ARBEJDSPLADSEN?

De fleste arbejdspladser har pa et tidspunkt
arbejdet med et udviklingsprojekt for ar-
bejdspladsen. Og de fleste har p3 et tids-
punkt set samme projekt dg ud med tiden.
Maske gar der endda et par ar, og sa kom-
mer der et nyt projekt, der til forveksling
ligner det gamle. Syv statslige arbejdsplad-
ser har arbejdet med projekter om at styrke
tillid og samarbejde pa arbejdspladsen. Pa
et seminar for projekterne rejste spgrgsma-
let sig hos deltagerne: Hvordan fastholder

vi projektet, nar projektperioden er slut?
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Projekterne pé de syv statslige arbejdspladser
kredser om problemer som forskellige kulturer i
forskellige enheder, afdelinger eller faggrupper og
forskellige forstaelser af kerneopgaven. Vi dykker

ned i erfaringerne fra de statslige projekter og ser

pa deres udfordringer og lesninger i at fastholde
og sprede projekterne til hele arbejdspladsen. Hvad
er de vigtigste rdd for projektet, under projektet og
efter projektet?

Inden projektperioden: Ledelsesopbakning
Ledelsens klare opbakning er den bedste start pa et
projekt, lyder det fra flere af projekterne. Ikke kun
opbakning i ord, men ogsa i handlinger. Det kan
veere, at lederen stiller sig op og siger, nu har vi sat
projektet i gang. Det er en prioritet, at vi skal gore
noget anderledes. Kan ledelsen ogsa melde ud pa
personalemeder om projektet eller vere fysisk til
stede under projektet, hjalper det projektet bedre

pa vej.

I Kirkeministeriet, som har et af de syv statslige
projekter om tillid og samarbejde, arbejder de med

at bruge en omstillingsproces til at hgjne trivslen,
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effektivitet og kvalitet gennem bedre samarbejde.
Her har lederne vaeret med til at manifestere, at

de skulle gore tingene anderledes. Pa et mode for
personalet forteeller lederen om de ting, der foregar
pé arbejdspladsen pa en uformel méde, hvor kolle-
gaerne har mulighed for at sperge ind. Det betyder,
at alle pa arbejdspladsen ved, hvad der foregar, og

hvad man skal samarbejde om.

At ledelsen bakker op, og giver plads og ro til at
gennemfore projektet, betyder ikke, at det sa bare
lykkes. For at forlgbet bliver godt, kraever det, at
man far struktureret arbejdet fra start. Hvem skal
sidde i en styregruppe? Hvad har de mandat til?
Hvilke faser skal projektet igennem? Hvem skal
inddrages? Og hvad er det overordnede mal? Det er
godt givet ud at bruge tid pa den slags spergsmal.
For at svare pa dem, er man nedt til at teenke over,
hvordan arbejdet struktureres. Ellers kommer pro-

jektet enten til at sejle eller strande.

Tillid og samarbejde kommer
ikke uden, at bade ledere og
medarbejdere arbejder for det.

Deltagerne i et projekt beskriver handlekraften i
projektet som en cocktail af viden, beslutninger og
implementering. Uden beslutninger og handlinger
er viden ikke nyttig. Det kreever ogsa, at medar-
bejderne uden om projektgruppen tager ansvaret
pa sig, for at fa projekterne til at lykkes. Tillid og
samarbejde kommer ikke uden, at bade ledere og

medarbejdere arbejder for det.

Under projektperioden: Kommunikation
Projektet er i gang. Ledelsen bakker op. Styregrup-

pen er nedsat, har faet mandat og er gaet i gang

Syv statslige projekter om
tillid og samarbejde

Moderniseringsstyrelsen og CFU har taget
initivativ til at lave projekter om tillid og sam-
arbejde til gavn for kerneopgaven pa statslige
arbejdspladser. De syv deltagende arbejds-
pladser er:

Kirkeministeriet

Varnfalles Forsvarskommando
Retten i Arhus

VIA University College Skive

RUC

Kgbenhavns Universitets Institut for
Tveaerkulturelle og Regionale Studier
Danmarks Medie og Journalisthgjskole

med arbejdet. Men selvom gruppen bevager sig
videre, sker der ikke sa meget pé selve arbejds-
pladsen. Andre pa arbejdspladsen begynder maske
at stille sporgsmalstegn ved, om projektet stadig
korer. Og om det er andet end bare varm luft. Den
reaktion meder flere af projektgrupperne pa de syv
arbejdspladser.

Et af projekterne, Retten i Arhus, har sammenlignet
udfordringen med et forandringstog. En gruppe
sidder forrest i toget og er begejstrede for projek-
tet. Bagerst i toget sidder en gruppe med korslagte
arme, dem der brokker sig, og ikke kan se nytten

i de nye. I midten af toget er en gruppe, der kan
treekkes i begge retninger. Hvordan undgar man,
at de treekkes ned bagerst i toget? Igen er ledelsens
opbakning til dem som sidder forrest central. De
skal vide, at forandringerne er prioriterede. Men
ogsa dialog er vigtig. Ved den bagerste gruppe selv,
hvordan de pavirker projektet? Det gor de méske
ikke, og uden at gore stemningen veerre kan man

med fordel ga i dialog med bagtroppen. En anden



mulighed er at give gruppen en opgave i projektet.
Hvis de selv far en rolle og et ejerskab, kan opbak-

ningen komme af sig selv.

Hvis projektet skal forankres pa hele arbejdsplad-
sen, er en overskyggende ting central: Kommunika-
tion. Projektgruppen skal kommunikere, hvordan
projektet skrider frem. Det kan vaere en udfordring
i projekter, som har mange parter involveret, hvor

mange skal hores, inden noget meldes ud.

Kommunikation er vigtigt for op-
bakningen. Selv det, at der ikke er
noget at melde ud, skal det ogsa
nogle gange meldes ud.

Et af de syv projekter oplevede, at vejen til en
udmelding blev sa lang, at de opgav at sende noget
ud overhovedet. Men kommunikation er vigtigt
for opbakningen. Selv det, at der ikke er noget at
melde ud, skal det ogsa nogle gange meldes ud.
Ellers risikerer man, at dem uden for projektgrup-
pen mister troen pa, at projektet er i gang, eller de

glemmer, at det eksisterer.

Efter projektperioden: Struktur

Kalenderen nezermer sig slutdatoen for projektet.
Pengene er maske sluppet op, og den sidste work-
shopdag er atholdt. Men arbejdet med at fastholde
og videreudvikle erfaringerne med tillid og samar-
bejde er ikke slut. Hvordan sikrer man, at malene

med projektet ikke lgber ud i sandet?

Det tager tid at fa ting til
at virke. At veere en del af
dagligdagens struktur er vigtigt,
for at et projekt fastholdes.

En af erfaringerne fra projekterne er, at det er en
god idé, at f4 temaerne fra projektet ind i arbejds-
pladsens strukturer. Temaer som tillid, samarbejde,
kerneopgave og kvalitet. Det kan veere gennem et
fast punkt pa meder i SU, personalemeder eller
teammeder. Det kan ogsa veere en gruppe med
seerligt ansvar for at fastholde arbejdet fra projek-
tet. I Retten i Arhus, der har veret splittet pa to
matrikler, arbejder de med at samarbejde bedre pé
tveers og fa en feelles kultur. De har lavet en ambas-
sadergruppe, der jeevnligt medes, og som udvikler
ideer i projektet. De 16 ambassaderer kommer fra
forskellige faggrupper og afdelinger. De kommer
med initiativer til projektet, men ogsa skeeve input
i hverdagen, som minder folk om den forandrings-

proces, arbejdspladsen gar igennem.

Det tager tid at fa ting til at virke. At vaere en del
af dagligdagens struktur er vigtigt, for at et projekt
fastholdes. Det er ogsa vigtigt at have overblikket
over arbejdspladsen. Ved man, hvad der foregar
hele vejen rundt i organisationen? Far man samlet
enderne sammen, eller samlet op pa frustrationer?
Det er nodvendigt, at projektgruppen kender or-

ganisationen og er nysgerrige pa, hvad der foregir.



