessigt niveau eller i MED.

Udviklingsdialog og graenseoverskridende handlinger (kraenkelser)

Kraenkelser er en alvorlig sag, og vi har nultolerance i Nyborg Kommune. Derfor tager vi hand om det,
sa snart det opstar pa en arbejdsplads. At fastholde nultolerance er et Igbende felles ansvar pa
arbejdspladsen, men det er ikke hensigtsmaessigt at tale om konkrete situationer i en Udviklingsdialog,
for det kan vaere sveert at tale abent om for den enkelte, der oplever sig kraenket. Derfor har vi et andet
beredskab til konkrete kraenkelsessager eller ved mistanke (se bilag 4).




Vigtige datoer og faser - i udviklingsdialog 2025

Da Udviklingsdialog 2025 er fgrste gang vi afprgver modellen i Nyborg Kommune er der lagt veegt pa,
at ledere og tillidsvalgte/medarbejderrepraesentanter (fx TRIO) fra hver arbejdsplads klaedes pa til at
gennemfg@re og understgtte processen pa egen arbejdsplads.

Forlgb pa den enkelte arbejdsplads

Denne oversigt beskriver forlgbet pa den enkelte arbejdsplads. De enkelte punkter er uddybet i de
efterfglgende afsnit.

Afsnit | Aktivitet Vigtige | Indhold
datoer
a Opstarts- workshop | 5. eller Formalet med opstartsworkshoppen er at introducere ledere, TR og
2 for TRIO-grupper 12.maj3 | AMR for TalSammen Udviklingsdialog, sa alle deltagere efter
8 Varighed 3 timer hold: workshoppen har et klért b|IIed.e af, hvordan processen ko.mmer til ?t
- forlgbe, hvad der skal til for at sikre den gode proces, og hvilken szerlig
B Tilmelding pG 5/5 rolle hver aktgr spiller. Her far ledere og tillidsvalgte mulighed for at
B Plan2learn Ki. 8.30 afstemme roller, opgaver og forventninger til TRIO-samarbejdet
L. Kl.13.00 | undervejs i processen, og vi kigger pa, hvordan man som leder og
12/5 ti.IIidsvaIgt sikrer tryghed og engagement inden, under og efter
Kl 9.00 dialogen.
(Har arbejdspladsen ikke en TRIO udpeger medarbejderne 1-2
repraesentanter, der sammen med leder deltager i workshoppen.)
1 | Planfor Planleegningsgruppe planlaegger Udviklingsdialog og fordeler
Udviklingsdialog opgaver:
St en dato for Udviklingsdialog (varighed ca. 3 timer)
Udarbejd tidsplan for den opfglgende proces
2 | Information til Introduktion til Udviklingsdialog og tidsplan fx pa et personalemgde.
medarbejdere
3 | Medarbejderne Medarbejderne skal give input til et trivselstema og et ledelsestema
vaelger temaer (les beskrivelserne af temaerne i Bilag 1)
Sammen med de gnskede temaer skal den enkelte medarbejder kort
beskrive:
* Hvorfor dette tema er vigtigt i forhold til trivsel og ledelse
* Hvordan temaet kan veere med til at udvikle samarbejdet om
kerneopgaven.
(se skema til valg af temaer og beskrivelser i Bilag 2)
4 | Planlaegningsgruppen Planleegningsgruppen vaelger et trivselstema og et ledelsestema til
udvaelger temaer Udviklingsdialogen.




Information til
medarbejderne om

valgte temaer

Planlaegningsgruppen informerer kollegerne om, hvilket trivselstema
og ledelsestema, de har valgt.

Samtidigt informerer planleegningsgruppen om medarbejdernes
forberedelse: Hver medarbejder skal forberede et konkret
hverdagseksempel pa begge temaer, som de skal medbringe og
forteelle om pa selve Udviklingsdialogen.

Invitation til medarbejderne til Udviklingsdialog (bilag 3).

Alle forbereder
eksempler

Alle medarbejdere pa arbejdspladsen forbereder hverdagseksempler.

Praktisk forberedelse

Planlaegningsgruppen forbereder det praktiske til Udviklingsdialogen:

* Sammensat grupper (3-4 personer i hver gruppe)

* Forbered plancher til gruppearbejdet

* Sgrg for post-it og skriveredskaber til grupperne
Book passende lokale og sgrg for forplejning og hygge

Udviklingsdialog

Workshop for TRog [21. maj Formdlet med workshoppen for tillidsvalgte er at etablere et feelles
AMR K. 9.00- |sprog og forstdelse for, hvilken saerlig rolle man varetager som
Varighed 3% time 12.30 tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepraesentant ift. at medvirke til at
) sikre det gode psykiske arbejdsmiljg og trivsel i Nyborg Kommune. |
Sted: Bastionen bliver introduceret til, hvordan | kan styrke samarbejdet med kolleger
Tilmelding via og ledere mhp. at bedre det psykiske arbejdsmiljg hos jer, herunder
Plan2learn hvordan | kan bidrage til den gode, trygge og eerlige trivselsdialog
under TalSammen. Vi kommer til at kigge pd dilemmaer og krydspres i
rollen, men ogsa pa snitflader og samarbejdsflader mellem tillidsvalgte
og ledere.
Traenings- workshop |8. Formdlet med traeningsworkshoppen er at klaede lederne pd til at
for ledere september|kunne gennemfgre TalSammen-udviklingsdialogerne pd en god og
Lederseminar pd K. 8.30- |professionel mdde, der sikrer en tryg og lerende dialog, som
Nyborg Strand 16.00 efterfalgende kan fare til udvikling af bedre trivsel og ledelse. Lederne
Varighed 1 dag bliver praesenteret for til de veesentligste elementer i dialogen, vi
gennemgdr drejebogen for TalSammen-dialogerne, og de fdr en
introduktion til faldgruber og opmaerksomhedspunkter undervejs i
dialogen. Pa baggrund heraf far lederne mulighed for at planlaegge,
tilretteleegge og tilpasse deres lokale dialoger, som vi sammen traener
i praksis pG workshoppen. Vi runder dagen af med at drgfte den gode
opfalgning efter dialogen, og hvordan denne gribes an.
Selv.e . . August / Udviklingsdialog afholdes pa alle arbejdspladser (ca. 3 timer)
Udviklingsdialogen septem- * Lederen faciliterer
ber / Medarbejdere i planleegningsgruppen deltager pa lige fod med
oktober | olleger
Umiddelbar F@rste personale- eller teammgde lige efter udviklingsdialogen:
opfelgning Lederen faciliterer fglgende dialog:

» Hvad kan vi hver iseer ggre i hverdagen allerede nu, efter vi har
drgftet vores trivsel og ledelse — mens planlagningsgruppen

udveelger, hvilke udviklingstiltag, vi skal arbejde videre med?
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Lav en plan for det
videre arbejde

Planleegningsgruppen samler op pa de vigtige pointer og gnskede
handlinger fra Udviklingsdialogen.

* Prioriter og veelg konkrete indsatser, som | skal arbejde videre med
pa arbejdspladsen

* Planlzeeg det videre arbejde med indsatserne

* For hver indsats placeres den enkelte medarbejders, gruppens,
ledelsens og organisationens ansvar og opgave, for at | kan lykkes
med indsatsen. Her anvendes IGLO- modellen.

* Aftal opfelgning

Opfolgning

11

Tilbagemelding til
medarbejdere

Planleegningsgruppen informerer medarbejderne hvilke

indsatsomrader der er valgt at arbejde videre med.

om,

* Information om handlingsplan og proces for udvikling.

12

Udviklingstiltag i gang

* Arbejdspladsen arbejder med 2 eller 3 indsatsomrader, der skal
forbedre samarbejdet om opgaven. Lgbende opfglgning og
synligggrelse af resultater.

Det | skal videresendes

Opfglgning pa
tvaers i organisationen

Inden
01.12.25

Planlzegningsgruppen skal inden 1. december sende indsatser der
kraever organisatorisk opmeerksomhed til MED-
Koordinationsgruppen.

MED-Koordinationsgruppen sender de indsamlede udviklingsplaner
til HR.

Formalet er, at hver MED-Koordinationsgruppe og Hovedudvalget
har mulighed for at samle op pa temaer og indsatser, der gar pa
tveers af omradet eller i hele organisationen og evt. iveerksaette
udviklingstiltag, som kan stgtte udviklingen pa arbejdspladserne.

Indsatser, der
involverer andre
(IGLO)

Nar | har drgftet hvilke indsatser, der hgrer til pa hvilke niveauer i
IGLO, skal planlaegningsgruppen videresende de indsatser som
kraever opbakning fra andre end jer selv. | IGLO er det typisk de
indsatser, | har placeret under ‘organisation’, der skal
videresendes/adresseres.

Opfolgningsworkshop
for de Tvaergdende
ledelsesgrupper

Sted: Nyborg Strand
Varighed 4 timer

2.
december

Kl. 8.30—
12.30

Formdl: Efter at alle ledere og afdelinger har gennemfgrt
TalSammendialogerne har alle ledere meldt ind til HR, hvilket emne,
det efter dialogerne er blevet besluttet, at man gnsker at arbejde
videre med. Sdledes er formdlet med opfalgningsworkshoppen i de
tveergdende ledergrupper er, at lederne far mulighed for at melde
sig ind pd 1 af 3 workshops med de tre tematikker, som flest
afdelinger er optagede af at arbejde med og forbedre. Lederne
stgttes sdledes i at gd fra dialog til handling og bliver kleedt pG med
inspiration og veerktdjer til, hvordan de tager de naeste skridt i deres
handleplan og indsatser for at forbedre det psykiske arbejdsmiljg.




Forberedelse

Forberedelsen til Udviklingsdialogen er vigtig for, at alle parter far en god og konstruktiv dialog. Derfor
har de forskellige roller — leder, planleegningsgruppe og medarbejdere — forskellige opgaver i
forbindelse med Udviklingsdialogen.

1. Plan for Udviklingsdialog pa arbejdspladsen

Lederens opgave er at vaere tovholder pa planlaeegningen af Udviklingsdialogen. Det er vigtigt at
planleegge og afstemme forventninger med Lokal-MED eller planlagningsgruppen til, hvem der ggr
hvad og hvordan. Det er planlaegningsgruppens opgave at sgrge for tilrettelaeggelse af
Udviklingsdialogen pa arbejdspladsen: Forberedelse, selve dialogen og en plan for det videre arbejde
efter Udviklingsdialogen. Fx skal planlagningsgruppen tage stilling til om Udviklingsdialogen kan
afvikles samtidig for hele arbejdspladsen eller skal afvikles i mindre teams. Planlaegningsgruppen har
ogsa medansvar for forankring af Udviklingsdialogen og involvering af medarbejderne.

2. Information til medarbejdere

Planlaegningsgruppen sgrger for at informere alle medarbejdere om Udviklingsdialogen. Som
udgangspunkt skal alle medarbejdere, undtagen timelgnnede indga i Udviklingsdialogen. APV-kravet
geelder ogsa for Igst ansat personale, det skal arbejdspladsen pa anden vis have en opmaerksomhed pa.

Informationen skal indeholde tidsplan og dato for Udviklingsdialogen samt beskrivelse af trivsels- og
ledelsestemaer.

3. Medarbejderne vaelger temaer

Udviklingsdialogen vil komme til at koncentrere sig om to overskrifter: Trivsel og ledelse. Under hver
overskrift er der en reekke temaer, som er beskreveti bilag 1. Beskrivelserne er en hjzelp i forberedelsen
inden selve dialogen.

Som forberedelse til Udviklingsdialogen skal den enkelte medarbejder vaelge ét af trivselstemaerne og ét
af ledelsestemaerne, som de skal melde tilbage til planlaegningsgruppen.

Medarbejderne udfylder skemaet (bilag 2) og sender/afleverer sine to valgte temaer med begrundelse til
den kontaktperson fra planlaegningsgruppen, som er blevet udvalgt til at sta for dette.

| forbindelse med valg af et trivselstema og et ledelsestema og forud for Udviklingsdialogen skal alle
medarbejderne laese arbejdspladsens lokale vaerdier og Ledelsesgrundlaget igennem og overveje bade
sin egen rolle individuelt, men ogsa sin leders rolle. P4 denne made er alle helt tydelige pa, hvad der
forventes af de forskellige ledelsesroller, og | kan nemmere tale om, hvad | sammen skal ggre for at
lykkes endnu bedre.

Sammen med sine gnskede temaer skal den enkelte medarbejder kort beskrive (i skemaet):

* Hvorfor dette tema er vigtigt
* Hvordan temaet kan vaere med til at udvikle samarbejdet om kerneopgaven.

4. Planlzegningsgruppen udvalger temaer

Planlaegningsgruppen indsamler efterfglgende input til temaer fra medarbejderne og veelger hvilke
temaer, der skal drgftes i Udviklingsdialogen. Det er neerliggende at veelge det tema, som flest
medarbejdere gnsker at fa fokus pa, men der kan ogsa vaere andre forhold at tage hensyn til i
udveelgelsen. Det kan fx vaere:

* Hvilket tema fylder mest i de inputs, vi har faet fra medarbejderne?

* Hvilket tema hgrer vi mest om i dagligdagen?

* Hvilket tema fylder i andre sammenhange fx APV eller fra jeres KOM (MUS)?

* Hvilket tema vil kunne skabe den bedste dialog som starten pa en god udviklingsproces?
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* Harlederen et sarligt tema i tankerne, der kan styrke trivsel og ledelse ?

5. Information til medarbejderne om valgte temaer

Nar planlagningsgruppen har besluttet, hvilket trivselstema og hvilket ledelsestema, der skal drgftes i
Udviklingsdialogen, skal de informere medarbejderne om valget af temaer, og hvorfor netop disse
temaer er valgt. Planlaegningsgruppen sender herefter invitation til Udviklingsdialog (bilag 3) til
medarbejderne med information om tid, sted og forberedelse.

6. Forbered eksempler fra hverdagen

Inden Udviklingsdialogen skal alle medarbejdere forberede et eksempel pa en oplevelse, han/hun har haft,
hvor hhv. det udvalgte trivselstema og ledelsestema kom i spil.

De hverdagseksempler, medarbejderen medbringer til Udviklingsdialogen, kan vaere noget, der er gaet
godt fx noget som fungerer fint i hverdagen, som man kan bygge videre pa. Men det kan ogsa veere
eksempler pa noget, der er svaert i hverdagen, hvor medarbejderne sammen skal finde ideer til
Igsninger.

| Udviklingsdialogen er det vigtigt at tale fremadrettet og konstruktivt om eksemplerne, sa | ss mmen finder
konkrete ideer til Igsninger og forbedringer.

Alle medarbejdere skal under selve Udviklingsdialogen efter tur fortzelle sit eksempel i gruppen af trefire
kolleger.

Det er vigtigt, at planleegningsgruppen er opsggende i forhold til at stgtte kollegerne, nar de skal
forberede sig. Det er vigtigt at spgrge ind og evt. huske kollegerne p3, at de skal finde eksempler, sa de
har noget at tale om i selve Udviklingsdialogen.

7. Praktisk forberedelse (planlaegningsgruppen)

* Satendato—reserver evt. i vagtplan, og deek med vikarer, hvis det er ngdvendigt.
* Book et mgdelokale, hvor alle kan sidde ved gruppeborde.

*  Bestil forplejning/kaffe.

* Dan grupper med 3-4 personer i hver gruppe.

Der skal laves en gruppefordeling til fgrste runde af dialogen, som handler om trivsels-temaet, og en ny
gruppefordeling til anden runde, som handler om ledelsestemaet.

Hver gruppe skal have en planche til at sortere deres post-it sedler.
Der skal veere en overskrift, som viser om det er trivselstemaet eller
ledelses-temaet, der er drdftet. Og der skal veere to store felter til
de vigtige pomter fra gruppens dialog og gruppens forslag til

Pa intranettet laegger vi supplerende materiale fx trivsels- og ledelsestemaer, en skabelon til at ind-

hente forslag til temaer fra medarbejderne samt en invitation til medarbejderne. Her finder du ogsa
Ledelsesgrundlaget
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waklmgsdlalog — kgreplan for dialogen

8. Selve Udviklingsdialogen

Selve Udviklingsdialogen handler om de temaer, som | har valgt pa arbejdspladsen.

Det er vigtigt at huske, at Udviklingsdialogen er kompetenceudvikling bade for leder, medarbejdere og
organisation. Gennem Udviklingsdialogen traener vi vores kompetence til at udvikle arbejdspladsen og
vores opgaver.

Det er lederens opgave at rammesatte og facilitere selve Udviklingsdialogen med medarbejderne.
Under selve dialogen er lederens opgave primaert at lytte til, hvad der bliver sagt i grupperne. Som leder
kan du notere undervejs, hvad du hgrer som vigtige budskaber i relation til temaet. Du skal ikke indga
i dialogen, men du kan svare pa spgrgsmal, der handler om metoden — vi kalder det, at lederen har
"store grer og lille mund”.

Program for Udviklingsdialogen (3 timer) (bilag 5 indeholder en udferlig drejebog)

Kl. 08.00-08.15 Velkomst
Leder giver kort intro og rammeszetning af dialogen herunder, hvad Udviklingsdia-
logen skal bidrage til.

KI. 08.15-09.25 Dialog om trivselstema i grupper a 3-4 medarbejdere:
A. Eksempler: Hver medarbejder fortaeller efter tur deres hverdagseksempel (for-
beredt pa forhand) (30 minutter).
B. Sorter: Grupperne sorterer og prioriterer input (15 minutter)
C. Prasenter: Grupperne praesenterer deres 2 vigtigste pointer og 2 vigtigste gn-
skede handlinger for hinanden (i alt 25 minutter).

KI. 09.25-09.35 Pause

KI. 09.35-10.45 Dialog om ledelsestema i nye grupper a 3-4 medarbejdere:
A. Eksempler: Hver medarbejder forteeller efter tur deres hverdagseksempel (for-
beredt pa forhand) (30 minutter).
B. Sorter: Grupperne sorterer og prioriterer input (15 minutter)
C. Praesenter: Grupperne prasenterer deres 2 vigtigste pointer og 2 vigtigste gn-
skede handlinger for hinanden (i alt 25 minutter.)

KI. 10.45-11.00 Fzelles afslutning
Leder kvitterer for input - hvad han/hun szerligt har haeftet sig ved — uden at svare
pa evt. forslag. Leder praesenterer den videre proces for udvaelgelse af udviklings-
omrader og opfglgning.
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A. Praesentation af hverdagseksempler
Hver deltager praesenterer efter tur sit eksempel fra

hverdagen, som handler om det valgte tema.

Undervejs lytter og noterer de gvrige deltagere i gruppen pa post-it-sedler:

Hvad peger forteellingen pa at vi fremadrettet s
konkret handling)

HUSK

Hvad er de vigtigste pointer i relation til temaet? (én pointe pr. post-it)

kal ggre i relation til temaet? (én post-it pr.

Skriv kun én pointe eller handling pa hver post-it, sa post-it-sedlerne kan flyttes rundt, nar gruppen skal

sortere og prioritere. Til gengeeld skal pointen/handlin

gen vaere beskrevet sa ud-fgrligt og laeseligt, at

planlaegningsgruppen kan forsta det, nar de efterfglgende skal bearbejde input fra Udviklingsdialogen.

Der er 30 minutter i alt til, at alle i gruppen far mulighed for at praesentere deres konkrete eksempel,
der relaterer sig til det udvalgte trivselstema. Grupperne er selv ansvarlige for at fordele tiden, sa de

far tid nok til at snakke om hvert af eksemplerne.

B. Sortering og prioritering af input

| grupperne skal medarbejderne sortere deres input
Ipbende under dialogen. Det vil sige, at de szetter deres
post-it-sedler sammen med andre input, som de er
beslaegtet med.

Efter de har fortalt og drgftet alle medarbejdernes
eksempler, har gruppen ca. 15 minutter til at sortere og
prioritere de input, der er kommet ud af dialogen.

Hvad gar igen?

Skriv en overskrift pa det, der gdr igen sammen med de
post-it-sedler, der hgrer sammen med overskriften.
Hver gruppe skal vaelge de to vigtigste pointer fra deres
drgftelse og de to vigtigste gnskede handlinger. Marker
med tusch pa flipoveren sa planlaegningsgruppen i det
efterfglgende arbejde kan se, hvilke @nskede
handlinger gruppen har valgt at prioritere.

Denne gruppe har sorteret deres post-it-sedler i tre emner

PSYKOLOGISK TRYGHED

99 psyhologisk tryghed ertroen pa,
at man ikke vil blive straffet
eller ydmyget for at komme

frem med ideer, spprgsmél
eller fejl.

kologisk tryghed er fundamental
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inden for vigtige pointer og de tilsvarende @nskede
handlinger. De har prioriteret, at det er vigtigst for dem at
arbejde videre med planer for nye medarbejdere og
tveerfagligt samarbejde.
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Gor det s3 konkret som muligt

Brug iseer tid til at tale om de gnskede handlinger. Ggr jer umage med at komme med sa konkrete
forslag som muligt. ”Vi skal have mere tillid til hinanden” er en fin hensigtserklaering, men hvordan far
man det? Hvordan ser “mere tillid” ud i jeres praksis?

Det er vigtigt, at det ikke kun bliver pa et overordnet niveau af gode hensigter. Det skal kunne omsattes
til handlinger. Spgrg hinanden:

* Hvad skal vi ggre i hverdagen for at blive endnu bedre til...?

* Hvordan kan vi gve osi hverdageni at...?

* Hvad skal vi ggre i hverdagen for at fa mere tillid til hinanden?
* Hvordan kan vi gve os i hverdagen i at have tillid til hinanden?

Et andet eksempel kunne vaere ”Vi skal have bedre mgder” — men hvad mener | egentlig med "bedre
mgder”? Er det kortere mgder, faerre mgder, bedre mgdeledelse, bedre dagsordner/referater, klarere
formal med mgderne eller noget helt andet?

Jomere konkrete, | er, jo bedre mulighed har | for at omsaette det til hverdagen og samarbejdet i praksis.

C. Praesenteri plenum
Hver gruppe skal praesentere de to vigtigste pointer og gnskede handlinger (overskrifter og de post-
itsedler, der relaterer sig hertil).

Sadan far | den gode dialog
« Resultatet af Udviklingsdialogen afhanger af, hvad du byder ind med.
« Lyttil hinanden og vaer nysgerrig pa dine kollegers eksempler fra hverdagen.
« Ver konstruktiv og fremadrettet.
« Giv konkrete forslag til, hvad der kan andres eller ggres bedre.
o Tagudgangspunkt i dine egne oplevelser og holdninger.

Hvad er det,
han Siger
4l mig ?

Hvorfor siger
han det 4l
vn-g [

Hvad ger
Vi nu ?

Ssdan har
det atkid
veret

pet
Fongtelse Forsvar  Forklare
<& = e

Baalams Forlens

Fordﬂbe 5ig Forsts E)rre,

]
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Opfolgning - Plan for det videre arbejde

Kort tid efter Udviklingsdialogen mgdes planlagningsgruppen og veelger, hvilke handlinger og
indsatser, som | skal arbejde videre med pa jeres arbejdsplads, se afsnit 10.

Men det er ogsa veesentligt at drgfte pa det fgrstkommende personale- eller teammgde, hvad hver
medarbejder umiddelbart selv kan handle pa.

9. Umiddelbar opfglgning pa Udviklingsdialog
Allerede ved fgrste personale- eller teammgde kan | lave en umiddelbar
opfelgning parallelt med planlaegningsgruppens opsamling.

Pa dette mgde faciliterer lederen dialogen i medarbejdergruppen: Hvad kan vi
hver isaer ggre i hverdagen allerede nu, efter at vi har drgftet vores trivsel og
ledelse?

Disse input kan ogsa indgd i planleegningsgruppens videre arbejde med
indsatser.

10. Lav en plan for det videre arbejde

Under Udviklingsdialogen har medarbejderne gruppevis prioriteret deres udviklingsforslag, og nu er
det op til leder og planleegningsgruppen at prioritere og lave en konkret plan for det videre
udviklingsarbejde pa arbejdspladsen.

Konkret og hurtigt

Det er vigtigt, at | omsaetter ideer og forslag til gnskede handlinger, til noget som er konkret nok til, at
| kan arbejde med det i jeres praksis. Det er ogsa vigtigt, at | straks efter Udviklingsdialogen laver jeres
udviklingsplan for arbejdspladsen og saetter gang i de valgte udviklingsindsatser, sa medarbejderne
oplever, at der hurtigt bliver handlet pa de ting, som de har bragt op i Udviklingsdialogen.

Sorter og prioriter

Start med at sortere input fra Udviklingsdialogen i emner/overskrifter, og under hvert emne sorterer |
de konkrete forslag, der er til pnskede handlinger og indsatser. Derefter skal | prioritere indsatser og
forslag til handlinger i forhold til, hvad der vil skabe den stgrste forbedring af jeres samarbejde om
kernopgaven.

Kriterier for prioritering af udviklingsomrader:
| forhold til trivsel skal | prioritere de indsatser og handlinger, som vil skabe stgrst veerdi i forhold til:

» Jerestrivsel, motivation og engagement som medarbejdere og ledere
* Jeres evne til og forudsaetninger for at Igfte jeres opgaver: Hvordan kan udviklingstiltaget
hjeelpe jer med det?

| forhold til ledelse skal | prioritere de indsatser og handlinger, som vil skabe stgrst vaerdi i forhold til:

*  Atstyrke kvaliteten af ledelse: Styrket ledelsesadfeerd
* Jeresevne ogforudsatninger for at Igfte jeres opgaver: Hvordan kan en styrket ledelsesadfaerd
hjeelpe jer med det?
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Udviklingsplan og handleplan

Nar | har sorteret og prioriteret de indsatser og handlinger, der er kommet ud af Udviklingsdialogen,
skal I lave en plan for, hvad | vil arbejde videre med. | kan ikke gg@re alt pa en gang. Derfor skal | lave en
overordnet plan for, hvilke indsatser | vil arbejde med, hvordan | vil ggre det og hvornar. Planen er med
til at g@re det synligt og holde gryden i kog.

Lav fgrst en udviklingsplan for, hvilke overordnede indsatser | vil arbejde med i det kommende ar.
Lav dernaest en konkret handleplan for hver indsats, sa | far et overblik over, hvordan | kommer i mal,

og hvem der har ansvar for hvad, og aftal, hvordan | fglger op pa arbejdet hhv. om 3 og 6 maneder.

IGLO - De forskellige niveauers rolle og ansvar

Vi deler et flles ansvar for at lykkes med at skabe god trivsel og god ledelse. Det fzlles ansvar ligger
ikke alene hos medarbejdere og ledere pa den lokale arbejdsplads. Vi er gensidigt afhaengige af
hinanden i organisationen for at lykkes med vores kerneopgave.

Udviklingsdialogen bygger derfor pa princippet om, at der er 4 niveauer, der har en rolle og et ansvar i
Udviklingsdialogen.

De 4 niveauer er:

1. Individ: Den enkelte medarbejder

2. Gruppe: Teamet eller arbejdspladsen

3. Ledelse: Leder eller ledelsen pa arbejdspladsen

4. Organisation: Alt det, der ligger udenfor den lokale arbejdsplads fx: Tveergaende samarbejde

med andre arbejdspladser, hele afdelingen (direktgromradet), chefgruppen, hele
organisationen (politikker, rammer og vilkar), Hovedudvalget m.m.

De 4 niveauer kaldes for IGLO. Princippet bag IGLO er, at det er ngdvendigt at fokus og indsatser
understgttes af alle 4 niveauer for at skabe vellykkede forandringer.

Sadan bruger | IGLO

Planlaegningsgruppen (eller hele medarbejdergruppen hvis det giver mening hos jer) skal bruge IGLO i
en feelles dialog, hvor | arbejder med og forholde jer til, hvilke indsatser, der hgrer til pa hvilke niveauer,
herunder hvad hvert niveau kan bidrage til og skal tage ansvar for.

... Sa hvad kan og skal | som individer ggre og bidrage til for at understgtte de indsatser | har peget pa i
Udviklingsdialogen og aftalt i handleplanen ?, hvad kan | som gruppe arbejde med ?, hvad skal | som
ledere tage ansvar for ?, og hvad har | brug for, at vi som organisation saetter fokus pa og bakker op
omkring ?.

Pa naeste side kan | se eksempler pa anvendelse af overordnet udviklingsplan, en konkret handleplan
og anvendelse af IGLO-modellen.

Vaerktgjskasse til opfalgning pa Udviklingsdialogen
Pa intranettet laegger vi Igbende enkle redskaber, der kan hjalpe jer med at sortere og prioritere emner og

handlinger, samt redskaber til at nedbryde stgrre og mere komplekse emner til konkrete handlinger. Der vil
og ligge skabeloner til udviklingsplan, handleplan og IGLO-modellen.
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Indsatser i udviklingsplanen (skal videresendes til HR, som formidler til
koordinationsgrupperne) (eksempel)
Udviklingsplan for XX arbejdsplads

Temaer i Udviklingsdialogen: Lederskab og fglgeskab samt kommunikation

Tid Indsatser

Efterar2025- Forar | Ny mgdestruktur Ugebrev

2026 fra ledelse

Kendskab til hinandens faglighed
Forar 2026 Jobprofiler for alle

Temadag hvor alle faggrupper forteeller om deres arbejde
Efterar 2026 Mgdeledelse og samtalekultur

Handleplan (arbejdspladsens interne proces plan) (eksempel)

Indsats Handling Tidsplan og milepzel Evaluering / Ansvar / Kommunikation

Hvad skal ske hvornar? | Opfalgning Roller Hvad skal vi kommunikere

« Planlagning Hvordan fglgerviop | Hvem ertovholder til medarbejdere og

« Udfarelse og evaluerer pa pé opgaven ? relevante andre ?

N Evaluering indsatsen Hvornar og hvordan

kommunikerer vi ?
Mgder der Ny mgdestruktur Vi bruger Teamlederne Teamlederne praesenterer
. Nov./dec. 2025 S ns . . . .

giver nytte og for: Undersggelse og Udviklingsdialog til unders¢ger, hvnlke handleplanen pa naeste
bedre personalemgder, olanizegning. at evaluer'e og mgder vi ha” dag, | mgde til medarbejderne.
koordination af | ledermgder og videreudvikle og deres indhold.
opgaven teammgder Januar 2026 strukturen. Teamlederne

Forélag til ny strukturi | forhold til udbytte | udarbejder ny

hering. og nytte af mgderne | struktur for mgder.

Februar 2026 Ny i forhold til Birte er tovholder

struktur opgavelgsningen. og sikrer fremdrift.

implementeres.

September 2026

Ny struktur evalueres og

tilpasses.

IGLO (eksempel) — Vores fzelles ansvar for at lykkes med udviklingen / forandringen.

Individ (den enkelte ansatte)

Gruppen

Ledelse

Organisation

Dig som medarbejder:

Jeg har laest og forberedt mig pa
de dagsordenpunkter vi skal
tale om, inden mgdet.

Jeg bidrager med relevante
punkter til vores dagsordener.
Jeg laeser de referater og
ugebreve ledelsen sender ud.
Pa mgderne bidrager jeg med
abenhed og tillid. Jeg spgrger
ind til det, jeg ikke forstar.

Under mgdet:

Det er vores fzlles ansvar, at vi
alle kommer til orde og at vi
lytter og spgrger abent ind til
holdninger, som vi maske ikke
lige forstar i fgrste omgang.

Efter mgdet:

Vi taler ikke darligt om kolleger
eller ledelse efter mgdet, om
det, der er foregaet pa mgdet.
Vi stiller i stedet opklarende
spgrgsmal, hvis vi ikke er helt i
mal.

Dig som leder:

vi skal og hvorfor.

hert.

kritik.

Jeg mgder forberedt ind til mgdet, sa jeg kan
facilitere mgdet bedst muligt.

Jeg kommunikerer klart og tydeligt, hvad det er
Jeg sgrger for, at alle kommer til orde og bliver

Jeg sikrer, at der er en god tone pa mgdet.

Jeg er aben overfor bade positiv og negativ

Jeg udarbejder arshjul for de kendte
opgaver/punkter pa dagsordenen og for
udviklingsprojekter, sa alle har et overblik.

Vi forventer, at
afdelingen og
organisationen
udarbejder arshjul
pa vaesentlige
tveergaende
projekter og mgder,
derinvolverer os, sa
vi i god tid kan
planlegge vores
lokale mgder bedst
muligt.
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Sammenhzeng med andre udviklingstiltag

Teenk jeres udviklingstiltag fra Udviklingsdialogen sammen med jeres gvrige arbejde for at udvikle
arbejdspladsen. Det kan fx veere indsatser, der kommer af jeres gvrige APV-arbejde, KOM-samtaler eller
2ndret lovgivning, sa der bliver en sammenhang i arbejdet med at udvikle et godt arbejdsmiljg pa
arbejdspladsen.

11. Tilbagemelding til medarbejderne
Nar udviklingstiltagene er prioriteret for den videre udviklingsproces pa arbejdsstedet, skal leder og
planlaegningsgruppen melde dette retur til medarbejderne sammen med en uddybende forklaring.

12. Udviklingstiltag i gang
Mens | arbejder med jeres udviklingstiltag, er det vigtigt, at | har en Igbende dialog om de indsatser og
handlinger, | szetter i vaerk, og hvordan | evaluerer og fglger op pa dem.

Husk hele tiden at koble tilbage til Udviklingsdialogen, sa medarbejderne ved, at tiltagene stammer
derfra. Det er en god ide Igbende at synligggre fremskridt fx ved at have et visuelt overblik (et centralt
og synligt sted fx en tavle i personalestuen) over de indsatser, | har sat i vaerk, og hvilke der er
gennemfgrt.

Tilbagemelding til MED-Koordinationsgruppen og HR/Hovedudvalget

Alle arbejdspladser skal kgre Udviklingsdialog i perioden august/september/oktober 2025.
Planlaegningsgruppen skal inden 1. december sende deres Udviklingsplan med oversigt over indsatser til
MED-Koordinationsgruppen.

Formalet er, at hver MED-Koordinationsgruppe har mulighed for at samle op pa temaer og indsatser, der
gar pa tveers af direktgromradet og evt. iveerksaette udviklingstiltag, som kan stgtte udvik  -lingen pa
arbejdspladserne.

MED-Koordinationsgruppen sender de indsamlede udviklingsplaner videre til HR, som samler op pa
temaer og indsatser, der gar pa tveers af hele organisationen og sammen med Hovedudvalget
iveerksaetter centrale udviklingstiltag, som kan stgtte udviklingen pa arbejdspladserne.

Adressering af understgttende indsatser fra IGLO -modellen

Planlaegningsgruppen skal videresende/adressere de indsatser, hvor | gnsker opbakning /inddragelse af
andre uden for arbejdspladsen. | IGLO er det typisk de indsatser | har placeret under ’organisation’, der
skal videresendes/adresseres.

&)
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Lederens forberedelse og opfalgning efter
Udviklingsdialogen

Forberedelse

Lederen har en ekstra forpligtelse i forhold til Udviklingsdialogen, nemlig at bruge de input der kommer
i dialogen til at reflektere over egen rolle og ledelse. Hvordan bliver du som leder klar til at lytte, og
hvordan vil du arbejde med det, du har hgrt?

Droft evt. i ledergruppe eller lederteams, hvordan | vil ggre det.

Opfeglgning efter dialogen

Med afsaet i de input, der kommer i Udviklingsdialogen, skal du identificere dine personlige
udviklingspunkter og lave en udviklingsplan. Drgft i ledergruppe eller lederteams, hvordan | vil ggre
det.

* Samler | udelukkende op individuelt?

» Skall bruge ledergruppen til sparring og prioritering ?

* Hvordan vil | evt. samle op pa fzelles udviklingspunkter ?
*  Planlaeg koblingen til KOM-Leder samtale ?

Pa baggrund af Udviklingsdialogen skal du udfylde en udviklingsplan. Du skal veelge hgjest 3
udviklingsomrader, sa det er realistisk for dig at lykkes med i din ledelsesudvikling. Og det er vigtigt at
fokusere pa konkrete tiltag, der vil styrke kvaliteten af din ledelse mest muligt.

KOM-Leder samtale

Det kan vaere en ide at afholde KOM-Leder samtale i umiddelbar forleengelse af Udviklingsdialogen.
Her kan dine udviklingstiltag fra Udviklingsdialogen indgad i snakken med din leder, sa der er
sammenhang i din udvikling.

Ledergruppen/lederteamet

I kan ogsa som ledergruppe/lederteam saette tid af til at drgfte, hvordan | som ledergruppe/lederteam
skal udvikle jeres ledelse pa baggrund af de input, der kommer fra Udviklingsdialogen. Det kan ogsa
kvalificere jeres personlige udviklingsplan.

* Hvorskal | hver isaer udvikle jeres ledelse?

* Hvordan skal I som gruppe/team udvikle jeres ledelse?

* Er der noget i fremtiden — opgaven eller strategier — der kraever, at | @&ndrer noget i jeres
ledelse?

Opfelgning med medarbejderne
Efter Udviklingsdialogen skal du kvittere for de input, som du som leder har faet og fortelle
medarbejderne om din personlige eller lederteamets udviklingsplan eller udvalgte dele heraf.

* Sigtak for deres vigtige bidrag

*  Fortael hvad du lagde maerke til pa Udviklingsdialogen i forhold til din egen ledelse
*  Forteel om din udviklingsplan — Og hvad er naeste skridt i den proces

*  Beskriv, hvordan du far brug for deres hjaelp i din videre udviklingsproces

*  Fortal, hvornar du vil samle op pa din ledelsesudvikling igen.

Som skabelon for udviklingsplanen kan du bruge den opsamlingsplan, der er i ’KOM-Leder samtaler’ pa

intranettet.
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Bilag 1 — Trivsels- og ledelsestemaer

Fzelles ansvar pa 4 niveauer — Individ, Gruppe, Ledelse og Organisation (IGLO)

Vi er gensidigt afhaengige af hinanden for at lykkes med vores feelles trivsel og kerneopgave. Nar | taler om
udvikling af trivsel og god ledelse hos jer, skal | derfor ogsa have for gje, hvad andre samarbejdspartnere
kan bidrage med, for at | kan lykkes med den udvikling | gnsker. | Igbet af processen skal | derfor arbejde
med 4 niveauer: Individ, gruppe, Ledelse og organisation, ogsa kaldet IGLO-metoden: Sa hvad kan og skal
| som individer ggre og bidrage til (dvs. dig), hvad kan | som gruppe arbejde med, hvad skal | som ledere
tage ansvar for, og hvad har vi brug for, at vi som organisation satter fokus pa og bakker op omkring.

Du skal nu udveelge dig ét trivselstema og ét ledelsestema til jeres Udviklingsdialog. Anvend det skema
du har faet udleveret (bilag 2).

Trivsels- og ledelsestemaer

Hvor trivselstemaerne mest er rettet mod det gode psykiske arbejdsmiljg i et arbejdsfeellesskab, sa
retter ledelsestemaerne sig i hgjere grad mod formalet med den ledelse, vi udgver; Nemlig at sikre, at
vi kan lykkes med kerneopgaven.

Trivselstemaer Ledelsestemaer

*  Social stgtte og tillid *  Politik og kerneopgave

* Indflydelse oginvolvering *  Borgerenicentrum

*  Mening ogretning *  Helhed og tveergaende samarbejde
*  Variation og udvikling *  Feellesretning og mal

* Belgnning og anerkendelse *  Resultater, optimering og udvikling

*  Mestring, kvalitet og preestati ¢  Kommunikation og samarbejdskultur
*  Motivation og engagement *  Valgfrit tema

*  Forudsigelighed, tydelighed o

* Balance og overskud

*  Valgfrit emne

Trivselstemaer
Du skal vaelge ét trivselstema som du synes er vigtigt, at | far drgftet. Formalet er at skabe udvikling
indenfor trivsel og ledelse, der styrker jeres arbejdsfallesskab om kerneopgaven.

Trivselstemaerne tager udgangspunkt i vaerdierne fra vores faelles Personalepolitik suppleret med viden
og forskning indenfor omradet 'det gode psykiske arbejdsmiljg’. Hvis | har udarbejdet lokale faelles
veerdier pa din arbejdsplads, sa skal du leese dem igennem, sa | pa dagen for Udviklingsdialogen kan
veere helt tydelige p3, hvad | har aftalt af vaerdier — og hvad der deraf forventes af jer.

Social stgtte og tillid

Oplevelsen af at fgle sig veerdsat og respekteret. At vi har tillidsfulde og ligevaerdige relationer til vores
kolleger og leder. Vi oplever et arbejdsfaellesskab praeget af et godt samarbejde, hvor vi vil hinanden,
og hvor vi kan opsgge hinanden for at fa hjeelp og sparring. Vi har en tryg dialog, hvor vi kan veere
kritiske, komme med idéer og tale abent om udfordringer og fejltrin uden frygt for at blive straffet eller
ydmyget. Vi er gode til at handtere konflikter inden de eskalerer.
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Indflydelse og involvering

Oplevelsen af at have indflydelse og medbestemmelse pa vigtige og relevante beslutninger omkring
eget arbejde og betingelserne, det foregar under. Vi oplever at tingene gar ordentligt for sig i
forbindelse med beslutningsprocesser, hvor vi bliver spurgt , h@ért og mgdt i vores idéer, holdninger og
bidrag. Det giver en oplevelse af, at vaere en del af feellesskabet. Det kan fx veere indflydelse pa valget
af arbejdsmetode, typen af arbejdsopgaver, arbejdstid, arbejdssted og kolleger vi samarbejder med.

Mening og retning

Oplevelsen af at vores arbejde er meningsfuldt og veerdifuldt, at vi ggr en vigtig forskel, og at vi oplever
et stgrre formal med vores arbejde. Vi kan se, hvordan vores arbejde haenger sammen med den
samlede og overordnede kerneopgave. Vi har en felles forstaelse af de opgaver, som vi samarbejder
om at Igse. Vi har oplevelsen af, at vaere en del af en stgrre sammenhang med en klar forstaelse af
retning og prioritering i organisationen.

Variation og udvikling

Oplevelsen af at have en balanceret og tilpas variation i vores hverdag og arbejdsopgaver. Vi bliver tilpas
udfordret og far mulighed for at udvikle og forbedre os. Vi oplever, at vores arbejdsopgaver matcher
vores kompetencer, herunder at vi bliver tilbudt mulighed for relevant personlig og faglig udvikling.

Mestring, kvalitet og praestationer

Oplevelsen af at vi kan mestre og handtere de arbejdskrav og -opgaver, vi bliver stillet. Vi oplever os
kompetente, duelige og handlekraftige i vores arbejde. Vi har positive oplevelser af at lykkes, vaere
gode til noget, udfgre vores opgaver kompetent og med hgj kvalitet. Vi mestrer udfordringer og
feerdigger opgaver.

Motivation og engagement
Oplevelsen af at vores arbejdsopgaver og -vilkar er spaendende, motiverer os og styrker engagementet.
Vioplever, at vores arbejdsopgaver og arbejdsvilkar driver os, understgtter koncentration og udvikling.

Belgnning og anerkendelse

Oplevelsen af at fa en passende og retfeerdig belgnning, der kan sta mal med den arbejdsindsats, vi
laegger. Vi oplever at fa anerkendelse, pasksnnelse, ros og feedback pa vores arbejde og indsats fra leder
og kolleger. Vi oplever, at andre finder vores indsats og arbejde vaerdifuldt, og giver udtryk for det.

Forudsigelighed, tydelighed og kommunikation

Oplevelsen af at have en vis forudsigelighed i arbejdet. Det er tydeligt for os, hvilke krav og
forventninger, der er til os i vores rolle og opgavelgsning. Vi oplever god og tydelig kommunikation,
hvor vi far de relevante informationer pa det rigtige tidspunkt, sa vi kan na at forholde os til dem, og
undgar ungdig uvished og &ngstelse.

Balance og overskud

Oplevelsen af at der overordnet set er balance mellem de arbejdskrav vi mgder, og de ressourcer og
vilkar, der er til radighed. Vi oplever at have en nogenlunde balance mellem arbejdsliv og privatliv, hvor
vi er i stand til at udfgre vores opgaver pa arbejde og holde fri, nar vi kommer hjem. Nar vi oplever
denne balance, fglger ogsa ofte en oplevelse af overskud.

Valgfrit tema

Hvis du har et andet tema pa hjertet som er vigtigt for din og arbejdspladsens trivsel — og som ikke
passer ind i et af de otte beskrevne — kan du indsende et valgfrit tema til planlaagningsgruppen.
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Ledelsestemaer
Du skal vaelge ét ledelsestema som du synes er vigtigt, at | far drgftet. Formalet er at | sammen far
udviklet ledelse hos jer, der hvor det kan styrke jeres arbejdsfallesskab om kerneopgaven.

Ledelsestemaerne tager udgangspunkt i hensigten med vores feelles kerneopgave og vores fzlles
Ledelsesgrundlag. Laes gerne Ledelsesgrundlaget igennem. Pa den made er | pa dagen for
Udviklingsdialogen helt tydelige pa, hvad der forventes af ledelsen i Nyborg Kommune og | kan derfor
nemmere tale om, hvad | sammen skal ggre for at lykkes endnu bedre med ledelse af kerneopgaven.

Politik og kerneopgave

Vi er opmaerksomme pa3, at vi er en politisk ledet organisation. Vi har forstaelse for det politiske system
og handterer en dagligdag, hvor politiske beslutninger har afggrende indflydelse pa bade omfanget og
Igsningen af kerneopgaven. Pa arbejdspladsen far vi oversat de strategiske, politiske budskaber og
malsaetninger pa en made, der skaber mening og er forstaelig for os. Og vi ved, hvad de betyder for
den enkelte fagligheds made at Igse egne opgaver pa, sa vi loyalt kan gennemfgre de politiske
beslutninger.

Borgerenicentrum

Vardiskabelse for borgere og samfundet er det centrale omdrejningspunkt for os. Vi lytter til borgeren,
inddrager borgeren, tager naturligt udgangspunkt i borgerens gnsker og bygger oven pa borgerens
ressourcer. Fordi vi har overblik, kan se borgerens perspektiv, og se kommunen gennem borgerens
briller skaber vi Igsninger gennem samarbejde med borgeren. Vi sikrer, at de ydelser vi leverer til
borgeren, har en god kvalitet.

Helhed og tvaergaende samarbejde

Borgeren skal opleve os som én koordineret organisation snarere end en maengde uafhaengige enheder
og serviceomrader. Vi patager os ansvaret for at skabe en helhed i vores ydelser og samarbejde pa
tveers af afdelinger og enheder i kommunen, sa vi sammen kan levere den bedst mulige ydelse og
oplevelse af sammenhaeng og overblik for borgeren.

Feelles retning og mal:

Vi har en feelles forstaelse af, hvad det er vi skal og hvordan. Der er sat klare og meningsfulde mal og
retning for vores virke, sa vi undgar usikkerhed og alt for stor spredning i indsatser og aktiviteter. Det
giver os et bedre samarbejde og resultater.

Vi oversaetter visioner og strategier der kommer 'oppefra’ til mal og handlinger, der fungerer i praksis.
Vi fokuserer pa at na vores mal, og levere en god kvalitet med fokus pa vores kerneopgave.

Vi undgar at modarbejde hinanden, eller traekke organisationen og vores arbejde i forskellige retninger,
og vi undgar at have konflikter om emner, der slet ikke bgr vaere til diskussion.

Resultater, optimering og udvikling

Vi overholder lovgivning, og lever op til vedtagne serviceniveauer og kvalitetsstandarder. Vi taler den
konkrete opgavelgsning ind i kerneopgaven, sa den skaber mening, og vi alle ved, hvorfor vi ggr, som
vi g@r. Vi sikrer bade drift og udvikling, da vi ved, at begge dele er ngdvendigt for at levere resultater
nu og fremover.

Det ggr vi bl.a. gennem udvikling, prioritering og brug af ny teknologi, sa vi far mere ud af det, vi har.
Vi investerer tid og ressourcer i at udvikle vores faerdigheder. Vi er ambitigse, innovative og tgr ga nye
veje. Vi anvender hinandens kompetencer og faglighed. Vi tgr arbejde med egne styrker og
udviklingspunkter, og ops@ger feedback for at udvikle os til gavn for Igsningen af kerneopgaven
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Kommunikation og samarbejdskultur

Vi er alle rollemodeller for god adfaerd i Nyborg Kommune. Vi bidrager til et trygt arbejdsfeellesskab og
samarbejde, hvor vi benytter os af og stgtter hinanden pa egen arbejdsplads og pa tveers af
organisationen.

Vi star ofte med komplekse udfordringer, og derfor prioriterer vi ledelsesmaessigt naerveaer. Vi tager
sammen lederskab og ejerskab for de forskellige opgaver. Vi har en tydelighed i vores budskaber, der
giver os mulighed for i hgj grad selv at gennemfgre vores arbejde. Det er klart, hvad der er til diskussion,
og hvad der ikke er. Vi patager os ansvaret for at skabe og bidrage til en god, tillidsfuld og involverende
samtalekultur — ogsa med borgerne. Vi er narverende, tilgengelige og mgder hinanden
anerkendende samt rummeligt. Vi udviser tillid til hinandens dgmmekraft og udviser respekt ved at
anerkende forskelligheder og saette pris pa kollegers bidrag.

Valgfrit tema

Hvis du har et andet tema pa hjertet som er vigtigt for er vigtigt for at skabe bedre ledelse pa
arbejdspladsen — og som ikke passer ind i et af de fire beskrevne —kan du indsende et valgfrit tema til
planlaegningsgruppen.

Udtrykket ‘borger’ skal ses bredt og kan fx veere borger, bgrn, elever, den aldre, foreeldre, pdrgrende,
virksomheder. For afdelinger, der Igser opgaver indadtil i organisationen, er det de gvrige ansatte i kommunen
der er ‘borgeren’, der skal serviceres og medinddrages.
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Bilag 2 — Skemaer til indsamling af trivsels- og
ledelsestema

Alle medarbejdere mailer/afleverer ét skema med forslag til trivselstema og ét skema med forslag til
ledelsestema.

Til:  (den medarbejder i planleegningsgruppen, som skal modtage forslag til temaer)

Senestden: (dato)

Tema om trivsel

Jeg synes, det vigtigste trivselstema vi skal drgfte er: (saet 1 kryds)

Social stgtte og Variation og Motivation og
Indflydelse og Belgnning og Forudsigelighed,
involvering anerkendelse tydelighed og

kommunikation

Mestring, kvalitet

Mening og retning og prastationer

Balance og
overskud

Valgfrit emne

For mig er dette tema vigtigt, fordi...

Dette tema er vigtigt i forhold til at udvikle vores samarbejde om kerneopgaven, fordi...

Navn:
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Tema om ledelse

Jeg synes, det vigtigste ledelsestema vi skal drgfte er: (seet 1 kryds)

Politik og I:elheij ogd Resultater,
kerneopgave vaergaerll € optimering og
samarbejde udvikling

Fzelles retning og

. Kommunikation og
mal

samarbejdskultur

Borgeren i centrum

Valgfrit emne

For mig er dette tema vigtigt, fordi...

Dette tema er vigtigt i forhold til at uvikle vores samarbejde om kerneopgaven, fordi...

Navn:
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Bilag 3 - Invitation til medarbejdere

Invitation til Udviklingsdialog om trivsel og ledelse
Dato og tidspunkt:

Sted:

Udviklingsdialogen er Nyborg Kommunes redskab til trivselsmaling og ledelsesevaluering pa alle
kommunens arbejdspladser.

Udviklingsdialog er en lejlighed til at tale om det, der er vigtigt for dig og dine kolleger, sa vi sammen
kan udvikle trivsel og ledelse i feellesskab i trad med vores veerdier i Nyborg Kommune:

‘Samarbejdet og omgangstonen i Nyborg Kommune er med til at skabe udvikling, arbejdsgleede og trivsel
fordi vores handlinger er baseret pd troveerdighed og et anerkendende menneskesyn’.

Formalet med Udviklingsdialogen er:
» At skabe udvikling inden for ledelse og trivsel i Nyborg Kommune gennem dialog.
* Atskabe overblik og forstaelse for faelles udviklingsomrader, sa vi lgser vores kerneopgave bedst muligt.

| Udviklingsdialogen skal vi drgfte fglgende temaer, som planlagningsgruppen har valgt ud fra de
temaer, som | har foreslaet:

Trivselstema: (dettema, der er valgt)
Ledelsestema: (det tema, der er valgt)

Forberedelse til Udviklingsdialog

Resultatet af udviklingsdialogen afhaenger af, hvad du byder ind med. Derfor er det vigtigt, at du har
forberedt dig godt inden udviklingsdialogen.

Du skal forberede et konkret eksempel pa en oplevelse, du har haft, hvor ovenstadende trivselstema
kom i spil. Du skal fortzelle om din oplevelse i et gruppearbejde under udviklingsdialogen.

Pa samme made skal du forberede et eksempel pa en oplevelse, hvor ovenstdende ledelsestema kom
i spil.

Eksemplerne kan veere noget, der var en god oplevelse fx noget, som fungerer fint i hverdagen, som vi
bygger videre pa.

Men det kan ogsa vaere eksempler pa noget, der er sveert i hverdagen, hvor vi sammen skal finde ideer
til Igsninger.

Til udviklingsdialogen er det vigtigt at tale fremadrettet og konstruktivt om eksemplerne, sa visammen
finder konkrete ideer til Igsninger og forbedringer.

Program for udviklingsdialogen

1. Velkommen og introduktion
2. Dialog om trivsel

3. Dialog om ledelse

4. Opsummering

Vi glaeder os til at se dig til Udviklingsdialog.

Mvh
Planlaegningsgruppen
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Bilag 4 — Graenseoverskridende adfaerd

Har | alvorlige problemer med en darlig kultur og konfliktfyldt samarbejde ?

Sa anbefaler vi, at der arbejdes med psykologisk tryghed og kulturdannelse sammen med
trivselskonsulent eller ekstern arbejdsmiljgradgiver forinden Udviklingsdialog. | kan tage kontakt til HR,
og sammen far vi lagt en god plan for udvikling af arbejdspladsen.

Graenseoverskridende adfaerd - kraenkelser

I Nyborg Kommune har vi nultolerance over for greenseoverskridende adfeerd pa arbejdspladsen. Det
veaere sig fysisk og psykisk vold, seksuelle kraenkelser/-chikane, og alle former for mobning.

Det hgrer sig ikke hjemme pa en arbejdsplads, og arbejdspladsen har pligt til Isbende at drgfte og sikre
forebyggelse af graenseoverskridende adfaerd. Sker det alligevel, skal arbejdspladsen gjeblikkeligt sgrge
for at handtere situationen med henblik p3, at det ophgrer.

Vi har alle et ansvar for, at sige STOP. Bade nar vi overveerer andre, der udsaettes for
greenseoverskridende adfeerd og nar vi selv udsaettes for det.

Men det er ikke altid sa let! Der kan vaere mange sveere fglelser i spil eller ulighed i magtforhold, der
gor, at vi ikke far sagt fra, eller det bliver ikke respekteret nar vi ggr det. Og maske opfatter vi det ikke,
nar vi selv er graenseoverskridende i sprog eller handling.

Derfor har vi i Nyborg Kommune et beredskab, der skal stgtte den enkelte og stgtte arbejdspladsen:

Beredskab Forebyggelse og handtering af graenseoverskridende adfeerd

Lokale retningslinjer | Arbejdspladsen har pligt til at udarbejde lokale retningslinjer for forebyggelse og

handtering af greenseoverskridende adfeerd. Herunder at drgfte, hvad
graenseoverskridende adfaerd er hos os jf. vores felles retningslinjer.
Trivselskonsulent Arbejdspladsen kan fa hjzelp til temamg@de om graenseoverskridende adfzerd og

hjeelp til handtering af konkrete episoder af kommunens trivselskonsulent (HR)

Ledelsen Ledelsen har pligt til at tage henvendelser fra medarbejdere

naermere og sikre, at det ophgrer.

Oplever medarbejderen, at egen leder er grenseoverskridende,

forholdet.

om

graenseoverskridende adferd alvorligt, og skal straks undersgge forholdet

kan

medarbejderen henvende sig til sin TR/AMR, ledelsesniveauet over eller til HR om

graenseoverskridende adfaerd og har pligt til at tage hdnd om henvendelser.

TR/AMR Den enkelte medarbejder kan henvende sig til sin TR eller AMR om konkrete
handelser. TR og AMR har en szerlige opgave med at sikre, at der ikke forekommer

Whistleblowerordning | Whistleblowerordningen er et supplement til den interne dialog og abenhed
gnsker i organisationen. Som medarbejder bgr du derfor altid fgrst overveje

Som medarbejder eller leder kan man anvende whistleblowerordningen, hvis

forhold indenfor Nyborg Kommune. Pa Intranettet kan lseses mere om vores

Vi
om

problemerne kan Igses ved at anvende én af de ovennaevnte stgttemuligheder.

man

har konkret kendskab til alvorlige seksuelle kraenkelser eller gvrige alvorlige

Whistleblowerordning, hvad den kan bruges til, og hvad den ikke kan bruges til.
Psykologordning Medarbejdere og ledere kan anvende vores psykologordning.
Ledercoaching Ledere kan benytte vores ledercoach ordning til konkret handtering.
AT-hotline for Ledere kan henvende sig til Arbejdstilsynets hotline for hjzelp.
ledere
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Bilag 5 — Drejebog Udviklingsdialog

TID

HVAD / BESKRIVELSE

ROLLER OG DET PRAKTISKE

Forberedelse pa dagen inden medarbejderne
ankommer

Det er en god ide, at indrette lokalet med borde og
stole klar til gruppedialogen med 3-4 personer i hver
gruppe.

Inddel medarbejderne i grupper, sa de saetter sig klar til
fgrste runde dialog, nar de ankommer.

Klarggr bordene med post-it’s, tusser, kuglepenne og
flipoverpapir med “fortrykte” overskrifter.

KI. 8.00 -
8.15

Velkomst og rammesaetning

Leder giver kort intro og rammeszaetning af, hvad vi skal
sammen, herunder hvad udviklingsdialogen skal
bidrage Til.

Fortzel hvorfor denne dialog er vigtig for dig som leder
og for afdelingens videre udvikling. Hvordan du ser
udviklingsdialogen i ssmmenhang med lederrollen,
veerdierne, jeres opgavelgsning, trivsel mv. Praesenter
programmet og spillereglerne for dialogen.

Aftal evt. at MED-Lokaludvalget/arbejdsgruppen
supplerer og i givet fald med hvad, f.eks. hvordan de
ser udviklingsdialogen som et led i trivselsarbejdet pa
arbejdsstedet

KI. 8.15-
8.45

Trivselsdialog — del 1: dialog om udvalgt trivselstema

Dialogen tager udgangspunkt i det trivselstema, som er
blevet udvalgt af dig og MED-Lokaludvalget pa
baggrund af de indsendte gnsker fra medarbejderne.

Medarbejderne er fordelt ved borde (3-4 personer ved
hvert bord). Herefter i grupperne:

e Hverdeltager praesenterer efter tur sit eksempel
relateret til temaet (forberedt hjemmefra). Hver
enkelt har max 4 minutter til at fortzelle sit
eksempel)

e Undervejs lytter og noterer de gvrige deltagereii
gruppen pa post-it’s:

1. Hvad er de vigtigste pointer i relation
til temaet? (én pointe pr. post-it)
2. Hvad peger fortaellingen pa er vigtigt,

at vi fremadrettet skal ggre i relation til temaet?
(én post-it pr. konkret handling)

e Narfortzlleren er faerdig kvitterer de gvrige
deltagere ved pa skift at saette deres post-it’s pa et
flipover-papir - fgrst vigtige pointer, derefter
fremadrettede handlinger

e Gruppen har 1-2 minutter pr. medarbejder til at
praesentere de vigtige pointer og fremadrettede
handlinger, som man har udledt af fortaellerens
eksempel

Leder igangszetter dialogen ved at forklare metode,
egen rolle (observatgr/lytter) og tidsramme.

Tid: Der er 30 minutter i alt til, at alle i gruppen far
mulighed for at praesentere deres konkrete eksempel,
der relaterer sig til det udvalgte trivselstema. Det vil
sige, ati en gruppe med 4 medarbejdere vil der vaeere
2-3 minutter pr. medarbejder til at praesentere.
Herefter har de gvrige deltagere i gruppen 3-4
minutter til sammen til at praesentere det, de har
noteret undervejs.

Lgbende sortering af input: Det er en god idé at bede
medarbejderne om at gruppere deres input lgbende
under dialogen (nar de prasenterer, hvad de har
skrevet ned ifm. fokuspersonens eksempel). Det vil
sige, at de saetter deres post-it's sammen med andre
input, som de er beslaegtet med. P4 den made spares
der tid nar gruppen skal bearbejde deres input
bagefter (sdledes at de far mest muligt ud af de 15
minutter).

Leders rolle: Du er observatgr med fokus pa at lytte.
Ga rundt blandt grupperne og Iyt til, hvad der bliver
talt om, og hvordan der tales om trivselstemaet. Noter
ned undervejs, hvad du hgrer som vigtige budskaber i
relation til temaet. Du skal ikke blande dig i samtalen,
kun svare pa spgrgsmal der gar pa metoden.
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KI. 8.45— | Trivselsdialog — del 2: grupperne bearbejder input fra | Jo bedre grupperne er til at gruppere og sortere i Igbet af
9.00 del 1 dialogen, des mere tid har de til at drgfte input og
Gruppen har 15 minutter til at bearbejde de input, der prioriFere de \:igtigste pointer 8 fremadre'ttedeg
er kommet ud af dialogen. Falgende spgrgsmal kan handlinger. Pa de "fortrykte” flipover-papirer star der
anvendes til at styre opsamlingen: ”Vigtige pointer” pa det ene, og “@nskede handlinger” pa
s ¢ ioen? Skri Krift 03 . det andet. Nar gruppemedlemmerne har grupperes deres
1. !—|vad gar igen? Skriv en ovgrs rift pa det, der gar post-it’s, setter de overskrifter pa der, hvor der er flere
igen sammen med de post-it’s, der hgrer sammen sedler
med den '
2. Ogerdernoget, der peger i forskellige retninger? Vigtige pointer @nskede handlinger
Hvis ja, hvad er det sa et udtryk for? Og hvad
peger det p3, vi skal veere opmaerksomme pa?
Brug seerligt tiden pa at tale om de fremadrettede
handlinger:
Er der noget, der skal uddybes? Ggr det sa konkret
som muligt! Husk at vi skal kunne bruge jeres input til
at formulere konkrete udviklingstiltag. Jo mere Det er bade interessant, hvad der gdr igen og hvor det
konkrete | er, des bedre mulighed har vi for i peger i forskellige retninger. Iszer det sidste kan vaere lidt
feellesskab at saette en klar retning for det tema, vi har | sveert at forholde sig til, men det er vigtigt fordi det kan
valgt at arbejde med. tydeligggre, at medarbejderne for eksempel kan have
Hver gruppe skal praesentere fglgende i plenum: forskellige holdninger, og at de ikke ngdvendigvis er enige
som samlet medarbejdergruppe.
1. Udvzelg de 2 vigtigste pointer (overskrifter og de . . .
" . . Dette er med til at nuancere den traditionelle "A”side og
post-it’s, der relaterer sig hertil). Noter med tusch | ~~ ™~ ) ) o -
pé flipoveren s& leder og MED-Lokaludvalget kan B”-side teenkning. Der er ikke tid til en grundig dialog om
se det dette pa dialogmgdet, men det er vaerdifuldt input til den
1. 2. Udvaelg de 2 vigtigste fremadrettede handlinger efterfglgende dialog mellem leder og MED-Lokaludvalg /
(overskrifter og de post-it’s, der relaterer sig pa personalemgde.
hertil).
KI.9.00- | Plenumopsamling - trivselstema: Leder spgrger grupperne pa skift. Der er som
9.25 Grupperne praesenterer for hinanden de 2 vigtigste udgangspunkt kun mulighed for kommentering og/eller
pointer og 2 fremadrettede handlinger. afklarende spgrgsmal.
Dialogen skal fortseette i MED-Lokaludvalget, fagteams,
personalemgder eller hvor | senere aftaler det giver
mening.
KI.9.25- | Pause Saml de udfyldte flipover papirer sammen, sa | har dem
9.35 med i MED-Lokaludvalget / arbejdsgruppen til det videre

arbejde.

Lav nye grupper i pausen.
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KI.9.35- | Ledelsesdialog —del 1: dialog om ledelsestema Nye gruppesammensatninger giver medarbejderne
10.05 Dialogen tager udgangspunkt i det ledelsestema, som | Mulighed for at tale sammen med, og lytte til, andre
er blevet udvalgt af dig og MED-Lokaludvalget / kolleger.
arbejdsgruppen pa baggrund af de indsendte gnsker Tid: Der er 30 minutter i alt til, at alle i gruppen far
fra medarbejderne. mulighed for at praesentere deres konkrete eksempel, der
Du fordeler medarbejderne ved bordene i nye grupper relaterer sig til det udvalgte trivselstema. Det vil sige, at i
(3-4 personer ved hvert bord). Herefter samme en gruppe med 4 medarbejdere vil der veere 2-3 minutter
procedure som ved trivselstemaet: pr. medarbejder til at praesentere. Herefter har de gvrige
] deltagere i gruppen 3-4 minutter tilsammen til at
e Hver deltager praesenterer efter.tur sit eksempel praesentere det, de har noteret undervejs.
relateret til temaet (forberedt hjemmefra). . . o
. . . Lgbende sortering af input: Det er en god idé at bede
e Undervejs lytter og noterer de gvrige deltagereii . -
ruppen 2 ting (der anvendes post-it’s): medarbejderne om at gruppere deres input lgbende
f PP p dg o . P relati ' | under dialogen (nar de praesenterer, hvad de har skrevet
- Hva er? eIV|gt|.gste pointer |.re ationti ned ifm. fokuspersonens eksempel). Det vil sige, at de
temaet? (én pomte. pr. posﬂt-lt) o . seetter deres post-it’s sammen med andre input, som de
2. Hvad peger fortaellmgeln paervigtigt atvi er beslaegtet med. Pa den made spares der tid, nar
fr}emadrelttet skalgerei relatn?n til temaet? gruppen skal bearbejde deres input bagefter (sdledes at
(én post-it pr. konkrete handling) de far mest muligt ud af de 15 minutter).
Nar fortaellerenuer faerdlg kvitterer de ¢vr!ge . Leders rolle: Din rolle er den samme som ved
deltagere ved pa skift at seette deres post-it's pa . . .
) o . trivselsdialogen. Dog kan du overveje om der skulle vaere
flipoveren - fgrst vigtige pointer, derefter . . .
. vaesentlige argumenter for, at du ikke skal ga rundt og
fremadrettede handlinger )
] ] ) lytte. Det kunne eksempelvis vaere, at du vurderer at det
e+ Man har 1-2 minutter pr. medarbejder til at . .. . .
L . gor samtalen mindre fri. ift. spillereglerne for dialogen.
praesentere de vigtige pointer og fremadrettede
handlinger, som man har udledt af fortzllerens
eksempel.
KI. 10.05 - | Ledelsesdialog —del 2: grupperne bearbejder input Jo bedre grupperne er til at gruppere og sortere i Igbet af
10.20 fradel 1 cafedialogen, des mere tid har de til at drgfte input og
Gruppen har 15 minutter til at bearbejde de input, der | Prioritere de vigtigste pointer og fremadrettede
er kommet ud af cafedialogen. handlinger. Pa de "fortrykte” flipover-papirer star der
. . "Vigti inter” pa det ene, og “"@nskede handli
Felgende spgrgsmal kan anvendes til at styre 'gtge pomc er” pa det ene, og “@nskede handlinger” pa
opsamlingen: det andet. Nar gruppemedlemmerne har grupperet deres
P sen: post-it’s, seetter de overskrifter pa der, hvor der er flere
1. Hvad garigen? Skriv en overskrift pa det, der gar | sedler.
igen sammen med de post-it’s, der hgrer sammen o - -
med den Vigtige pointer @nskede handlinger
2. Ogerdernoget, der peger i forskellige retninger?
Hvis ja, hvad er det sa et udtryk for? Og hvad
peger det p3, vi skal veere opmaerksomme pa?
Brug seerligt tiden pa at tale om de fremadrettede
handlinger:
e Erdernoget, der skal uddybes? Ggr det sa konkret | Det er bade interessant, hvad der gar igen og hvor det
som muligt! peger i forskellige retninger. Iser det sidste kan vaere lidt
Husk at vi skal kunne bruge jeres input til at formulere | sveert at forholde sig til, men det er vigtigt fordi det kan
konkrete udviklingstiltag. Jo mere konkrete, | er, des | tydeligggre at medarbejderne for eksempel kan have
bedre mulighed har vi for i fellesskab at szette en klar | forskellige holdninger og at de ikke ngdvendigvis er enige
retning ift. det tema, vi har valgt at arbejde med. som samlet medarbejdergruppe. Dette er med til at
nuancere den traditionelle ”A”-side og ”B”-side teenkning.
Der er ikke ngdvendigvis tid til en grundig dialog om
dette pa dialogmgdet, men det er veerdifuldt input til den
efterfglgende dialog mellem leder og MED-Lokaludvalget.
KI. 10.20 - | Plenumopsamling - ledelsestema: Leder spgrger grupperne pa skift. Der er som
10.45 udgangspunkt kun mulighed for kommentering og/eller

Grupperne prasenterer for hinanden de 2 vigtigste
pointer og de 2 vigtigste fremadrettede handlinger.

afklarende spgrgsmal. Dialogen skal fortsaette
MEDLokaludvalget, fagteams, personalemgder eller hvor |
senere aftaler det giver mening.
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KI. 10.45
-11.00

Opsummering pa dialogen, kvittering og proces for
opfelgning

1. Leder kvitterer:

- Hvad har jeg szerligt haeftet mig ved?

- Hvad har veeret seerligt godt ved
udviklingsdialogen?

- Kort evaluering af udviklingsdialogen:

- Hvad har veeret saerligt godt ved udviklingsdialogen?
- Er der noget, vi skal have justeret i vores fremad-
rettede dialog om trivsel og ledelse?

3. Den videre proces.

Ad 2: leder spgrger medarbejderne og noterer vigtige
pointer ned. Der er ikke plads til en uddybende dialog.
Hvis der er noget, som medarbejderne er utilfredse med,
sa aftal at | tager det op pa et personalemgde. Der skal
ikke ga for lang tid hvis der er brug for opfglgning.

Ad 3:lederen fortaeller hvad de naeste skridt er (se bilag)
Husk at indsamle de udfyldte flipover papirer til jeres
videre arbejde
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