Arbejcspladsudvikling

| Center Basen

En forestilling i flere akter, udfegrt af medarbejderne
i Center Basen, Arhus Kommune

Isceneseaettelse: Styregruppen, Center Basen med konsulentbistand
fra CASA
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Projektet har modtaget gkonomisk stette fra SLs & BUPLs udviklingsfond samt fra
Sygefraveerspuljen i Arhus Kommune.



Resumé

Med afseet i bl.a. interview af medarbejdere med sygefraveer og langtidsfriske blev der
udviklet et malrettet spargeskema, som 91 % af medarbejderne besvarede ved projektets
start. Pa feelles startkonference blev styrker og svagheder indkredset, og handlingsplaner
blev skitseret. Bottom-upp aktiviteter blev iveerksat lokalt og feelles for CB. | hele forlg-
bet har arbejdet veeret baret af stort medarbejderengagement. Fremdriften i lgsning af
stillede mal blev synliggjort og debatteret pa efterfglgende statusmgder afholdt kvar-
talsvis og med deltagelse af hele medarbejderstaben. Forslag til nye indsatser felles for
CB blev successivt godkendt pa feellesmaderne. Lokalt blev der arbejdet med de srlige
forhold, som spgrgeskemaundersggelsen havde indkredset. Aktiviteternes indhold og
sigte blev justeret og tilpasset undervejs til den nye situation med reorganisering af sgj-
len for Socialpsykiatri og Forsorg, som blev bekendt cirka midt i APU-projektets forlgb.
Evalueringen viste, at de opstillede mal blev indfriet pa tilfredsstillende vis. Iser ele-
menter i virksomhedens sociale kapital (samarbejde, anerkendelse og ledelsesforhold)
findes styrket.
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1 Projekt Arbejdspladsudvikling (APU) — Center Basen,
Arhus Kommune

1.1 Projektets hjemstavn

Center Basen (CB) er placeret i Driftsomradet for Forsorg og Misbrug under Social-
forvaltningen i Arhus Kommune. Projektet omfatter hele personalet (52 personer) i CB,
fordelt pa i alt 13 forskellige enheder/arbejdssteder, der omfatter: en reekke af boformer,
aktivitetssteder, veeresteder, opsggende gadearbejde og bosgttearbejde — for sarligt so-
cialt udsatte (hjemlgse og/eller personer med sarlige sociale problemer herunder mis-
brug). Hertil kommer en reekke projekter (5 ved projektets start). Fra 1. januar 2011 vil
der ske en betragtelig omstrukturering af Socialforvaltningen, der bl.a. medfarer, at CB
nedlaegges som selvstendig enhed, og CBs forskellige aktivitetsomrader omplaceres un-
der nyetablerede sgjler under Socialforvaltningen. Omstrukturingen var ikke kendt ved
projektets start — farst annonceret i 3. kvartal 2010 (herom senere).

Projektet har modtaget gkonomisk stgtte fra SLs & BUPLs udviklingsfond samt fra
Sygefraveerspuljen i Arhus Kommune.

1.2 Projektets grundidé

| projektet er der arbejdet ud fra antagelsen’ om (se modellen i nedenstaende figur), at et
bedre arbejdsmiljg og helbred hos de ansatte forer til hgjere produktivitet og kvalitet i
de offentlige ydelser og dermed forbedret brugertilfredshed. Samtidig vil den forbedre-
de produktivitet og de mere tilfredse brugere have en positiv effekt for de ansatte og ar-
bejdspladsen.

! Thomsen S, Arnetz, J.E. & Arnetz B. (2000). Patient and personnel perspectives in interven-
tion studies of the health care work environment. In Wickstrom G (Ed.), Intervention studies in
the health care work environment. Arbete och Halsa 2000:10 (pp. 36-48). Stockholm: National
Institute for Working Life.
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Arbejdsmodel — APU. Arbejdsmiljg og kvalitet. Center Basen

Statte og omsorg ——> |Borgernes velbefindende
Kvalitet i ydelsen vaekst og livskvalitet

Systematisk,
integreret indsats

Et godt arbejdsmiljg > De ansattes trivsel
i Center Basen 0g engagement

Konsekvenserne af modellen for fremtidige indsatser inden for fx socialsektoren er om-
fattende og tegner et billede, hvor udviklingsstrategier for et godt arbejdsmilja og et for-
bedret helbred for de ansatte er fuldt integrerede i alle bestraeebelser pa at udvikle kon-
kurrencedygtige og produktive arbejdspladser i sektoren.
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2 Projektets forlgb og aktiviteter

Projektet er tilrettelagt og praktiseret ud fra den sakaldte bottom-upp model, dvs. at ak-
tiviterne gror nedefra og med stette oppefra. Som det fremgar af nedenstdende skema-
tiske oversigt, har projektet gennemlgbet en proces startende med en kortleegning af ar-
bejdsmiljg og trivsel i CB, der blev behandlet og drgftet pa en startkonference. Efter-
fglgende blev der afholdt statusmgder kvartalsvis og med afsluttende evalueringsdag.
Hele personalet i CB har veeret inviteret til alle mgderne. Fremmedet til mgderne har
generelt veeret meget hgjt og med aktiv og engageret deltagelse fra de fremmadte.

Projekt APU — Center Basen
Januar 2010 Dec. 2010

Survey

Screening af Arbejdsfastholdelses aktiviteter

arbejdsmiljs (varetages af CB)
Interview fraVﬁerEvaluenng
. ) Videre plan
Arbejdsgrupperne arbejder
‘ Analyse ‘ “ ”””””””” ﬁ
Notat | |
opleeg
Interview Arbejdsplads Status - Arb.pl.
langtidsfriske -konference Midtvejs- mgde
mgder
Start info-
mgde

———

Leder-coaching

Beslutningen om reorganisering af Sgjlen for Socialpsykiatri og Udsatte VVoksne per 1.
januar 2011 medfarte ikke, at projekt APU blev stoppet, men alle igangvarende akti-
viteter blev i stedet tilpasset den nye, kommende situation. Herom nedenfor.
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3 Projektets aktiviteter og resultater. Sammenfatning

Projektet er organiseret med en bredt sammensat styregruppe (MED-udvalget), og i for-
lobet er det tilstraebt, at hele personalet sgges inddraget og involveret via:

o dels feellesmader (start, statusmgder undervejs samt afsluttende evalueringsmgade),
e dels deltagelse i arbejdsgrupper pa tvars af CBs arbejdsenheder,
e dels i lokale aktiviteter i de respektive afdelinger.

Endvidere er der etableret et ledercoaching-forlgb for centerleder og afdelingsledere
med deltagelse af ekstern konsulent. Herudover er der i forlgbet ydet ekstern konsulent-
bistand til iseer feelles aktiviteter (spgrgeskemaundersggelse af psykisk arbejdsmiljg og
trivsel, arbejdspladsmgderne samt evaluering). Konsulentbistanden er leveret af CASA,
Center for Alternativ Samfundsanalyse ved Jgrgen Magller Christiansen og Frank Meier
(ledercoaching).

3.1 Interview af personer med sygefraver og af langtidsfriske —
pilotfasen

| projektets start blev der gennemfart interview med personalet, der primeert havde til
hensigt at indsamle informationer, der kunne bidrage til kvalificering af spgrgsmalene i
screeningsundersggelsen af psykisk arbejdsmiljg og trivsel i CB. Der var tale om, dels
enkeltpersonsinterview, hvor grunde til sygefraveer var i fokus, og hvor interviewene bi-
drog til indkredsning af arbejdsmaessige belastningsfaktorer inden for CBs domane,
dels fokusgruppeinterview, hvor ’friskfaktorer’ i arbejdet sogtes indkredset.

Sygefraveersstatistikken i CB viste, at omkring hver femte ikke havde haft nevneverdig
(eller ingen) sygefraver det seneste ar. Fem af disse langtidsfriske deltog i et gruppein-
terview, hvor visse arbejdsmassige forhold tonede frem som nasten feelles for inter-
viewpersonerne:

e Frihed til selv at definere opgaverne, faet uddelegeret ansvar.

e Meningsfuldt arbejde — der lykkes og rykker.

e Passende arbejdsmangde, flow i arbejdet, god til at sige fra, sette greenser, fa noget
fra handen.

e God stemning i gruppen, god opbakning kollegialt.

Mere negative traek i interviewene var:

e Gerne have mere klare rammer for arbejdet i et samarbejde med leder.
e Gerne mgde mere anerkendelse fra leder og opefter — blive ’set” og paskennet.

3.2  Spgrgeskemaundersggelsen. Psykisk arbejdsmiljg og trivsel

I Arhus Kommune blev der i 2009 gennemfart arbejdsklimamaling i alle kommunens
arbejdssteder. Kortleegning var baseret pa det af Det Nationale Forskningscenter for Ar-
bejdsmilje standardiserede spergeskema (den sakaldte "mellemdaekker”). I CB var svar-
procenten 59, og resultaterne for CB blev sammenlignet (afvigelser plus/minus) med det
gennemsnitlige svar for hele magistratsafdelingen for Sociale forhold og Beskeaftigelse.
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Svarene for CB viste overvejende svar placeret omkring gennemsnit for hele sektoren
samt pa 9 omraders svar i “red zone” (dvs. negativ afvigelse fra gennemsnittet for hele
magistratsafdelingen). Ved ingen af de undersggte forhold findes svarene for CB i ”gren
zone” (positiv afvigelse).

| det i projektet udviklede spgrgeskema (gengivet i bilag 1) var intentionen:

e at stille spgrgsmal tilpasset de lokale forhold i CB

e at komme bredt rundt omkring det psykiske arbejdsmiljg

e at fa belyst de ansattes viden om og graden af opfyldelse af det formulerede veerdisat
for CB,

e at fa et grundlag for prioritering og handlingsorienterede aktiviteter.

Data blev indsamlet februar 2010. Deltagelsen var meget hgj og med en svarprocent pa
91.

Pa startkonferencen for hele CB blev kortleegningens resultater draftet pa to niveauer:

e Hvordan ser det ud pa godt og ondt i afdelingerne? — der blev behandlet og dreftet
afdelingsvis.

e Hvordan ser det ud pa godt og ondt pa tvers af afdelingen? — dreftet i feellesskab for
hele CB.

Pa hvert niveau blev der ud fra draftelserne prioriteret og opstillet skitse til handlings-
plan (se nedenfor).

Spergeskemaet indeholder 33 spergsmal til belysning af forskellige arbejdskvaliteter
samt 3 abne spgrgsmal (gode rad). Deltagerne fremsendte det udfyldte skema direkte til
CASA, som behandlede svarene fortroligt. | skemaet var der en opfordring til at skrive
navn pa det udfyldte spargeskema, hvilket alle gjorde.

Opgarelsen af undersggelsens resultater blev baseret pa ’greensevardier’ defineret ud
fra, hvad arbejdspladsen selv definerer som tilfredsstillende/ikke-tilfredsstillende. Frem-
gangsmader er illustreret i skemaet nedenfor:

Eksempel, spargsmalet:

Jeg oplever mit arbejde som meningsfuldt

Her kunne der svares pa en skala fra 1 til 5 — i meget hgj grad til i meget ringe grad.
Skalaen blev firdelt, hvor gennemsnitssvar i intervallet 1-2.25 defineredes som “det ser
rigtig godt ud”; 2.26-2.75: ”Det er 0.k.”; 2.76-3.0: ”Overvej det lige”, og 3.01-5.0: ”Det
skal til serviceeftersyn”. Nedenstidende skema viser, hvordan svarene pa spgrgsmalene
fordeler sig.
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ANALYSEN:

Svar ved spgrgsmalene pa skalaen fra 1 til 5

I meget hgj | hgj delvist i ringe | i meget ringe
grad grad grad grad
1 2 3 4 5
Kategorisering af svarene — gennemsnit:
Det ser rigtig godt | Deter |[Overvej| Til serviceeftersyn
ud OK lige
gennemsnit: 2.26— | 2.75- 3.01-5.0

1til 2.25 2.75 3.00

Fordeling af de undersggte spgrgsmal

I I 2 N Y T

Som naevnt ovenfor var det umiddelbare budskab i resultatformidlingen fra tidligere
gennemfarte arbejdsklimamaling, 2009 (felles for hele Arhus Kommune), at CB var
omkring gennemsnittet eller (pa en raeckke omrader) negativt afvigende. I dette “bud-
skab” savnes typisk et svar pa, hvornar et forhold er godt nok. Er det nedvendigvis "ik-
ke godt nok”, hvis resultatet afviger negativt fra gennemsnittet (som maske er meget
hejt). "Budskabet” kan ogsé efterlade en vis modleshed, da de rede sgjler (som anven-
des i omtalte arbejdsklimamaling) kan komme til at dominere og fylde meget i arbejds-
pladsens afleesning af den aktuelle situation pa arbejdsstedet.

| projektets undersggelse og formidling af resultaterne er tilstreebt at indkredse savel
styrker som svagheder samt pege pa behovet for iveerksattelse af handlinger. Ud fra de
valgte ’graensevardier’ findes, som det fremgér af skemaet ovenfor, at langt hovedpar-
ten af de undersggte arbejdsforhold — 24 ud af de 33 undersggte forhold — er placeret
under: ”Det ser rigtig godt ud”, eller det er ”0.k.”. Modsat indkredses fire omrader, der
bar sendes til serviceeftersyn, og ved 5 forhold er opfordringen: ”Se lige neermere pa
det”.

Pa centrale omrader i forhold til til CBs kerneopgaver og i forhold til CBs formulerede
verdisat findes resultaterne i kategorien: ”Det ser rigtigt godt ud” (dvs. det gennemsnit-
lige svar er placeret i intervallet 1-2: i meget hej grad (1) — i hej grad (2)”):

e 65 % af medarbejderne oplever i meget hgj grad eller i hgj grad, at Center Basen er
en arbejdsplads, hvor det socialfaglige arbejde er i hgjsaedet (93 % inkl. svaret del-
vis).

e 70 % af medarbejderne oplever i meget hgj grad eller i hgj grad, at de yder en ind-
sats, der bringer borgerne/brugeren videre i livet (91 % inkl. svaret delvis).
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e 78 % af medarbejderne oplever i meget hgj grad eller i hgj grad, at tillid, gensidig re-
spekt og accept preeger vores samarbejde med borgerne/brugerne (96 % inkl. svaret
delvis).

e 66 % af medarbejderne oplever i meget hgj grad eller i hgj grad, at de er tilfredse
med deres job som helhed, alt taget i betragtning (95 % inkl. svaret delvis).

| bilag 1 praesenteres en oversigt over undersggelsens resultater, og her findes man ogsa
det anvendte spargeskema med svarfordeling.

Samlet set kan der ud fra personalets svar tegnes falgende profil af styrker i CB:

Arbejdet opleves i hgj grad som meningsfuldt. Det socialfaglige arbejde er i hgj-
seedet pa CB. Relationen til borgerne er god, og der ydes en indsats, der bringer
borgerne videre i livet. Personalet er fagligt godt kleedt pa, og de faglige kompe-
tencer bliver brugt godt nok i arbejdet. God indflydelse i eget arbejde er udbredt,
og stemningen medarbejderne imellem i afdelingen er god. Tilfredshed med jobbet
er alt i alt udbredt.

”Det ser godt ud”
TOP 10 - rangordnet

Nederst pa trappestigen. Laveste gennem-
snitsscore. Rangordnet

¢ Meningsfuldt arbejde.

¢ Jeg gar selv en aktiv indsats for et bedre ar-
bejdsmiljg.

¢ God stemning medarbejderne imellem i afde-
lingen.

o Tillid og gensidig respekt praeger samarbejdet
med borgerne.

¢ Har de ngdvendige faglige kvalifikationer til
lgsning af arbejdsopgaverne.

e Tilpas indflydelse pa tilrettelaeggelsen af mit
arbejde.

e Jeg er selv god til aktivt at opsgge informatio-
ner.

¢ Tilfreds med jobbet alt i alt.
¢ Det socialfaglige arbejde er i hgjssedet i CB.

¢ Vi yder en indsats, der bringer borgerne videre
i livet.

¢ Mine faglige kompetencer bliver brugt godt
nok i arbejdet.

o Trivsel prioriteres hgijt af ledelsen i CB.

¢ Far relevant information om beslutninger og
deres baggrund.

¢ Ledelsens méade at lede arbejdspladsen pa.

 Bliver godt inddraget i beslutninger vedrgrende
mit arbejde.

e Samarbejde og sammenhaeng i indsatsen pa
tveers i CB.

CB har en del nye medarbejdere og vikarer, og kortleegningen viste, at de nye medarbej-
dere efterspagrger mere klarhed omkring forventninger og krav til dem samt en bedre
introduktion. Resultaterne viste dog ogsa, at de nye medarbejdere gennemgaende er
mere positive sammenlignet med de erfarne medarbejdere i bedemmelsen af de under-
sggte arbejdsforhold.
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Resultaterne viste ogsa (som mange undersggelser ogsa har pavist), at lederne er meget
mere positive end medarbejderne, hvilket er vigtigt at have for gje, nar man drafter triv-
sel, da medarbejderens og ledernes udgangspunkt kan veere noget forskelligt.

3.3 Indsats i CB som helhed

Ud fra undersggelsens resultater og den samlede dialog pa konferencen blev fglgende
punkter prioriteret i forhold til videre indsats pa tveers i CB:

Anerkendelse og vaerdsettelse.

Trivsel og udvikling.

Nye medarbejdere — modtagelse og inddragelse.
Information, kommunikation og medbestemmelse.

Medarbejderne blev opfordret til at melde sig til det videre arbejde med et af de beslut-
tede indsatsomrader. Det skete ud fra “lyst”-princippet. Interessen for deltagelse var
meget stor, sa stor, at det var ngdvendigt at lave indskreenkninger i gruppestarrelsen. |
alt 36 ud af samtlige knap 50 personer meldte sig saledes til de 4 forskellige grupper, og
der var enighed om, at et sa stort antal ville vaere sveert foreneligt med effektiv lgsning
af CBs driftsopgaver.

3.4 Indsats i afdelingerne

Resultaterne viste en vis variation afdelingerne imellem i medarbejdernes oplevelse af
det psykiske arbejdsmiljg. Pa baggrund af de lokale resultater prioriterede man i afdelin-
gerne, hvilke indsatser der skulle arbejdes videre med, eksempelvis:

Det gode personalemgde.

Kommunikation, inddragelse i beslutninger og faglig praksis.
Feelles ansvar og faglig feellesskab.

Anerkendelse af hinanden og hinandens arbejde.

God stemning i afdelingen.

Faglighed inden for Forsorg og Misbrug.

Temaerne blev efterfglgende prioriteret og behandlet i afdelingerne. Nogle steder skete
det pa personalemedet; andre steder indbed man desuden ’geester’ udefra som oplags-
holdere.

3.5  Murdering af startkonferencen

Samlet set var der bred enighed om, at arbejdspladskonferencen gik rigtigt godt. Medar-
bejderne engagerede sig meget i processen, og dialogen var yderst konstruktiv og frem-
adrettet.
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4 Lasning af handlingsplanerne

Efterfalgende blev der arbejdet — savel i de respektive afdelinger som i arbejdsgrupper-
ne pa tvaers af afdelingerne — med pracisering og konkretisering af det vedtagne pa
startkonferencen.

Arbejdsgrupperne, der havde fokus pa CB som et hele, fremlagde successivt deres for-
slag pa de efterfalgende statusmader med deltagelse af alle medarbejdere i CB. Beslut-
ninger pa statusmederne blev umiddelbart efter lagt pa CBs intranet. Tilsvarende skete
med referater og lignende fra mader, sa alle havde en mulighed for at have viden om og
indsigt i processen.

Arbejdsgruppen der havde de nyansatte i fokus, udarbejdede en tjekliste rettet til nyan-
satte, vikarer og praktikanter (se bilag 2). Den nyankomne er selv ansvarlig for at kryd-
se af pa listen, nar vedkommende har veeret omkring diverse emner. Der skal endvidere
afholdes en efterfalgende samtale med afdelingsleder 1 maned og 3 maneder efter start,
hvor listen gennemgas, og evt. mangler udfyldes.

Arbejdsgruppen Kommunikation, Information og Medbestemmelse (siden omdgbt til
MED/SI) fremlagde deres arbejde pa en temaeftermiddag for hele CB, hvor den indivi-
duelle og kollektive medbestemmelse og indflydelse samt veje til styrkelse heraf var i
fokus.

Temaet Anerkendelse, veerdszttelse og respekt fyldte meget i startkonferencens dreftel-
ser, og der blev udarbejdet et omfattende idékatalog til aktiviteter rettet til fellesskabet i
hele CB (se bilag 3), hvilket blev arbejdsgruppens arbejdsgrundlag.

Gruppen fremlagde deres forelgbige arbejde pa forste statusmgde, som blev meget posi-
tivt modtaget. Nye ideer kom fra ’salen’, som gruppen inddrog i deres videre arbejde.
Tilsvarende gjaldt Trivselsgruppen, hvor ’salen’ fungerende som reflekterende team i
relation til gruppens forskellige ideer og forslag. Begge gruppers arbejde matte efterfal-
gende omorganiseres grundet kommende reorganisering af hele organisationen.

4.1 Nyorientering i projektet

Mellem 2. og 3. statusmgade blev det bekendt, at nyorganisering af Sgjlen for Socialpsy-
kiatri og Udsatte VVoksne var besluttet og dermed nedlaeggelse af CB som selvstendigt
center. Formalet med reorganiseringen og oprettelse af en falles sgjle er at skabe bedre
synergi mellem Socialpsykiatri og Forsorg og Misbrug. Det indeholder ingen kritik af
CB og er angiveligt ikke begrundet i gkonomiske incitamenter.

Vedtagelsen af omorganiseringen medfarte ikke, at projektet blev parkeret, men luften
gik nok lidt ud af ballonen”, som nogle udtrykte det. Der blev arbejdet videre i de re-
spektive afdelinger, da afdelingerne skulle viderefares naermest uendret, men blive pla-
ceret i forskellige sgjler i den nye organisering og dermed referere til ny centerleder.
Derimod fik vedtagelsen betydning for de centrale, feelles arbejdsgrupper. | den aner-
kendende gruppe vaelger man nu i stedet at have fokus pa at skabe en anerkendende
tilgang hos den enkelte medarbejder frem for en tilgang i hele Center Basen. Gruppens
konkrete bud herpa (se bilag 4) blev fremlagt og vel modtaget pa 3. statusmgde. Der er
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tale om ’leveregler’ med sigte pa at videreudvikle et anerkende arbejdsmilje, hvor kon-
krete forventninger er preciseret i relation til:

e Forventninger til ledelsen.
e Forventninger til os selv i forhold til ledelsen.
e Gensidige forventninger kolleger imellem.

Trivselsgruppens arbejde, der ogsa havde fokus pa det felles i CB, mistede med beske-
den om omorganisering og nedlaeggelse af CB sit sigtepunkt. Styregruppen foreslog
derfor, at gruppen i stedet skulle veere en gruppe, som medarbejderne kunne henvende
sig til, hvis de havde tvivlsspgrgsmal eller fglte sig utrygge i forhold til den kommende
omorganisering og ikke havde lyst til at henvende sig til lederne eller tillidsrepraesentan-
terne herom. Drgftelserne pa 3. statusmgde viste, at blandt personalet som helhed var
der bred enighed om, at det var der ikke behov for. Det kan desuden bemarkes, at ledel-
sen i CB havde vaeret ude med information om det nye lige sa snart, det var bekendt. Pa
3. statusmade gav Niels Schwartz, driftsomradechef en detaljeret redegerelse for den
nye organisation, og reorganiseringen var ligeledes pa dagsordenen pa det afsluttende
feellesmade. Draftelserne pa fellesmaderne viste, at personalet falte sig godt informeret
om sagen. Medarbejderinddragelsen og omhyggelig information om det kommende
syntes at have afbgdet den forventelige usikkerhed og utryghed, som forandringer kan
affade.

4.2 Faglighed

I ledergruppen (centerleder + afdelingsledere) var der som led i projektet etableret fael-
les ledercoaching. | starten var det knyttet til, hvordan ledergruppen kunne fremme og
understatte projektets aktiviteter. Der blev identificeret en reekke udviklingsmal:

Abenhed og tryghed.

Engagement i gruppen.

Tydelig kommunikation (dbenhed og tillid).
Ligeveerdighed og klar delegation.

Feelles mal.

Udvikling

og forskellige initiativer i tilknytning hertil blev udmgntet.

Drgftelserne i ledergruppen skiftede efter reorganiseringen var bekendtgjort cirka midt-
vejs i projektets forlgb. | stedet blev sigtet rettet mod kommende fusion mellem Social-
psykiatri og Forsorg & Misbrug, hvor ledelsesgruppen satte fokus pa:

1. Hvordan far vi lavet en god afslutning pa Center Basen, og hvordan far vi 4 gode
sidste maneder?

2. At skabe tryghed og ro i medarbejdergruppen — bl.a. ved at udarbejde en procesplan.

3. Udarbejde en faglig pamflet om en definition pa ”forsorgs- og misbrugsfagligheden”.

Procesplanen blev efterfalgende anvendt, kommunikeret og opdateret i hele foran-
dringsprocessen. Der blev udarbejdet en pamflet, hvor der blev sat ord pa omradets fag-
lighed for dermed at skabe det bedste fundament for et fremtidigt teet tveerfagligt samar-
bejde med nye kolleger fra socialpsykiatrien. Fagligheden er preciseret i relation til (se
kopifolderen i bilag 5):
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Hvem arbejder vi med?
Hvilke behov har malgruppen?

Hvad er det vi kan tilbyde — socialfaglig indsats og ydelser, herunder psedagogik og
metoder.
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5 Evaluering

I november 2010 fik alle medarbejdere i CB pa ny tilsendt et spargeskema, hvor malet
var at fa medarbejdernes syn pa og vurdering af, hvad der er kommet ud af Arbejds-
PladsUdviklings-projektet i CB.

Pa ny var deltagelsen stor. Knap 90 % besvarede evalueringsskemaet (se bilag 6). Re-
sultaterne af evalueringen blev fremlagt (se overhead, bilag 7) og drgftet pa projektets
afslutningskonference i slutningen af november 2010.

| evalueringen er fokus iser pa de temaer, hvor den indledende kortleegning havde vist
sterste svagheder. Endvidere pa de felter, hvor indsats i projektperioden har veeret prio-
riteret. Endelig er der medtaget spargsmal til belysning af personalets syn pa nermeste
fremtid i den nye organisering.

Evalueringen tegner samlet set et meget positivt billede af den gennemfgrte APU-
proces:

e Tilfredsheden med at arbejde i CB er for 1/3 af medarbejderne usendret, men 2/3 ud-
trykker at APU-processen har betydet, at deres tilfredshed har a&ndret sig i positiv
retning.

e P& omrader, hvor indledende kortlaegning afdeekkede svagheder, har udviklingen isar
veeret positiv. Det galder fx at fgle sig veerdsat og paskennet, og i forhold til neerme-
ste leders ledelse.

e 2/3 giver udtryk for, at de nedsatte arbejdsgrupper har haft meget positiv eller positiv
betydning for APU-processen; de resterende synes ikke de har haft den store betyd-
ning.

e \urderingen af arbejdet i den lokale enhed er ligeledes langt overvejende positiv. 4
ud af 10 syntes saledes, at APU-projektet alt i alt har haft fra i nogen grad til i meget
hgj grad positiv betydning for deres daglige arbejde i afdelingen/enheden. For andre
(ligeledes 4 ud af 10) har det i mindre grad haft positiv betydning, og 2 ud af 10 sy-
nes ikke, at det har &ndret noget.

e Personalets syn pa den arbejdsmassige fremtid er ligeledes oplgftende. 2/3 af alle ser
den nye organisation som en positiv udfordring og mulighed. For nogles vedkom-
mende er en bekymring om, hvad der vil ske, dog iblandet heri; andre udtrykker, at
de ser lyst og optimistisk pa fremtiden. Ingen angiver, at de har sggt andet arbejde; 1
ud af 10 har dog overvejelse om jobskift.

Pa afslutningskonferencen blev der i grupper arbejdet med to spgrgsmal:
e A. Hvad synes I, der er kommet ud af APU-processen?

e B. Hvilke ting vil | tage med jer i den nye organisation?

Feelles traek i gruppernes konklusioner er (jf. bilag 8), at APU-processen har haft positiv
betydning for de sociale relationer (abenhed, accept, anerkendelse, faellesskab, bedre til
at bruge hinanden mv.) samt bedret kommunikation og information.
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Feelles treek spores ligeledes i svaret pa spargsmal B (ting man vil tage med i det nye):
arbejde for at styrke trivsel og samarbejde, personlig og felles faglighed, tydeliggerelse
af faglighed, abenhed over for det nye, opmarksomhed pa hinanden og pa anerkendelse.

51 Sygefraveer

En af forventningerne til APU-projektet var, at hvis udfaldet af processen var positiv,
ville det kunne spores pa sygefraveeret. | skrivende stund foreligger der kun fraveersop-
gerelser for de tre farste kvartaler 2010. Det viser, at udviklingen i korttidsfraveer i 2010
er for nedadgaende: 8,9 % i 1. kvartal til 5,4 % i 3. kvartal. Sammenlignet med 2009 er
korttidsfraveeret i 2010 reduceret; hvorimod langtidsfraveeret er let forgget.

Mange faktorer influerer pa sygefravaret, sa entydige konklusioner er vanskeligt. Tal-
lene antyder dog, at APU-processen maske — som forventet - har haft gunstig effekt pa
kortidsfraveeret. Gennemgangen af sygefravaerssagerne synes endvidere at vise, at der er
en del langtidssygemeldte, som ikke er syge pga. arbejdsmiljget.
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6 Konklusion

APU-projektet har veret baseret pa forskellige principper:

o Helhed i indsats, der kombinerer arbejdsmiljg, trivsel og det daglige arbejde

e Arbejdet med psykisk arbejdsmiljg kraever, at ledelse og medarbejdere gensidigt vi-
ser tillid og anerkender hinandens roller.

o Kortleegning setter dagsordenen - men handling kraever dialog, prioritering, vilje og
feellesskab i lgsning af opgaverne

¢ Inddragelse og dialog er ngdvendig — men det skal fare til konkrete og synlige resul-
tater

e Fortlgbende fokus pa fremdriften i handlinger — synliggerelse i feellesskab af de sma
og store skridt i processen mod lgsning af de stillede mal.

Principperne findes at veere anvendt og omsat i tilfredsstillende grad i APU-processen.

De prioriterede initiativer har vaeret pa forskellige niveauer i organisationen, dels internt
i de respektive enheder, dels pa tvers af enhederne til fremme af det faelles. Aktiviteter-
ne har desuden veeret mangfoldige, tilpasset de lokale forhold. Evalueringen peger pa, at
aktiviteterne og APU-processen som helhed har skabt resultater, der lever op til for-
ventningerne. Iser elementer i virksomhedens sociale kapital (samarbejde, anerkendelse
og ledelsesforhold) findes styrket.

Det synes vigtigt at have in mente, at evalueringen blev gennemfart pa et skelsettende
tidspunkt — i sidste maned far Center Basen nedlaegges som selvstendig enhed! Foran-
dringer kan ofte vaere begivenheder, der kan veere forbundet med usikkerhed, frustratio-
ner og bekymringer. Evalueringen antyder, at det ikke synes udbredt i Center Basen;
alligevel kan det ikke udelukkes, at det kan have influeret negativt pa ’stemningen’ i
medarbejderkredsen, da de skulle lave en bedemmelse af APU-projektet. Det kan ikke
udelukkes, at evalueringen ville have set lidt anderledes ud (og veret endnu mere posi-
tiv), hvis fremtiden havde tegnet sig mere stille og roligt.

Arbejdet med at forbedre det psykiske arbejdsmiljg er som bekendt en sag, som ikke
kan afklares en gang for alle. Der opstar hele tiden nye udfordringer og betingelser, som
kraever nye initiativer, handlinger og dialog. Center Basen er et godt eksempel herpa.
Inden for fa ar har der i Center Basen veret indtil flere nye og veesentlige forandringer,
som hver gang har sat en ny dagsorden. Historien pa Center Basen viser, at personalet
har lert at leve med forandringer, der skyller ind over organisationen. Det gode ar-
bejdsmilje skal nermest konstant genopfindes i takt med, at organisationen og arbejdet
udvikler sig — ”a never ending story”. Evalueringen af projektet tyder pa, at APU-
projektet ogsa har medvirket til, at personalet star bedre rustet til at indga i den nye or-
ganisation.
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7 Bilag

Bilag 1 — Notat. Resultater fra spergeskemaundersggelsen, og det anvendte spargeske-
ma med svarfordeling.

Bilag 2 — Velkomstbrev til nyansatte. Procedure ved modtagelse af nye medarbejdere.

Bilag 3 — Idékatalog: Handleplan: Anerkendende tilgang — Hvad er der behov for at
gare?

Bilag 4 — Anerkendende tilgang. Slutopleg.

Bilag 5 — Faglighed. Pjece.

Bilag 6 — Evalueringsskema

Bilag 7 — Evalueringsresultater — Overhead, preesenteret pa afsluttende made.

Bilag 8 — Hvad er naet, og hvad tage med?
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Bilag 1

CASA/
Jorgen Moller Christiansen
april 2010

NOTAT
Screening af det psykiske arbejdsmiljo og trivsel i Center Basen

| notatet praesenteres undersggelsens resultater. Indledende med en samlet oversigt. Efter-
felgende delanalyserne: 1) Veerdiseet i CB og medarbejdernes oplevelse af disses forekomst, 2)
det psykiske arbejdsmiljg i CBs forskellige enheder, 3) de nye og erfarne medarbejders oplevelse
af arbejdsforholdene, og 4) lederes og medarbejderes syn pa arbejdsforholdene og miljget i CB.

I februar 2010 modtog alle medarbejdere i CB et sporgeskema til belysning af det psykiske arbejds-
miljo. Skemaet blev vel modtaget; 59 personer svarende til 91 % af medarbejderne besvarede
skemaet, og returnerede det til CASA. I skemaet belyses 33 forskellige typer arbejdskvaliteter. Der
var desuden 3 &bne sporgsmél (gode rad), som stort set alle havde besvaret. Det fremgar desuden
hvem (angivelse af navn), der har besvaret skemaet. Spergeskemaet og svarfordeling i procent ved
hvert spergsmal er vedlagt i bilag 1 (side 9).

Pa den felles temadag 18. marts 2010 1 CB blev dele af undersogelsens resultater fremlagt samt de-
batteret, og forslag til handlingsplan for de respektive arbejdsomrader og for faellesskabet i CB blev
skitseret. Arbejdsgrupper blev nedsat, og gruppernes konkretiserede forslag til aktiviteter skal dref-
tes pa kommende kvartalsmader.

Pa temadagen fremlagde CASA nedenstidende fire plancher, og de gengives derfor her ukom-
menteret (resultaterne preesenteres samlet baseret pa det gennemsnitlige svar):




ANALYSEN:

Svar ved spgrgsmalene pa skalaen fra 1 til 5

I meget hgj | hgj delvist i ringe | i meget ringe
grad grad grad grad
1 2 3 4 5

Kategorisering af svarene — gennemsnit:

Det ser rigtig godt | Deter |Overvej| Til serviceeftersyn
ud OK lige
1til 2.25 2.26— | 2.75- 3.01-5.0
2.75 3.00

Fordeling af de undersggte spgrgsmal

11 1354

o
"Det ser godt ud” m
TOP 10 - rangordnet 1 3
A
Meningsfuldt arbejde (1.91) e

+Jeg gar selv en aktiv indsats for et bedre arbejdsmilj@

*God stemning medarbejderne imellem i afdelingen

*Tillid og gensidig respekt preeger samarbejdet med borgerne
*Har de ngdvendige faglige kvalifikationer til Igsning af arbejds-
opgaverne

*Tilpas indflydelse pa tilretteleeggelsen af mit arbejde

«Jeg er selv god til aktivt at opsgge informationer

*Tilfreds med jobbet alt i alt

*Det socialfaglige arbejde er i hgjseedet i CB

Vi yder en indsats, der bringer borgerne videre i livet

*Mine faglige kompetencer bliver brugt godt nok i arbejdet



Profil af styrker g

* Deterihgjgrad et meningsfuldt arbejde. Det
socialfaglige arbejde er i hgjsaeedet pa CB. Relationen til
borgerne er god, og der ydes en indsats der bringer
borgerne videre i livet.

* Personalet er fagligt godt kleedt p3, og de faglige
kompetencer bliver brugt godt nok i arbejdet.

* God indflydelse i eget arbejde. Stemningen
medarbejderne imellem i afdelingen er god.

* Tilfredshed med jobbet alt i alt er udbredt.

» Aktivt personale ift. savel selv at bidrage til et godt
arbejdsmiljg, som til at ops@ge informationer

Nederst pa trappestigen

Rangordnet. Laveste gennemsnits score f@rst

* (3.22) Trivsel prioriteres hgjt af ledelsen i CB

* (3.17) Fa relevant information om beslutninger og deres
baggrund

* (3.12) Ledelsens made at lede arbejdspladsen pa

* (3.02) Blive godt inddraget i beslutninger vedrgrende mit
arbejde

* Neaermeste leder god til at lytte og indga i dialog med medarb.

* Tage hand om og stgtte ansatte, der udsaettes for
felelsesmaessige belastninger i arbejdet

* Samarbejde og sammenhang i indsatsen pa tvaers i CB

* Faden information der behgves, for at kunne ggre mit arbejde
godt

* Mit arbejde bliver veerdsat og paskgnnet (2.83)

Oversigt:

Ojebliksbilledet af medarbejdernes syn pd og vurdering af det psykiske arbejdsmiljo 1 deres enhed
og 1 CB generelt set tegner saledes positive oplevelser pa flere omrader, som forskningen viser er
centrale for konstitueringen af det gode arbejdsmilje. Undersogelsen afdekker desuden felter, hvor
der er plads til udvikling; felter der, som navnt ovenfor, blev gjort til genstand for dialog péd tema-
dagen, og som der aktuelt arbejdes aktivt med.



Supplerende analyser af spergeskemaets resultater

1. Verdiszt for CB

CB har i Virksomhedsplan 2009 opstillet et verdisaet, der korresponderer med de vaerdier som
kommunalpolitikerne i Arhus Kommune har opstillet som ramme for forvaltningen. Visse af
sporgeskemaets sporgsmdl kan bidrage til et statusbillede af medarbejdernes oplevelse af
opfyldelsen af CBs vardier:

Veardi: Sundhed - for borgerne og samtidigt med fokus pé arbejdsmiljeet for medarbejderne

Medarbejdernes oplevelse (udvalgte spergsmal):

Spargsmal 2. Jeg oplever, at vi yder en indsats, der bringer borgerne/brugerne videre i livet. 70 % synes, at
det i meget hgj grad eller i hgj grad er geeldende (91 % inklusive svaret "delvist”).

Spargsmal 33. Jeg er tilfreds med mit job som helhed, alt taget i betragtning.66 % synes, at de i meget hgj
grad eller i hgj grad er tilfredse med deres job i CB (95 % inklusive svaret "delvist”).

Verdi: Feellesskab — Godt samarbejde pé tveers i CB, sammenheng i indsats, brugerinddragelse,
synlighed og tydelighed ift. borgerne

Medarbejdernes oplevelse (udvalgte spergsmal):

Spergsmal 30. Jeg oplever Center Basen som en arbejdsplads, hvor det socialfaglige arbejde er i hgjssedet.
65 % synes, at det i meget hgj grad eller i hgj grad er tilfeeldet (93 % inklusiv svaret "delvist”).

Spargsmal 3. Jeg oplever et godt samarbejde og sammenhaeng i indsatsen pa tvaers af Center Basens
afdelinger. 34 % synes, at det i meget hgj grad eller i hgj grad er tilfeeldet ( 82 % inklusive svaret "delvist”).

Verdi: Tillid — som grundlag for samarbejde med borgerne. Klarhed pd den professionelle
rolle/relation til brugeren, troveerdighed, gensidig respekt og accept.

Medarbejdernes oplevelse (udvalgte spergsmal):

Spergsmal 4. Jeg synes at tillid, gensidig respekt og accept preeger vores samarbejde med borgerne/bru-
gerne. 78 % synes, at det i meget hgj grad eller i hgj grad er tilfeeldet (96 % inklusiv svaret "delvist”).
Spegrgsmal 28. Jeg har tillid til de udmeldinger, som kommer fra ledelsen. 48 % synes, at det har de i meget
hgj grad eller i hgj grad (78 % inklusiv svaret "delvist”).

Resultaterne og de stillede speorgsmdls egnethed og anvendelighed til brug i og til belysning af
maélprocessen overlades til CBs egen tolkning og vurdering.

2. Det psykiske arbejdsmilje i CBs forskellige enheder

CBs aktivitetsomrader er vidt forgrenede. I spergeskemaet blev disse samlet i fem hovedomrader::

Veerested og aktivitetstilbud (beskyttet beskeeftigelse) ..........ccccoeeieeil.
[210] (0] g T=T 1 o T PP PPPPP
Bostgtterne (AKtiV BO 0g USKP) ... .ttt isiie s e e e s siree e s
][] =T PP PPPPP
JaXe 10111y =V Te] o PP PPPPPPPPPN

I figur 2 nedenfor vises variation i det gennemsnitlige svar ved de 33 forskellige spergsmal, fordelt
pa de fem hovedomrader 1 CB.




Variationen 1 svar er ny belyst ud fra det gennemsnit, fordelt pa de fem omrader. Gennemsnit er
beregnet ud fra svarskalaen, hvor der ved hvert spergsmél kunne svares fra 1 (i meget hej grad) til 5
(1 meget ringe grad)

I meget hgj grad | hej grad Delvist I ringe grad I meget ringe grad
1 2 3 4 5

For alle sporgsmal galder det, at jo lavere gennemsnit desto bedre. Undtagelsen er spergsmal 14

(Jeg synes, at jeg somme tider skal ggre ting i mit arbejde, der forekommer mig at veere ungdvendige). Her
er lav gennemsnit det "darligste’.

I figur 2 er angivet hojeste og lavest gennemsnit i de fem enheder samt det totale gennemsnit for
alle omraderne. Fx spergsmal 1 Jeg oplever mit arbejde som meningsfuldt: Her varierer gennemsnittet
de fem omréder imellem fra 1.50 til 2.50, hvor hgjeste gennemsnit er 2.50; laveste gennemsnit 1.50,
og gennemsnit total for alle 5 omrader: 1.91, dvs at gennemsnitligt er svaret, at arbejdet opleves
meningsfuldt i meget hej grad eller i hgj grad.

Figur 2. Variation i det gennemsnitlige svar blandt
de fem arbejdsomrader i Center Basen

4.5

3 = — - Lav
2.5 L _l-'r : 1 - Gennemsnit

Gennemsnit

15
1 LI B B B B B B S B

AR R R A

Spegrgsmal

Som det ses af figur 2 er der overvejende betydelig forskel i det gennemsnitlige svar de fem
arbejdsomrader i mellem — ved nogle spergsmal over 2 point. Ved kun fa spergsmal omkring 0.5
point. De faktiske arbejdsbetingelser, vilkédr og arbejdsforhold i de fem omrader er som bekendt i
mange henseender forskelligartede, og resultaterne afspejler da ogsa, at det psykiske arbejdsmiljo i
CB er ikke en entydig felles storrelse, men er varierende omraderne i mellem, og i forhold til flere
af arbejdskvaliteterne er variationen endog betydelig. Indsats for et godt psykisk arbejdsmiljo kan
have felles momenter, men resultaterne understreger ogsa vigtigheden af indsats tilpasset det
konkrete omréde.



3. De nye og de erfarne medarbejderes oplevelse af arbejdsforholdene

I spergeskemaet blev der spurgt

Hvor lzenge har du varet ansat i Center Basen (inklusive eventuelt CSSU og Basen)?

Seet kun ét kryds
UNAEE 2 6 .ottt ettt ettt e e ettt e ettt e e et e e e e etae e e e eaaeas 53 %
2o A ettt ettt e et e et e e e e e ra e ———taaereraa—— 24 %
B0 AT ..ottt et e ettt et e re e ———teeeeerae e ——teeereraa——— 20 %
MEIE €N L0 A6 ..ottt et ettt e et e et e e e e e e e e 3%

Svarene viser, at et lille flertal (53 %) har arbejdet under 2 &r i CB.

I figur 3 vises pa ny variation i det gennemsnitlige svar ved de 33 spergsmal. Her er det relateret til
antal ar ansattelse 1 Center Basen (inklusive evt ansattelsesdr i CSSU og Basen). Kun to personer
angiver ansattelse i mere end 10 &r, derfor sammenlaegges “ansettelse 6-10 ar” og "mere end 10
ar”, og i figuren sammenholdes ansattelse op til 2 ér, ansettelse 2-5 &r og ansattelse 6 eller flere ar
ud fra det gennemsnitlige svar i hver ansattelseskategori.

Figur 3. Variation i det gennemsnitlige svar, fordelt
efter ansaettelsestid i CB
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Som det ses af figuren er der langt overvejende kun beskeden forskel 1 det gennemsnitlige svar ved
de stillede spergsmal i relation til ansattelseslengden.

Ved kun et spergsmél er forskellen mellem hgjeste og laveste gennemsnits score sterre end 1. Det
drejer sig om spergsmal 8 (Jeg oplever, at mit arbejde bliver veerdsat og paskennet). Medarbejdere
med 6 + ars anciennitet score ’dérligst’ (3.57 1 snit); “bedste’ score konstateres blandt de nyeste i
CB (score 2,52 1 snit).

Ved fem andre sporgsmaél er forskel i score > 0.70 point. Det drejer sig om:



12. Jeg synes, der er en rimelig fordeling mellem arbejdsopgaver og personaleressourcer i min afdeling

15. Jeg synes, at jeg har gode muligheder for faglig eller anden statte i vanskelige situationer

18. Jeg synes, at min leder er god til at tage hand om og stgtte ansatte, der udseettes for falelsesmaeessige

belastninger i arbejdet

19. Jeg oplever at der er en god stemning medarbejderne imellem i min afdeling

20. Jeg faler, at stemningen i afdelingen er preeget af engagement og arbejdsgleede

Ved fire af de fem sporgsmal findes dérligste score blandt de med hgjeste anciennitet (6 + ar); Ved
sporgsmal 12 er mellemgruppen (2-5 4rs anszttelse 1 CB) *dérligst’ (3.0 point 1 snit).

Blandt de nyeste medarbejdere 1 CB (ansettelse under 2 ar) konstateres’ dérligste score ved
folgende sporgsmal (gruppens score i gennemsnit angivet i parentes):

5. Jeg oplever, at jeg har den ngdvendige opleering/faglige kvalifikationer for at kunne lgse de
arbejdsopgaver, jeg stader ind i (2.42)

7. Jeg ved klart, hvad der forventes af mig i mit arbejde (2.73).

17. Jeg synes, at vi i medarbejdergruppen er gode til at tage hdnd om og statte kolleger, der udseettes for
folelsesmaessige belastninger i arbejdet (2.66).

25. Jeg synes, at vi er gode til at modtage nye medarbejdere i min afdeling. Hvis du er forholdsvis nyansat:
Synes du, at du blev godt modtaget i afdelingen/arbejdsstedet? (2.61).

I gruppen af ny/nyere ansatte i CB er gennemsnits score ved de fire spergsmal placeret i den
positive ende af skala (alle score placeret under 2.74), men gruppens gennemsnit er placeret 0.33-
0.66 point over de to evrige grupper (anciennitet 2-5 ar, 6 eller flere ar). De fire spergsmal kan
derfor vare ledetrdde for det videre arbejde 1 CB med oplaring og inddragelse af nye medarbejdere
i arbejdet.

4. Lederes og medarbejdernes syn pa det psykiske arbejdsmilje i CB

I figur 4 (se naste side) er lederes og medarbejderes gennemsnitlige svar pa de 33 spergsmal vist.
Pé stort set alle omrader har lederne en mere positiv bedemmelse af de udspurgte forhold. Und-
tagelsen er spergsmal 3 (Jeg oplever et godt samarbejde og sammenhang i indsatsen pa tvers af
Center Basens afdelinger), 4 (Jeg synes at tillid, gensidig respekt og accept praeger vores sam-
arbejde med borgerne/brugerne) og 5 (Jeg oplever, at jeg har den nedvendige oplering/faglige
kvalifikationer for at kunne lose de arbejdsopgaver, jeg stoder ind i). Forskellen er dog minimal
(0.05 til 0.09 point). P4 andre omrader er forskellen markant fx spergsmal 28 (Jeg har tillid til de
udmeldinger, som kommer fra ledelsen), hvor lederes og medarbejderes score i snit er henholdsvis
1.60 og 2.78, altsa en forskel pa 1.18 point. Lederne teenker utvivlsomt pa informationer fra deres
nermeste ledere fx i1 forvaltningen, og medarbejderne méd formodes primeart at teenke pa ledelsen 1
CB, men det kan ogsa vaere sammenblandet med at udmeldinger laengere oppe i systemet.

I det videre arbejde med arbejdspladsudvikling i CB er de konstaterede forskelle 1 figur 4 vigtigt at
have i erindring, sa ledere og medarbejdere ikke komme til at tale forbi hinanden, nér synspunkter
pa forhold 1 miljeet dreftes og bedemmes.



Gennemsnit

Figur 4. Variation i det gennemsnitlige svar, fordelt
efter stilling i CB

—— Ledere
med.arb.

Spegrgsmal



Bilag: Spergeskema og svarfordeling i procent

O
CASA

Center Basen — Arbejdspladsudvikling (APU)

Februar 2010

Vi héber, at du vil tage dig tid til at besvare nedenstdende spergsmél om trivsel og arbejdsmilje 1 Center
Basen. Nar du har udfyldt spergeskemaet og skrevet dine kommentarer, beder vi dig venligst om at returnere
det i den vedlagte svarkuvert til CASA (Center for Alternativ Samfundsanalyse)

senest onsdag, den 24.2.2010

Din besvarelse bliver behandlet fortroligt og vil kun blive set af medarbejdere fra CASA. De samlede
resultater vil blive prasenteret og indgd i diskussionen pa den allerede annoncerede mededag for alle
medarbejdere i Center Basen den 18. marts 2010.

Det er frivilligt, om du vil angive dit navn pa skemaet (se skemaets sidste side). Det er medtaget, sd CASA
har mulighed for eventuelt at kontakte dig vedrerende dine svar.

Hvis du har spergsmal eller har problemer med at udfylde spergeskemaet, er du velkommen til at kontakte
undertegnede.

Pé forhénd tak for hjelpen.

Jorgen Mgller Christiansen
CASA
Telefon: 33 32 05 55 — e-mail: jmc(@casa-analyse.dk

Mit arbejdsomride/afdeling er.....:

Seet kun et kryds

Veerested og aktivitetstilbud (beskyttet beskeeftigelse) ..........ccccoeeeiiil. o 27%
[210] (0] g T=T 1 o T PP PPPPPn o 20%
Bostgtterne (AKtiv BO 00 USKP) ... ...t o 29%
(S =L L= PP PPPPPPPR o 14%
JaXe 100111y =V To] o PP P PPPPPPPTN o 10%

Hvor leenge har du vaeret ansat i Center Basen (inklusive eventuelt CSSU og Basen)?

Seet kun et kryds

(8T =Y 2 VSO OO TP P TP UPO PP PSPPI 0 53%
2D AT ettt ettt R et Re Rt R e R R ket oAt e R e eR e e Rt eEeen e b e nn e e et et eneaneens o 24%
B 00 ettt ettt ettt R et e R e R et et et et e Rt e Rt Rt et e en e b e nn et e e e eneanens o 20%
IMEIE BT L0 A ..ttt ettt et e et et et e et e et e sn e e et e e et eneereeneanesn et et e e e e eneereans 0 3%
Er du:
Seet kryds Seet kryds
Leder/afdelingsleder o 9% 'Almindelig’ medarbejder 092 %
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| meget
| meget | hgj I ringe ringe Onskes
hej grad grad Delvist grad grad forbedret
: L . - Sat evt.
Seet kun cirkel omkring ét tal i hver linje kryds
1. Jeg oplever mit arbejde som meningsfuldt 26 59 14 2 -
Jeg oplever, at vi yder en indsats, der bringer
borgerne/brugerne videre i livet 12 58 24 5 2
3. Jeg oplever et godt samarbejde og
sammenhaeng i indsatsen pa tveers af Center 3 31 48 15 3
Basens afdelinger
4. Jeg synes at tillid, gensidig respekt og accept
preeger vores samarbejde med borgerne/bru- 16 62 19 2 2
gerne
5. Jeg oplever, at jeg har den ngdvendige
opleering/faglige kvalifikationer for at kunne lgse 22 41 37 - -
de arbejdsopgaver, jeg stader ind i
6. Jeg oplever, at der er gode muligheder for
deltagelse i kurser, der kan bruges 10 39 39 10 2
7. Jeg ved klart, hvad der forventes af mig i mit
arbejde 12 35 40 12 2
8. Jeg oplever, at mit arbejde bliver veerdsat og
paskennet 9 31 34 24 3
9. Jeg oplever at have tilpas indflydelse pa
tilretteleeggelsen af mit arbejde 24 44 22 10 B
10. Jeg oplever at have tilstraekkelig tid til mine
arbejdsopgaver 7 34 54 S B
11. Jeg foler, at jeg bliver godt inddraget i
beslutninger, der vedrgrer mit arbejde 2 32 37 20 9
12. Jeg synes, der er en rimelig fordeling mellem
arbejdsopgaver og personaleressourcer i min 10 39 39 9 3
afdeling
13. Jeg synes, at mine faglige kompetencer bliver
brugt godt nok i mit arbejde 12 53 29 S B
14. Jeg synes, at jeg somme tider skal ggre ting i mit
arbejde, der forekommer mig at veere 3 16 40 35 7
ungdvendige
15. Jeg synes, at jeg har gode muligheder for faglig
eller anden stgtte i vanskelige situationer 10 28 48 10 3
16. Jeg synes, at kulturen i min afdeling er preeget af
&benhed og tillid 10 34 39 14 3
17. Jeg synes, at vi i medarbejdergruppen er gode til
at tage hadnd om og statte kolleger, der udszettes 1 40 37 9 2
for folelsesmaeessige belastninger i arbejdet
18. Jeg synes, at min leder er god til at tage hand
om og stgtte ansatte, der udseettes for folelses- 9 22 38 26 6
maessige belastninger i arbejdet
19. Jeg oplever at der er en god stemning
medarbejderne imellem i min afdeling 28 37 33 2 B
20. Jeg foler, at stemningen i afdelingen er
preeget af engagement og arbejdsglaede 10 35 43 7 5
21. Jeg synes, at jeg far den information, jeg
behgver, for at kunne ggre mit arbejde godt 2 37 39 20 2
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| meget
| meget | hgj I ringe ringe Onskes
hej grad grad Delvist grad grad forbedret
Sat evt.
Seet kun cirkel omkring ét tal i hver linje kryds
22. Jeg mener, at jeg far tilstreekkelig relevant
information om beslutninger og deres - 26 40 25 9
baggrund
23. Jeg synes, at jeg selv er god til aktivt at 17 51 31 5
opsgge informationer, som er ngdvendige )
24. Jeg oplever, at min naermeste leder er god
til at Iytte og indga i en god dialog med os 7 25 39 22 7
medarbejdere
25. Jeg synes, at vi er gode til at modtage nye
medarbejdere i min afdeling
Hvis du er forholdsvis nyansat: Synes du, at 9 47 35 9 2
du blev godt modtaget i afdelingen/arbejds-
stedet?
26. Jeg har gode muligheder for faglig udvikling
i takt med de krav om omstillinger, der kan 9 28 51 11 2
komme pa mit arbejdsomrade i fremtiden
27. Jeg er tilfreds med ledelsens made at lede
arbejdspladsen pa f 17 46 19 12
28. Jeg har tillid til de udmeldinger, som
kommer fra ledelsen 12 a4 82 . 3
29. Jeg oplever de feelles manedlige faglige
eftermiddagsmgder i Center Basen som 12 19 37 29 3
nyttige
30. Jeg oplever Center Basen som en arbejds-
plads, hvor det socialfaglige arbejde er i 17 48 28 7 -
hgjseedet
31. Jeg oplever, at trivsel pa arbejdspladsen
prioriteres hgjt af ledelsen i Center Basen & 22 36 20 17
32. Jeg synes, at jeg selv aktivt gar, hvad jeg
kan for at skabe et godt arbejdsmiljg pa 27 48 22 3 -
arbejdsstedet
33. Jeg er tilfreds med mit job som helhed, alt
taget i betragtning 20 44 31 3 2
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Hyvis du skulle give din afdeling/Center Basen gode riad om, hvordan stedet kunne blive en endnu
bedre arbejdsplads, hvad ville du sa foresla?:

Hyvis du skulle give din nzermeste leder gode rad til, hvordan vedkommende kunne blive en endnu
bedre leder, hvad ville du sa pege pa?:

Hvad vil/kan du selv gore for at skabe en endnu bedre arbejdsplads?:

Angiv gerne navn og arbejdssted, s& CASA (og kun CASA) har mulighed for eventuelt at kontakte dig
vedregrende dine svar.

Udfyldt af:

Telefon: evt. mailadresse:

Dit helt konkrete arbejdsomrade/afdeling, fx: P4 Vej, Den grenne Elevator, Den grenne Gren,
Aktiv Bo, Social Vakst, mv.):

Skriv venligst:
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Dato 1.9.2010

Velkommen til Center Basen

Dette er en faelles checkliste for alle nye medarbejder, vikarer og
praktikanter i Center Basen for de vigtigste emner vi vil praesentere
dig for i den naarmeste fremtid. Du er selv ansvarlig for at krydse af,
ndr du har veeret omkring diverse emner.

Det er din afdelingsleder, der er ansvarlig for introduktionen til din nye
arbejdsplads. Afdelingsledernes information skal ske i Igbet af den
forste. Desuden indkaider din afdelingsleder dig til en kort opfglgende
samtale efter 1 maned og igen efter 3 maneder, hvor I gennemgar
listen. Derudover har vi udpeget en naermeste koliega, der har lovet
at veere din sparringspartner i introduktionsfasen.

Tjeklisten er delt op i ansvarsomrader, og inden for hvert ansvarsom-
rade er punkterne opstillet i prioriteret raekkefaige.

(Tjeklisten ~ se bagsiden)

Arhus Kommune
Soczalforvaltningen

Socialpsykiatri og Udsatte Voksne
Center Basen
Saren Frichs Vej 36 G

8230 Abyhai

Telefon:
8940 2000



Administrationen sgrger for fglgende

Opretter dig som medarbeider (personalesag)

Opretter dig i IT-systemet med adgang til intranet og Notes

Tavshedspligt + underskrivelse heraf

Bestiller telefon 4+ nummer + forbindelse, hvis nadvendigt

Fremskaffer P-kort, hvis ngdvendigt

Legitimationskort kan bestilles

Visitkort kan bestilles

Afdelingslederen informerer om folgende

Sikkerhedsprocedurer

Afdelingsiederens rolle og kompetencer

Medarbejderens rolle og arbeidsopgaver

QOrganisationen {husk diagram)

Virksomhedsplan og arbejdet med effektmal (udlevering af virksomhedsplan)

Arhus Kommunes politikker mm (intranettet)

Driftsomradets politikker mm (intranettet)

Center Basens politikker (intranettet)

MED og SI systemet

Kompetenceudviklingssamtaler (MUS)

Tages fotografi til intranettet

Tilbud om deltagelse i introprogram arrangeret af sgjlen {kun for nye i sgilen)

Afdelingsleder eller naermeste kollega informerer om fpigende

Sikkerhedsprocedurer (sikkerhedsmappe og evakueringspian)

Hvad ggres der i krisesituationer

Orientering om tillidspersoner, tillidsrepraesentanter og sikkerhedsrepreesentanter

Medarbejdernes rolle og arbejdsopgaver

Udlevere nggle

Arbejdstid + mgdeskema for naeste m3ned

Planlagte p.mader/teammader, supervision, ffe og sociale arrangementer

Omsorgsaftale

Praesentation af IT (forskelligt fra afdeling til afdeling hvad der bruges)

Praesentation af intranettet og notes

Sygemelding/raskmelding til hvem og hvordan

Praesentation af kollegaer

Mini-APV'er (bostgtter med flere)

Tilbud om vaccine mod Hepatitis A & B

Buskort/kgrselsgodtgarelse

Praesentation af personaleforeningen

Rundvisning i eget tilbud + inden 3 méaneder rundt i hele Center Basen




Bilag 3 - Idekatalog

Handleplan (anerkendende tilgang) — Hvad er der behov for at gare?:

Tydelighed omkring mission, vision og verdier.

Serg for god praesentation af hinanden - billede i CB-news og pa intranettet.

Flere sociale arrangementer i arbejdstiden, tilskyndelse + gkonomisk tilskud fra ar-
bejdspladsen.

Starre indflydelse: medarbejderne skal engagere sig mere, og ledelsen skal give ind-
flydelse.

@konomisk stette til personaleforening > falelse af at blive sat pris pa/anerkendelse.
Vi (dvs. ALLE i CB) skal ikke fokusere sa meget pa det negative!

Ledelsen skal yde mere omsorg — og medarbejdere skal vise omsorg for lederne og
hinanden.

Fremadrettet/konstruktiv kritik.

Der skal hgres og handles pa det, der bliver sagt.

Fokuser pa det positive: ”Det, man lyser pa gror”. Hvad fungerer godt i CB? Hvor-
dan kan det udvikles/udbredes?

Ansztte personalechef eller prioritere HR-opgaver pa anden vis.

Arbejde mere CARE-orienteret.

Bar CB give buketter (eller andet) til langtidssyge + julekort/gave til alle (og hvor
skal pengene tages fra)?

Ledelsen lytter til vores faglige vurderinger i forhold til konkrete sager.

Udvikle en felles forstaelse af, hvad trivsel pa CB er: Hgj faglighed, faglig udfor-
dring og udvikling, sammenhang. Vi vil skrive en felles forteelling, som bl.a. bygger
pa lokale fortallinger fra tilbuddene.

Vi forteller positive historier om at arbejde i CB.

Der skal skabes klarhed omkring nermeste leders kompetenceomrader og ansvar.
Alle nyansatte + alle, der rejser, skal have en rose.

Ledere skal vaere mere synlige + lzegge marke til medarbejderne.

Lederne skal blive bedre til at kommunikere, ga mere i dialog (fyldigere kommunika-
tion i forhold til forandringer og beslutninger), — evt. kursus i kommunikation.
Afdelingsledere bakker op omkring medarbejdere, fx i forhold til centerchef.

Ver tydelig og giv til kende, nar man har brug for hjelp.

Husk at kigge indad som medarbejder — hvor er min andel?

Side 1




Bilag 4 — Anerkendende tilgang. Slutoplaeg

For at videreudvikle et anerkendende arbejdsmilje vil vi sigte efter at leve op til fglgen-
de forventninger:

Forventninger til ledelsen:

At ledelsen har gje for og viser interesse for medarbejderens individuelle kompeten-
cer, udvikling osv.

At ledelsen udviser interesse og tager medansvar for medarbejderens trivsel.

At ledelsens forventninger til arbejdets udfarelse er tydelige.

At ledelsen er opmarksom pa, om den enkelte medarbejder bliver udfordret nok eller
bliver overbebyrdet. Der skal veere flow i arbejdslivet, hvilket vil sige, at den enkelte
medarbejder udfordres tilstraekkeligt uden, at kravene overstiger vedkommendes
kompetencer.

Ansvar for, at der er en professionel dialog omkring ovenstaende punkter.

Forventninger til os selv i forhold til ledelsen:

Medarbejderen er ansvarlig for at gare ledelsen bekendt med, hvilke kompetencer
man besidder, og hvilke man gnsker at udvikle.
Medarbejderen er ansvarlig for at give udtryk for egen trivsel.

Vi har alle et medansvar for, at der er en professionel dialog omkring ovenstaende
punkter.

Gensidige forventninger kolleger imellem:

Alle medarbejdere udviser interesse og omsorg for hinanden.

Alle medarbejdere har ansvar for at videregive bekymring om kollegers trivsel til
ledelsen.

Tydelighed omkring gensidige forventninger til hinanden.

Den enkelte medarbejder er ansvarlig for at gare kollegerne bekendt med, hvilke
kompetencer man besidder, og hvilke man gnsker at udvikle.

Man er opmarksom pa, at man ikke fastholder kolleger i gamle historier og uhen-
sigtsmaessige adferdsmgnstre. Det vil sige, vi giver hinanden mulighed for udvikling
— bade for den enkelte, men ogsa i feellesskab.

Medansvar for, at der er en professionel dialog omkring ovenstaende punkter.

Side 1







Hvad kendetegner fagligheden indenfor forsorg

og misbrugsomradet?

Med denne folder gnsker Center Basens medarbejdere,
at seette ord pa deres faglighed.

Arbejdet med folderen, er igangsat i forbindelse med
fusionen mellem Socialpsykiatri og Forsorg og Misbrug,
for at skabe det bedste fundament for et fremtidigt teet
tveerfagligt samarbejde med nye kollegaer fra psykiatrien.

Malet med processen har veeret, at skabe en slags

"kollektiv hukommelse” ud fra spgrgsmalene:

- Hvem er det vi arbejder med? Hvilke
behov har de?

- Hvad er det, vi kan tilbyde?
- Hvordan ggr vi det?

- Hvad stéar vi for?

Hvem er det vi arbejder med? Borgere med serlige
sociale problemstillinger som:

Hvad er det vi kan tilbyde? - Socialfaglig
indsats/ydelser

e alkohol og/eller stofmisbrug, hvor
funktionsevnen er betydelig nedsat i
forhold til at fa et hverdagsliv til at
fungere.

e  psykiske forstyrrelser, som ikke
anerkendes eller behandles af det
psykiatriske system - eksempelvis
borgere med personligheds-forstyrrelse,
der i betydelig grad har indflydelse pa
borgerens funktionsevne.

e diagnosen ADHD kombineret med
misbrug.

e ibred forstand har betydelig nedsat
funktionsevne

e maske, eller maske ikke, gnsker et liv, der
ligner andres

| Hvilke behov har malgruppen:

e  Selvveerd/selvtillid

e  Sociale relationer

e Handlemuligheder - ogsa gkonomisk
e  Anerkendelse som borger

e  Stgtte/vejledning i social adfeerd

e Ethjem og noget at spise

e  Beskeeftigelse/uddannelse

e  Stimuli og omsorg

e  Mening med tilveerelsen

e  Andring af livsstil

e  Samtale med/uden forpligtelser

Overordnet:
e  Atklare en hverdag i egen bolig
e Atopbygge og vedligeholde netveerk

e  Atstyrke borgerens personlige
feerdigheder

e  Atudvikle og synligggre den enkeltes
ressourcer (ex. ifm afklaring til job/udd.)

e Atmindske el. afveerge funktionstab
e  Hjeelp til navigation i det offentlige system

e Koordination og samarbejde i det
offentlige system, case management -
formidle kontakt til relevante sociale
fagpersoner, beskaftigelse, familie,
sundhed, politi, retsvaesen etc.

e  Efterveern, socialt og praktisk
Konkret:

e  Samtaler med/uden forpligtelser

e Relationsarbejde

e  Praktiske behov, flytning, indretning.
oprydning, tgjvask

e Tilbyde mad
e  Telefonvakning, pamindelser ved aftaler
e  Udlevering af "veerktgj”

e  Samle folk op fra "rendestenen”




= Bilag 6
CASA
APU-projektet, Center Basen (CB)
Aret der gik — hvordan oplevede du det?

Vi haber, at du vil tage dig tid til at besvare nedenstdende spgrgsmal om, hvad du
synes, der er kommet ud af ArbejdsPladsUdvikling, APU-projektet i Center Basen.
Nar du har udfyldt spargeskemaet og evt. skrevet dine kommentarer, beder vi dig
venligst om at returnere det i vedlagte svarkuvert til CASA, Center for Alternativ
Samfundsanalyse

senest onsdag den 17. november 2010

Din besvarelse vil blive behandlet fortroligt og vil kun blive set af medarbejdere i
CASA. De samlede resultater vil blive preesenteret og indga i diskussionen pa den al-
lerede annoncerede mgdedag for alle medarbejdere i Center Basen den 25. novem-
ber 2010.

Hvis du har spargsmal eller har problemer med at udfylde skemaet, er du velkom-
men til at kontakte undertegnede.

Pa forhand tak for hjaelpen.

Jargen Mgller Christiansen
CASA
Telefon 33 32 05 55 — e-mail: imc@casa-analyse.dk

1. Mit arbejdsomrade/afdeling er...?

(seet cirkel om det tal, der passer til dig)
Veerested og aktivitetstilbud (beskyttet beskeaeftigelse) .... 1
BOfOIMEINE ... 2
Bostgtterne (Aktiv Bo 0g USKP) ......ccooiiiiiiiiiiiiiiiiie 3
Projekter ... 4
AdMINISIIAtION ....cooviiieiieiee e 5
2. Erdu...?
(seet cirkel om det tal, der passer til dig)
Leder/afdelingsleder ...........cccovvvieeiiiiiiiiiie e 1
'’Almindelig’ medarbejder ............cccoviiiiiii 2
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3. Er du blevet ansat i Center Basen inden for det seneste ar...?

(seet cirkel om det tal, der passer til dig)

Ja, inden for de sidste seks maneder........cccccocveveeevneennn. 1
Ja, for mere end et Y2 &r SideN......c.vvveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 2
Nej, veeret ansat et ar eller mere...........cccoeeveeveeeveeeveeennnne. 3

4. Hvordan synes du fglgende forhold har udviklet sig i CB det seneste ar?

Safremt du er ny i CB, bedes du besvare de spgrgsmal, som du synes, du har et svar pa.

Seet en cirkel om det tal pa linjen (fra meget positivt til meget negativt), der passer i forhold til

dig.

Udviklet sig
meget positivt

Udviklet sig
meget negativt

(kun en cirkel i hver linje)

a) Abenheden, gensidig tillid og respekt i afdelingen |5 4 3 2 1 0 -1 -2 -3 -4 5

b) Min oplevelse af, at mit arbejde bliver vaerdsat og 5 432 10 -1 -2 -3 -4 5
paskgnnet

¢) Klarhed om, hvad der forventes af mig i mit 5 432 10 -1 -2 -3 -4 5
arbejde

d) Inddragelse i beslutninger, der vedrgrer mit 5 43 2 10 -1 -2 -3 -4 5
arbejde

e) Min naermeste leders ledelse — lytte, stgtte og 5 4 3 2 1 0 -1 -2 -3 -4 -5
indga i dialog med os

f) Ea r(_elevant information og bI|v_e mfor_meret om de 5 43 2 10 -1 -2 -3 -4 5
ting jeg behgver for at ggre mit arbejde godt

g) Det (social)faglige arbejde 54 3 210 -1 -2 -3 -4 -5

h) De manedlige Feelles faglige eftermiddage i CB 54 3 210 -1 -2 -3 -4 -5

i) Samarbejdet og indsigt i hinandens arbejde pa 4 o a4
tveers af CBs afdelinger/enheder 543210 12 -3 45

i) Min tillid til de udmeldinger der kommer fra 5 43 2 10 -1 -2 -3 -4 5
ledelsen

k) Ledelsens made at lede CB pa 5 4 3 210 -1 -2 -3 -4 5




5. I hvilken grad synes du, at APU-projektet alt i alt har haft positiv betydning i din afdeling/en-
hed?

Kun en cirkel
I meget hgj grad ......ccccceeeevviiiiiiiee e 1
I N@j grad. .. 2
[ aToTo =TT | = Lo 1S SRS 3
I mindre grad.........ccooveeeeee e 4
SIBLIKKE .o 5

6. | APU-projektet har der pa tvaers af afdelingerne vaeret nedsat 4 arbejdsgrupper. Hvordan
opfatter du, at deres bidrag til APU-processen har veeret?

Kun en cirkel
Meget POSItIVE.........cooeee e, 1
POSITIVE ... 2
Ikke haft den store betydning ..........ccooeeeveiieiieinennnn, 3
Ved KKe ..o 4

7. 1 APU-projektperioden har der veeret afholdt flere APU-feellesmgder for hele CB. Hvordan
synes du alt i alt, at de forlgh?

Kun en cirkel
Meget tilfredsstillende.................ccccee ) 1
Tilfredsstillende............cocooiiiiiii e 2
Hverken/eller.........ooviiie e 3
Utilfredsstillende ..o 4
Meget utilfredsstillende.................cccoee ) 5
Ved KKE ..o 6

8. Har APU-projektets aktiviteter alt i alt medvirket til at eendre din tilfredshed med at arbejde i
CB i aret der gik?

Seet en cirkel om det tal pa linjen (fra meget positivt til meget negativt), der passer i forhold til
dig.

Ja, meget positivt..... Nej . Ja, meget negativt

5 4 3 2 1 0 -1 -2 -3 -4 -5

(Seet kryds): Ved ikke/Er ny i Center Basen ]




9. Hvordan ser du arbejdsmaessigt pa din naermeste fremtid? (Gerne flere svar)

(VS Ao To l0] o] 110 0T IS] 1] QSRR

Ser den nye organisation som en positiv udfordring og mulighed ....

Bekymring over, hvad der Vil SKe............cccciiiieieeiiiieeee e,

Overvejer at finde et andet arbejde ..........ccccvvveeeeeiiiiiiie e,

Har sggt/faet andet arbejde. .........cccoveeeeieeiceeceeceecee e

Rk | P |RPr|[Rr|R

VEA KK ... e e e e e e earaans

Andet skriv venligst:




10. Hvis du har andre kommentarer vedrgrende APU-projektet, kan du skrive det her:

Tak for dit bidrag
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Nrehndsba b du o otic
Harvm tre: Ung du vl tage med dig { den nye organisathon th: tag du ar fosage at el baraks pd srbige e a1 e
. - i - - -

TR ]

SeLkyds ber, hunedu ey |
T

[Betinsbe bucia i, . 1
. . Har APU-projekiets aktiviteter alt i alt medvirket til
Vi ser tilbage — og skeler fremad at zendre din tilfredshed med at arbejde i CB i
aret der gik
+ 56 personer {90%) har udiyldt evaluerings-
skemaet 35
» Evalueringen: opfelgning p& undersegelse ved 30
APUstart, og iseer fokus pa omréder, der har 25
vaeret i centrum. . 207 =
+ En del ikke ansat i CB i hele APU-perioden g 15
+ "For mange” har angivet "Projekter” som 210 ace
arbejdsomrade ~ ikke taget hajde for fx Unge- 5
indsais, der synes at have angivet: "Projekier” 0 . -
» Evaluering midt i en ombrydningstid § 43 211 0--2-3-4-5
tMeget positivi Gnst 1.39 Meget negativt

Udvikling i CB det seneste ar — svar i gennemsnit

Samarbejde & Indsigt pa tveers T
Titlid t. udmeldinger ledealse
Falles fagi eftermiddage

Tillid - respekt afd

Faretevant info

Inddrageise t beslutn.
Kiarhed forventninger

Vardsat og paskaonnet

Neermeste leders ledelse

I I
_ ) I I
Det faglige arbejde . T
T T

H

I

t
0 05 1t 15 2 25
{xdviklel sig positivi (1 - 5)

Naermeste leders ledelse - lylte, stotte og
indgé i dialog med os
Det deekker gennemsnittet over:

25
20

¢ 18
rocen
P 10

5_ — -
2 10 1 2 3 4 5
Udviklel si
Negativt et Meget positivt




I hvilken grad synes du, at APU-projektet 2it] alt har
hatt positiv betydning i din afdelingfentied?

Administration

Bostotter

Boformer

Vacrested & aktivitetstilbud ]

“Projekter”
! i
1 2 3 4 §
imeget  pgj Inogen  [mingre Slet
hoj grad grad grad arad Ikke

Min naermeste leders ledelse - iytte, stotte og indgd i dialog
Vaerested &
aklivitetshilbud

Bolormer —————m

Bostoller

Udviklet sig positiv

Inddrageise | besiutninger, dar vedrorer mit arbejde

Varested & ,
R
aklivitetstiibud !
Bolormer 4,____’______,7
Bosteliar —

Udviklet sig posilivl

Arbejdsgruppernes betydning for
APU processen

Meget positiv.

Ved ikke

"Vad ikke" fraregnel: Meget posiliv + positiv: 67 %: Ihke vaes. betydning: 33%

APU feeilesmaderne - forlob

Ved ikke
13% \ Maget titreds.
M eget 8%
0%
Utifreds
%
HKverkenfe
3%

Procent

$yn pa arbejdsmaessig fremtid.Flere svar muligt
CB total.

ved ikke | ]

Segt andeat

Overvejer jobskift M__[_]

Bekymret

Ny org. -pos. udferdring 1
Lyst og optimisktisk .

o 10 20 30 40 50 60 70

procent




Indtedende avelse, Udlyldes og debatteres aldelingsvis

Kazvn tre posttive 1lng, som du synes der er kommet ud af APU-pracessen paCB

(e .

e —J
. Iﬁf}ﬂf b b duw can ﬁ]
St biyds bar, b d oy eny

1

Haevn tre ding du v!l tage med dig | 02n nye organisathon i trada i ixsoge alafaneue, aris [ Aoode KW al i

Vi ser tilbage — og skeler fremad

« 56 personer (90%) har udfyldi evaluerings-

skemast

» Evalueringen: opfelgning pa undersegelse ved
APUstart, og iseer fokus pa omrader, der har

vaeret i centrum.

= En del ikke ansat i CB i hele APU-perioden

e B = "For mange” har angivet "Projekier” som
) - arbejdsomrade - ikke taget hejde for fx Unge-
Db e, — l indsats, der synes at have angivet: "Projekter”
(St — « Evaluering midt i en ombrydningstid!
Har APU-projektets aktiviteter alt | ait medvirket til Udvikling i CB det seneste &r — svar | gennemsnit
at endre din tiiffredshed med at arbejde iCB i
aret der gik Samarbejde & indsigt pa tveers |
Tillid 1. udmeldinger ledelse
k) Felles fagl eftermiddage
30 Tiilid - respekt atd
251 Fi relevant info
= 20 p= Inddragelse i beslutn.
o 15 Klarhed forventninger
De_ 10 LicB Vaerdsat og paskonnet l l |
5 2 Nmrmeste leders ledelse 1
0 ) ) ) Det faglige arbejde | ! i : 1?
5 43 21 0-1-2-3-4-5 glae arbet —
Megel posilivt Gnst 1.2 Wegel negativl 0o 05 1 i 2 25
Udviklet sig posilivi {1 - 5}
_ { hvitken grad synes du, at APU-projektet alt | alt har
Naermeste_ !eder? 'e_deise ytte, stolte og haft positiv betydning | din afdeling/enhed?
indga i dialog med os
Det daskker gennemsnittet over:
g Administration i
25, 1 l
P o Bostetter
204 4
15 Boformer
procent | | | b
1 C1CB total Verested & aktivitetstilbud i
5 g — B T } I
"Prajekter”
0 - - —
2 -1 01 2 3 4 5
Udvikiel sig 1 2 3 4 5
Negativt Megal posilivt Imegel | ng; Inogen  Imindre Slel
haj grad grad grad grad Ikke




Min nsarmaste leders ledelse - lytte, stolfe og indgé i dialog

Vierested &
akiivitalsbibud

Bolormer

Bestoiler

Ugviklet sig posilivt

inddragelse { beslutninger, der vedrorer mit arbelds

Verested &
aklivitetstilbud !

Bolormer et

Bostolier T T

Udviklet sig positivt

Arhejdsgruppernes betydning for
APU processen

Vedikke  Veyet positiv.
193 &%

"Ved ikke" traregnet: Meget posiliv + positiv: 67 %; lkke vées. balydning: 33%

APU failesmoderne - forieh

Ved fihe
13%

Megei utilreds———

Meget tifreds.
8%

Hverken/dliar

Pracent

Syn pa arbejdsmaessig fremtid.Flere svar muligt
CB total.

] ]
vadikke | |

Segtandet

Quervejer jobskift
Bekymret

My org. -pos. udfordring | ]

Lyst og opfimisktisk i

li] 10 0 30 40 50 60 7¢
procent
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APU. AFSLUTNINGSKONFERENCE. 25.11 2010
Gruppeopgave. EVALUERING: Hvad er naet, og hvad tage med i det nye

Naevn tre positive ting, som | synes der er kommet ud af APU-processen pa CB

Aktiv Bo (Nord?)

Abenhed og accept af at diskutere APU”

Erfaringsudveksling mellem stederne

Faet fokus pa hvor vigtigt en god information af nye medarbejdere er

Aktiv bo, syd

Vi har alle mere gje for hinanden

Ledelse og medarbejdere — mere abenhed og dialog
Stgrre sammenhold pa centerbasen pa tvers

Verestedet og Grgnne elevator
Vi er blevet bedre til at bruge hinanden/netvarke.

Boformer
Anerkendelse.
Trivsel.
Involvering.
Arbejdsmiljg.

Pa vej (+DGE)

Bedre feellesmader.

Starre fokus pa anerkendelse.
Starre feellesskabsfalelse.

Administration + Projekter

@get bevidsthed om psykisk arbejdsmiljg.

Mere viden om og opmarksomhed pa hinandens arbejde.
Bedre kommunikation.



Neevn tre ting du vil tage med dig i den nye organisation

Aktiv bo, syd

Personlig og feelles faglighed.
Abenhed for det nye.
Opmerksomhed pa hinanden.

Verestedet og Grenne elevator

Vi vil arbejde pa fortsat at styrke trivsel og samarbejde i den nye organisation.

Vi vil meget gerne arbejde pa forgget fokus, foraget styrke i efteruddannelse samt videreuddannelse
i den nye organisation.

Boformer

Humor/trivsel.
Arbejdsmiljg.
Anerkendelse.
Tveerfaglighed.
Tydeliggerelse af faglighed.

Pa vej (+DGE)
Samarbejde pa tveers.
Faglighed.
Anerkendelse.

Administration + Projekter

Tage det gode fra APU med i den nye organisation.
Abenhed/positiv tilgang til det nye.
Opmearksomhed pa kollegers trivsel.



