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Introduktion

Der er vedvarende stor interesse for den nederlandske Buurtzorg-model, og
hvordan og hvorvidt den kan anvendes som afsaet for udvikling af aeldreplejen
i Danmark.

| dette notat seetter vi fokus pa teamroller som et centralt element i Buurtzorgs
koncept for selvledende teams. Notatet er seerligt relevant for kommunale ak-
torer involveret i arbejdet med faste, tveerfaglige og selvstyrende teams.

Vi har veeret pé studiebesag i Nederlandene med seerligt henblik pa at studere
og forsta, hvordan Buurtzorg arbejder med teamroller i praksis. | dette notat
beskriver vi resultatet af studiebesaget samt de forelgbige erfaringer med at
arbejde med teamroller i danske afprgvninger af faste, tvaerfaglige og selvsty-
rende teams.

Notatet bruger begrebet 'selvledende’ om Buurtzorgs teams som direkte over-
seettelse af deres engelske 'self-managing teams’. Det ger vi, fordi vi seetter
fokus pa, hvordan arbejdet med teamroller lige netop muliggaer, at teamene er
selvledende og kan fungere uden ledelse i traditionel forstand.

Notatet er udarbejdet af senioranalytiker Emmy Hjort-Enemark Topholm og fi-
nansieret af VIVEs udviklingslaboratorium for faste, tveerfaglige og selvsty-
rende teams.

Det er kvalitetssikret ved internt review ved projektchef Pia Kirstein Kjellberg,
projektchef Martin Sandberg Buch og forsknings- og analysechef Sanne
Haase.



Data og metode

Dataindsamlingen bestar af observationer og interview i henholdsvis Nederlandene og Danmark

gennemfeort i maj og juni 2023 samt skriftligt materiale.

Buurtzorg Nederlandene
= Gruppeinterview med coach og central person i back office

= Skriftligt materiale fra Buurtzorg International’s online laeringsplatform

2 Buurtzorg teams i 2 forskellige regioner i Nederlandene
= 2 dages observationer af borgerbesag med sygeplejersker
= Observation af teammede i ét team

m  Etnografiske interviews

Danske afprevninger
= Interview med konsulent pd omradet

m Interview med to ressourcepersoner i kommune



Buurtzorgs teamroller

Buurtzorg er en nederlandsk hjemme- og sygeplejeorganisation, der er organi-
seret i sma selvledende (‘self-managing’) teams bestaende af maks. 12 'syge-
plejersker’ — svarende til sygeplejersker, social- og sundhedsassistenter og
social- og sundhedshjeelpere i dansk kontekst (Kjellberg & Buch, 2022).

Buurtzorgs teams er selvledende i den forstand, at de ikke har en traditionel
leder. Brugen af teamroller understgtter det enkelte team i at fordele og lgse
de opgaver, som selvledende teams i Buurtzorg fordrer.

Det omfatter fx opgaver relateret til introduktionsprogrammer til nyansatte,
planlaagning og koordination, coaching af kolleger, monitorering af medarbej-
der- og teamresultater, uddannelse og traning, rekruttering, boligforhold mv.
Buurtzorgs teamroller er illustreret i figuren nedenfor. Holdspilleren og den
fag-professionelle er obligatoriske roller for alle medarbejdere, mens de @vrige

roller er valgfrie for de selvledende teams at anvende og fordele medarbej-
derne imellem.

Teamroller i Buurtzorg

Husholder-
ske

Planlzegger

Holdspiller

Fag- Vitalitets-
professionel coach

Kilde: Egen overseettelse og tilblivelse. De rede teamroller er obligatoriske, mens de bla teamroller er valgfri for de selv-
ledende teams at anvende og fordele mellem medarbejderne.



Buurtzorgs teams har adgang til leese- og videomateriale om teamroller pa den
leeringsplatform, der er integreret i Buurtzorg web'. Materialet beskriver, hvilke
kompetencer og ansvarsomrader, der ligger i rollerne, relationen mellem rolle-
indehavernes opgaver samt forslag til hvordan teams kan fordele og rotere
roller imellem sig. Tabellen her giver eksempler pd, hvilke opgaver og kompe-

tencer, teamrollerne indebeerer:

Teamroller, opgaver og kompetencer i Buurtzorg

Opgaver

Kompetencer

Holdspiller

Fagprofessionel

Informant

Udvikler

Husholderske

Planlaegger

Mentor

Vitalitetscoach

Anm.:

Bidrage til at nd borgernes, teamets og or-
ganisationens mal, yde statte til team-
medlemmer

Udfere pleje, holde sig opdateret pa bor-
gerne, give rédgivning til borgere og pare-
rende mv.

Holde gje med teamets timeregistrering,
produktivitet og gkonomi

Bidrage til at udvikle Buurtzorgs vision,
udvikle og dele viden internt og eksternt

Organisere vedligeholdelsen af lokaler,
husleje, behovet for indkab

At forestd vagtplanlaegning og tilrette-
leegge dagsprogrammer

At introducere nye medarbejdere og moni-
tere deres professionelle udvikling, give
feedback til teamet

At skabe opmaerksomhed pé vitalitet, her-
under Buurtzorgs initiativer angéende ar-
bejdsmilje og sundt arbejde

Organisere eget arbejde, kommunikere ef-
fektivt og lgsningsorienteret, udvise fleksi-
bilitet

Bevare en relation til borgeren og dennes
omgivelser, udfgre pleje i henholdt til kva-
litetskrav

Indsamling af teamdata, analyse af tea-
mets styrker og svagheder, udpege for-
bedringsmuligheder

Signalere og stimulere innovation og for-
bedring, dele information med teamet,
handle i overensstemmelse med organisa-
tionens mal og kultur

Evnen til at identificere muligheder anga-
ende boligforhold og forsyninger, tilpas-
ning til teamets gnsker til arbejdsvilkar

Evnen til effektivt at bestemme ruter og
prioriter i forhold til anseettelser samt bor-
gerens gnsker, lgsningsorienteret og flek-
sibel

God verbal og skriftlig kommunikation, an-
erkendelse og forstéelse af falelser og be-
hov, evnen til at inspirere andre

Aktiv involvering og kommunikation om vi-
talitet, kunne yde stotte til enskede foran-
dringer

Egen tilblivelse pa baggrund af skriftligt materiale fra Buurtzorg International’s online lzeringsplatform. Opgaver og kompetencer ud-
ger blot eksempler og er ikke fyldestgerende gengivet her.

Rollefordelingen tager afsaet i medarbejdernes snsker og kompetencer - ikke
uddannelsesniveau. Derudover bgr rollefordelingen tage hensyn til, at rollear-
bejdet ikke kun tilfalder de teammedlemmer, der har en hgj beskeeftigelses-
grad. Det kan eksempelvis imgdekommes ved at splitte en rolle mellem flere
medlemmer eller ved at anvende rollerotation.

T Buurtzorg Web er organisationens platform for vidensdeling (Kjellberg et al., 2023).



Rollerotation anbefales for 1) at undg3, at teammedlemmer 'fanges’ i en bestemt
position, eller at der skabes hierarki i teamet, 2) at fremme feelles forstaelse og
@ge teamets robusthed, nar flere medlemmer kan varetage en rolle, samt 3) at
rollearbejdet er en kilde til jobudvikling i Buurtzorg, der med sin flade struktur
ikke kan tiloyde mange andre former for karriereudvikling. Det anbefales derfor,
at opgavefordelingen dreftes 3-4 gange om aret.

Buurtzorg tilbyder ikke undervisning eller kompetenceudvikling? i at arbejde
med teamroller. | stedet er opleeringen i roller og de opgaver, der ligger heri, ba-
seret pa 'learning by doing’. Det skyldes, at Buurtzorg har tillid til, at medarbej-
derne har eller kan tilleere sig kompetencer til at tage ansvar for de opgaver,
som selvledelse kraever. Oplever en medarbejder eller et team udfordringer, fx i
relation til rolleopgaver, opfordres de til at sage sparring ved naboteams, back
office eller teamets coach?.

2 Det fremgar af interviews, at nye teams modtager én dags undervisning i SDMI-metodologien (Solu-
tion Driven Method of Interaction), men ikke mere end det, medmindre de selv eftersparger det.
Dette adskiller sig fra, hvad der fremgér af Laloux (2015).

3 For en beskrivelse af Buurtzorgs organisatoriske grundmodel henvises til Kjellberg et al. (2023).



2 Teamrolleripraksis

VIVE har veeret pa studiebesgg i Nederlandene for at undersgge og opna indsigt
i, hvordan arbejdet med teamroller fungerer i praksis.

De to Buurtzorg teams, VIVE har besggt, har henholdsvis 9 og 10 medarbejdere
samt et par tilknyttede timelgnsansatte. De interviewede medarbejdere forteel-
ler, at det at veere 'sygeplejerske’ i et selvledende Buurtzorg team er som “at
have sin egen lille butik’ foruden det at veere sundhedsprofessionel. Og det at
have sin egen lille butik indebaerer en reekke opgaver, som medarbejderne for-
deler imellem sig. Der er altsa i hgjere grad fokus pa opgaver frem for roller.

Selvledelse

De sygeplejersker, VIVE har talt med i Buurtzorg, trives
i hoj grad med at vaere selvledende. Sygeplejerskerne
fortzeller, at det er fraveeret af formel ledelse, som ud-
ger en vaesentlig motivation for at sege til Buurtzorg,
og at det er en central arsag til den hgje medarbejder-
tilfredshed. Som en af sygeplejerskerne siger:

"[f there’s still a boss, it will never work!

Ansvaret for borgerne og for at have sin egen butik
oplever sygeplejerskerne ikke er i modstrid med hinan-
den. De oplever heller ikke de administrative opgaver,
som rollearbejdet indebaerer, som en byrde eller som
noget, der tager tid fra borgerne. Snarere oplever de
ifelge interview at kunne levere hgj kvalitet, netop fordi
de er selvledende, ligesom de oplever, at den udfg-
rende funktion — og kendskabet til borgerne og opga-
verne — understatter effektiv varetagelse af de admini-
strative opgaver, der ligger i rollearbejdet.

Sygeplejerskerne fortzeller, at det i
starten er "skraemmende” at blive del
af et selvledende team, men at tilgan-
gen med at prgve sig frem i praksis
fungerer godt, og at der altid er stotte
at hente i back office, ved coachen
eller i naboteams. Eksempelvis forteel-
ler sygeplejerskerne i det ene team, at
de oplevede udfordringer med at
holde produktiviteten pa 61 % borger-
tid*. Her sggte de sparring fra et na-
boteam, som havde en sygeplejerske
med steerke kompetencer i informant-
rollen, og som gav dem gode rad til,
hvordan de kunne gge produktivite-
ten.

Rollefordeling

De to teams, VIVE har besegt, har for-
delt opgaverne (og altsa rollerne) pé
teammeode ved at drgfte den enkeltes
ensker til, hvilke opgaver de vil trives
med at tage ansvar for, samt ved at

sikre en ligelig fordeling ud fra opgavernes omfang og hensyn til sygeplejersker-
nes beskaeftigelsesgrad. De interviewede sygeplejersker fortzeller, at de anven-
der Buurtzorgs rollebeskrivelser som stgtte og inspiration til rollearbejdet. Det
fremgar, at rollebeskrivelserne hjeelper med klarhed over opgaverne, at alle i

4 Buurtzorg har en klar og tydelig aftale med de selvledende teams om, at de efter en opstartsperiode
pa 3 maneder skal have en borgertid pa 61 % (Kjellberg et al., 2023).



teamet har en rolle og til refleksion over, hvordan teamet fordeler opgaverne li-
geligt. | de to besggte teams varetages hver rolle typisk af to sygeplejersker,
hvor den ene er primaer og den anden sekundzer (og tager over, nar den pri-

meere er fravaerende).

Sygeplejerskerne fortaeller, at fordelingen af opgaver sjeeldent er forbundet med
konflikter. Det skyldes, at den enkelte sygeplejerske, der selv har valgt at s@ge
til Buurtzorg, er bekendt med det ansvar, der felger med at have sin egen lille
butik, og at "alle er villige til at arbejde’, som en sygeplejerske pointerer. | de to
teams fremstéar rollearbejdet og rollefordelingen sdledes meget organisk og som

en naturlig del af arbejdet.

Teammoder

De to besggte Buurtzorg teams afholder teammgade
af 2-3 timers varighed hver 14. dag med fokus pa
borger- og teamrelaterede forhold. Det ene team har
delt deres teammader op, s& madet i en uge omhand-
ler borgerne, og m@det i en anden uge omhandler
teamrelaterede forhold med henblik pa at age tea-
mets produktivitet.

Samtlige sygeplejersker i teamet deltager — ogsa
selvom de ikke er pa vagt den pageeldende dag. De
forteeller, at det ikke opleves som en byrde at skulle
made ind til teammede pé en fridag, og at de typisk
skiftes til at have fri den dag, hvor teammeadet ligger.

Begge teams anvender Google Agenda til at udar-
bejde dagsordenen, s3 alle sygeplejerskerne kan
satte emner pa med en angivelse af forventet tids-
forbrug. De er forholdsvis kritiske med, hvad der skal
droftes pa et teammade ud fra, om det kraever en
feelles beslutning eller kan handteres pa anden vis.

P& teammader er der roller som ordstyrer og referent.
| det ene team roterer disse roller, mens de i det an-
det team er fast fordelt.

Ifelge interview kan det veere udfordrende at treeffe
beslutninger i teamet. Tilgangen er derfor, at alle ikke
behgver vaere enige i en beslutning, men skal kunne
acceptere den.

Rolleopsplitning

Der ses i hgj grad en tendens til ‘op-
splitning af roller’ i de to teams, hvor
de opgaver, Buurtzorg har beskrevet,
ligger i en rolle, er fordelt pa to med-
arbejdere. Eksempelvis planleegger-
rollen, hvor en medarbejder vareta-
ger vagtplanleegning, og en anden
varetager ruteplanlaegning. Eller in-
formantrollen, hvor en falger op pa
teamets produktivitet, en anden fal-
ger op pa medarbejdernes tidsregi-
strering, og en tredje folger op pa
behovsvurderingerne (i form af at
sikre, at der ikke er nogle uafsluttede
vurderinger af nye borgere, samt at
vurderingerne er retvisende®). Rolle-
opsplitning heenger bl.a. sammen
med, at sterstedelen af medarbej-
derne i de to Buurtzorg teams er an-
sat pa deltid.

Rollerotation

| de to teams sker der i udgangs-
punktet ingen rollerotation, som Bu-
urtzorg opfordrer til. De interviewede
sygeplejersker vurderer, at alle med-
lemmer i et team ber have forstaelse

5 Der sker opfelgning, idet vurderingerne af nye borgere skal sendes til forsikringsselskabet, og forsik-
ringsselskaberne laver stikpravekontroller for at kontrollere, om den registrerede tid stemmer over-

ens med den tildelte (Kjellberg et al., 2021).



for en rolle og kan varetage de opgaver, der fglger med. De betragter det der-
for som en fordel, at rollerne roterer mellem medarbejderne ved etablering af
nye teams. Men for etablerede teams er det vaesentligste for interviewperso-
nerne, at medarbejderne trives med opgaverne. Derfor er rollefordelingen i
udgangspunktet fast, indtil en medarbejder ger indvendinger.

Rollearbejde

Rollearbejdet i de to Buurtzorg teams foregar saledes, at rolleindehaveren lgser
de opgaver, der ligger i rollen, med afsaet i beslutninger om opgavelasningen,
som teamet i faellesskab har truffet pad teammader. Hvis informanten i et team
eksempelvis registrerer, at teamets produktivitet er faldende, vil vedkommende
seette det pa dagsordenen pa naeste teammade. Hvis informanten registrerer en
uafsluttet vurdering, vil vedkommende gé i dialog med den pagaldende ansvar-
lige sygeplejerske (borgers kontaktperson med ansvar for at gennemfere be-
hovsvurderingen). Den enkelte medarbejders rollearbejde hviler altsa pé et fael-
les teamansvar, hvor afsaettet er faelles beslutninger for, hvordan opgaver skal
l@ses og problemer handteres. Derfor udger teammeader ogsa et veesentligt fo-
rum for rollearbejdet — og alle teamets medlemmer deltager pa teammaderne.

Specialistrolle

Ud over de beskrevne teamroller er der ogsa en sundhedsfaglig rolle som sarspecialist i Buurtzorgs

teams. Denne specialistfunktion er pé interviewtidspunktet forholdsvis ny i Buurtzorg, hvor sygeplejer-
skerne anses som generalister, der udfarer helhedspleje. Interviewpersonerne forteeller, at rollen er opstaet
efter krav fra hospitalerne om, at Buurtzorg har ansat sarsygeplejersker. Sarsygeplejerskens rolle er at
veere den overordnede ansvarlige for al sarpleje i eget og andre teams i omradet i form af at udarbejde
handleplaner, falge op p&d dem og yde supervision til teamet og/eller parerende, der ensker at overtage sar-
plejen. Sarsygeplejersken i det ene team, som VIVE har observeret, daekker i alt tre teams og har derfor
“sarvagt” en gang om ugen med planlagte besgg. De @vrige arbejdsdage har sarsygeplejersken almindelige
ruter i eget team. Af interview fremgar, at sarpleje typisk vil veere planlagt pa to ugentlige beseg. Sarsyge-
plejersken vil tage det ene besag (inkl. den @vrige planlagte pleje og sygepleje) med henblik pa opfalgning
og eventuel specialbehandling, mens sérplejen pa det andet besag varetages af de @vrige sygeplejersker i

teamet.
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Teamroller i danske
afprevninger

Buurtzorgs koncept for selvledende teams er i en dansk kontekst oversat til
faste, tvaerfaglige og selvstyrende teams, som en stor del af de danske kommu-
ner aktuelt arbejder med at etablere i seldreplejen. Af de kommuner, der indgar i
VIVEs studier, er det et fatal (omkring 7 projekter), der arbejder eksplicit med
formelle teamroller med inspiration fra Buurtzorg (Buch & Topholm, 2023; Kjell-
berg, Buch & Anderberg, 2023). VIVE har i forbindelse med udarbejdelsen af
dette notat gennemfart interview med tre ressourcepersoner fra én af de kom-
muner, der er seerligt langt i rollearbejdet. Den ene af de tre ressourcepersoner
har samtidig erfaring med teamtraening, og herunder rollearbejde, i andre kom-
muner.

Oversattelse

Arbejdet med teamroller tager i henhold til interviewpersonerne i hgj grad afseet
i Buurtzorgs roller og rollebeskrivelser. De to obligatoriske roller er oversat til
teammedlem og faglig rolle, mens de 6 valgfrie roller bl.a. er oversat til infor-
mant, husalf, mentor, planlaagger, udvikler og trivselsstjerne (se fx Mgller-Mad-
sen, n.d.; Kjellberg, 2023).

De forelabige erfaringer er, at Buurtzorgs teamroller er meningsfulde ogséa i en
dansk kontekst, idet de understgtter teamorganiseringen. Interviewpersonerne
forteeller, at savel de obligatoriske som de valgfrie roller fremmer tvaerfaglighed
og selvstyring.

Tveerfaglighed

Ifglge interview fremmer rollearbejdet tvaerfaglighed ved at bidrage til at udligne
hierarkiske skel mellem sygeplejersker, terapeuter, social- og sundhedsassi-
stenter, social- og sundhedshjeelpere samt ufaglaerte. Ligesom i Buurtzorg (men
til forskel fra traditionel ansvarsfordeling p&d omradet) sker fordelingen af roller
pé baggrund af medarbejdernes ensker og kompetencer frem for uddannelses-
niveau. Det betyder, at alle medlemmer uagtet faggruppe far en betydningsfuld
rolle i teamet. Det styrker det gensidige afheengighedsforhold mellem medar-
bejderne pa tvaers af faggrupper, og det imedekommer risikoen for uformelle le-
dere i teamet.
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Selvstyring

Det er interviewpersonernes erfaring, at rollearbejdet er afgerende for selvsty-
ring. Det skyldes, at arbejdet med teamroller understetter, at medarbejderne far
ansvar for de opgaver, der traditionelt set har veeret placeret hos andre funktio-
ner i kommunerne — sdsom ledere og koordinatorer. Omvendt er selvstyring en
forudsaetning for teamroller. Far teamet ikke overdraget ansvaret af den avrige
organisation, eller er der tvivl om snitfladerne, bliver rollerne overflgdige. Sale-
des fremgar det ogsa af interview, at fravaer af ledelse eller ledelse pa afstand
(fx i et fysisk distanceret back office samt via virtuelle systemer og coachfunkti-
oner) understatter teamroller og dermed selvstyring.

Forelobige erfaringer

| forlaengelse heraf er de forelabige erfaringer ifglge interviewpersonerne, at
medarbejderne i forsggsprojekterne i starten kan opleve usikkerhed ved gget
ansvar og nye opgaver, men at de over tid trives med mere ansvar og er mere
kompetente til at varetage de opgaver, der ligger i rollerne. Interviewpersonerne
bemeerker, at medarbejderne ofte ogsa er bedre til at Iase opgaverne. Eksem-
pelvis er oplevelsen, at planleegning og rekruttering fungerer bedre, nar det va-
retages af teamet selv, fordi de kender deres og borgernes behov.

Opmaerksomhedspunkter

P& baggrund af de forelgbige erfaringer ses desuden en reekke opmarksom-
hedspunkter for potentialet i at anvende teamroller:

= Teammeder: Brugen af teammader i forhold til rollearbejdet, nar alle team-
medlemmer (herunder fx rolleindehaveren) ikke er til stede pa alle teamma-
der.

*= Rollerotation: Rollerne kan med fordel rotere med undtagelse af planleegger-
rollen, som ber placeres pa en eller to medarbejdere, idet denne rolle er
kompleks, kraever specifikke kompetencer og en del oplaering.

= Coaches: Coaches spiller en vigtig rolle med at understatte rollearbejdet,
oversattelsen heraf ind i den lokale kontekst samt rolleindehavernes snit-
flader til gvrige dele af organisationen.

= Tid: Tid til rollearbejdet pd medarbejdernes kerelister — og forstaelse herfor i
den gvrige organisation — er ngdvendig, for at de kan fungere.

» Organisering: Anvendes en monofaglig organisering, vil rollearbejdet typisk
kun finde sted i det faste team i hjemmeplejen. Anvendes st@rre teams end
12 medarbejdere, kan nogle roller blive meget store, hvilket indebaerer en ri-
siko for rolleindehavere med mindre borgertid, hvilket kan imgdekommes
ved at splitte roller.

12



Ledelse: Tilstedeveerelse af ledere kan modarbejde graden af selvstyring,
safremt lederne ikke overdrager opgaver til teamet samt leerer snitfladerne
til rolleindehaverne at kende.

Kompetenceudvikling: Kompetenceudvikling i teamroller kan vaere ngdven-
digt, men anvendes bedst organisk i takt med, at ansvar overdrages til tea-
met, hvormed behovet for teamroller og traening heri opstar.
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Opsamling

Dette notat har beskrevet betydningen og anvendelsen af teamroller i Buurtzorg
og i danske afprgvninger af faste, tvaerfaglige og selvstyrende teams.

Teamroller er en vaesentlig del af Buurtzorgs koncept om selvledende teams,
idet de understatter medarbejderne i at fordele og organisere de opgaver, der

felger med at "have en lille butik”, som Buurtzorgs 'sygeplejersker’ beskriver det.

| en dansk kontekst har arbejdet med teamroller potentiale for at understatte
bade tveerfaglighed og graden af selvstyring i de faste teams.

Selvom arbejdet med teamroller i en dansk kontekst i hgj grad synes at tage af-
saet i Buurtzorgs teamroller, ses en raekke forskelle i tilgangene.

Den grundlaeggende forskel er, at der i Buurtzorg — i modsaetning til danske
kommuner - er tale om reelt selvledende medarbejdere. | de danske afprgvnin-
ger knytter rollearbejdet sig saledes ikke kun til teamet, men ogsa til den gvrige
organisation — og herunder szerligt de funktioner, som opgaverne traditionelt set
har veeret placeret hos. Det betyder, at forandringsarbejdet vedrgrende team-
roller ikke kun involverer teamet, men ogsa den @vrige organisation. Inddragelse
af den avrige organisation fremstar som afgerende for, at anvendelsen af team-

roller kan understatte selvstyring.

@vrige forskelle med betydning for rollearbejdet pa tveers af Buurtzorg og af-
prevninger af faste, tveerfaglige og selvstyrende teams fremgar herunder:

Arbejdet med teamroller i Buurtzorg og danske afprevninger af faste, tvaerfaglige

og selvstyrende teams

Buurtzorg

Rollearbejdet sker bottom-up, og tilgangen er
‘learning by doing’.

Dette forudseetter veldefinerede roller og et sy-
stem, der understotter det.

Fordelingen af roller sker ud fra teammedlemmer-
nes gnsker og kompetencer.

Der er stotte og inspiration at hente fra back office
samt leeringsplatform via Buurtzorg web med be-
skrivelser af roller, opgaver og kompetencer.

Faste, tveerfaglige og selvstyrende teams

Rollearbejdet sker top-down, typisk med afseet i
Buurtzorgs teamroller, og tilgangen er formaliseret
kompetenceudvikling.

Der er samtidig ledelse.

Fordelingen af roller sker ud fra teammedlemmers
onsker og kompetencer — herefter defineres, hvilke
opgaver der ligger i rollen.

Det er ikke alle roller, teamet kan blive tildelt, fordi
disse er placeret ved andre funktioner, fx planlaeg-
gere, ledere og visitatorer.

Der stilles rollebeskrivelser til ridighed, men ikke
altid veletablerede back office-funktioner med de
rette kompetencer i forhold til teamets behov.
Lederne forstér og kender heller ikke ngdvendigvis
rollerne.
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Buurtzorg

Rollearbejdet er forbundet med et lavt tidsforbrug
som fglge af sma integrerede teams, kendskab til
borgerne og understgttende it-systemer.

Coach-rollen er vaesentlig for at understoette vel-
fungerende teams.

Rollearbejdet foregar i mindre, integrerede teams.

Faste, tveerfaglige og selvstyrende teams

Det er sveert at finde tid til rollearbejdet, og nogle
roller — fx planlaegger — er meget stor og tidskrae-
vende pé grund af sterre teams og/eller uklare
snitflader til den gvrige organisation.

Coach-rollen er vaesentlig i forhold til at under-
stotte rollearbejdet og de snitflader, den har til den
gvrige organisation, som ogsa har brug for traening
i samarbejdet med rolleindehaverne.

Rollearbejdet foregér nogle steder kun i hjemme-
plejens teams, som er adskilt fra de @vrige fag-
grupper pd omradet som falge af monofaglig orga-
nisering.
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