Evaluering af borgersammensatte teams
Leeringsnotat 6 mdneder efter opstart
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Evaluering af borgersammensatte teams
Leeringsnotat 6 mdr. efter opstart — udarbejdet oktober 2023

Indledning

Banebyen har fra marts 2023 indfgrt Borgersammensatte teams, hvilket indebaerer, at
beboerne selv gnsker hvilke medarbejdere, der skal vaere en del af deres team. Initiativet
folges og evalueres med stgtte fra Socialomrddets Forsknings- og udviklingspulje. Dette
laeringsnotat fglger op pa erfaringerne efter initiativets forste 6 maneder. Formalet med
laeringsnotatet er at pege pd forelgbige resultater, udviklingsomrader og opmaerksomheds-
punkter, som kan styrke den videre implementering af borgersammensatte teams. I lgbet af
foraret 2024 fglger en endelig evalueringsrapport.

Leeringsnotatet baserer sig p%:

e Fem individuelle interview med beboere

e Et fokusgruppeinterview med fire medarbejdere

e Etinterview med ledelsen fra Banebyen

e To spgrgeskemaer: Et baseline-skema (udfyldt af 12 ud af 19 beboere) og et
opfelgende seks maneder efter opstart (udfyldt af 14 ud af 19 beboere).

Udvikling af spgrgeskema og spgrgeguides, gennemfgrsel af interviews og udarbejdelse
af laeringsnotat er sket i et samarbejde mellem autistiske projektmedarbejdere Cecilie
Borch-Andersen og Jesper Lau Guldager samt projektleder Johanne Svane. De rad og
refleksioner fra Jesper og Cecilie, som fremgar undervejs i laeringsnotatet, er uddrag fra
deres nedskrevne refleksioner og tanker pd baggrund af de gennemfgrte interviews.

Forelgbige implementeringserfaringer

Fra tre til 19 teams

Det lyser ud af ledelsen at det er et idealistprojekt, og at de virkelig braender for det.
Deres passion og tro p§ projektet tror jeg er baerende for, at medarbejdere og borgere
0gs8 begynder at se muligheder i projektet. Jeg tror ligeledes, at bdde ledelse og
medarbejderes passion for projektet bliver udfordret, ndr der lsbende opstar nye
udfordringer, men ogs8, at det er deres passion som sammen med borgernes hab til
projektet bliver afgorende for hvordan projektet kommer til at gé&.

Refleksion fra autistisk projektmedarbejder Cecilie Borch-Andersen

Ledelsen i Banebyen er inden for de sidste ar blevet inspireret af andre tilbud, der arbejder
med forskellige variationer af borgersammensatte teams. Dette er Igbende blevet drgftet med
medarbejderne, men det er ledelsen selv, der har vaeret primeer ift. at udtaenke, hvordan
borgersammensatte teams kunne implementeres i Banebyen. I december 2022 blev
medarbejderne endeligt orienteret om, at borgersammensatte teams ville blive en realitet fra
fgrste kvartal 2023. Borgerne fik en skriftlig orientering herom, og blev hver iszer inviteret til
mgde med den daglige leder med det formal at f& mere at vide om formalet med de nye teams
og kunne afgive deres gnsker om, hvem de gnskede skulle vaere en del af deres team.



Medarbejderne blev tilsvarende inviteret til samtale med afdelingslederen for at drgfte
muligheder og eventuelle bekymringer i relation til omorganiseringen samt give deres input til,
hvilke borgere, de havde et szerligt gnske om at samarbejde med - dog var det en kendt
preemis, at det var borgernes gnsker, der var afggrende. Det har i dialogen med bade medar-
bejdere og borgere veeret vigtigt for ledelsen klart at kunne formidle visionen med borger-
sammensatte teams, fordi opbakningen til denne syntes afggrende ift. at skabe fglgeskab til en
sa stor organisatorisk aendring. Bade de interviewede borgere og medarbejdere har oplevet
processen som positiv. Ledelsen forteeller dog, at enkelte borgere har fglt sig utrygge ved
tanken om at fa sendret i deres team eller det har veeret svaert for dem at skulle tilvaelge nogle
fremfor andre. Saerligt medarbejderne giver udtryk for, at de individuelle medarbejdersamtaler
har veeret veesentlige for at skabe opbakning til den nye organisering og tage hand om udfor-
dringer og bekymringer, og de har oplevet sig hgrt og set undervejs i hele processen.

P& 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 gnsker. I den
gennemfgrte spgrgeskemaundersggelse er der dog en borger, der angiver ikke selv at have
valgt sit team, mens to svarer 'ved ikke'.

Ift. valg af medarbejdere viser spgrgeskemaet, at stgrstedelen af borgerne har gnsket
medarbejdere, de fgler sig trygge ved (9 af 12). Mange har ogsa angivet, at de har valgt
medarbejdere de godt kan lide (5 af 12) eller nogle, der stgtter dem til udvikling (5 af 12). De
borgere, som vi har interviewet, har lagt fokus pa noget forskelligt i sammensaetningen af
deres team: En borger har valgt medarbejdere, som vedkommende fgler sig tryg ved, en
anden har valgt ud fra medarbejdernes arbejdsplaner, sdledes det er muligt at fa stgtte af
teamet pa specifikke dage, mens det har veaeret vigtigt for en tredje, at medarbejderne har
kunnet supplere hinanden med hver deres specifikke kompetencer.

De fgrste erfaringer med de nye teams

Langt de fleste teams har faet en god N&r nye medarbejdere ansaettes, s& lad nogle
start. Der har inden for de sidste par aktiviteter veaere styret af de "holdlgse", s
maneder varet enkelte udskiftninger borgerne kan leere dem at kende. Gerne
eller gnsker om udskiftninger. En &r- noget, sa det kan tilpasses til at appellere til

forskellige borgeres interesser (spilaften,
g8ture, ud af huset ture mm). Mdske saet en
liste op med de nye ansatte med ansigt, lidt
om dem og deres interesser og de

sag til dette er ifglge medarbejdere og
ledelse, at borgerne i fgrste omgang
kan have tilvalgt medarbejdere, som

de er vant til at have det godt og rart kompetencer de bringer til bordet for at give
med, men hvor samarbejdet og borgere som leder efter nye folk i deres teams
relationen kan aendre karakter, nar . et "menukort”.

man sammen indgdr i et team og Rad fra autistisk projektmedarbejder

mere malrettet skal samarbejde om Jesper Lau-Guldager

borgerens udvikling. Her udtrykker

ledelsen gnske om, at borgerne ikke kun vaegter relationen i deres valg, men ogsa taenker pd
medarbejdernes faglige kompetencer. En borger naevner i den forbindelse, at det kunne veere
gnskvaerdigt at have et stgrre grundlag at vaelge ud fra end blot navn og billede pa alle
medarbejdere. Kunne man i stedet udarbejde medarbejderprofiler, som beskriver den enkeltes



faglige baggrund, kompetencer og personlige interesser, saledes valget kan traeffes pa et mere
oplyst grundlag?

En struktur, der kan imgdekomme 19 teams

Det er ledelsen og medarbejdernes oplevelse, at den stgrste udfordring ved borgersammensat-
te teams har veeret at finde en ny mgdestruktur, som kan imgdekomme 19 teams, der er
sammensat pa kryds og tveers. Dette har ikke blot givet udfordringer internt i Banebyen, men
ogsa ift. eksterne samarbejder som fx samarbejdet med Autismefokus, hvor det er svaert at
finde fzelles mgdetidspunkter. Ledelsen betoner, at man i hgj grad har veeret afhaengig af
medarbejdernes opbakning, fleksibilitet og velvilje for at fa det til at lykkes. Ogsa de
interviewede medarbejdere oplever, at det har vaeret kreevende og at de fortsat bruger meget
energi pa denne nye made at strukturere deres arbejde pa. Samtidig er det en indbygget
preemis i borgersammensatte teams, at der Igbende sker udskiftninger alt efter borgerens
gnsker og behov, og at mgdestrukturen derfor Igbende kan andre sig. En opmarksomhed er
her, at det pd sigt kan vaere sarbart at veere for afhaengig af medarbejdernes fleksibilitet og
villighed til at fa det til at lykkes. Medarbejderne giver selv udtryk for, at det er energi-
kreevende at std midt i en langvarig udviklingsproces, og at der ogsa er behov for at opleve en
vis grad af tryghed og ro, men at projektet forelgbigt giver sa meget mening, at man er villig
til at laegge en ekstra indsats.

Kommende fokusomrdder i relation til den videre implementering
I kraft af en vellykket fgrste implementering, hvor borgerne har faet opfyldt deres gnsker 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
gnsker om &zendringer i teamet, ind- og udflytninger og nyansaettelser vil Banebyen i de
kommende maneder dog skulle eendre i de nuvaerende teams, og giver derfor udtryk for, at de
star overfor spgrgsmal som:
e Hvordan sikrer vi en god balance for bade borgere og medarbejdere mellem det
velkendte og det trygge og en ny fleksibel, ikke-statisk arbejdsform?
e Hvordan skaber vi en god ramme for dialogen, nar:
o borgere gnsker at lave udskiftninger i deres team?
o @nsker ikke kan imgdekommes eller medarbejdere/ledere opfordrer borgeren til
udskiftning i sit team?
e Hvordan handterer vi de folelser, der kan opstd, hvis man som medarbejder faler sig
valgt fra?
e Hvordan og hvorndr kommer nye medarbejdere ind i teams?

I interviewet med lederne, naevner de, at de

retrospektivt gerne ville have involveret bade De borgere jeg interviewede viste
borgere og medarbejdere i designet af projektet meget iver for at dette projekt virker.
for at modne organisationen, bringe flere per- Kunne forestille mig, at de méske ville

syntes det var interessant at blive
spektiver ind i arbejdet og skabe de bedste spu);gt om lgsninger p& problemer, om

lgsninger for netop Banebyen. Det er sdledes en intet andet s§ for at fole sig hort.
oplagt mulighed at involvere bredt ift. at finde Rad fra autistisk projektmedarbejder
mulige svar pa ovenstdende spgrgsmal. Jesper Lau Guldager



Mit rd til Banebyen er en tydelig italesaettelse over for borgerne om, at teams er
fleksible, og at det er teenkt til at de kan skiftes lpbende alt efter borgernes behov. Husk
at give tydelige eksempler p8 hvorfor det kunne vaere godt med en udskiftning, og
hvordan det ville foreg8. M8ske det kunne forebygge noget usikkerhed og
uforudsigelighed for borgerne.

Rad fra autistisk projektmedarbejder Cecilie Borch-Andersen

Forelgbige resultater

Resultater p8 borgerniveau

Spgrgeskemaet, som er besvaret af 14 ud af 19 borgere et halvt &r efter opstart, viser
at:

e 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)

e 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'

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

e Alle borgere oplever at have en god relation til deres team

e 13 borgere oplever at alle medarbejderne i teamet lytter og tager dem alvorligt.
En borger er uenig i dette udsagn

e 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'

e Andelen, der svarer positivt pa de ovenstdende udsagn, er vokset fra
baselinemalingen i marts 2023 til malingen i september 2023.

Ledelsens forhabninger med borgersammensatte teams har vaeret at styrke de tre grund-
leggende psykologiske behov ifglge selvbestemmelsesteorien: Autonomi, samhgrighed og
kompetence - og dermed skabe gget mulighed for trivsel og udvikling blandt borgerne. P3
trods af, at der kun er gaet seks maneder siden indfgrelsen af borgersammensatte teams, er

der indikationer pa, at indferelsen af borger-f

sammensatte teams styrker disse tre behov: Af " . —
) L . Jeg er meget interesseret i mit eget
pointer der relaterer sig til autonomi og kom- liv, 58 jeg vil gerne veere [til

petence bruger de interviewede borgere udtryk teammgderne] s§ meget jeg kan. (...)

som ‘'kontrol over egen socialcirkel' og at man
har ‘autoritet over den hjeelp, man f8r'. En
borger udtrykker det sdledes: "jeg taenkte ikke,
at jeg havde noget at sige, fordi de andre var
professionelle. Men efter det her har jeg forst§-
et, at jeg har ogs§ en stemme. Jeg ved, hvad
der er bedst for mig i nogle ting." Ift. oplevelsen
af samhgrighed beskriver en interviewet borger

Jeg ville neesten gnske, at det var
oftere. (...) For fgrste gang, der foler
jeg: det her er noget, jeg har kontrol
over, det er mig, der bestemmer de

her ting, det er mit liv og jeg bliver

hort i det her, og de kommer med
forslag, og s8 kan jeg vaelge ud fra de
forslag. Og det gor bare, at jeg er
mere villig til at arbejde med de ting,
der bliver lagt p8 bordet."
Interviewet beboer
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at vedkommende fgler sig set som den, vedkommende er, mens en anden navner betyd-
ningen af ligevaerd og at fgle sig respekteret. En enkelt borger har ikke haft specifikke gnsker
til sammensaetningen 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 indfgrelsen 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 fgr brugte
'spildenergi' pa 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 stgrre grobund for udvikling at
vedkommende fgler sig tryg i sit team.

Ledelsen giver imidlertid udtryk for, at nogle borgere lukker sig meget om det nye samarbejde
og dermed kan ggre sig selv sarbare ift. at kunne modtage stgtte fra andre uden for teamet.
Samtidig kan det betyde at f8 medarbejdere kan sta alene med meget store og fglelses-
maessigt kreevende opgaver. Ledelsen selv forklarer denne beveegelse med, at indfgrelsen af
borgersammensatte teams i hgjere grad har 'legaliseret' at til- og fraveelge medarbejdere. Og
man kunne argumentere for, at borgerne blot udlever intentionen med borgersammensatte
teams i praksis ift. at veegte relationen i samarbejdet. Ledelsen reflekterer selv over, om de i
hgjere grad burde tydeliggere over for bade borgere og medarbejdere, hvad der er teamets
opgave og hvad der er 'hverdagsopgaver', som gerne skal kunne Igses ogsa af nogle uden for
teamet for at modvirke sarbarhed og isolation hos borgere og slid hos medarbejderne.

Skaber borgersammensatte teams en kultur, hvor der saettes s§ meget fokus p8 relationen
og selvbestemmelse i forhold til hvem man vil samarbejde med at det risikerer at have den
effekt at borgerne lukker sig om meget f§ medarbejdere, og ikke foler at de kan f8 hjaelp af
andre og dermed f8r mindre stgtte? Hvordan kan denne tendens modarbejdes s8 borgerne
sikres at de kan f§ stotte, 0gs§ ved ferie og sygdom?
Refleksion fra autistisk projektmedarbejder Cecilie Borch-Andersen

Bortset fra ovenstdende bekymring fra ledelsen oplever bdde 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 pa den enkelte. Med den gamle
teamorganisering kunne nogle borgere fgr i tiden glide i baggrunden, fordi borgere med saerligt
komplekse problemstillinger kraevede szerligt stort fokus pa@ mgderne.

Medarbejdere og ledelse oplever, at saerligt / \
borgernes deltagelse i teammgderne har "Det giver mening at borgerne er med
understgttet de positive resultater. Ledelsen [til teammaderne], s& vi ikke sidder og
mener at dette i kombination med ovensta- beslutter alt muligt, men at de ligesom

. . er med i processen og i samtalen, s§ vi
ende har styrket kvaliteten af indsatsen og ikke taler om det p& hypoteseplan, hvad

udtrykker, at, "hvor vi m8ske for taenkte, at vi er det egentlig lige der rorer sig her. Og
var ansvarlige for at komme med lgsningen, s det er jo egentlig lidt en skar made at

er det nu et felles ansvar". 1 dag deltager 15 arbejde pé, for det var det man gjorde

af 19 borgere pa egne teammgder. Et vigtigt lidt for”

fokusomrade synes derfor at veere hvordan der Interviewet medarbejder /

kan skabes rammer som muligggr, at de reste-



rende borgere ogsa kan deltage i egne teammgder. Ligeledes er et opmaerksomhedspunkt, om
man i planlaegningen af teammgderne fremover ogsa skal tage hensyn til borgerens kalender
for at anerkende vedkommendes betydning for udbyttet og understgtte muligheden for
deltagelse, da flere borgere fortzller, at der i dag primaert planleegges ud fra medarbejdernes
kalendre.

Bade medarbejdere og ledelse papeger, at flere beboere end tidligere deltager i sociale
arrangementer. Medarbejderne kobler dette til indfgrelsen af borgersammensatte teams, fordi
det har skabt et tryggere rum og gjort det nemmere for borgeren at italeszette hvilke rammer
der kan understgtte deltagelse. Samtidig betyder det ggede fokus pa hver enkelt, at man ogsa
bliver opmaerksom pa at tale med borgeren om vedkommendes gnsker ift. at deltage i sociale
arrangementer - hvor der fgr kunne vare en tendens til at forudseette manglende gnske om
deltagelse saerligt blandt de mere stille borgere. Vi har ikke kunnet bekraefte medarbejdernes
tese om, at borgersammensatte teams styrker det gvrige sociale liv i Banebyen, da dette
omrade ikke har veaeret en del af spgrgeskemaerne, ligesom der ikke er blevet spurgt
systematisk til det i interviewene. Det vil derfor blive afdaekket yderligere i den endelige
evaluering.

Resultater p4 medarbejderniveau

Ogsa i relation til medarbejderne synes [ \
borgersammensatte teams at have medfgrt " Jeg oplever en stgrre motivation ind i
positive resultater. Medarbejderne fremhae- arbejdet med borgeren. Man foler sig

ver, at det gger motivation, mening og ogs§ valgt af borgerne. Jeg har noget her,
arbejdsglaede, at man fgler sig valgt til af som borgeren har taenkt, borgeren kunne

o . b til t. Og det vil irkeli
borgerne. Samtidig oplever bade medarbej- ruge t nzgeine /gveeopvi-”r'??’an virkelg

dere og ledelse, at det har pavirket arbejds- Interviewet medarbeider )
miljget 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 pa tvaers af teams. Denne
lukkethed er ikke laengere mulig: De sma teams ggr, at man er afhaengig af hinanden, ligesom
man opdyrker samarbejdsflader pa kryds og tveers og inspirerer hinanden. Det betyder ogsa,
at hgfligheden ift. ikke at blande sig hos hinanden er blevet erstattet af en hgjere grad af
nysgerrighed ift. hvorfor man ggr, som man ggr. Medarbejderne oplever, at denne bevaegelse
er blevet understgttet af et generelt fokus pa at styrke den psykologiske tryghed, ligesom der
har veeret fokus pa 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 papeger ledelsen, at alle medarbejdere ggr sig mere
umage ind i samarbejdet ogsa med hinanden, fordi de respekterer at borgeren har tilvalgt
samtlige omkring bordet. Det er dog samtidig oplevelsen fra medarbejderne, at man ikke er i
mal med at skabe en hel aben samarbejdskultur, men at man bevaeger sig i den rigtige
retning.

Bade ledelse og medarbejdere oplever, at en af de store gevinster ved indfgrelsen af
borgersammensatte teams er, at mgderne er blevet mere effektive grundet det koncentrerede
fokus pa den enkelte og borgerens egen deltagelse. Det betyder ogsd, at man hurtigere kan
igangseaette nye initiativer. Samtidig medfgrer det dog ogsa en oplevelse af et stgrre arbejds-
pres i kombination med at skulle bruge meget tid pa at koordinere hvornar det enkelte team
kan mg@des. Medarbejderne giver altsa paradoksalt nok udtryk for, at arbejdsformen bade er



mere effektiv og er mere tidskraevende ift. koordinering. Samtidig fortzeller medarbejderne, at
borgersammensatte teams tvinger dem til nye arbejdsgange og -forstaelser: Hvor hvert team
tidligere havde en teamkoordinator med overordnet ansvar, er det nu op til teamet at fordele
opgaver og hver isaer vaere ansvarlig for at udfgre det aftalte. Med sa f8 mgder sammenlignet
med tidligere betyder det ogsa, at man er afheengig af at stole pa, at dette rent faktisk udfgres
og at kollegerne hver iszer lever op til deres ansvar. Samtidig er den daglige leders deltagelse
pd teammegder og understgttelse af kvalitetsarbejdet udfordret af, at der nu er 19 teams.
Borgeren skeler ikke ngdvendigvis til administrative eller koordineringsmaessige kompetencer i
sammenseaetningen af teamet, hvorfor der bgr arbejdes med, hvordan det understgttes at
samtlige teams formar at Igfte denne opgave. Nar

vi spgrger medarbejderne om, hvordan man orga- De ansatte virkede til ikke helt at
nisatorisk i hgjere grad kan imgdekomme oven- kunne anerkende at arbejdslaesset var
stdende udfordringer, ser flere indad og peger p3, for intenst. De dirigerede deres fokus
at det er er noget, de hver isar individuelt skal pé deres egen energiforvaltning og
arbejde med. Vi vil dog pdpege, at hvis udfor- gjorde dem selv til problemet.

Refleksion fra Jesper Lau Guldager pa

dringer individualiseres fremfor at blive Igftet til et ; )
baaarund af interviewene

organisatorisk anliggende, bliver det sdrbart og
udfordrer baeredygtigheden p3 sigt.

Laeringsnotatets konklusioner

Opsamlende viser dette laeringsnotat, at:

e Der er stor opbakning til og tilfredshed med indfgrelsen af borgersammensatte
teams

e Sezerligt medarbejderne oplever, at der er blevet taget godt hdnd om dem i
overgangen til en ny teamstruktur

e Der er indikationer pa, at borgersammensatte teams styrker beboernes oplevelse
af autonomi, samhgrighed og kompetence og understgtter udvikling

e Borgersammensatte teams styrker arbejdsglaede og motivation blandt
medarbejderne og samarbejdet pa tveers af teams.

Banebyen kan med fordel arbejde videre med at:

e Understgtte at flere borgere far mulighed for at deltage i teammgder

e Borgere ogsa inddrages, nar tidspunkter for teammgderne planlaegges

e Finde en balance for bade borgere og medarbejdere mellem det velkendte og
trygge og en ny fleksibel teamstruktur

e Understgtte en god balance mellem at vaegte relationen, men ogsa kunne
modtage stgtte af medarbejdere uden for teamet

e Skabe en god ramme for dialogen, nar der gnskes andringer i teamet

e Ggre de udfordringer, som medarbejderne oplever, til et organisatorisk fremfor
et individuelt anliggende, for at understgtte baeredygtigheden pa sigt

e Involvere borgere og medarbejdere i den videre udvikling af konceptet.



