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Kompetenceudvikling |
Projekt Fremtidens Fundament
Modul 3 — Forandringsledelse



Det samlede forleb

Aktiviteter for ledelse . Aktiviteter for styregruppen ‘ Aktiviteter pa tveers af Ribe Stift

1. Feellesspor Q @ ? ?

Interviews Prioriterings- Kick-off Kickoout
Juni 2025 workshop

18. juni
23. oktober
3. september

2. Arbejdet med -- ) @ @ @ '
problemstillinger ? %

S, 'Mini-kick-off’ Kliopekort’ SO e L Arbejdslaboratorium Arbejdslaboratorium
2 ‘s ari ippekor og netveerksmode 1 og netvaerksmode 2
=1 Opstart og organisering Sparring hos LEAD og netveerksmgde 3
8 B Online — fra januar 17 Febrar 22. April 10. juni
: /\
3. Kf)njpetence- :'ZI ”lj ;'/__| ’
udviklingsforlgb
Modul 1 Modul 2 Modul 3
Samskabelse og facilitering Tveergdende samarbejde Forandringsledelse
20. Januar 12. Marts 27. maj

4. Planleegning
og styring 'ﬁ' '*' 'ﬁ' -ﬁ- -ﬁ-
Styregruppemgde Styregruppemgde Styregruppemgde

Styregruppemgde Styregruppemgde Styregruppemgde
28. maj 25. september 20. november

25. februar 8. april 18. juni
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Dagens program

14.30-14.35 Velkomst og sang

14.35-14.50 Tilbageblik pa Kompetencemodul 2 og Arbejdslaboratorium 2

14.50-16.00 Blok 1: Hvordan kan vi arbejde gennem forandringer og sikre, at
forandringer kan lande godt hos dem, de bergrer?

16.00-16.20 Pause

16.20-17.30 Blok 2: Vi seetter lup pa projektgruppernes forandringer

17.30-18.00 Blok 3: Fra vanebrud til transformation - at fa noget der virker ét

sted, til at virke mange steder

18.00-18.15 Pause

Blok 4: En krog tilbage til samskabelse og det tvaergaende
samarbejde — hvordan fortseetter vi med at skabe engagement og
ejerskab til projekterne?

18.15-18.55

18.55-19.00 Opsamling, naeste skridt og aftensmad

LEAD+
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Tilbageblik pa modul 2 og
arbejdslaboratorium




Hvad arbejdede vi med sidste gang?

Kompetenceudviklingsmodul 2:

* Tvaergaende samarbejde- udnytter vi forskellighed som broer for
samarbejde pa tveers eller bliver graenserne mere kampplads for
interessekonflikter ?

* Vores rolleridet tveergdende samarbejde, og hvordan skaber vi vaerdi
pa tveers- via feelles Retning, Koordinering og Commitment?

* Konflikter og hvordan vi handterer dem - at fa det farlige ud af
konflikter. At passe pa konfliktskyheden, og undga at komme op ad
konflikttrappen. At vaere bevidst om egen konfliktstil.

LEAD+




Hvorfor er det nu, det tveergdende samarbejde er vigtigt?

HA HA! -DER ER :
ET ORDENTLIGT HUL l
NEDE | JERES ENDE !

LEAD+



Forudseetningen for det gode
tveergdende samarbejde starter
altid i eget ansvarsomrade.
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Ledelse af retning, koordinering og commitment er essentielt, nar
samarbejde krydser greenser

Definer og prioriter opgaven
sammen

Skab en feelles, engagerende
retning og klare, tilherende mal

Seet det rigtige hold til opgaven

Tydeliggor mulige
interessekonflikter og aftal,
hvordan de skal handteres

Tydeliggor roller og ansvar

Etabler tvaergaende
maodestrukturer

Koordiner prioriteter,
tidsrammer og ressourcer

Aftal spilleregler for
tvaergdende kommunikation

A

Commitment

Skab mening og ejerskab til
den faelles opgave og mal

Byg feelles veerdier og identitet

Etabler tillidsfulde tvaergaende
relationer

Handter konflikter, frustration

og usikkerhed LEAD-+
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Konfliktsyn

+ Konflikter er en naturlig del af menneskeligt samveer.

+ Det er selve handteringen, der er afgarende for om
konflikter udvikler sig godt eller skidt.

+ Vier eksperter i vores eget liv og ejer af vores egne
konflikter — vi har derfor selv kompetencen til at finde
den bedste lgsning.

+ God konflikthandtering er en kompetence, der kan
leeres.

+ Konflikter, der ikke handteres, vokser — de bliver harde
og ressourcekraevende.

LEAD+
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Hvad arbejdede vi med sidst?

Arbejdslaboratorium 2 med Andreas:
* Hvad er et godt eksperiment?

* Genbesgg af metode til samskabelse - Dobbelt
diamanten

LEAD+




Hvordan definerer man ‘det gode
eksperiment’? s B

.lohl’.inl
Den mindst ressourcetunge test, der giver os den s
nadvendige leering, for at kunne be- eller afkraefte

den antagelse, vi arbejder med.

+ Et eksperiment er en leeringsproces, men hvad er det vi

THORKIL M(

gnsker at leere? For at starte en leeringsproces, ma vi S YSTE
stille skarpt pa den hypotese / antagelse, vi gnsker at |

blive klogere pa. |

LEA

Psyk¢



Kort snak ved bordet

+Hvad er det vigtigste, | har taget med
fra den / de seancer, vi har haft
sammen frem til nu?

+Har | arbejdet med nogle konkrete greb
og metoder siden opstarten? Hvis ja,
hvad, og hvad skete der?




LEAD+

Kompetenceudviklingsmodul 3
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At lede gennem forandringer

Hvordan kan vi arbejde gennem
forandringer og sikre, at forandringer kan
lande godt hos dem, de bergrer?




Vitaler om to slags forandringer.......dem som rammer 0s

Billede: Genereret af Midjourney



Vitaler om to slags forandringer.......dem vi selv skaber




Intro 25

Forandringsledelse

+ At lede mennesker gennem
forandringer ved bade at stgtte og
styre dem

+ At arbejde med at skabe mening,
udgve falelsesmeaessig opbakning
og vaerne om relationer

LEAD+



Intro
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Forandringsskabende
+ Se dig omkring — hvad far du gje pa?

+Brug din erfaring til at forudse hvilke
tiltag der kan skabe veerdi

+3Sparg dig selv hvilken lille forandring
kan give veerdi, du kan skabe
allerede i dag

LEAD+



/ Alle forandringer er gyldige

Mikroforandringer
Hverdagsforandringer
Vanebrud

Relationelle forandringer
|dentitetsforandringer
Strategiske forandringer
Transformation

Organisatoriske forandringer




28

Forandringslandskab — hvilke typer af forandringer kan vi tale om?

Transition Transformation
A-B A-?

Viskaltil at gagre

C

& nogle ting helt

& Store komplicerede, men g & .

= 0554 stvrbare anderledes og vi ved
-c% forangdrin Zr over tid Ikke helt, hvad det
5 g farer til eller hvordan
- vi skal ggre det
00 Proces

= , Maske mange sma
©

i%o FIE]EL inkrementelle

forandringer

LEAD+




Transformation —typisk det hele er i spil

Dit mindset

Kultur Systemer og
strukturer

4

LEAD+
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Hvilken karakter har forandringen?

1. Mangel pa viden om problem og lgsning:

+ Det er sveert at forsta problemet — og det er ikke

+

tydeligt, hvordan vi lgser det. 5

=

)

7

2. Antal interessenter + konfliktniveau: D
o)

]

+ Vier mange interessenter, der mener noget om £
problemet 8

-

<

+ Og vi er uenige!

Kilde: Inspireret af Head & Alford, 2008; Heifetz, 1994

konfliktniveau

Vildt problem

Tamt problem

Mangel pa viden om IL.EAD-+-
problem og lgsning
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Hvilken karakter har forandringer
omkring kirken?

+
s
C ©
o S
n = Hgj grad af social
% g kompleksitet.
) —
£ c % Sg
= 5 My,
C ¢ e
c 7 om ¢

.‘Ke\l\“ <E e/r" ‘If r%/f/(

st\ \ ‘n e/,
on oy hH § e
RE= 'S ot es”’ol
120 ° Tamt problem e, . delse
/\'I/-/r r
€n>o

Mangel pa viden om [ EAD-
Kilde: Inspireret af Head & Alford, 2008; Heifetz, 1994 problem og lgsning :



Summe med sidemakker

Hvilke forandringer i kirken er du optaget
af lige nu?

Hvilke forandringer er sveere at skabe i dit
sogn/provsti?
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+ Forskning har dokumenteret, at 70 % af alle forandrings- og implementeringsprojekter
pa arbejdspladsen fejler (Burnes and Jackson, 2011, Charles og Dawson, 2011, Burnes,

2014 & VIVE, 2020).
Hvad siger
forskningen om
Implementering
af forandringer

« Duvs. at langt de fleste forandrings- og implementeringsprojekter gar i sig selv efter 3 -6 maneder.

+ En af de afggrende grunde til, at forandrings- og implementeringsprojekter gar i sig selv
skyldes at strategier, strukturer og politikker ikke er de afggrende drivere i organisationer

—det er kulturen (Kossek et al., 2012, Schein, 2017).

+ Forskningen har vist, at det er muligt at aendre kulturen og lykkedes med forandrings- og
implementeringsprojekter, men det er et langt sejt traek, som involverer hele
organisationen, kraever udviklingsmuskler, nye kompetencer og styring (Kanter et

al.,1992, & Bakka og Fivelsdal, 2019).

+ Jo stagrre organisation, desto leengere beslutningsveje og sveerere at lykkedes med

implementeringen (Justesen, 2017). LEADJF
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Reaktioner pa forandringer

Nar forandringer bliver kaligt modtaget




Nar forandringen bliver kaligt

modtaget

* Modstand
* Benaegtelse

* Forvirring

* Bekymring

* Fglelse af usikkerhed

* Passiv accept

* Regression
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OM REAKTIONER PA FORANDRINGER

. (Inspireret af Rick Mauer)
FORANDRING

Argumenter
giver mening

?Jeg forstar det (ikke)!”

”Jeg kan (ikke) lide det!”

Argumenter
gor det
?Jeg stoler (ikke) pa dig!” kun veerre
/ \
N -,
S o -

LEAD+



/ Tre modstandsniveauer

W2 o

Type modstand Kognitiv Emotionel Relationel

"Jeg stoler ikke pa

. " S i " " i i "
Reaktion Jeg forstar det ikke! Jeg kan ikke li' det! dig/dem!"

Hvad handler deti

Veer rationel Tillad falelser virkeligheden om?
Ledelsestilgang
Giv adgang til Opsag dialogen og veer Genforhandle gamle
informationer nysgerrig personlige historier
Argumenter baseres Vis interesse for c:ﬁi?frgéae{::r
pa fakta og data bekymringer

(adfeerd ift. intentioner)

Veer empatisk — undga
at forsgge at overbevise
eller fikse

Brug tid pa at opbygge en
tillidsfuld relation

Involver i planleegning
og analysearbejde

Giv svar pa hvorfor. Teenk: ’Hvad keemper de Veje skilles? Uddeleger

Tydeligger det for’ og ikke ‘hvorfor forandringsledelsen?
overordnede formal keemper de imod”’

Rick Mauer: Beyond the wll of resistance




Summe med sidemakker

Kan | genkende de 3 reaktioner pa
forandringer?

Hvilken slags modstand mod forandring
mgader | typisk i jeres kirke / sogn / provsti?

Hvad kan | ggre for at overkomme den?
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M@d Anna Mon Bo bliver den faste referent
pa alle mgder fremadrettet?

Nar jeg er i Frankrig om
sommeren sa tager Bo over
som referent

Mon jeg bliver spurgt til rads og
lyttet til?

...et teet og neert samarbejde
med preaesten ..ofte den han
ar til forst.

Mister vi mon indflydelse?
Tager den nye preest mon for
meget plads selv?

Treeffer sammen med
resten af menighedsradet
mange beslutninger

Hvad betyder det for vores made
at veere kirke pa?

..forestiller mig at jeg bliver
mere aktiv i kirken nu jeg
snart skal pa pension

Ved han mon hvor meget vi
faktisk allerede gar?

De lytter til mig. Jeg kender
historien, traditionerne og hvordan
tingene fungerer!

NY PRAST T FAD-
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Menneskelige reaktioner pa forandringer

Status

Hvad er min
betydning i

forhold til
andre?

Rock, Neuroleadership Journal (2008)

fremtid?

Autonomy
| hvor hgj grad
kan jeg selv
styre tingene?

Certainty

Hvor sikkert kan
jeg se den neere

Relatedness

Hvor sikker er

jeg pa andre?
Ven eller
fiende?

Fairness
Er
betingelserne
lige og
retfeerdige?

De fem faktorer
kan blive aktiveret
bade positivt og
negativt.

Forskellige
mennesker
betoner og vaegter
faktorerne

forskelligt.

LEAD+



Tal med din sidemakker
om reaktioner pa
forandringer

* Kan du genkende en eller
flere af reaktionerne?

* Hvilke(n) af de 5 faktorer
betyder mest for dig under en
forandring?

* Hvordan kan man hjeelpe med
at nedbringe frygten?




Hvad er min
betydning i forhold
tilandre?

Opmaerksom pa
gendringer i status -
specialister, eksperter,
stillinger, teet pa leder

Tydelig pa aendringer i
ansvar og indflydelse

Opmaerksom pa de
sma ting

Hvor sikkert kan jeg
se den neere
fremtid?

Kommuniker ofte og
tydeligt

Tydelig pa rammer,
opgaver, ansvar, vilkar

Stotte og
stgttefunktioner

Uddannelse

| hvor hgj grad kan
jeg selv
styre tingene?

Inddragelse og
involvering

... pa det der ikke ligger
fast - fx proces,
metoder, midler

Situationsbestemt
ledelse - forskellige
preeferencer

Hvor sikker er jeg pa

andre? Ven eller
fiende?

Skabe oplevelse af
socialt feellesskab far
og under forandring

Udvis empati
Vis hinanden at | har

set behov og at man
ikke er alene

Er betingelserne
lige og retfeerdige?

Veer bevidst om
gendringer i privilegier,
belgnning, ressourcer

Veer varsom med
forskelsbehandling

Transparens

42



LEAD-

Lup pa forandringerne

Vi saetter lup pa projektgruppernes
konkrete forandringer
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Vi seetter luppen pa forandringerne i mini-
projekter

; + Hvordan kan vi arbejde gennem forandringer og sikre,
at forandringer kan lande godt hos dem, de bergrer?

+ Det gor vi bl.a. ved at forsta forandringen
+ Indholdet af forandringen

+ Omfanget af den

+ Speendvidden af den

+ Baggrunden for forandringen

LEAD+
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Vi seetter luppen pa forandringer
Hjeelpespargsmal

+ Hvem forandrer vi for?
+ Hvad erindholdet af forandringen?

+ Hvor stor en forandring er vores eksperiment faktisk?
(speendvidden, omfang)

+ Hvad er det forandringen kalder p4 hos:
den enkelte

gruppen
for sognet, provstiet

+ Hvilken modstand kan vi evt. forvente at mgde?
+ Hvordan kan viimgdega den? LEAD-+
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Fra vanebrud til
transformation

- At fa noget der virker ét sted, til at virke
mange steder




R e e e T e T ————

B e s &
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* Eksperimenter kraever tid, rum, prioritering,
ledelsesmeessigt fokus.

* ‘Det nye og speendende’ bliver til endnu et
projekt eller en forandring v. skalering

Den sveere skalering — hvorfor

gar det galt?

Fra vanebrud til transformation



Fra vanebrud til transformation

Maske det gnskveerdige

' Det nye og spaendende W=  [ksisterende projekt - -
forandringsprojekt proj Eksisterende projekt S o

LEAD+



Fra vanebrud til transformation 61

Virkelighedens forandringstsunami

_--Her et eller andet sted...

|
v
Andre projekter Andre projekter
] \(@ #
Andre projekter ’ Andre projekter
Andre projekter

LEAD+



Fra vanebrud til transformation

62

- Og sa haber vi jo,
at | allesammen vil tage
godt imod disse nye og
Spen-

_NE)!
Nej, nej, nej, neeeee)!
Det bliver et NE]
herfra!




Ansvaret - Eksperimenter

v
mm

Fra:
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Ansvaret - Eksperimenter

v

Til:

v

H

v

\_¢

v
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| | RIBE STIFT O%F STr,
Fra vanebrud til transformation » :

Skaléring

+ Kunsten at finde dét der virker

J

- og sa give hvert nyt omrade mulighed for at tilpasse
det virksomme stof til deres kontekst

J

- et succesfuldt eksperiment ét sted kan ikke altid
overfares 1:1.

+ Vigtige skridt:
« Skaler dét, der virker.

« Fokus pa den adfeerd, der skal eendres pa tveers
af aktarer.

 Evaluér




Fra vanebrud til transformation

Summe med sidemakker

+ Kan | genkende billedet af den sveere
overgang fra afpravning til skalering?

+ Hvilke forandringer kunne | med fordel
skalere?

® Hvad ville det kreeve at skabe en starre
forandring pa tveers af sogne/provstier?




LEAD-

En krog tilbage til

samskabelse og det
tveergaende
samarbejde

Hvordan fortseetter vi med at skabe
engagement og ejerskab til projekterne?




LEAD-

Lav kirkegang og
aftraditionalisering

: Synlighed og
Folkekirken som e
: : modernisering af
attraktiv arbejdsplads folkekirken

Samarbejde og 8 UDFORDRINGER | PROJEKT Tiltreekning og

udveksling mellem FREMTIDENS FUNDAMENT tilknytning af

sogne

menighedsrad

Preestemangel og Ledelse og adgang til
preestevakancer professionel sparring

‘ _

.....det her er alvor.







Dobbelt diamanten —en metode til samskabelse

Udforsk Fokuser Udvikl

Problemfelt

Qo
A\axl
[ —\

e

Lasningsfelt

Lever



Ledelse af samskabelse

Samskabelse handler om at aktivere ressourcer i
civilsamfundet (borgere, frivillige og foreninger,
private virksomheder) med henblik pa at
producere veerdi sammen.

At lede samskabelsesprocesser handler om at
tilrettelaegge og facilitere samskabelsesprocesser
i overensstemmelse med et specifikt formal.

Alle har ret til at tage initiativ. | samskabelse er der
nye roller og brug med hierakier.
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Vi serverden og skaber mening ud fra vores egen virkelighed

+ Vi skaber hver isaer vores egne opfattelse af
virkeligheden.

+ Alle handler i bedste hensigt — ud fra deres
egen logik.

+ Pas pa med vishedens fristelse!

LEAD+
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+ Forsta problemet -

+ Inviter til ligeveerdig dialog — Ser jeres kolleger og
Konkret Proces for menighed det samme, som | gar? Eller far de gje pa

else

noget andet?

+ Udforsk lgsningsmuligheder - Sammen med dem,
der pavirker og pavirkes af problemet — skab lasninger
sammen!

+ Hvordan skal et samarbejde se ud - hvis
afpravningen gar godt? Hvad gar vi, hvis det lykkes?

LEAD+
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Fire undersggelseslogikker

Hvad handler

situationen om?

Fortid / nutid <€

1. Situationen

Afklare
A

4. Handlinger

Hvad vil veere klogt at

gare herfra?

Hvilke relationer og

perspektiver kan
nuancere problemet?

2. Perspektiver

4
Udvikle

3. Muligheder

>»  Fremtid

Hvilke ideer, hab og

dreamme kan skabe
nye muligheder?

LEAD+
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Fire undersggelseslogikker

Hvad handler

situationen om?

Fortid / nutid <€

1. Situationen

Hvilke relationer og

perspektiver kan
nuancere problemet?

Afklare
A

4. Handlinger

Hvad vil veere klogt at

gare herfra?

2. Perspektiver

3. Muligheder

4
Udvikle

>»  Fremtid

Hvilke ideer, hab og

dreamme kan skabe
nye muligheder?

LEAD+
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Arketyper

Mgonstre
Relationer
Positioner

Detektiv

Kaptajn

Magi
Scenarier
Leering
Muligheder

Detektiven
Hvad er der sket/
hvad er situationen?

Antropologen
Hvordan oplevede /
oplever andre det?

Fremtidsforskeren
Hvordan kunne det
ellers se ud?

Kaptajnen
Hvad ggr vi nu -
fremadrettet?

LEAD+
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+ Empati er afggrende — forsta hvor der er et behov!

+ De bedste lgsninger udspringer af det bedste indblik i
borgernes / menighedernes behov, dramme og veerdier.

+ Udforsk idéer sammen — | har en forestilling om, hvad | vil
arbejde med, men pas pa med at antage, at dem | far brug
for er lige sd motiverede!

+ Byg ovenpa hinandens ideer — og ga ligeveerdigt ind i en
nysgerrig samtale, hvor | udforsker muligheder.

+ Afprav lgsninger og hypoteser hurtigt — se hvad der sker!

+ Prgvehandlingerne skal veere hurtige og billige at lave, men

LEAD+

skal lede til brugbar viden om naeste skridt.
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LEAD+
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Dialog ved bordene

+ Hvad har jeg leert ved det her kursus? Hvad har jeg
ikke leert — som jeg troede, jeg ville leere?

~ Hvordan holder vi gryden i kog i arbejdet med

projekterne lige nu og frem til sommerferien?

+ Hvordan sikrer vi ejerskab til mini-projekterne?

LEAD+
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Opsamling




Det samlede forleb

Aktiviteter for ledelse . Aktiviteter for styregruppen ‘ Aktiviteter pa tveers af Ribe Stift

1. Feellesspor Q @ ?

Interviews Prioriterings- Kick-off Kick-out
Juni 2025 workshop . . 18. juni
3. september
2. Arbejdet med ? % @
problemstillinger < _ .
-% 'Mini-kick-off’ ‘Klippekort’ Arbejdslaboratorium Arbejdslaboratori Arbejdslaboratorium
s Opstart og organisering Sparring hos LEAD og netveerksmgde 1 og netveerksmgde og netvaer!(slmade 3
@ B Online — fra januar 17. Februar 22. April 10. juni
o
3. Kf)njpetence- fral y'__l ;'/__| ’
udviklingsforlgb
Modul 1 Modul 2 Modul 3
Samskabelse og facilitering Tveergaende samarbejde
4. Planlaegning

Forandringsledelse
20. Januar 12. Marts 27. maj
og styring

Styregruppemgde Styregruppemgde  Styregruppemgde Styregruppemade Styregruppemgde
28. maj 25. september 20. november

Styregruppemgde
8. april
25. februar

18. juni




Hvad sker der herfra?

e Vi har arbejdet med forandringer
pa modul 3 (i dag) —vi ser pa

Arbejdslaboratorium

3 mini-projekterne og taler om,
hvordan | arbejder videre med
d. 10. juni konkrete planer/veerktajer efter
kick-out

¢ Vi hylder Fremtidens Fundament
og de erfaringer, det har givet os
ind tilnu—og pegerindi
fremtiden sammen: hvad sa nu?

Kick-out d. 18. juni

e Styregruppen for
projektet mgdes en
sidste gang og seetter
retning for fremtiden:
hvad vil vi herfra?

Styregruppemgade 18.

juni

Alle kan lgbende fa hjeelp og sparring hos arbejdsgruppen/LEAD




Kick-out

+ Husk at melde dig til d. 18. juni! © Det
bliver en virkelig speendende og hyggelig
eftermiddag




LEAD-

Aftensmad

Kan tages med eller spises her

Tusind tak for i dag! ©




