Nar samarbejdet mellem ledelse
og leerere gar skaevt

- set med organisationspsykologens djne
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Wicked problems eller
“vilde problemer” er
komplekse problemer, der
er sveere at definere, og
som der ikke findes en
simpel Igsning pa

Forskellige akt@rer har
forskellige holdninger til
hvad problemet er,
hvad der er problemet
arsag og hvad der kan
veere en acceptabel
l@sning

Hvis vilde problemer lgses fejlagtigt,
far det uacceptable konsekvenser.

Vilde problemer peger
ikke pa klare, evaluérbare
mal for forandring.
L@sninger kan derfor ikke
ses som rigtige eller
forkerte, men kun som
“gode nok”

ilde problemer har
et definitivt problem-
sningsstop.

Vilde problemer kraever en
mulighedsdreven,
eksperimenterende og

ler tilgang.
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Hvilken karakter har problemet — og hvordan skal problemet handteres?

Usikkerhed i forhold til problem- og problemlgsning

A

Haj

"Vildt”
problem

Teemmet
problem

Kritisk
problem

Lav

v

Lille Stort
Behov for samarbejde og feelles arbejde

Opr. Horst W. Rittel og
Melvin M. Webber, 1973.



Det lange seje



Hvem er | som typer pa jeres skole?

Udadvendt

Rod person
laegger
hovedvaegten pa
at opna

resultater

Opgave

Bla person laegger
hovedvaegten pa

kvalitet,
planlzegning og
forudsigelighed

Grgn person laegger
hovedvaegten pa

samarbejde
og trivsel

Afventende
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Mennesker

Inspireret af
DISC typeteori



WHY YOU SHOULD ot mescatiare: A orone
BE KIND TO PEOPLE bagom adfeerden.

Veaer undersggende og
nysgerrig pa, hvilke tanker,
folelser, mal, intentioner,
behov, interesser og
vaerdier, der ligger bag en
given adfeerd.

SOMEONE’S LIFE

WHAT YOU “Bag enhver adfeerd er
KNOW der en (subjektiv)
ABOUT IT meningsfuld hensigt”,
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Pa en god dag

Handlekraftig
Malrettet
Energisk
Fokuseret
Selvsikker
Kraevende

Pa en god dag

Omhyggelig
Systematisk
Disciplineret
Tilbageholdende
Eftertenksom
Afdempet

Pa en darlig dag

Utalmodig
Kortsigtet
Hard

Selvisk
Arrogant
Dominerende

Pa en darlig dag

Staedig
Skeptisk
Langsom
Utilnaermelig
Distanceret
Afvisende

Pa en god dag

Optimistisk
Selskabelig
Nysgerrig
Idérig

Spontan
Undersegende

Pa en god dag

Samarbejdsvillig
Hjaelpsom

Venlig

Sensitiv

Emotionel
Menneskeorienteret
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Typerne — inkl. dig selv — pa en god dag og pa en darlig dag

Pa en darlig dag o

Overfladisk
Stejende
Hektisk
Letsindig
Hamningslos
Ustruktureret

Pa en darlig dag

Afventende
Godtroende
Passiv
Opgivende
Undvigende
Naertagende




Kompetenceudvikling i Region Midt, Hospitalsenheden Vest

4 kompetencedimensioner: Organisatorisk kompetence

* Social kompetence ” ... omfatter medarbejderens forstaelse for

* Faglig kompetence organisationens opbygning og funktion. Det

e Organisatorisk handler ogsa om, hvordan medarbejderen
kompetence begar sig i organisationen og forstar

* Laeringskompetence betydning af egen arbejdsindsats for
helheden”.

Kompetence omfatter det at kunne handle professionelt i arbejdsrelaterede situationer pd
baggrund af tilegnet viden, faerdigheder og adfeerd.

Model for systematisk kompetenceudvik-
Erhver WP‘/V ko é{{g ling, Hospitalsenheden Vest, HMU, 2016



De ngdvendige ledelsesmaessige kompetencer, nar der er
forandringer pa arbejdspladsen

* Forandrings-
ledelse

IT STLL NEEDS
A LITTLE WORK!

Py

* Forandrings-
processer

* Forandrings-
psykologi

RRRRRRRRRR



Hvad er modstand?

En bevidst eller ubevidst psykologisk
mekanisme, der beskytter os mod at
maerke smerte og ubehag

Med andre ord: En sund reaktion pd oplevede usunde pdvirkninger




3 typer modstand

Niveau 1

Forstaelsesmaessig
modstand

Niveau 2 Niveau 3

Person- eller
paradigmerettet
modstand

Folelsesmaessig
modstand

Rick Maurer, ”Beyond The

Erhvervsps /vkoé-og Wall of Resistance”, 2010
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Modstand

omfatter
altsa:

Niveau 1

Manglende forstaelse
Og mening

Niveau 2 Niveau 3

Forskellige
former for tab

Dyb skepsis
og/eller mistillid
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Forskellige

modstands-

niveauer

kraever Niveau 1
forskellige + Kommunikation
ledelsesmaessige + Information
tilgange - Solid planlagning

Niveau 3

Niveau 2

Undersgg arsag

Sperg og lyt

Aftal veerdier for
processen

Udvis empati
og forstaelse

Inviter til
involvering

Lav vind-vind
forhandling
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Forskellige mader at handtere uoverensstemmelser pa

S | Keempende Problemigsende
< (bruger sin autoritet) (konfrontation og dialog)
o(0
(S
oT0]
o
o / \
s Kompromissggende
E g (feelles Igsning)
m ~—
o
v
S
e
L
Undvigende Imgdekommende
% (tilbagetraekning) (tilpasning eller udglatning)
Lille vilje > Stor vilje

Fokus pa den andens behov og interesser

(relation)

Oprindelig K.W. Thomas & R.H. Kilmann,
Conflict Mode Instrument, 1974
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Forskellige mader ...

Holde fast i sag og mal

(resultat)

Stor

Lille

Keempende
(magt)

Kompromis-
spgende

Problemlgsende
(konfrontation og dialog)

Undvigende
(tilbagetraekning)

(feelles
l@sning)

Imgdekommende

(tilpasning eller udglatning)

Manglende vilje

[
»

@nske og vilje til samarbejde
(relation)

Erhvewrpf /vkoéoj
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Stor vilje

Bearbejdet model fra Lenneér -
Axelson & Thylefors (1998)



| hvilke situationer er de forskellige konfliktstile hensigtsmaessige?

Kempende Problemlgsende
e i krisesituationer e nar der er brug for fuld motivation og
e ved ngdvendige beslutninger konsensus
e nar du ved, du har ret e nar der skal lzeres af og udvikles pa en
o0 e mod personer, der udnytter ikke- given situation
= konkurrerende adfaerd nar der skal Igses en steerkt
%0 Kompromis folelsesmaessig konflikt
(950 T&;‘ e nar resultatet ikke er for
w = afggrende
+ § e nar to parter star lige stejlt
£ — Undvigende nar der er tidspres Imgdekommende
% . n?r sagen er Iigegyld.ig e nar et bedre synspunkt
o o n?r du kan se, at du ikke dukker op
T far noget ud af det e nar sagen er meget vigtigere
* nar du har brug for at for den anden part end for dig
beskytte dig selv e nar kamp eller konkurrence
ville blive en destruktiv
proces

Fokus pa den andens behov og interesser
(relation)



| hvilke situationer er de forskellige konfliktstile uhensigtsmeessige?

i sag og ma

Holde fast

(resultat)

Kempende
nar en beslutning skal forankres
nar vigtige relationer er truet
nar du ikke er kompetent nok
nar du arbejder med kompetente
og selvsteendige mennesker

Undvigende

e nar en mindre konflikt kun
bliver st@grre som tiden gar

e nar produktivitet, moral eller
motivation reduceres gennem
inaktivitet

e nar vigtige afggrelser kan
blive truffet, mens du har
trukket dig

e nar en dellgsning ikke
lgser konflikten

® nar principper, vaerdier eller

langsigtede mal gar tabt

Problemlgsende
e nar problemet er banalt og ikke kan
retfaerdigggre meget tid og energi
e i n@gd- eller krisesituationer
e nar uforenelige modsaetninger
eksisterer, nar den andens mal aldrig kan
imgdekommes, er “uden for skiven’

)

Kompromis

Imgdekommende

nar organisationen har brug for

at du tager stilling

e nar tilpasningen fratager dig
respekt og anerkendelse

e nar du gar pa kompromis med

dine veerdier og din integritet

i disciplinspgrgsmal

Fokus pa den andens behov og interesser

(relation)
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