
”Jeg ville ikke kunne 
snakke meget personligt 
med alle i mit team, som 

jeg gør med dem nu, der er 
jeg mere på et dybere plan, 
end jeg var med de andre. 
Jeg føler mig mere tryg. Og 
jeg synes også de ser mig 
som den jeg er. Jeg var lidt 
bekymret med det gamle 
team: hvordan ser de mig 

egentlig?”
Beboer i Banebyen

”Jeg har større mål jeg prøver 
at opretholde og opnå. (...) Jo 

mindre spildenergi jeg skal 
bruge i min hverdag. Med 

denne her løsning med 
borgersammensatte teams, kan 

jeg få lov til at optimere det 
mest muligt. (...) Så på den 

måde så kan jeg bruge 
energien, hvor jeg rent faktisk 

gerne vil bruge energien.”
Beboer i Banebyen

Evaluering af borgersammensatte teams
Læringsnotat 6 måneder efter opstart

”Så i det her, rent faktisk for første 
gang, der føler jeg: det her er noget, 
jeg har kontrol over, det er mig, der 
bestemmer de her ting, det er mit liv 

og jeg bliver hørt i det her.”
Beboer i Banebyen
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Evaluering af borgersammensatte teams  
Læringsnotat 6 mdr. efter opstart – udarbejdet oktober 2023 
 
Indledning 
Banebyen har fra marts 2023 indført Borgersammensatte teams, hvilket indebærer, at 
beboerne selv ønsker hvilke medarbejdere, der skal være en del af deres team. Initiativet 
følges og evalueres med støtte fra Socialområdets Forsknings- og udviklingspulje. Dette 
læringsnotat følger op på erfaringerne efter initiativets første 6 måneder. Formålet med 
læringsnotatet er at pege på foreløbige resultater, udviklingsområder og opmærksomheds-
punkter, som kan styrke den videre implementering af borgersammensatte teams. I løbet af 
foråret 2024 følger en endelig evalueringsrapport. 

 

Foreløbige implementeringserfaringer 

Fra tre til 19 teams 

 

Ledelsen i Banebyen er inden for de sidste år blevet inspireret af andre tilbud, der arbejder 
med forskellige variationer af borgersammensatte teams. Dette er løbende blevet drøftet med 
medarbejderne, men det er ledelsen selv, der har været primær ift. at udtænke, hvordan 
borgersammensatte teams kunne implementeres i Banebyen. I december 2022 blev 
medarbejderne endeligt orienteret om, at borgersammensatte teams ville blive en realitet fra 
første kvartal 2023. Borgerne fik en skriftlig orientering herom, og blev hver især inviteret til 
møde med den daglige leder med det formål at få mere at vide om formålet med de nye teams 
og kunne afgive deres ønsker om, hvem de ønskede skulle være en del af deres team. 

Læringsnotatet baserer sig på:  

 Fem individuelle interview med beboere  
 Et fokusgruppeinterview med fire medarbejdere  
 Et interview med ledelsen fra Banebyen  
 To spørgeskemaer: Et baseline-skema (udfyldt af 12 ud af 19 beboere) og et 

opfølgende seks måneder efter opstart (udfyldt af 14 ud af 19 beboere). 
 

Udvikling af spørgeskema og spørgeguides, gennemførsel af interviews og udarbejdelse 
af læringsnotat er sket i et samarbejde mellem autistiske projektmedarbejdere Cecilie 
Borch-Andersen og Jesper Lau Guldager samt projektleder Johanne Svane. De råd og 
refleksioner fra Jesper og Cecilie, som fremgår undervejs i læringsnotatet, er uddrag fra 
deres nedskrevne refleksioner og tanker på baggrund af de gennemførte interviews. 

Det lyser ud af ledelsen at det er et idealistprojekt, og at de virkelig brænder for det. 
Deres passion og tro på projektet tror jeg er bærende for, at medarbejdere og borgere 

også begynder at se muligheder i projektet. Jeg tror ligeledes, at både ledelse og 
medarbejderes passion for projektet bliver udfordret, når der løbende opstår nye 

udfordringer, men også, at det er deres passion som sammen med borgernes håb til 
projektet bliver afgørende for hvordan projektet kommer til at gå. 
Refleksion fra autistisk projektmedarbejder Cecilie Borch-Andersen 
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Medarbejderne blev tilsvarende inviteret til samtale med afdelingslederen for at drøfte 
muligheder og eventuelle bekymringer i relation til omorganiseringen samt give deres input til, 
hvilke borgere, de havde et særligt ønske om at samarbejde med – dog var det en kendt 
præmis, at det var borgernes ønsker, der var afgørende. Det har i dialogen med både medar-
bejdere og borgere været vigtigt for ledelsen klart at kunne formidle visionen med borger-
sammensatte teams, fordi opbakningen til denne syntes afgørende ift. at skabe følgeskab til en 
så stor organisatorisk ændring. Både de interviewede borgere og medarbejdere har oplevet 
processen som positiv. Ledelsen fortæller dog, at enkelte borgere har følt sig utrygge ved 
tanken om at få ændret i deres team eller det har været svært for dem at skulle tilvælge nogle 
fremfor andre. Særligt medarbejderne giver udtryk for, at de individuelle medarbejdersamtaler 
har været væsentlige for at skabe opbakning til den nye organisering og tage hånd om udfor-
dringer og bekymringer, og de har oplevet sig hørt og set undervejs i hele processen.  

På baggrund af samtaler med borgere og medarbejdere blev de 19 nye teams dannet. Forud 
for opstart var der bekymring blandt ledelse og medarbejdere for, om nogle medarbejdere ikke 
ville blive valgt til nogen teams. Dette skete dog ikke i praksis, og alle fik en plads i et eller 
flere teams. Det er ledelsens opfattelse, at alle teams er dannet ud fra borgernes ønsker. I den 
gennemførte spørgeskemaundersøgelse er der dog en borger, der angiver ikke selv at have 
valgt sit team, mens to svarer 'ved ikke'. 

Ift. valg af medarbejdere viser spørgeskemaet, at størstedelen af borgerne har ønsket 
medarbejdere, de føler sig trygge ved (9 af 12). Mange har også angivet, at de har valgt 
medarbejdere de godt kan lide (5 af 12) eller nogle, der støtter dem til udvikling (5 af 12). De 
borgere, som vi har interviewet, har lagt fokus på noget forskelligt i sammensætningen af 
deres team: En borger har valgt medarbejdere, som vedkommende føler sig tryg ved, en 
anden har valgt ud fra medarbejdernes arbejdsplaner, således det er muligt at få støtte af 
teamet på specifikke dage, mens det har været vigtigt for en tredje, at medarbejderne har 
kunnet supplere hinanden med hver deres specifikke kompetencer.  

De første erfaringer med de nye teams 
Langt de fleste teams har fået en god 
start. Der har inden for de sidste par 
måneder været enkelte udskiftninger 
eller ønsker om udskiftninger. En år-
sag til dette er ifølge medarbejdere og 
ledelse, at borgerne i første omgang 
kan have tilvalgt medarbejdere, som 
de er vant til at have det godt og rart 
med, men hvor samarbejdet og 
relationen kan ændre karakter, når 
man sammen indgår i et team og 
mere målrettet skal samarbejde om 
borgerens udvikling. Her udtrykker 
ledelsen ønske om, at borgerne ikke kun vægter relationen i deres valg, men også tænker på 
medarbejdernes faglige kompetencer. En borger nævner i den forbindelse, at det kunne være 
ønskværdigt at have et større grundlag at vælge ud fra end blot navn og billede på alle 
medarbejdere. Kunne man i stedet udarbejde medarbejderprofiler, som beskriver den enkeltes 

Når nye medarbejdere ansættes, så lad nogle 
aktiviteter være styret af de "holdløse", så 
borgerne kan lære dem at kende. Gerne 

noget, så det kan tilpasses til at appellere til 
forskellige borgeres interesser (spilaften, 

gåture, ud af huset ture mm). Måske sæt en 
liste op med de nye ansatte med ansigt, lidt 

om dem og deres interesser og de 
kompetencer de bringer til bordet for at give 

borgere som leder efter nye folk i deres teams 
et "menukort". 

Råd fra autistisk projektmedarbejder  
Jesper Lau-Guldager 
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faglige baggrund, kompetencer og personlige interesser, således valget kan træffes på et mere 
oplyst grundlag? 
 
En struktur, der kan imødekomme 19 teams 
Det er ledelsen og medarbejdernes oplevelse, at den største udfordring ved borgersammensat-
te teams har været at finde en ny mødestruktur, som kan imødekomme 19 teams, der er 
sammensat på kryds og tværs. Dette har ikke blot givet udfordringer internt i Banebyen, men 
også ift. eksterne samarbejder som fx samarbejdet med Autismefokus, hvor det er svært at 
finde fælles mødetidspunkter. Ledelsen betoner, at man i høj grad har været afhængig af 
medarbejdernes opbakning, fleksibilitet og velvilje for at få det til at lykkes. Også de 
interviewede medarbejdere oplever, at det har været krævende og at de fortsat bruger meget 
energi på denne nye måde at strukturere deres arbejde på. Samtidig er det en indbygget 
præmis i borgersammensatte teams, at der løbende sker udskiftninger alt efter borgerens 
ønsker og behov, og at mødestrukturen derfor løbende kan ændre sig. En opmærksomhed er 
her, at det på sigt kan være sårbart at være for afhængig af medarbejdernes fleksibilitet og 
villighed til at få det til at lykkes. Medarbejderne giver selv udtryk for, at det er energi-
krævende at stå midt i en langvarig udviklingsproces, og at der også er behov for at opleve en 
vis grad af tryghed og ro, men at projektet foreløbigt giver så meget mening, at man er villig 
til at lægge en ekstra indsats. 
 
Kommende fokusområder i relation til den videre implementering 
I kraft af en vellykket første implementering, hvor borgerne har fået opfyldt deres ønsker og 
alle medarbejdere er blevet valgt ind i et eller flere teams, er der mange af de bekymringer, 
som Banebyen gjorde sig indledningsvist, som de endnu ikke har erfaringer med. Grundet 
ønsker om ændringer i teamet, ind- og udflytninger og nyansættelser vil Banebyen i de 
kommende måneder dog skulle ændre i de nuværende teams, og giver derfor udtryk for, at de 
står overfor spørgsmål som: 

 Hvordan sikrer vi en god balance for både borgere og medarbejdere mellem det 
velkendte og det trygge og en ny fleksibel, ikke-statisk arbejdsform?  

 Hvordan skaber vi en god ramme for dialogen, når: 
o borgere ønsker at lave udskiftninger i deres team? 
o ønsker ikke kan imødekommes eller medarbejdere/ledere opfordrer borgeren til 

udskiftning i sit team? 
 Hvordan håndterer vi de følelser, der kan opstå, hvis man som medarbejder føler sig 

valgt fra? 
 Hvordan og hvornår kommer nye medarbejdere ind i teams? 

 
I interviewet med lederne, nævner de, at de 
retrospektivt gerne ville have involveret både 
borgere og medarbejdere i designet af projektet 
for at modne organisationen, bringe flere per-
spektiver ind i arbejdet og skabe de bedste 
løsninger for netop Banebyen. Det er således en 
oplagt mulighed at involvere bredt ift. at finde 
mulige svar på ovenstående spørgsmål.  

De borgere jeg interviewede viste 
meget iver for at dette projekt virker. 
Kunne forestille mig, at de måske ville 

syntes det var interessant at blive 
spurgt om løsninger på problemer, om 

intet andet så for at føle sig hørt. 
Råd fra autistisk projektmedarbejder  

Jesper Lau Guldager 
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"Jeg er meget interesseret i mit eget 
liv, så jeg vil gerne være [til 

teammøderne] så meget jeg kan. (…) 
Jeg ville næsten ønske, at det var 

oftere. (…) For første gang, der føler 
jeg: det her er noget, jeg har kontrol 
over, det er mig, der bestemmer de 
her ting, det er mit liv og jeg bliver 
hørt i det her, og de kommer med 

forslag, og så kan jeg vælge ud fra de 
forslag. Og det gør bare, at jeg er 

mere villig til at arbejde med de ting, 
der bliver lagt på bordet." 

Interviewet beboer  

 
 
Foreløbige resultater 

Resultater på borgerniveau 

 

Ledelsens forhåbninger med borgersammensatte teams har været at styrke de tre grund-
læggende psykologiske behov ifølge selvbestemmelsesteorien: Autonomi, samhørighed og 
kompetence - og dermed skabe øget mulighed for trivsel og udvikling blandt borgerne. På 
trods af, at der kun er gået seks måneder siden indførelsen af borgersammensatte teams, er 
der indikationer på, at indførelsen af borger-
sammensatte teams styrker disse tre behov: Af 
pointer der relaterer sig til autonomi og kom-
petence bruger de interviewede borgere udtryk 
som 'kontrol over egen socialcirkel' og at man 
har 'autoritet over den hjælp, man får'. En 
borger udtrykker det således: "jeg tænkte ikke, 
at jeg havde noget at sige, fordi de andre var 
professionelle. Men efter det her har jeg forstå-
et, at jeg har også en stemme. Jeg ved, hvad 
der er bedst for mig i nogle ting." Ift. oplevelsen 
af samhørighed beskriver en interviewet borger 

Spørgeskemaet, som er besvaret af 14 ud af 19 borgere et halvt år efter opstart, viser 
at:  

 10 borgere angiver, at de er helt enige i at borgersammensatte teams er en 
god idé. En er delvist enig, mens tre har svaret 'ved ikke' (af disse har én 
angivet, at vedkommende ikke selv har valgt sit team) 

 11 borgere angiver, at de selv har valgt deres team. En har angivet, at 
vedkommende ikke selv har valgt sit team. To har svaret 'ved ikke' 

 12 borgere er helt eller delvist enige i, at det giver mere lyst til samarbejde selv 
at vælge medarbejderne i teamet. To borgere har svaret 'ved ikke' 

 Alle borgere oplever at have en god relation til deres team 
 13 borgere oplever at alle medarbejderne i teamet lytter og tager dem alvorligt. 

En borger er uenig i dette udsagn 
 9 borgere oplever, at de ofte har det sjovt og rart med medarbejderne i teamet. 

En er hverken enig eller uenig i udsagnet, mens to har svaret 'ved ikke' 
 Andelen, der svarer positivt på de ovenstående udsagn, er vokset fra 

baselinemålingen i marts 2023 til målingen i september 2023. 
 

Mit råd til Banebyen er en tydelig italesættelse over for borgerne om, at teams er 
fleksible, og at det er tænkt til at de kan skiftes løbende alt efter borgernes behov. Husk 

at give tydelige eksempler på hvorfor det kunne være godt med en udskiftning, og 
hvordan det ville foregå. Måske det kunne forebygge noget usikkerhed og 

uforudsigelighed for borgerne. 
Råd fra autistisk projektmedarbejder Cecilie Borch-Andersen 
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"Det giver mening at borgerne er med 
[til teammøderne], så vi ikke sidder og 
beslutter alt muligt, men at de ligesom 
er med i processen og i samtalen, så vi 
ikke taler om det på hypoteseplan, hvad 
er det egentlig lige der rører sig her. Og 
det er jo egentlig lidt en skør måde at 
arbejde på, for det var det man gjorde 

lidt før" 
Interviewet medarbejder  

at vedkommende føler sig set som den, vedkommende er, mens en anden nævner betyd-
ningen af ligeværd og at føle sig respekteret. En enkelt borger har ikke haft specifikke ønsker 
til sammensætningen af sit team, fordi vedkommende oplever at samarbejde godt med alle. 
Denne borger giver dog udtryk for, at det er blevet tydeligere og mere overskueligt, hvem man 
samarbejder med, efter indførelsen af de nye teams. 

Flere af de interviewede borgere giver udtryk for, at borgersammensatte teams styrker deres 
mulighed for udvikling. En borger forklarer dette med, at vedkommende før brugte 
'spildenergi' på at skulle kommunikere med sit team, men at et lille selvvalgt team nu frigiver 
energi til at "fjerne andre emner, der giver spildenergi. For ligesom at komme i en bedre 
situation dag for dag." En anden beskriver at det giver større grobund for udvikling at 
vedkommende føler sig tryg i sit team.  

Ledelsen giver imidlertid udtryk for, at nogle borgere lukker sig meget om det nye samarbejde 
og dermed kan gøre sig selv sårbare ift. at kunne modtage støtte fra andre uden for teamet. 
Samtidig kan det betyde at få medarbejdere kan stå alene med meget store og følelses-
mæssigt krævende opgaver. Ledelsen selv forklarer denne bevægelse med, at indførelsen af 
borgersammensatte teams i højere grad har 'legaliseret' at til- og fravælge medarbejdere. Og 
man kunne argumentere for, at borgerne blot udlever intentionen med borgersammensatte 
teams i praksis ift. at vægte relationen i samarbejdet. Ledelsen reflekterer selv over, om de i 
højere grad burde tydeliggøre over for både borgere og medarbejdere, hvad der er teamets 
opgave og hvad der er 'hverdagsopgaver', som gerne skal kunne løses også af nogle uden for 
teamet for at modvirke sårbarhed og isolation hos borgere og slid hos medarbejderne.  

 

Bortset fra ovenstående bekymring fra ledelsen oplever både de og medarbejderne, at 
borgersammensatte teams generelt styrker borgernes udvikling positivt: At teams er dannet 
omkring den enkelte betyder, at der nu er koncentreret fokus på den enkelte. Med den gamle 
teamorganisering kunne nogle borgere før i tiden glide i baggrunden, fordi borgere med særligt 
komplekse problemstillinger krævede særligt stort fokus på møderne. 

Medarbejdere og ledelse oplever, at særligt 
borgernes deltagelse i teammøderne har 
understøttet de positive resultater. Ledelsen 
mener at dette i kombination med ovenstå-
ende har styrket kvaliteten af indsatsen og 
udtrykker, at, "hvor vi måske før tænkte, at vi 
var ansvarlige for at komme med løsningen, så 
er det nu et fælles ansvar". I dag deltager 15 
af 19 borgere på egne teammøder. Et vigtigt 
fokusområde synes derfor at være hvordan der 
kan skabes rammer som muliggør, at de reste-

Skaber borgersammensatte teams en kultur, hvor der sættes så meget fokus på relationen 
og selvbestemmelse i forhold til hvem man vil samarbejde med at det risikerer at have den 
effekt at borgerne lukker sig om meget få medarbejdere, og ikke føler at de kan få hjælp af 
andre og dermed får mindre støtte? Hvordan kan denne tendens modarbejdes så borgerne 

sikres at de kan få støtte, også ved ferie og sygdom? 
Refleksion fra autistisk projektmedarbejder Cecilie Borch-Andersen 
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" Jeg oplever en større motivation ind i 
arbejdet med borgeren. Man føler sig 

også valgt af borgerne. Jeg har noget her, 
som borgeren har tænkt, borgeren kunne 

bruge til noget. Og det vil man virkelig 
gerne leve op til." 

Interviewet medarbejder 

rende borgere også kan deltage i egne teammøder. Ligeledes er et opmærksomhedspunkt, om 
man i planlægningen af teammøderne fremover også skal tage hensyn til borgerens kalender 
for at anerkende vedkommendes betydning for udbyttet og understøtte muligheden for 
deltagelse, da flere borgere fortæller, at der i dag primært planlægges ud fra medarbejdernes 
kalendre. 
 
Både medarbejdere og ledelse påpeger, at flere beboere end tidligere deltager i sociale 
arrangementer. Medarbejderne kobler dette til indførelsen af borgersammensatte teams, fordi 
det har skabt et tryggere rum og gjort det nemmere for borgeren at italesætte hvilke rammer 
der kan understøtte deltagelse. Samtidig betyder det øgede fokus på hver enkelt, at man også 
bliver opmærksom på at tale med borgeren om vedkommendes ønsker ift. at deltage i sociale 
arrangementer – hvor der før kunne være en tendens til at forudsætte manglende ønske om 
deltagelse særligt blandt de mere stille borgere. Vi har ikke kunnet bekræfte medarbejdernes 
tese om, at borgersammensatte teams styrker det øvrige sociale liv i Banebyen, da dette 
område ikke har været en del af spørgeskemaerne, ligesom der ikke er blevet spurgt 
systematisk til det i interviewene. Det vil derfor blive afdækket yderligere i den endelige 
evaluering. 
 
Resultater på medarbejderniveau 
Også i relation til medarbejderne synes 
borgersammensatte teams at have medført 
positive resultater. Medarbejderne fremhæ-
ver, at det øger motivation, mening og 
arbejdsglæde, at man føler sig valgt til af 
borgerne. Samtidig oplever både medarbej-
dere og ledelse, at det har påvirket arbejds-
miljøet og samarbejdet mellem medarbej-
derne positivt. Tidligere var der en tendens til, at de tre medarbejderteams lukkede sig om sig 
selv, og at man kun sparrede med hinanden i teamet og ikke på tværs af teams. Denne 
lukkethed er ikke længere mulig: De små teams gør, at man er afhængig af hinanden, ligesom 
man opdyrker samarbejdsflader på kryds og tværs og inspirerer hinanden. Det betyder også, 
at høfligheden ift. ikke at blande sig hos hinanden er blevet erstattet af en højere grad af 
nysgerrighed ift. hvorfor man gør, som man gør. Medarbejderne oplever, at denne bevægelse 
er blevet understøttet af et generelt fokus på at styrke den psykologiske tryghed, ligesom der 
har været fokus på samarbejdet i hvert enkelt team, hvor man har kunnet give udtryk for, 
hvad man er god til og hvor man har brug for et ekstra skub samt hvad man har af 
forventninger til hinanden. Samtidig påpeger ledelsen, at alle medarbejdere gør sig mere 
umage ind i samarbejdet også med hinanden, fordi de respekterer at borgeren har tilvalgt 
samtlige omkring bordet. Det er dog samtidig oplevelsen fra medarbejderne, at man ikke er i 
mål med at skabe en hel åben samarbejdskultur, men at man bevæger sig i den rigtige 
retning.  
 
Både ledelse og medarbejdere oplever, at en af de store gevinster ved indførelsen af 
borgersammensatte teams er, at møderne er blevet mere effektive grundet det koncentrerede 
fokus på den enkelte og borgerens egen deltagelse. Det betyder også, at man hurtigere kan 
igangsætte nye initiativer. Samtidig medfører det dog også en oplevelse af et større arbejds-
pres i kombination med at skulle bruge meget tid på at koordinere hvornår det enkelte team 
kan mødes. Medarbejderne giver altså paradoksalt nok udtryk for, at arbejdsformen både er 
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mere effektiv og er mere tidskrævende ift. koordinering. Samtidig fortæller medarbejderne, at 
borgersammensatte teams tvinger dem til nye arbejdsgange og -forståelser: Hvor hvert team 
tidligere havde en teamkoordinator med overordnet ansvar, er det nu op til teamet at fordele 
opgaver og hver især være ansvarlig for at udføre det aftalte. Med så få møder sammenlignet 
med tidligere betyder det også, at man er afhængig af at stole på, at dette rent faktisk udføres 
og at kollegerne hver især lever op til deres ansvar. Samtidig er den daglige leders deltagelse 
på teammøder og understøttelse af kvalitetsarbejdet udfordret af, at der nu er 19 teams. 
Borgeren skeler ikke nødvendigvis til administrative eller koordineringsmæssige kompetencer i 
sammensætningen af teamet, hvorfor der bør arbejdes med, hvordan det understøttes at 
samtlige teams formår at løfte denne opgave. Når 
vi spørger medarbejderne om, hvordan man orga-
nisatorisk i højere grad kan imødekomme oven-
stående udfordringer, ser flere indad og peger på, 
at det er er noget, de hver især individuelt skal 
arbejde med.  Vi vil dog påpege, at hvis udfor-
dringer individualiseres fremfor at blive løftet til et 
organisatorisk anliggende, bliver det sårbart og 
udfordrer bæredygtigheden på sigt. 

Læringsnotatets konklusioner 

 

Opsamlende viser dette læringsnotat, at: 

 Der er stor opbakning til og tilfredshed med indførelsen af borgersammensatte 
teams 

 Særligt medarbejderne oplever, at der er blevet taget godt hånd om dem i 
overgangen til en ny teamstruktur 

 Der er indikationer på, at borgersammensatte teams styrker beboernes oplevelse 
af autonomi, samhørighed og kompetence og understøtter udvikling 

 Borgersammensatte teams styrker arbejdsglæde og motivation blandt 
medarbejderne og samarbejdet på tværs af teams. 

 
Banebyen kan med fordel arbejde videre med at: 
 
 Understøtte at flere borgere får mulighed for at deltage i teammøder 
 Borgere også inddrages, når tidspunkter for teammøderne planlægges 
 Finde en balance for både borgere og medarbejdere mellem det velkendte og 

trygge og en ny fleksibel teamstruktur 
 Understøtte en god balance mellem at vægte relationen, men også kunne 

modtage støtte af medarbejdere uden for teamet 
 Skabe en god ramme for dialogen, når der ønskes ændringer i teamet 
 Gøre de udfordringer, som medarbejderne oplever, til et organisatorisk fremfor 

et individuelt anliggende, for at understøtte bæredygtigheden på sigt 
 Involvere borgere og medarbejdere i den videre udvikling af konceptet. 

De ansatte virkede til ikke helt at 
kunne anerkende at arbejdslæsset var 
for intenst. De dirigerede deres fokus 
på deres egen energiforvaltning og 

gjorde dem selv til problemet. 
Refleksion fra Jesper Lau Guldager på 

baggrund af interviewene 


