DIALOGMETODE

Arbejdsgleede

— en metode til at kortlaegge trivslen med fokus pa det,
der ger jer glade for at ga pa arbejde

HVAD ER EN DIALOGMETODE?

En dialogmetode er et veerktgj til at
arbejde med trivslen pé arbejdspladsen.
Metoden er baseret pa en struktureret

dialog mellem medarbejdere og ledere.

Dialogmetoder kan benyttes bade af
store og sma arbejdspladser. Pa stgrre
arbejdspladser anbefales dog, at man
arbejder med dialogmetoder i mindre
enheder, fx pa afdelings-, gruppe- eller
projektniveau.
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Kort om metoden:

Arbejdsgleede er navnet pa en enkel dialogmetode, som kan bruges til at
afdeekke trivslen pa arbejdspladsen. Metoden gar ud pa at fa medarbejderne
til at seette fokus pa det, som fungerer og giver arbejdsgleede. Grundtanken
er, at man pa den méde kan bevare det gode og samtidig overfare de gode
erfaringer til mindre velfungerende omrader.

Hvornar kan metoden bruges?

Metoden egner sig godt til at arbejde at med at kortleegge trivslen og prio-
ritere indsatsomrader i trivselsarbejdet. Metoden kan altsé benyttes i stedet
for eksempelvis et spgrgeskema. Dette kan isaer vaere en god ide pa mindre
arbejdspladser eller pa afdelingsniveau.

Deltagere:
Arbejdspladsens medarbejdere og ledere.

Tidsforbrug:
2 mgder af 1,5-2 timers varighed med nogle ugers mellemrum. Hertil kom-
mer 2-3 timers forberedelse i ansvarsgruppen.

Vejledningens malgruppe:
Denne vejledning er skrevet til den ansvarsgruppe, som star for at gennem-
fare og falge op pa en trivselsmaling.

Videncenter for Arbejdsmilje er en del af
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
under Beskaeftigelsesministeriet



Fakta om Arbejdsglaede

Hvad kan metoden bruges til?

Arbejdsgleede er en god metode til at arbejde med kortlaeg-
ning og prioritering af indsatsomrader i jeres trivselsarbejde.
Fokus er pa det, der fungerer og som skaber arbejdsgleede.
Idéen med metoden er, at | kan bruge erfaringerne fra de
dele af det psykiske arbejdsmilja, der fungerer, til at arbejde
med de omrader, der treenger til forbedring. Ved at benytte
en anerkendende tilgang og fokusere pa det, der fungerer, far
| et konstruktivt og positivt udgangspunkt for en dialog.

Hvad kommer der ud af dialogen?

Arbejdsgleededialogen slutter af med en drgftelse af lgsnings-
forslag inden for udvalgte trivselstemaer. Pa baggrund af de
input, | far fra deltagerne, skal | (ansvarsgruppen) udarbejde
og iveerksaette handleplaner for konkrete forandringstiltag.

Styrker

¢ Det positive fokus skaber engagement og lyst til handling
og udvikling blandt deltagerne.

¢ Man arbejder bade med kortleegning, prioritering og
forbedringsforslag i en og samme metode. Metoden er
derfor ikke sé tidskreevende og passer godt til mindre
arbejdspladser.

Udfordringer

¢ Det er sveert at undga at fokusere pa problemer, nar det
drejer sig om at gare noget ved arbejdsmiljoet. Jeres
udfordring i ansvarsgruppen er at holde folk fast pa den
anerkendende tilgang hele vejen igennem.

¢ Opfelgningen er ikke integreret i processen. Det positive
resultat afheenger af, at | i ansvarsgruppen seetter tid og
ressourcer af til at falge op og sikre, at handleplanerne
bliver fort ud i livet.

FORBEREDELSE

1 Beslut, hvem der skal med. Inviter deltagerne.
2 Bestil mgderum og eventuel forplejning.

3 Fafati/udarbejd de ngdvendige materialer:
program, flipovere, papir, tuscher, bordkort
og eventuelt en projektor.

4 Beslut, hvordan grupperne skal inddeles.

5 Lav en bordplan og stil bordene op pa en
hensigtsmaessig made. Fx i grupper med plads
til 4-6 personer.

6 Aftal pa forhand, hvem af jer der fungerer som
procesleder og fx byder velkommen samt styrer
processen og opsamlingen (I kan ogsa veere
flere, der tager jer af hver jeres del).

7 Aftal, hvem der evt. tager referat.

8 Overvej, hvilke succeskriterier der er for proces-
sen og resultatet.

9 Aftal, hvordan og hvornar | vil sikre, at handle-
planerne bliver sat i veerk.

HUSK: PROCESSEN ER VIGTIG
Forskning viser, at det ikke er valget af
metode, som i sig selv er afgerende for, om
trivselsarbejdet ferer til et godt resultat. Det
er derimod afgerende, at arbejdet foregar i

en god og styret proces.

Lees meget mere om gode trivselsprocesser
pa http://www.frastresstiltrivsel.dk/hvad-
kan-i-gore




Made 1

1. Velkomst og introduktion
(varighed ca. 20 minutter)

Byd deltagerne velkommen til mgdet og indled med

en velkomstavelse:

“Teenk hver iscer et par minutter over en rigtig god oplevelse,
I har haft pd arbejdet. Fortcel jeres historie til sidemanden og
overvej sd sammen: Hvad er jeres historier eksempler pa?
Ligner de hinanden? Hvordan er de forskellige?”

Afslut gvelsen med i plenum at hare et par eksempler pa
historier.

Procesleder praesenterer herefter programmet og arbejdsfor-
men. Herefter skal | afseette 5-10 minutter til at tale sammen
om mgdets form og formal. Forteel ogsa, hvordan dagens
mgde indgar i den samlede trivselsproces, succeskriterier for
dagen og hvad der kommer til at ske efterfalgende.

2. Dialog om trivselstemaer, der giver arbejdsglede
(varighed ca. 1 time)

Deltagerne inddeles i grupper pa 4-6 medarbejdere. Hver
gruppe veelger en tovholder og en til at skrive pa opsamlings-
arket. Begynd fx med en brainstorm, hvor alle deltagere byder
ind med eksempler pa forhold pa arbejdspladsen, som skaber
trivsel og arbejdsgleede — trivselstemaerne. Sammen veelger
gruppen 3-5 forhold, som de gar i dybden med og seerligt
taler om:

» Hvordan er forholdet med til at skabe arbejdsglaede?
» Hvad ger, at netop det forhold/trivselstema fungerer godt
pa arbejdspladsen?

Det kan veere en god idé, at grupperne efter brainstormingen
deler sig op i minigrupper pa 2-3, der summer over de
trivselstemaer, der er kommet frem inden gruppen drefter det
samlet.

Grupperne noterer deres tanker og ideer i forhold til de
enkelte trivselstemaer pé et A4-ark, som ansvarsgruppen
modtager ved dagens afslutning.

3. Feelles opsamling
(varighed 30-40 minutter)

Proceslederen “plukker i plenum”. Det vil sige, at grupperne
ikke fremleegger slavisk, men at proceslederen starter med

at sparge, hvem der vil legge for med et tema. Derefter kan
grupperne skiftevis byde ind med temaer, og der kan forega
en uformel dialog om dem. Proceslederen skriver overskrifter
pa flipover undervejs.

Proceslederen kan undervejs sparge til, om dette trivselstema
indeholder elementer, som | kan overfgre til arbejdet med at
forbedre de forhold, | er mindre tilfredse med.

ARBE)DSGLZADE TRIN FOR TRIN:

Mgade 1
. Velkomst og introduktion
. Dialog om trivselstemaer, der giver
arbejdsglaede
. Feelles opsamling

Mgade 2
4. Indledende refleksion og opsamling
fra sidste mede
. Dialog om trivselstemaer, der kan
forbedres, samt forslag til handle-
muligheder
. Prioritering af de trivselstemaer, der
gnskes forbedret
. Opsamling, evaluering og handleplan




1. Indledende refleksion og opsamling fra sidste mede

(varighed ca. 15 minutter)

Deltagerne skal sidde i samme grupper som pa mede 1
(brug eventuelt bordkort).

Proceslederen indleder med at samle op pé det, der kom ud
af sidste mgde. De trivselstemaer, som man har fundet frem til
som positive og vigtige for arbejdsglaeden, listes op. Herefter
far deltagerne et par minutter to og to til at tage stilling til
dem: Er der noget, der mangler? Er der noget, som | er kom-
met i tanke om siden sidste mgde — som vi skal have med?

Disse refleksioner fra deltagerne fgjes til. Herefter praesenterer
proceslederen det videre forlab.

2. Dialog om trivselstemaer, der kan forbedres, samt
forslag til handlemuligheder
(varighed 45 min. - 1 time)

| grupperne gennemfgres en runde, hvor deltagerne hver
iseer kommer med bud pa, hvilke forhold pa arbejdspladsen,
der ikke skaber trivsel og arbejdsgleede og derfor traenger til
forbedring.

Herefter udpeger gruppen 3-5 forhold, som de gér i dybden

med. Gruppen diskuterer blandt andet fglgende spgrgsmal:

» Hvad kunne treenge til at blive forbedret ved dette forhold?

» Hvordan kan vi bruge vores erfaringer fra de velfungerende
omrader til at forbedre dette forhold?

Jo mere konkrete grupperne kan veere i deres lgsningsforslag,
des bedre. Grupperne skriver temaer og lgsningsforslag til
handling op pa et flipoverark.

3. Prioritering af trivselstemaer, der gnskes forbedret
(varighed 30-40 minutter)

Grupperne samles i plenum og haenger deres flipoverark
op i lokalet. Proceslederen laeser op og sperger ind til de
forskellige temaer, mens alle er samlet, og der gives ogsa
mulighed for spgrgsmal fra deltagerne. | en dialog nar |
nu frem til en gruppering af temaerne og de tilhgrende
forslag — og gengangere kan tages vaek.

Nu skal temaerne prioriteres. Hvad er vigtigst at gare
noget ved? Ved hjeelp af handsopraekning foretages en
afstemning for hvert tema. Temaer med sterst flertal far
hgjest prioritering. Nogle temaer med fa stemmer udgar
eller venter.

Husk at veere opmaerksomme pa, om der sidder mindre
grupper af medarbejdere med andre behov end flertallet.
| en prioritering med flertal vil de naturligt ikke fa “deres”
temaer med. Dem kan | som ansvarsgruppe sa patage jer
at tage med i det videre arbejde.

Til slut dreftes de hgjest prioriterede temaer. Lasningsfor-

slagene gennemgas og alle kan tilfgje:

» Hvordan erfaringer fra god trivsel og arbejdsgleede kan
anvendes til at forbedre forholdet

* Alternative handlemuligheder

 Konkrete forslag til, hvem der kan gere hvad.

Ansvarsgruppen tager noter til denne del af processen.

4. Opsamling, evaluering og handleplan
(10-15 minutter)

Giv deltagerne lejlighed til hver for sig i 5 minutter at overve-
je spgrgsmalet: “Hvad vil jeg fremhaeve som positivt ved da-
gens mgde?” Alternativt kan | lade dem overveje det sammen
to og to. Pluk i plenum.

Herefter slutter ansvarsgruppen af med at forteelle om den
videre proces. Herunder hvornar en handleplan kan forventes.
I skal huske at informere om:

» At der ikke kan iveerksaettes forbedringer inden for alle
temaer pa én gang. Det er realistisk, at arbejdspladsen
arbejder med 1-2 temaer ad gangen. Undtaget er de
“lavtheengende frugter”, dvs. forbedringsindsatser, der let
kan foretages med det samme.

» At der kan veere forbedringsforslag, som af ressourcehensyn
ikke umiddelbart kan realiseres. Nogle temaer skal muligvis
ogsa kortlaegges grundigere, for man er klar til at udarbejde
varige handlingsforslag for dem.

Efter Arbejdsgleede-m@derne samler | i ansvarsgruppen op
pa de temaer og forbedringsforslag, der er kommet frem. |
har nu et godt grundlag for at udarbejde handleplaner for
forbedring af trivslen pa de prioriterede omrader — og op-

bakning til det fra jeres kolleger.

Vejledningen er udarbejdet af Videncenter for Arbejdsmiljg i samarbejde med
Steen Elsborg, Elsborg & Schantz ApS. Steen Elsborg er cand.scient.soc og
forsker ved Aarhus Universitet. Vejledningerne til denne og fire andre dialog-
metoder er blevet til pa baggrund af et projekt finansieret af Arbejdstilsynet,
hvor 14 virksomheder har afpravet forskellige metoder til at arbejde med
APV og psykisk arbejdsmiljg. Resultaterne er beskrevet i hovedrapporten:
Metodeudvikling vedrgrende behandling af psykisk arbejdsmilja i APV-arbej-
det, Kaia Nielsen m.fl. Arbejdstilsynet 2008. Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg, Danmarks Tekniske Universitet, Alectia, Team-Arbejdsliv,
Grontmij | Carlbro og Cowi har staet for gennemfarelse af projektet.



DIALOGMETODE

Arbejdspladsudvikling

— en metode til at kortleegge og forbedre trivslen med
fokus pa at udvikle jeres drammearbejdsplads

HVAD ER EN DIALOGMETODE?

En dialogmetode er et veerktgj til at
arbejde med trivslen pé arbejdspladsen.
Metoden er baseret pa en struktureret

dialog mellem medarbejdere og ledere.

Dialogmetoder kan benyttes bade af
store og sma arbejdspladser. Pa storre
arbejdspladser anbefales dog, at man
arbejder med dialogmetoder i mindre
enheder, fx pa afdelings-, gruppe- eller
projektniveau.

‘I Videncenter for
N ARBEJDSMIL)Q

Kort om metoden:

Arbejdspladsudvikling er en anerkendende dialogmetode, hvor deltagerne
sammen undersgger deres gnsker og dramme om den gode arbejdsplads
og derefter arbejder med at konkretisere gnskerne i forslag til handle-
muligheder.

Hvornar kan metoden bruges?

Arbejdspladsudvikling kan benyttes til at kortleegge trivslen og prioritere ind-
satsomrader, dvs. de omrader man gnsker at fokusere pa i trivselsarbejdet,
samt komme med forslag til at forbedre arbejdspladsens trivsel.

Deltagere:
Arbejdspladsens medarbejdere og ledere.

Tidsforbrug:
2 mgder af 1,5-2 timers varighed med nogle ugers mellemrum. Hertil
kommer 2-3 timers forberedelse for ansvarsgruppen.

Vejledningens malgruppe:
Denne vejledning er skrevet til den ansvarsgruppe, som star for at
gennemfgre og falge op pa en trivselsmaling.

Videncenter for Arbejdsmilje er en del af
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
under Beskaftigelsesministeriet



Fakta om Arbejdspladsudvikling

Hvad kan metoden bruges til?

Arbejdspladsudvikling (APU) er en metode, som kan bruges,
hvis | gnsker at benytte en anerkendende tilgang til at kort-
laegge og prioritere hvilke trivselstemaer, der skal arbejdes
med pa arbejdspladsen.

Fokus i denne metode er pa fremtiden, som den ser ud i
lederes og medarbejderes gnsker for arbejdspladsen, og pé
muligheder for udvikling frem for begraensninger. Sammen
identificerer deltagerne arbejdspladsens ressourcer og egne
positive oplevelser, hvilket skaber engagement og lyst til at
gennemfgre forandringer.

Hvad kommer der ud af dialogen?

Det fgrste mgde afsluttes med en udstilling i plenum, hvor
det skabte positive billede af fremtiden vises frem og deles. Pa
det andet mgde prioriterer deltagerne blandt de forskellige
idéer, som er fremkommet, og arbejder videre med en kon-
kret plan for, hvordan ét specifikt enske for den feelles fremtid
kan realiseres.

Pa baggrund af disse input fra deltagerne skal | (ansvars-
gruppen) udarbejde og iveerkseaette handleplaner for kon-
krete forandringstiltag.

Styrker

¢ APU er velegnet, hvis | gnsker en positiv tilgang til jeres
arbejde med det psykiske arbejdsmilja.

¢ Den anerkendende tilgang hjeelper med at rette fokus mod
muligheder frem for begreaensninger.

¢ Metoden bygger pa en hgj grad af inddragelse af
medarbejderne, hvilket giver engagement.

Udfordringer

¢ Metoden er mindre velegnet, hvis der er mange grund-
leeggende og fglsomme konflikter pa arbejdspladsen.

e Der er risiko for “blinde pletter” — dvs. vigtige temaer, der
ikke kommer frem i dialogen. Nogle vaner og forhold kan
veere sa indgroede pa arbejdspladsen, at de er sveere at fa
gje pa for medarbejderne. Dermed bliver de sveere at reflek-
tere over og maske aendre.

¢ Komplekse problemstillinger bliver muligvis ikke behandlet
til bunds.

FORBEREDELSE

1 Beslut, hvem der skal med. Inviter deltagerne.
2 Bestil mgderum og eventuel forplejning.

3 Fafati/udarbejd de ngdvendige materialer:
program, flipovere, papir, tuscher, bordkort
og eventuelt en projektor.

4 Beslut, hvordan grupperne skal inddeles.

5 Lav en bordplan og stil bordene op pd en
hensigtsmaessig made. Fx i grupper med plads
til 4-6 personer.

6 Aftal pa forhand, hvem af jer der fungerer som
procesleder og fx byder velkommen samt styrer
processen og opsamlingen (I kan ogsa veere
flere, der tager jer af hver jeres del).

7 Aftal, hvem der evt. tager referat.

8 Overvej, hvilke succeskriterier der er for proces-
sen og resultatet.

9 Aftal, hvordan og hvornar | vil sikre, at handle-
planerne bliver sat i vaerk.

ANERKENDENDE TILGANG

En anerkendende tilgang fokuserer pa det,
som fungerer. Den undgar at fokusere pa
problemer, fordi det skaber en negativ stem-

ning og undergraver folks selvveerd. Ved at
fokusere pa at anerkende og videreudvikle
det, som fungerer, @ges motivation, arbejds-
gleede og selvveerd. Erfaringerne viser, at
mange problemer samtidig bliver lgst.

HUSK: PROCESSEN ER VIGTIG
Forskning viser, at det ikke er valget af
metode, som i sig selv er afgerende for, om
trivselsarbejdet ferer til et godt resultat. Det

er derimod afgerende, at arbejdet foregar i
en god og styret proces.

Lees meget mere om gode trivselsprocesser
pa www.frastresstiltrivsel.dk/hvad-kan-i-gore




Made 1

1. Velkomst og introduktion
(varighed ca. 15 minutter)

Byd deltagerne velkommen og praesenter dagens program.
Proceslederen forteeller om valg af metode og om arbejdsfor-
men. Herefter skal | afsaette 5-10 minutter til at tale sammen
om mgdets form og formal.

2. Interview og dreftelse af den gode arbejdsdag
(varighed 45 minutter — 1 time)

Deltagerne deles op i grupper pa 4 medarbejdere.

¢ Medarbejderne interviewer hinanden 2 og 2 om positive
oplevelser, der giver energi i arbejdet og pa arbejdspladsen
Der afseettes ca. 10 minutter til hvert interview (se inter-
viewguide side 5).

e | gruppen genforteeller de 4 medarbejdere efter tur de
saerlige kendetegn ved de positive oplevelser, som er
kommet frem i interviewene.

e Sammen drgfter gruppen de positive oplevelser og
tematiserer, hvad der er centralt for god trivsel pa arbejds-
pladsen.

e Gruppen laver et flipoverark med alle de vigtigste gnsker
for den gode arbejdsplads; det man vil have mere af.
Gruppen prioriterer gnskerne, séledes at de tre vigtigste
gnsker star gverst.

3. Udstilling i plenum - pa opdagelse i kollegernes
arbejdsglaede
(varighed 20-30 minutter)

Efter gruppearbejdet haenger alle grupper deres flipoverark
op i feelleslokalet, og alle gar rundt og kigger pa flipover-ud-
stillingen. Ved hvert flipoverark stér én person fra interview-
gruppen (pa skift) klar til at svare pa spgrgsmal fra ”udstil-
lingsgaesterne”. Udstillingen skal veere med til at danne et
feelles billede af gnsker til fremtiden og til at inspirere til en
ny dialogrunde pa naeste mgde.

Det er en god idé, hvis der er mulighed for at lade udstil-
lingen haenge i lokalet indtil neeste mgde.

Der sluttes af med en opsamling i plenum, hvor procesleder-
en opsummerer de centrale gnsker gennem spgrgsmalet ud
i salen: hvad er det mest centrale at fokusere pa, nar vi skal
skabe arbejdsglaede pa vores arbejdsplads? Pa denne méde
sikrer |, at der bliver skabt enighed om, hvad der er set og
hgrt pa dagens mgde.

SPILLEREGLER FOR DEN
GODE DIALOG

Fer | gar i gang, kan det veere en fordel at
ridse spilleregler for god dialog op. Neden-
for er et eksempel:

Vi vil den abne dialog

Vi vil lytte til hinanden

Vi vil forsgge at forsta

Vi hilser forskellighed velkommen

Vi ser fremad og er konstruktive

APU TRIN FOR TRIN

Meade 1
. Velkomst og introduktion
. Interview og drgftelse af den gode
arbejdsdag
. Udstilling i plenum — ga pa opdagelse
i kollegernes arbejdsgleede

Meade 2
. Nyt gruppearbejde - fra gnsker til
muligheder
. Fra anske til handling
. Opsamling — fremleeggelse af
handleforslag
. Evaluering




1. Nyt gruppearbejde - fra gnsker til muligheder
(varighed ca. 20 minutter)

Mgade 2 begynder med, at deltagerne far mulighed for igen
at kigge lidt pa udstillingen af gruppernes arbejde. Proces-
lederen samler op fra sidste mgde ved at opsummere de
centrale ansker.

Herefter gar deltagerne igen i grupper pa 4 personer. | kan
lave nye eller beholde de samme grupper som pa sidste
made. Alle 4 forteeller til gruppen, hvad de har teenkt over fra
udstillingen ved hjeelp af nedenstaende spgrgsmal. De andre
lytter i tavshed.

 Er der noget, som jeg finder seerlig vigtigt?
e Er der noget, der overrasker mig?
¢ Hvad synes jeg, at der skal arbejdes videre med?

Efter runden finder gruppen gennem dialog frem til det
@nske, som gruppen synes, at det er vigtigst at arbejde videre
med. Gruppen skal nu formulere forslag til, hvordan gnsket
kan realiseres.

2. Fra gnske til handling
(varighed ca. 50 minutter)

Gruppen udarbejder skriftlige forslag til, hvordan gnsket kan

realiseres. Gruppen skal svare pa felgende:

e Hvem skal handle for at gnsket realiseres? Her kan det veere
nyttigt at benytte 'IGLO’ som et styrende princip — altsa:
herer handlingen til pa Individ-, Gruppe-, Ledelses- eller
Organisationsniveau? Der skal gerne veaere handlinger pa
alle fire niveauer.

e Hvilke ressourcer kreever det?

» Hvornar skal det seettes i gang?

| kan evt. understgtte denne proces med et handlingsskema,
som uddeles til grupperne. Et handlingsskema kan hjeelpe
med at gore arbejdet med handleforslag mere konkret. Et
skema inddelt efter IGLO-princippet kan fx hentes pa
www.frastresstiltrivsel.dk/iglo-ark-vaerktoej-til-mere-trivsel/

3. Opsamling - fremlaeggelse af handleforslag
(varighed ca. 15 minutter)

Grupperne fremlaegger kort resultatet af deres arbejde. Der
fremleegges i temaer, séledes at forslag ikke gentages, hvis
flere grupper er naet frem til det samme. Evt. kan proces-
lederen af tidshensyn bede om kun at here fra et par af
grupperne.

Ansvarsgruppen runder dagen af med at fortaelle om den
videre proces. Herunder hvornar en handleplan kan forventes.
| skal ogsa tale om, hvordan og hvornar medarbejderne ind-
drages i processen igen.

Ansvarsgruppen samler alle gruppearbejder og skriver dem
ind i et udkast til handleplan. Hvis der er gnsker, som arbejds-
pladsen ikke selv kan udfere, bringer ledelsen disse videre til
fx direktionen, kommunaldirektgren el.lign.

| skal huske at informere om:

e At der ikke kan iveerkseaettes handlinger inden for alle gnsker
pa én gang. Det er realistisk, at arbejdspladsen arbejder
med 1-3 gnsker ad gangen. Undtaget er de “lavtheengende
frugter”, dvs. forbedringsindsatser, der let kan foretages
med det samme.

At der kan vaere gnsker, som af ressourcehensyn ikke umid-
delbart kan realiseres.

4. Evaluering
(varighed 5-10 minutter)

Derefter gennemfares en evaluering af hele forlgbet med
diskussion ved bordene og debat i plenum ud fra spergs-
malet: “Hvad har vi faet ud af de to meder?”



interviewguide

Sadan interviewer | hinanden

Afseet 10 minutter til hver.

Formalet med dette interview er at fa informationer om hvad
der skaber arbejdsgleede og en god arbejdsdag — alt det som
ger, at | er glade for jeres arbejde.

Husk, det er et interview og ikke en samtale. Undga derfor
at kommentere eller diskutere det, der bliver sagt. Men stil
gerne uddybende spgrgsmal og forfelg det, som du synes er
interessant.

Giv interviewpersonen tid til at svare (pauser kan veere tegn
pa efterteenksomhed).

Skriv stikord (brug séa vidt muligt interviewpersonens egne
ord og vendinger), sé du i din gengivelse kan huske den
preecise betydning.

God forngijelse.

Vejledningen er udarbejdet af Videncenter for Arbejdsmilje i samarbejde med
Steen Elsborg, Elsborg & Schantz ApS. Steen Elsborg er cand.scient.soc og
forsker ved Aarhus Universitet. Vejledningerne til denne og fire andre dialog-
metoder er blevet til pa baggrund af et projekt finansieret af Arbejdstilsynet,
hvor 14 virksomheder har afprgvet forskellige metoder til at arbejde med
APV og psykisk arbejdsmilje. Resultaterne er beskrevet i hovedrapporten:
Metodeudvikling vedrgrende behandling af psykisk arbejdsmilja i APV-arbej-
det, Kaia Nielsen m.fl. Arbejdstilsynet 2008. Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg, Danmarks Tekniske Universitet, Alectia, Team-Arbejdsliv,
Grontmij | Carlbro og Cowi har staet for gennemfarelse af projektet.

FIND DE POSITIVE OPLEVELSER |
ARBEJDET

1 Teenk tilbage pa en god arbejdsdag, hvor du
oplevede arbejdsglaede.

2. Hvad var det for en situation? Forteel din kollega

historien:

» Hvad skete der?

» Hvem var involveret?

» Hvad gjorde de?

 Hvad gjorde du?

 Hvad tror du, der gjorde denne situation
mulig?

3. Kan du treekke seerlige kendetegn ud af situa-
tionen/oplevelsen?

4. Huyis | pa din arbejdsplads skal foretage en foran-
dring, hvad er sa den mindste ting, som vil skabe
den stgrste forandring?

5. Hvis du har tre gnsker til, hvad der kan forbedre
dit arbejde og psykiske arbejdsmiljz i fremtiden,
hvordan lyder de tre gnsker sa?



DIALOGMETODE

Dialogmgade

— en metode til at falge op pa en trivselsmaling

HVAD ER EN DIALOGMETODE?

En dialogmetode er et veerktgj til at
arbejde med trivslen pé arbejdspladsen.
Metoden er baseret pa en struktureret
dialog mellem medarbejdere og ledere.

Dialogmetoder kan benyttes bade af
store og sma arbejdspladser. Pa storre
arbejdspladser anbefales dog, at man
arbejder med dialogmetoder i mindre
enheder, fx pa afdelings-, gruppe- eller
projektniveau.

‘I Videncenter for
N ARBEJDSMIL)Q

Kort om metoden:

Dialogmgdet er en engagerende mgdeform, som kan bruges til at skabe
fremadrettet handling pa baggrund af en gennemfgrt trivselsméling. P&
dialogmadet arbejder man med at udveelge, prioritere og komme med
forslag til handlemuligheder omkring de trivselstemaer, som i trivselsmalingen
er afdeekket som vaesentlige for arbejdspladsen.

Hvornar kan metoden bruges?

Dialogmgdet egner sig godt til at falge op pa en trivselsmaling — fx en
spegrgeskemaundersggelse — og sadan er metoden beskrevet her. Man kan
dog ogsé benytte dialogmgdet som en metode til at male trivslen. Det
geelder iseer pa mindre arbejdspladser eller pa afdelingsniveau.

Deltagere:
Arbejdspladsens medarbejdere og ledere.

Tidsforbrug:
2 mgder af 1,5-2,5 times varighed med nogle ugers mellemrum. Hertil
kommer ca. 3 timers forberedelse for ansvarsgruppen.

Vejledningens malgruppe:
Denne vejledning er skrevet til den ansvarsgruppe, som star for at
gennemfgre og falge op pa en trivselsmaling.

Videncenter for Arbejdsmilje er en del af
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
under Beskaftigelsesministeriet



Fakta om dialogmgade

Hvad kan metoden bruges til?

Dialogmgdet kan bade anvendes til at male trivslen og felge
op pa en trivselsmaling. Denne vejledning beskriver dialog-
mgdet som en metode til at fglge op pa en gennemfort
trivselsmaling. Pa dialogmedet anvendes dialogen til at saette
en positiv forandring i gang.

Dialogmadet har fokus pa den konstruktive og fremadrettede
dialog. Metoden fremmer, at alle ansatte tager del i at drafte
trivslen og kommer med idéer til forbedringsindsatser.

Dialogmgdet bygger pé en anerkendende tilgang (se boks).

Hvad kommer der ud af dialogen?

Dialogmeadet ber altid afsluttes med opsamling og priorite-
ring af idéer med det formal at iveerkseette handlinger til
forbedring af trivslen sa hurtigt som muligt. Pa baggrund af
opsamlingen skal | (ansvarsgruppen) udarbejde og iveerkseette
handleplaner for konkrete forandringstiltag.

Styrker

Nar dialogmgdet fungerer bedst, er der en ligevaerdig debat

om arbejdspladsens ressourcer, positive erfaringer og idéer til

trivsel. Det har fglgende fordele:

¢ Medarbejdernes egne ord og opfattelse giver engagement.

¢ At hare alle synspunkter giver et feelles, nuanceret billede af
arbejdspladsens trivsel.

¢ Den anerkendende metode giver energi til at se muligheder
og lgsninger.

Udfordringer

Dialogmgdet har mindst to sterre udfordringer, som handler

om:

¢ At saette tid nok af til mgdet, idet det kan tage lang tid at fa
hert alles synspunkter.

¢ At f& samlet ordentligt op pa medet, da der ofte kommer
mange synspunkter og idéer frem under dialogen.

Veer opmaerksom pa, at her-og-nu-situationer kan fylde meget,
og at dialogmgdet maske ikke opfanger alle forhold. Dialog-
mgdet er ikke egnet til at behandle kraenkende adfeerd.

FORBEREDELSE

Fra kortleegningen har | faet viden om de trivsels-
temaer, som er vigtige at arbejde videre med. De
vigtigste temaer seettes pa dagsordenen og fastleeg-
ger madets struktur.

1 Beslut, hvem der skal med. Inviter deltagerne.
2 Bestil mgderum og eventuel forplejning.

3 Fafati/udarbejd de ngdvendige materialer:
program, flipovere, papir, tuscher, bordkort
og eventuelt en projektor.

4 Beslut, hvordan grupperne skal inddeles.

5 Lav en bordplan og stil bordene op pa en
hensigtsmaessig made. Fx i grupper med plads
til 4-6 personer.

6 Aftal pa forhand, hvem af jer der fungerer som
procesleder og fx byder velkommen samt styrer
processen og opsamlingen (I kan ogsa veere
flere, der tager jer af hver jeres del).

7 Aftal, hvem der evt. tager referat.

8 Overvej, hvilke succeskriterier der er for proces-
sen og resultatet.

9 Aftal, hvordan og hvornar | vil sikre, at handle-
planerne bliver sat i veerk.

ANERKENDENDE TILGANG

En anerkendende tilgang fokuserer pa det,
som fungerer. Den undgar at fokusere pa
problemer, fordi det skaber en negativ stem-
ning og undergraver folks selvveerd. Ved at
fokusere pa at anerkende og videreudvikle
det, som fungerer, @ges motivation, arbejds-
gleede og selvveerd. Erfaringerne viser, at
mange problemer samtidig bliver lgst.

HUSK: PROCESSEN ER VIGTIG
Forskning viser, at det ikke er valget af
metode, som i sig selv er afgerende for, om
trivselsarbejdet ferer til et godt resultat. Det
er derimod afgerende, at arbejdet foregar i
en god og styret proces.

Lees meget mere om gode trivselsprocesser
pa http://www.frastresstiltrivsel.dk/hvad-kan-
i-gore/




Made 1

DIALOGMODET TRIN FOR TRIN:

Mede 1: 1. Velkomst og introduktion
2. Dialog om trivselstemaer
3. Prioritering af trivselstemaer

Mede 2: 1. Opstart og endelig beslutning om
trivselstemaer
2. Dialog om handlemuligheder
3. Opsamling og handleplan
4. Samlet evaluering

1. Velkomst og introduktion
(varighed 10-15 minutter)

Byd deltagerne velkommen og praesenter dagens program.
| skal pa forhand have besluttet, om deltagerne ma placere
sig tilfeeldigt. Hvis ikke, er det en god idé at have udarbejdet
bordkort og informere om, hvorfor deltagerne er placeret
som de er.

Til at begynde med laver | en lille velkomstgvelse, der har til
formal at skabe en god og aben stemning for dagens mgde:
"Sig hej til din sidemand og forteel om dine forventninger til
dagens mgde.”

Proceslederen begrunder valg af de temaer, der skal dreftes
og valg af arbejdsformen. Herefter bruger | 5-10 minutter
til at tale sammen om medets form og formal. Forteel ogsa,
hvordan dagens mgde indgar i den samlede trivselsproces,
succeskriterier for dagen og hvad der kommer til at ske
efterfglgende.

2. Dialog om trivselstemaer
(varighed 45 minutter — 1 time)

Deltagerne deles op i grupper pa 4-6 medarbejdere. Hver
gruppe skal veelge en referent, som sgrger for at notere ned,
hvad gruppen drgfter.

Alle grupper drgfter de fastlagte trivselstemaer et ad gangen.

Der kan evt. tages udgangspunkt i arbejdsspgrgsmal som

disse:

¢ Hvad vil vi gerne bevare?

¢ Hvad kan geres bedre?

¢ Hvordan pavirker temaet konkret vores dagligdag?

¢ Er der sammenhaenge mellem temaet og andre
arbejdsforhold - fx arbejdsopgaver og relationer (til
kolleger/klienter/borgere)?

Gennem drgftelse finder grupperne frem til vigtige under-
temaer, som der skal arbejdes videre med under hvert tema.

Det kan veere en god idé, at grupperne deler sig op i mini-
grupper pa 2-3, der summer over hvert tema, inden grup-
pen drgfter det samlet. Dialogen stopper, nar proceslederen
indkalder til dreftelse i plenum.

3. Prioritering af trivselstemaer
(varighed 30-40 minutter)

| plenum praesenteres, hvad der er arbejdet med i grupperne.
Dette sker temamaessigt ved at proceslederen spgrger ind til

ét tema ad gangen og dermed sikrer, at alle borde bliver hert.
Proceslederen og/eller referenten noterer alle undertemaer til
hvert tema pa flipoverark, tavle el.lign., sa alle kan fglge med.

Nar alle temaer og undertemaer er listet op, og det er ud-
dybet hvad de indeholder, skal de prioriteres. Prioriteringen
foretages ved handsopraekning. Temaer med storst flertal far
hgjest prioritering.

| skal veere opmaerksomme pa, om der sidder mindre grupper
af medarbejdere med andre behov end flertallet. De er maske
ikke nok til, at de temaer, som er vigtige for dem, bliver
prioriteret. Meddel at alle temaer kommer til at sta i dagens
referat, sa de ikke glemmes.

Efter plenumpraesentationen skal alle medarbejderne veelge
sig ind pa et af de prioriterede temaer, som de gnsker at ar-
bejde videre med pa made 2, hvor der skal findes lgsnings-
forslag til temaet. Skriv fx alle temaer op pa hver deres flip-
overark. Herefter gar alle deltagerne op og saetter en post-it
med deres navn pa det tema, de gerne vil arbejde med. Hvis
mange veelger det samme, kan der oprettes flere grupper
inden for samme tema.

Nar grupperne for mgde 2 er fastlagt, samles alle igen.
Dagens mgde evalueres kort. Hvad har vi faet ud af i dag?
Hvad skal der ske pa neeste mgde?

SPILLEREGLER FOR DEN GODE DIALOG

For | gar i gang, kan det veere en fordel at ridse spille-
regler for god dialog op. Nedenfor er et eksempel:

* Vi vil den abne dialog

Vi vil lytte til hinanden

Vi vil forsgge at forsta

Vi hilser forskellighed velkommen
Vi ser fremad og er konstruktive




1. Opstart og endelig beslutning om trivselstemaer
(varighed 15-30 minutter)

Mgade 2 starter med, at bruttolisten over temaer bliver sat

til kort debat igen. Er vi sikre pa, vi har prioriteret de rigtige
temaer? Hvis der tages beslutning om at prioritere andre
temaer, oprettes der grupper for dem (nogle deltagere flytter
deres post-it til et nyt tema).

2. Dialog om handlemuligheder
(varighed 45 minutter — 1 time)

De nye grupper pé 6-8 personer arbejder med at finde
lasningsforslag til de prioriterede temaer.

At anvende den anerkendende metode vil her sige, at alle
temaer behandles ud fra, at man gnsker at forbedre forholdet.
Temaer som man er utilfreds med, draftes med den vinkel, at
man vil formulere lasninger. Temaer som man er tilfreds med og
glad for dreftes ud fra, hvordan man skaffer sig mere af dette.

Det er godt at starte med at veere meget aben — hvad kunne
vi gnske os? Hvad dremmer vi om? Herefter kan man udvikle
videre péa forslagene og udveelge dem, man vil satse pa.

Grupperne slutter af med at arbejde mere konkret med

udvalgte forslag. Herunder fx:

» Hvem skal handle? Her kan det veere nyttigt at benytte
“IGLO” som et styrende princip — altsa: hgrer handlingen
til pa Individ-, Gruppe-, Ledelses- eller Organisationsniveau?

» Huvilke ressourcer kreever det?

» Hvornar skal det seettes i gang?

| kan evt. understgtte denne proces med et handlingsskema,
som uddeles til grupperne. Et handlingsskema kan hjeelpe
med at gere arbejdet med handleforslag mere konkret. Et
skema inddelt efter IGLO-princippet kan fx hentes pa
http://www.frastresstiltrivsel.dk/iglo-ark-vaerktoej-til-mere-trivsel/

Uanset hvordan | veelger at gere, skal grupperne ende med at
have nogle konkrete lgsningsforslag pa ark, der kan heaenges
op i det feelles lokale.

3. Opsamling og handleplan
(varighed ca. 30 minutter)

Alle grupperne heenger deres lgsningsforslag op i lokalet,
hvorefter deltagerne far mulighed for at ga rundt i lokalet og
se, hvad de andre grupper er naet frem til. Referenten bliver
ved gruppens ark for at kunne forteelle de andre om grup-
pens droftelser. En eller to fra ansvarsgruppen gar rundt til
grupperne og traekker de vigtigste punkter frem i en dialog
med hver gruppe. Denne proces kan tilpasses alt efter, hvor
mange | er.

Ansvarsgruppen far alle gruppernes ark til sidst, sa | kan arbej-
de videre med handleplaner.

Til slut runder | mgdet af med at forteelle om den videre
proces. Herunder hvornér en handleplan kan forventes | skal
ogsa drgfte, hvordan medarbejderne skal inddrages i det
videre arbejde.

| skal huske at informere om:

» At der ikke kan iveerksaettes forbedringer inden for alle
temaer pa én gang. Det er realistisk, at arbejdspladsen
arbejder med 1-3 temaer ad gangen. Undtaget er de
“lavthaengende frugter”, dvs. forbedringsindsatser, der let
kan foretages med det samme.

» At der kan veere forbedringsforslag, som af ressourcehen-
syn ikke umiddelbart kan realiseres. Nogle temaer skal
muligvis ogsa kortleegges grundigere, for man er klar til at
udarbejde varige handlingsforslag for dem.

4. Samlet evaluering
(varighed 15-30 minutter)

Til allersidst evaluerer | processen som helhed. Proceslederen
eller en anden fra ansvarsgruppen leegger ud med at op-
summere, hvad han/hun ser som det vigtigste udbytte af
jeres dialogmeader, hvorefter alle deltagere kan byde ind med
synspunkter. Tal ogsa om, hvorvidt | har lyst til at benytte

Vejledningen er udarbejdet af Videncenter for Arbejdsmilje i samarbejde med Steen Elsborg, Elsborg & Schantz ApS. Steen Elsborg er cand.scient.soc og forsker ved
Aarhus Universitet. Vejledningerne til denne og fire andre dialogmetoder er blevet til pa baggrund af et projekt finansieret af Arbejdstilsynet, hvor 14 virksomheder
har afpravet forskellige metoder til at arbejde med APV og psykisk arbejdsmilja. Resultaterne er beskrevet i hovedrapporten: Metodeudvikling vedrgrende behand-
ling af psykisk arbejdsmilje i APV-arbejdet, Kaia Nielsen m.fl. Arbejdstilsynet 2008. Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljs, Danmarks Tekniske Universitet,
Alectia, Team-Arbejdsliv, Grontmij | Carlbro og Cowi har staet for gennemfarelse af projektet.
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