SEKS METODER
TIL INDDRAGELSE

Vi har udvalgt seks metoder, som er szrligt egnede
til at inddrage medarbejderne og bidrage til robuste
forandringer, dvs. forandringer med et integreret
fokus pa trivsel og godt psykisk arbejdsmilja.

Pa de fglgende sider prasenteres disse seks me-
toder, deres formal, og hvornar og hvordan de kan
vare relevante at bruge:

1. Forandringsbalancen: Skab overblik over forskel-
lige holdninger til forandringen, og anerkend at den
bade kan have fordele og ulemper,

2. Hesteskoen: Tag temperaturen pa trivslen under
forandringen: Er forandringen forstdelig, menings-
fuld og gnskelig? Hvordan kan | fremme dette?

3. Omvendt brainstorming: Overdriv ulemperne, og
bliv klar over forbedringspotentialerne i en energi-
fyldt proces, der skaber et frirum til at vaere kritisk
og handle pa det.

F=lles for alle seks metoder

FOR

Som ansvarlige for processen skal | pa forhand:

+ overveje graden af inddragelse - se Involveringstrap-
pen side 8.
afklare jeres roller og ansvar i forlgbet - se tekstboksen

Hvem gar hvad? side 11.
forberede faciliteringen godt - brug fx oversigten pa
side 12.

UNDER

Skab plads til at undersgge og afpreve standpunkter, fa
gje pa hinandens perspektiver - og i bedste fald pa nye
muligheder.

4. Turntable: En metode til at dbne op for, lytte til
og skabe dialog mellem forskellige perspektiver pa
forandringen - ogsa de negative.

5. Fire F: Fa skilt og anerkendt falelser og fakta, og
find de erfaringer, | kan bygge videre pa. God i kom-
plicerede og fglelsesladede forandringsprocesser.

6. Tidslinjen: Fa skabt f=lles billeder af forandrin-
gens forlgb, og fa sejlet forandringsprocessen sik-
kert helt i havn.

SOM AFSLUTNING

Vzr tydelige nar | samler op - fx ud fra felgende enkle
spgrgsmal:

+ Hvad har jeg hert og lagt s=rlig mzerke til i dialogen?
» Hvad opfatter jeg som vigtigt at handle pa?

+ Hvad kommer der til at ske herfra?

» Hvornar far | mere at vide - og af hvem?

EFTER

Giv den overordnede arbejdsplan side 26 et eftersyn i
planlgningsgruppen: Holder den endnu, eller skal den
justeres pa baggrund af de seneste input, | har faet? Er
der fx malgrupper og reaktioner, | ikke havde taget hgjde
for? Er der brug for nye aktiviteter?
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Forandringsbalancen

Skab overblik over forskellige holdnin-
ger til forandringen, og anerkend, at
den bade kan have fordele og ulemper.

Hvad?

Forandringsbalancen er et dialog- og kommunika-
tionsvaerktgj, som sikrer, at medarbejdernes vurde-
ring af bade fordele og ulemper ved en forandring
bliver formuleret og anerkendt.

Hvorfor?

Nar ledere taler om forandringer, fremhzver de
ofte dels de negative aspekter af den nuvarende
situation - for at ggre den braendende platform
tydelig - dels de positive forandringer, der kommer,
nar visionen bliver til virkelighed.

For mange medarbejdere er det ofte lige omvendt.
De har en naturlig tendens til at fokusere pa, hvad
der er godt i dag, og hvad der kan blive darligere i
fremtiden.

Denne typiske perspektivforskel bgr man tage al-
vorligt. Det skal anerkendes, at nogle kan opleve el-
ler frygte, at forandringerne bliver til det vaerre. Det
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er et vigtigt princip i vaerktgjet, at medarbejderne
selv giver udtryk for, hvordan de opfatter forandrin-
gens positive og negative aspekter.

Hvordan?

Forandringsbalancen kan bruges til at involvere
medarbejdere og ledere i en aben og zrlig dialog om
bade positive og negative ting henholdsvis fgr og
efter forandringen.

Varktgjet giver ogsa ideer til, hvordan man bedst
kan kommunikere en kommende forandring til
teams, afdelinger og den samlede organisation.

Forandringsbalancen kan bruges i store forsamling-
er, hvor mindre grupper udfylder hver deres balance,
eller i medarbejder- eller lederteams.

Hvornar?
Varktgjet kan fx anvendes, nar en forandring er
meldt ud, eller nar processen lige er gaet i gang.

Husk:

* Etvelegnet lokale

* Flipover eller A3-ark til at tegne balanceskemaet
samt tusser, "tyggegummi” og post-its

+ 1-3 timer til at gennemfgre metoden.
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Sadan kan | bruge
Forandringsbalancen

Selve balanceskemaet kan bruges i mange sam-
menhange. Som individuel refleksion, i den gruppe,
der planlaegger en forandring, eller til en faciliteret
dialog mellem ledelse og medarbejdere i folgende
proces:

1. Medarbejdere og ledere inviteres til en workshop,
og vart eller facilitator praesenterer forandrings-
balancen, ideen med vaerktgjet og den forandring,
der er tale om.

2. Deltagerne far nu udleveret en flipover eller et
A3-ark, hvor de kan tegne balanceskemaet.

3. Facilitator stiller fglgende fire spgrgsmal, som
deltagerne besvarer individuelt, i par eller mindre
grupper. Svarene kan enten skrives direkte pa arket
eller pa post-it-sedler.

* Hvilke fordele oplever | i den nuvaerende situa-
tion? Skriv dem i felt 0

* Hvilke ulemper og udfordringer kan | forestille jer,
nar forandringen er gennemfart?
Skrivdem i felt

* Hvilke ulemper og udfordringer oplever | ved
situationen, som den er nu? Skrivdem i felte

« Hvilke fordele forventer I, efter den forestaende
forandring er gennemfart? Skriv dem i felt o

4. Saml alle deltagernes udfyldte balancer ind, og
skab et overblik over, hvad medarbejdere og ledere
oplever som

+ den brendende platform o

* visionen/dremmen 0

« den pris, deltagerne forventer at betale for

forandringen - o og o

5. Brug dette overblik i den efterfglgende dialog om
forandringen. Det er vigtigt, at deltagerne oplever,
at deres bidrag bliver hart og taget alvorligt - ikke
mindst det, de har skrevet i felt 1(den gode nutid)
og felt 2 (den darlige fremtid).

6. Brug den viden om deltagernes perspektiv pa
forandringerne i den efterfglgende kommunikation
- se ogsa tekstboksen Gode rdd til opsamling og
kommunikation.

J

Erfaringer med metoden

"Vi er nogle gange sa optagede af

fordele ved den opsatte vision, at vi
glemmer plusserne ved det, vi har i
dag. Modellen er god til at minde os

om, at alle forandringer har en pris. At
der er noget, vi mister.”

"Det er skgnt med en model, hvor det
0gsa er ok at tage ja-hatten af, og
som samtidig giver et godt og brug-
bart udbytte.”

Gode rad til opsamling
og kommunikation

1. Anerkend det gode, deltagerne
synes, der findes nu.

2. Anerkend deltagernes bekymringer
for fremtiden.

3. Var omhyggelig med at beskrive
"den brendende platform”.

4. Vzr konkret og realistisk i beskri-
velsen af visionen.



Hesteskoen

Tag temperaturen pa trivslen under
forandringen: Er forandringen for-
staelig, meningsfuld og gnskelig?
Hvordan kan | fremme dette?

Hvad?

Hesteskoen er en simpel og effektiv metode til at
fa en gruppe til at tage stilling og reflektere over
deres egen position i forhold til en forestaende eller
igangvarende forandring.

Hvordan?

Ud fra et fastlagt spgrgsmal skal hver enkelt
deltager gare sin stilling op pa en skala fra 1 til 10.
Derefter skal de fysisk stille sig pa en linje ud for det
pag=xldende tal, sa alle kan se, hvad de andre har
svaret.

Hvorfor?

Formalet med metoden er at give overblik over
forskelle og ligheder i deltagernes oplevelser med
og synspunkter pa forandringen. Deltagerne bliver
nysgerrige pa hinandens oplevelser og synspunkter,
og det er et godt afs=t for dialogen om, hvordan
man skaber en robust forandring.

Hvornar?

Hesteskoen kan bruges i alle faser af en foran-
dringsproces - til savel store som sma "temperatur-
malinger” undervejs.

Husk:

* Etreb

» Et lokale med god gulvplads

« 1-2 timer til at gennemfgre metoden - afhangig
af gruppens starrelse og forandringens omfang.
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Sadan kan | bruge Hesteskoen

1. Book et lokale med god gulvplads. Medbring et
tilpas langt reb og I2g det op i hesteskoform midt
pa gulvet. Vart eller facilitator introducerer til mg-
dets formal og forlgb.

2. Stil det spgrgsmal, gruppen skal forholde sig til.
Var sikker pa, det bliver forstaet ens af alle, og at
det er relevant for alle at svare pa det. Spgrgsmalet
kan fx vaere:

» Paen skala fra 1til 10, i hvilken grad forstar du
baggrunden for forandringen?

» Pa en skala fra 1til 10, hvor godt klaedt pa faler du
dig til den forestaende forandring?

« P3enskalafra1til 10, i hvor hgj grad trives du i
denne forandringsproces?

Se flere eksempler pd spargsmdl i boksen.

3. Definer hesteskoens ene ende som 1 0g den
anden ende som 10, sa ingen er i tvivl om skalaens
ender. Giv nu 5-10 sekunder til at taenke over deres
positionering, og lad dem sa ga direkte hen til det
sted pa skalaen, som reprasenterer deres svar.

4, Bed deltagerne finde en dialogmakker og inter-

viewe hinanden med spgrgsmal som fx:

« Hvad ggr, at du star netop her pa 5 og ikke helt
nede pa fx 2?

« Hvad skulle der til, for du kunne sta helt oppe ved
fx 8?

5. Sparg nu som facilitator ind til begrundelserne

for, at deltagerne star, hvor de star. Som facilitator

kan du fx sparge abent til alle:

» Hvad tenker | om jeres fordeling langs rebet sam-
let set?

« Erloverraskede over, hvor hgjt | star? Hvor lavt?
Hvor spredt?

6. Afd=k nu styrkerne ved, hvor | er ("hvad gar, at
du/I star her, og ikke l=ngere nede?”) og forbed-
ringspotentialerne ("hvad skulle der til, far du/I
kunne sta et trin l=ngere oppe?”). Skriv op pa to
flip-overe - en til styrker og en til forbedrings-
potentialer.

7. Lav om muligt en umiddelbar prioritering af
inputtene med deltagerne pa stedet. Ggr det ud fra,
hvad der giver meget energi, har meget opbakning
og/eller hurtigt kan ggres noget ved. Alternativt kan
planlzgningsgruppen tage inputtene med hjem og
arbejde videre med en prioritering.

/
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Erfaringer med metoden
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"Det er en supergod metode, fordi den bringer kroppen
i spil. Samtidig er det visuelle med til at stte ord pa nogle
ting, og det skaber en helt szrlig energi i dialogen.”

‘\\\\“

"Det er en hurtig og effektiv metode, hvor alle bliver tvunget
til at forholde sig aktivt til et spgrgsmal. Den er god som dase-
abner for sveere drgftelser.”

"Som arbejdsmiljgrepraesentant kan jeg klart se Hesteskoen
anvendt til at tage temperaturen pa arbejdsmiljget under for-
andringer.”

Ideer til spargsmal
Pa en skala fra 1 (helt uenig) til 10 (helt enig):

Jeg ved, hvem jeg skal ga til, hvis jeg har spagrgsmal eller

forslag til justeringer.

« Jeg har selv bidraget til forandringsprocessen (fx ved at i )
®ndre arbejdsgang eller deltage i aktiviteter).

« Forandringen spiller sammen med mit daglige arbejde.

* Jeg synes, vi nar de mal, vi har sat.

* Jeg har styr pa den videre forandringsproces.

Jeg har fglelsen af, at vi er ved at vare ved vejs ende.

Se ogsd "At tackle nye udfordringer pd nye mdder” - en se-
rie veerktajer fra KL og FOA. Find dem pd personaleweb.dk.

H}



Omvendt brainstorming

Overdriv ulemperne, og bliv klar over forbedringspotentialerne i en energifyldt
proces, der skaber et frirum til at vaere kritisk og handle pa det.

Hvad?

Omvendt brainstorming er en metode, der kan
bruges til at friggre den kritik og kreativitet, der ikke
Erfaringer med metoden altid er plads til, nar en forandring introduceres.

"Omvendt brainstorming giver plads til at Hvordan?
komme af med negative frustrationer - Under processen skal deltagerne forholde sig =rligt

£ iddelbart eft t arbeide | trul og kritisk til forandringen ved at lege med i et
AU RI eI SRS FCIS eI L CIEATL S kreativt eksperiment, der forlgber i to veldefinerede

tivt videre med dem. Den vil veere god til faser:

at hjzelpe os videre, nar vi nogle gange

rammer en mur.” * Kritikfasen - hvor alle far luftet deres bekymringer
og worst case-scenarier for forandringsproces-
sen. Disse kritikpunkter kan traekke pa tidligere

"Metoden giver - szrligt ledelsen - mulig- : :
erfaringer, aktuelle problemer eller forventninger

hed for at anerkende medarbejderes nega-

: ; ; til fremtiden.
tive oplevelser i forandringen. Jeg er meget
positiv over for metoden, fordi den gor det - Forebyggelsesfasen - hvor alle far mulighed for
nemt at seette fokus pa 'det forbudte.” at komme med ideer til, hvordan punkterne fra

kritikfasen kan forebygges eller afhjzlpes.

"Som arbejdsmiljgreprasentant oplever
jeg det som vigtigt at fa skabt et rum,
hvor det er legalt at 'slippe deemonerne ud
i lyset’. Det ggr gvelsen ved at give mulig-
hed for at tale om frygten for forandrin-
gen, sa man kan komme videre uden skjult
ballast.”
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Hvorfor?

Ideen med metoden er, at kritik og forebyggelses-
ideer sammen kan give vaerdifulde input til konkrete
handlingsplaner. Samtidig far man anerkendt, at
ikke alle ngdvendigvis er glade for forandring, og at
processen ogsa kan have eller fa negative konse-
kvenser for trivslen.

Metoden giver de kritiske synspunkter og erfarin-
ger frit Igb, men sg@rger for, at de straks derefter
behandles konstruktivt.

Hvornar?

Omvendt brainstorming kan bruges undervejs i pro-
cessen - gerne relativt tidligt, da den har fokus pa at
forebygge forandringens negative konsekvenser for
trivslen. Det kan fx vaere AMO, der tager initiativet
til at bruge metoden for at s=tte fokus pa trivsel og
robusthed i en forandring.

Husk:

» Et lokale med bord og stole

* En barvaeg eller et whiteboard

» Tusser, "tyggegummi”, post-its eller papkort

» 1-3 timer til at gennemfgre metoden - afhangig
af antallet af deltagere. Metoden kan gennem-
fores samlet med op til 10 deltagere. Er gruppen
starre, bar den deles op i mindre grupper.

» St ordentlig tid af til de enkelte faser i gvelsen,
og styr efter at na hele vejen rundt.

Sadan kan | bruge
Omvendt brainstorming

1. Book et lokale med en bar vag eller et
whiteboard. Metoden kan gennemfgres med
op til ti deltagere ad gangen. Er | flere, bar |
dele jer op i mindre grupper.

2. Medarbejdere og ledere inviteres til work-
shoppen og prasenteres for formalet med og
rammerne for gvelsen, herunder metodens to
faser. Den aktuelle forandring forklares, sa alle
erindforstaede med, hvad den indeholder.

KRITIKFASEN

3. Invitér deltagerne til hver iszr at tamme
hjernen for alle ideer til, hvad der vil garantere
et darligt psykisk arbejdsmilje og lav trivsel i
forandringen. Det kan fx vaere, "at vi ikke far
noget at vide om, hvorvidt forandringen vil
fore til afskedigelser”.

4, Bed deltagerne skrive hver enkelt idé ned
pa en post-it eller et papkort, og placér alle
ideerne pa en veg eller et whiteboard.

5. Lad deltagerne prioritere ideerne ved en
afstemning. Hver deltager kan fx fordele tre
stemmer pa de ideer, der med starst sikkerhed
vil fgre til det ugnskede resultat.

6. De ideer, der har faet flest streger ("de vaerste”),
placeres adskilt pa vaeggen eller samles i en bunke.
Det er vigtigt, at der ikke udvalges flere ideer end

der er tid til at gennemga i den efterfglgende fase.

FOREBYGGELSESFASEN

7. Diskutér nu de udvalgte ideer én for én. Delta-
gerne far til opgave at udvikle og drafte ideer til,
hvordan de darlige scenarier kan forhindres. Alle de
ideer og lgsningsforslag, som formuleres i denne
fase, skrives pa post-its eller papkort og s=ttes op
under det pag=ldende kritiske punkt pa vaeggen.

8. Efter de to faser samler du som facilitator op pa
processen ved at sparge til, hvilke af de forebyg-
gende ideer der kan omszattes til konkrete hand-
lingsplaner for hgj trivsel i forandringen.

9. Spgrg deltagerne, hvad de fik ud af gvelsen, og
bed dem vurdere, hvilke af ideerne de selv vil kunne
ga hjem og arbejde videre med, og hvad der skal
arbejdes videre med i andre fora.
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Turntable

En metode til at abne op for, lytte til og skabe dialog mellem
forskellige perspektiver pa forandringen - ogsa de negative.

Erfaringer med metoden

"Turntable giver mulighed for, at man kan
sette sig i andres sted. Som leder af en for-
andring udtaler jeg mig nasten kun positivt,
og en utilfreds medarbejder haenger maske
fast i at vaere negativ. Med metoden kom-
mer man alle positioner igennem, og det
skaber et veerdifuldt rum for en mere aben

dialog.”

"Turntable er en god gvelse, hvis der er
medarbejdere eller ledere, der har en ensidigt
negativ eller positiv oplevelse af en problem-
stilling.”

"Jeg har planer om at bruge Turntable-meto-
den til at fa snakket om noget af det, der er
vanskeligt, fordi den kan skabe en gensidig
forstaelse af hinandens perspektiver.”

SKAB ROBUSTE FORANDRINGER

Hvad?

Turntable er en metode og et dialogvaerktgj til at
tydeliggare en oplevelse, et tema eller en sarlig ud-
fordring ved en forandring. Det sker ved at betragte
den fra modsatrettede perspektiverien proces,
hvor deltagerne pa skift patager sig bestemte roller
og positioner i dialogen.

Hvordan?
@velsen gar pa opdagelse i et udvalgt tema og bely-
ser det fra fglgende to "taleperspektiver”:

» Optimisten: Har de positive briller pa. Kigger pa
det, der fungerer, succeserne. Tror pa det, gnsker
at prove, er begejstret.

« Pessimisten: Har nej-hatten pa. Sidder fast, leder
efter problemer og forhindringer. Finder undskyld-
ninger, ser ingen lgsninger, er opgivende.

Og fglgende to "lytteperspektiver”:

« Den efterteenksomme: Tager sig tid til at lytte til,
hvad der siges, uden at kommentere. Reflekterer
eventuelt ogsa over egne mulige input.

* Brobyggeren: Lytter efter fzlles fodslag og
kompromismuligheder: Hvad kan vi sa med fordel
aftale pa fzllesskabets vegne?

Hvorfor og hvornar?

Metoden er velegnet, nar man gerne vil kende og
lytte til forskellige perspektiver pa forandringen.
Nar man ser det som veaerdifuldt at fa bragt alle
holdninger pa bordet og i spil, sa man bagefter kan
handle ud fra det. Metoden kan vaere srlig nyt-
tig, hvis nogle (grupper) har vaeret fastlast i eget
perspektiv og kan have gavn af at se forandringen
fra en anden vinkel.

Husk:

» Et lokale med stole og borde nok til deltagerne

 Flipoverpapir, tusser, "tyggegummi” og post-its

« 1-3 timer til at gennemfgre metoden - afhengig
af gruppestarrelsen.



Ideer til sporgsmal

Stil spgrgsmal pa en made, der bade

abner op for "optimistiske” og "pessimistiske”

svar, fx:

» Hvad vinder vi/taber vi ved forandringen?

» Hvad gar godt/skidt ved forandringsproces-
sen?
Hvilke muligheder/problemer ser vi for enden
af forandringen?

Undlad sa vidt muligt at bede om input pa ting, |
ikke kan ggre noget ved inden for jeres handle-
rum. Her ma | ngjes med at forklare baggrunden
- se 0gsa Involveringstrappen pa side 8.

Sadan kan | bruge Turntable

1. Book et lokale med stole og borde nok til alle
deltagerne. Lav en eller flere bordgrupper med plads
til fire-fem deltagere pa hver af bordgruppens fire
sider. For at have god dynamik skal der vzere fire-
fem deltagere i hver perspektivgruppe. Hvis | kun er
12 deltagere, sa udelad positionen "den tavse”, sa |
far tre grupper med fire deltagere.

2. Vert eller facilitator introducerer til madets
formal og forlgb. Deltagerne kan fra begyndelsen
sa@tte sig, hvor de vil ved bordet.

3. Prasentér de fire forskellige perspektiver, og ud-
peg den ene langside til "optimister” og den anden
til "pessimister”. Fordel tilsvarende rollerne ved de
to bordender som hhv. "de eftertnksomme” og
"brobyggerne”. Disse perspektiver kan evt. afmaer-
kes ved bordene med et papkort.

4, Deltagerne ma kun tale ud fra det perspektiv,
hvor de sidder. De skal altsa ikke kritisere de andres
synspunkter, men udelukkende bidrage med udta-
lelser, der svarer til deres plads ved bordet. Det er
selvfglgelig i orden at udtrykke meninger, man ikke
har i virkeligheden. Alle ved taleperspektiverne skal
bidrage; hvis man ikke kan finde pa noget nyt at

bidrage med, kan man gentage eller bygge videre pa,
hvad en anden har sagt.

5. Indled gvelsen ved at formulere et spgrgsmal eller
et tema om forandringen, som kan betragtes fra alle
fire perspektiver. Formuleringen skal tilpasses grup-
pen og den aktuelle situation, men kunne fx vaere:
"Hvad oplever vi er godt/skidt ved forandringen?”

Se ogsa tekstboksen Ideer til spargsmadl.

6. Lad deltagerne ved bordet selv melde ind pa
skift. Bed med ret korte mellemrum - fx efter fem-ti
minutter - alle om at rykke videre om bordet til den
naste side (med uret) og dermed skifte perspektiv i
dialogen. Alle, der talte i én runde, har pa den made
en lytteposition i den naste.

7. Stop rotationen efter minimum én cyklus, og saml
de fire grupper, der har fulgtes ad. Bed nu alle grup-
perne om at indtage det brobyggende perspektiv og
overveje i grupperne: Hvad kan vi med fordel aftale
pa fallesskabets vegne pa baggrund af det, vi har
hart? Bed grupperne notere deres pointer pa post-
its. Lad grupperne prasentere pa skift i plenum.

8. Rund af med at spgrge, om pointerne pegerien
serlig retning, hvad der gar pa tveers af dem, hvad
man kan laere af fzllestraek og forskelle, og hvordan
man bedst kan arbejde videre med dette.
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Fa adskilt og anerkendt folelser og fakta, og find de erfaringer, | kan bygge
videre pa. God i komplicerede og falelsesladede forandringsprocesser.

Hvad?

Fire F er et dialogvaerktgj, der sikrer, at forskellige
aspekter af en forandring udforskes og tales igen-
nem pa en struktureret made.

Hvordan?
Deltagerne guides til at undersgge og tale om foran-
dringen ud fra fire forskellige perspektiver:

* Fakta - alt det faktuelle omkring forandringen;
hvad er der konkret sket, og hvad kommer der til

at forega herfra?

* Folelser - hvordan opleves det folelsesmaessigt at
vare en del af forandringen?
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* Fund - hvilke ressourcer, gode arbejdsgange,
redskaber samt mader at taenke og handle pa kan
hj=lpe os med at tackle den nuvaerende foran-
dringsproces?

« Fremtid - hvad har vi lzert om forandringer, som vi
kan tage med videre til lignende processer?

Hvorfor?

Vearktgjet sikrer bade individuel og flles lzring og
sgrger for, at der kommer mange nuancer frem i bil-
ledet af forandringen. Det gar det lettere at stgtte
og hjzlpe hinanden i processen.



Hvornar?

Vaerktgjet erisar nyttigt i forandringer, der har
vaeret forbundet med en vis usikkerhed, modstand
eller mistillid. Hvor der maske har veret lidt kao-
tiske tilstande undervejs, og hvor fglelser og fakta
har vaeret svaere at skille ad. | de situationer kan det
vaere srlig vigtigt at fa sat forskellige oplevelser i
spil og gennem dialog og inddragelse at fa styrket
medarbejdernes ejerskab, accept og motivation.

Fire F er bedst at bruge, nar forandringsprocessen
er godt i gang eller ved at vaere slut, sa deltagerne
har erfaringer at traekke pa. Det kan ogsa bruges
efterfglgende som en evalueringsmetode - fx med
fokus p3a, hvordan man fremover skaber robuste
forandringer.

Husk:

» Et lokale med god plads til, at deltagerne kan
bevage sig rundt

 Flipoverpapir/A3-ark, tusser, "tyggegummi”

» Eventuelt stole eller caféborde

« 1-3 timer til at gennemfgre metoden - afhangig
af antallet af deltagere.

Erfaringer med metoden

"Det er en god hjzelp til at skille fglel-
ser og fakta og fa fokus pa kompe-
tencer i en forandringsproces.”

"Metoden er en god mulighed for at
tale om sveere problemstillinger eller
uklare situationer, som man har et
feelles ansvar for at handtere. Den vil
fx kunne bruges i forlengelse af en
APV med negativt indhold.”

Sadan kan | bruge Fire F

1. Book et lokale, der er stort nok til, at gruppen
af deltagere ubesvzeret kan bevaege sig rundt i
lokalet - gerne et lokale uden borde, eller hvor
de kan flyttes vak.

2. Hzng flipovere eller A3-ark op i lokalet - et
for hvert af de fire F'er. @verst pa hvert ark skri-
ves F-overskriften og et kort tilhgrende spgrgs-
mal, der passer til netop jeres forandring, fx:

Fakta

Hvad ved vi om baggrunden for omstrukturerin-
gen? Hvad ved vi om, hvordan det bliver "pd den
anden side”?

Falelser
Hvordan opleves det at vaere en del af omstruktu-
reringsprocessen? Hvilke bekymringer er til stede?

Fund

Hvad lykkedes vi med, sidst vi var i en sddan
situation? Hvad gor vi allerede godt, som kan
hjeelpe os med at skabe robusthed under om-
struktureringen?

Fremtid

Hvad vil vi ggre fremadrettet efter i dag? Bdde
for at sikre, at denne og fremtidige forandringer
bliver robuste?

3. Veert eller facilitator introducerer til madets
formal og forlab.

4, Lad hele gruppen starte ved Fakta og fortsat
derefter til Falelser, Fund og til sidst Fremtid.
Giv deltagerne 5-7 minutter til indbyrdes at
drgfte spgrgsmalet ved hver flipover. Er der
mere end seks deltagere, dannes mindre grupper
pa 3-4 personer.

5. Sparg nu, hvad gruppen/grupperne har talt
om ved hvert F-ark, og fa en rekke bud fra
deltagerne, der noteres pa arket. Det kan tage
fra 5 til 20 minutter ved hvert ark afhangig af
antallet af grupper.

6. Nardeltagerne har vaeret hele vejen rundt:
Styr en afsluttende runde og sparg til, hvad del-
tagerne har faet ud af gvelsen, og hvad de har
lert, der kan bruges i fremtidige forandringer.

7. Slut som veert eller facilitator af med at skit-
sere, hvordan der vil blive fulgt op pa resulta-
terne af metoden.

J
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Tidslinjen

Fa skabt fzlles billeder af forandringens forlgb, og fa

sejlet forandringsprocessen sikkert helt i havn.

Hvad?

Tidslinjen er en metode til at fa talt erfaringerne
med et lengere forandringsforlgb ordentligt igen-
nem. Alle deltagerne far mulighed for at vende
deres gode og darlige oplevelser og begivenheder,
der har vaeret undervejs.

Hvorfor?

Metoden ggr dialogen om forandringen meget
konkret og involverende, fordi alle kommer til orde.
Metoden er en nem made at indsamle og bearbejde
viden om forandringsprocessen pa, sa | kan uddrage
lzringspunkter om robusthed til brug ved kom-
mende forandringer.
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Hvornar?

Vi anbefaler, at metoden fgrst anvendes ca. 3-6
maneder, efter at forandringen er sat i gang, sa der
er nok begivenheder at tale om. Tidslinjen er ogsa
velegnet til en egentlig evaluering af en afsluttet
forandringsproces.

Husk:

* Enlangvag med brown paper - eller et white-
board

» Tusser/kuglepenne og post-its.

« 1-3 timer til at gennemfgre metoden - afhangig
af gruppestgarrelse.

Gode rad om
evaluering og lering

Foretag i samarbejde med de relevante parter
af forandringen og forandringsprocessen.
Det giver jer mulighed for henholdsvis at justere

som | kan bruge ved kommende forandringer.

ide at skrive dem ned.

lgbende opfalgning og en afsluttende evaluering

processen og skabe en lzring pa arbejdspladsen,

For at fastholde erfaringerne kan det vaere en god

Laes mere pd side 27 og skabgodeforandringer.dk.




Sadan kanl bruge Tids|injen 5. Nar sedlerne er placeret: Bed som facilitator del-

tageren om at fortzlle om sine placeringer. Resten
af gruppen skal lytte imens og ma ikke kommen-
tere. Stil uddybende spgrgsmal som fx:

1. Medarbejdere og ledere inviteres til en workshop » "Hvad gjorde det til en god/darlig begivenhed?”

og praesenteres for metodens formal og proces. » "Hvad har du sat szrlig pris pa ved den oplevel-
se?” eller
2. Tegn en tidslinje over forandringen (mindst halv- » "Hvad ville du gnske havde varet anderledes?”.

anden meter lang) pa brown paper eller et white-
board. | enderne s®ttes datoer pa henholdsvis start (6. Nar alle deltagere har fortalt om deres sedler:
og sluttidspunkt for forandringsprocessen - eller en Invitér til en fzelles refleksion over det samlede bil-

udvalgt del af den. lede. Det kan fx vaere med spgrgsmal som:

» "Hvad far vi gje pa, nar vi ser det samlede bil-
3. Invitér hver deltageri gruppen til pa post-its kort lede?”
at nedskrive deres vigtigste oplevelser i den periode, « "Hvad harvi lzert af dette forlgb, som vi skal hu-
tidslinjen dekker. Oplevelserne kan vare szrlige ske at tage med os fremover?”
begivenheder som fx "ny leder”, "lancering af xx”,  "Hvilke behov skal vi vaere mere opmarksomme
"workshop”, "besked om yy” eller "ny teamorgani- pa videre i forandringsprocessen eller neste gang,
sering”. vivil lave en robust forandring?”
4, Bed deltagerne om en ad gangen at placere de 7. Hvis | stadig er i gang med forandringsproces-

positive oplevelser over tidslinjen og de mindre gode  sen, sa vend tilbage til jeres kgreplan og overvej, om
under linjen. Hvis det er for utrygt for den enkelte at  erkendelserne fra Tidslinjen giver anledning til at

melde ud, sa start med tomandsgrupper, som sam- justere planerne videre frem. Hvis | bruger Tidslinjen
men kan beslutte, hvilke oplevelser de vilmelde udi  som afslutning pa en forandringsproces - for at fa
faellesskab. skibet sikkert i havn - sa notér jer de vigtigste l2-

ringspunkter, sa | kan bygge videre pa dem, naeste
gang | star over for en forandring.

Erfaringer med metoden

"Tidslinjen er god til at skabe et averblik over

en forandringsproces. Den far folk til at tale meget
konkret om, hvad der er sket i organisationen - bade
positivt og negativt.”

"Metoden giver en vigtig viden om, hvordan det samme
forlgb opleves fra forskellige perspektiver. Den skaber
samtidig en veerdifuld fzelles fortzelling om, hvad der
skete, og hvad det har betydet.”
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