Dialogspil for alle regionale arbejdspladser

psykologisk
sikkerhed

- ved 0gsd at tale om det, der er sveert i arbejdet!




“Ansatte, der oplever en

hoj grad af psykologisk
sikkerhed, har nemmere

ved at tale om alt relevant
vedrorende arbejdet...”

Hvad er psykologisk sikkerhed?

Danske Regioner og Forhandlingsfaellesskabet vil gerne understotte kontinuerlig laering i

arbejdet samt et godt arbejdsmiljo for alle ansatte pa de regionale arbejdspladser. Derfor

har forsker og konsulent Mille Mortensen udviklet dette dialogspil for og sammen med os.

Fra forskning ved vi, at ansatte, der oplever en hoj grad
af psykologisk sikkerhed, har nemmere ved at tale om alt
relevant vedrorende arbejdet. Det gaelder ogsa sveere
emner som fx. fejl, inkompetence, uvidenhed, mistrivsel,
en hard tone, folelser eller greenseoverskridende adfaerd
fra bade kolleger og de brugere som vi arbejder for og
med pa de regionale arbejdspladser. Vived ogsa, at
patientsikkerheden oges i takt med at ansatte oplever
hoj grad af psykologisk sikkerhed. | et regionalt arbejdsliv,
hvor der ligger et stort ansvar for andre menneskers liv
og velbefindende, kan det vaere vanskeligt, at tale om
fejl, uvidenhed og inkompetence, fordi konsekvenserne
kan vaere store for de mennesker som behandles eller
serviceres. Hvis vi yderligere har vaennet os til at veere

sammen pa mader, hvor vi skal fremsta perfekte, altvidende

og usarlige, bliver det ekstra sveert at tale om det uperfekte
og fejlbarlige. Et staerkt arbejdsfaellesskab, oplevelse af
psykologisk sikkerhed og hoj patientsikkerhed er derfor

tre sider af samme sag.

Begrebet psykologisk sikkerhed daekker over ansattes
oplevelse af, at kunne tale frit om det, der opleves som
vigtigt pa arbejdspladsen, uden at frygte repressalier, at
blive nedgjort eller at blive ekskluderet fra arbejdsfeelles-
skabet. Bekymring for ikke at blive forstaet, lyttet til eller
at blive taget alvorligt, fylder derimod ofte i arbejdsfzelles-
skaber, hvor de ansatte oplever en lav grad af psykologisk
sikkerhed. Det kraever nemlig tillid og tryghed i arbejds-
faellesskabet, hvis vi skal finde mod til ogsa at tale, om

det der er svaert i arbejdet.



Dialogspil

Hvad er formalet med
dialogspillet?
Dialogspillet har til formal at understotte den
faglige udvikling og dermed patientsikkerheden
ved at;
1. Hjeelpe jer til at fa indsigt i, hvornar | oplever psyko-
logisk sikkerhed ijeres arbejde.

2. Understotte en (videre) udvikling af psykologisk
sikkerhed i jeres arbejdsfeellesskab.

3. Udvikle en faelles forstaelse af, hvad der kan vaere
sveert at tale om i arbejdet og dermed kraever mod

for jer at tale om.

Hvad er psykologisk sikkerhed
godt for?

Forskning viser, at arbejdsfaellesskaber, der

oplever hoj grad af psykologisk sikkerhed

¢ ermere rummelige og tolerante (ogsé over for

mennesker, der er anderledes end dem selv),

* ermere innovative og bedre til at lzere af og med

hinanden,
* oplever mindre udskiftning af medarbejdere,
* oplever en hojere grad af trivsel i arbejdet,
* vurderes dobbelt s& produktive af deres ledere

* og har hojere patientsikkerhed.

Psykologisk sikkerhed handler om at opbygge lzeringskultur
pa arbejdspladsen, hvor alle oplever trygt at kunne dele
viden, usikkerhed og tvivl. En arbejdsplads, hvor vi lytter til
og bygger videre pa andres ideer og synspunkter, og hvor
der ogsa er plads til at vaere uenige. Forskning viser, at vi kan
veere nok sa dygtige til vores arbejde, men hvis vi oplever en
lav grad af psykologisk sikkerhed, medferer det ofte destruktiv
konkurrence eller, at vi tilbageholder viden og kunnen. |
sadanne arbejdsfallesskaber udnyttes kompetencerne ikke

optimalt.



Uenighed

Fzlleskab

Aggressioner

Hvad er lederens rolle?

Forskning viser, at lederen spiller en afg@rende vigtig rolle for, at arbejdsfaellesskabet kan

opbygge en hoj grad af psykologisk sikkerhed.

Huvis ikke lederen selv finder mod til at dele tvivl, usikker-
hed eller fejl, vil medarbejderne heller ikke vaere tilbojelige
til at gore det. Safremt lederen lytter interesseret, nar
medarbejdere finder mod til at vise sig sarbare i arbejdet,
vil der vaere storre chance for, at medarbejderne forsat
finder mod til at tale om vanskelige ting i arbejdet.

At opbygge psykologisk sikkerhed i et arbejdsfeellesskab
er saledes et ledelsesmaessigt ansvar, men ingen leder
kan gore det alene. Medarbejderne skal ogsa bidrage

til at styrke det gode arbejdsmilje. | dokumentet

"Fem gode rad til at opbygge psykologisk sikkerhed i

arbejdsfeellesskabet” finder | en kortfattet vejledning
til, hvordan I kan arbejde med at opbygge psykologisk
sikkerhed pa alle IGLO niveauer; Individ, Gruppe,

Ledelse og Organisation.

Hvem kan spille dialogspillet?

Dialogspillet egner sig bedst til at blive benyttet i arbejds-
faellesskaber, hvor de ansatte oplever, at deres trivsel
generelt horer ind under det turkise, eller i begraenset

omfang, det gule arbejdsmiljofelt i modellen til hojre.



Hvor ligger jeres
arbejdsfzlleskab?

Et sikkert socialt arbejdsmiljo

Konflikter mellem enkeltpersoner eller grupper bliver lost.

Ingen oplever sig ydmyget eller straffet, hvis de taler hojt om egne eller andres fejl, deler
tvivl, stiller sporgsmal, foreslar nye ideer eller drofter arbejdsmaessige uenigheder. Ironi
og drillerier forekommer men, det er acceptabelt at sige fra, hvis drillerierne opleves

graenseoverskridende.

~—— Et socialt arbejdsmiljo under pres

Der er uloste konflikter, der evt. har fort til alliancer blandt de ansatte. Der tales mere om
hinanden end til hinanden. Omgangsformen er praeget af latterliggorelse, nedgerende
drillerier, aggressioner eller anden graenseoverskridende adfaerd. Det opleves utrygt at
sige fra, fordi den enkelte risikerer at blive anset for svag eller sensitiv.

Et usikkert socialt arbejdsmiljo

En eller flere bliver systematisk udsat for graenseoverskridende adfaerd fx ved at blive
bagtalt, isoleret, fravalgt, udelukket fra aktiviteter eller tilbageholdt relevante informationer.
Det opleves som umuligt at sige fra, fordi den enkelte risikerer at blive ekskluderet fra
faellesskabet. Der er snakkes i krogene og uenighed handteres med tavshed.



Hvordan bliver | klogere pa, hvor jeres
arbejdsfzllesskab ligger?

Hvis | er tvivl om, hvor hoj grad af psykologisk sikkerhed ansatte i arbejdsfaellesskabet, der bor opleve psykologisk
I oplever i jeres arbejdsfaellesskab og dermed, i hvilket sikkerhed for, at arbejdsfeellesskabet kan placeres i det
arbejdsmiljofelt arbejdsfeellesskabet befinder sig i, kan | gronne arbejdsmiljofelt. Sporgeskemaet kan fungere
benytte nedenstaende forskningsbaserede sporgeskema som et pejlemazerke, men det endelige valg af placering i
til at undersoge og diskutere det. Der findes desvaerre arbejdsmiljofelt turkis, gul eller orange, ma bero pa jeres
intet entydigt facit for, hvor stor en procentandel af de egen vurdering.

Meget Hverken Meget

enig eller uenig

1. Nar nogen laver en {ejl i arbejdet, sa

bruges det ikke imod dem.

2. Vihar let ved at tale om svaere emner

og lose problemer i feellesskab.

3. Viafviser ikke andre, fordi de er

forskellige fra os.

4. Viveerdseetter og respekterer, nar nogen
prover at gore noget nyt.

5. Deter let for mig at bede om hjeelp
ogfaden.

0. |ngen vil bevidst handle pi en made, der

underminerer min indsats og mit bidrag.

7. Jeg oplever, at min faglighed og mine kom-

petencer veerdsaettes og bruges.




Hvordan benyttes sporgeskemaet?

En kopi af sporgeskemaet udleveres til hver ansat i
arbejdsfeellesskabet. Herefter szetter hver enkelt et kryds
i det felt, ved hvert udsagn, som den ansatte oplever,
passer bedst pa skalaen fra "Meget enig” til "Meget
uenig”. Efterfolgende kan mode facilitatoren vaelge enten
atindsamle hvert sporgeskema anonymt for at teelle
sammen, hvor mange, der har sat kryds i hvilket felt. Jo
flere ansatte, der saetter kryds i feltet "Meget enig” eller
"Enig”, jo hojere grad af oplevet psykologisk sikkerhed

i arbejdsfeellesskabet. Omvendt, jo flere ansatte, der
seetter kryds i feltet "Hverken eller”, "Meget uenig” eller
"Uenig”, jo lavere grad af oplevet psykologisk sikkerhed i
arbejdsfallesskabet.

Hvad nu, hvis vi ligger i det gule eller orange arbejds-
miljofelt? Safremt ledere og medarbejdere, fx TRIO'en,
arbejdsmiljogruppen mv. vurderer, at arbejdsfaellesskabet

udelukkende befinder siginden for det gule eller det

Hvordan spilles dialogspillet?

Forberedelse af dialogmode.

Beslut hvem, der er modefacilitator og dermed styrer
processen under dialogmodet. Find et relevant mode-
lokale og beslut, hvor meget tid | vil szette af til seancen.
Afszet minimum 45 minutter til modet meget gerne op
til 1 time eller halvanden. Beslut og forbered, hvordan
Ivilintroducere medlemmerne af arbejdsfeellesskabet
til processen. Det kan vaere en hjelp at vende folgende
sporgsmal forud for dialogmodet:

1. Hvorfor vaelger vi at afvikle dette dialogmode?
2. Hvad onsker vi at opna med processen?

3. Hvad kan vi gore for at flest mulige far lyst til at
deltage aktivt pa modet? (overvej fx, hvad der
giver jer selv lyst til at dele oplevelser, tanker og

erfaringer)

4. Hvordan vil vi gerne samle op pa

dialogmodet?

orange arbejdsmiljofelt, bor arbejdsfellesskabet, med
ledelsen i spidsen, i stedet soge hjzelp fra sin HR afdeling,
arbejdsmiljoenhed, de faglige organisationer, andre
eksterne radgivere eller Ekspertradgivningen. Hvis
hjzelpen herfra ikke loser problemerne kan arbejdsfaelles-
skabet, med lederen i spidsen, soge hjaelp hos Arbejds-
tilsynet.

Baggrunden for anbefalingen er, at tidligere evalueringer
af samme type dialogspil har vist, at arbejdsfeellesskaber
som placerer sig selv i det gule eller rode arbejdsmiljofelt i
modellen ovenfor, ikke drager vaesentlig nytte af dialog-
spillet. Oplevelsen af utryghed, usikkerhed og mistillid
blandt de ansatte fylder sa meget, at de ikke har lyst til at
tage den dialog som er forméalet med spillet og som spillet
understotter. Oplevelsen af, at risikoen for udstedelse
eller repressalier er sa stor, hvis de vaelger at sige deres

mening gor, at de i stedet vaelger at tie.

Det er vigtigt, at | ogsa overvejer, hvordan [ vil folge op pa
dialogmedet. Fx:

*  Hvad kunne naeste skridt veere for jer til at
opbygge (endnu) mere psykologisk sikkerhed i
arbejdsfaellesskabet?

* Borllaegge et nyt mode i kalenderen, hvor
| drofter en mere konkret handlingsplan for,
hvordan | kan arbejde videre med at opbygge
psykologisk sikkerhed i arbejdsfeellesskabet?

¢ Erderbrugfor, at nedsaette en arbejdsgruppe,
som kommer med forslag til naeste skridt?

* Erderbrugfor, at I soger ekstern hjeelp fx hos
Ekspertradgivningen?

* Hvad onsker |, at ledelsen gor fremadrettet
for at understotte mere psykologisk sikkerhed i
arbejdsfaellesskabet?

NB! Husk at printe og medbringe alle

dialogkortene til madet.



Afvikling aof dialogmedet

Del personalet ind i grupper a 3 - 5 personer.

Hver gruppe far et SAT spillekort,

som bestar af :

dialogkort, der har hver deres funktion.

De bla dialogkort indeholder udsagn til dialog

i gruppen. De grenne dialogkort indeholder
refleksionssporgsmal til gruppen. De orange
dialogkort indeholder sporgsmal til afrunding af
dialogen i gruppen.

Hver femte gang de skal traekke et kort,
skal de traekke et gront dialogkort.

| de sidste 10 min benyttes de orange
dialogkort.

Introducer evt. til begrebet psykologisk sikkerhed
ved hjeelp af beskrivelsen under introduktionen
i denne vejledning eller ved at se filmen om

psykologisk sikkerhed.

Fortzel deltagerne, at der ikke er nogen facitliste
eller rigtige eller forkerte svar under dialogmaodet.
Ingen kan derfor have ret eller uret. Det vigtigste
er, at alle far lyst og lov til at dele de tanker og
oplevelser som ligger dem pa sinde.

Lad evt. grupperne indledningsvist drofte
hvorfor de oplever, at det er vigtigt at tale om

psykologisk sikkerhed pa jeres arbejdsplads.

Bed grupperne om at vende et blat dialogkort
ad gangen og feerdiggore saetningen pa kortet
ved at forteelle om eksempler, erfaringer eller
oplevelser fra deres hverdag, der relaterer sig til
udsagnet pa kortet. Opfordrer dem til at sporge
nysgerrigt ind til hinandens svar og perspektiver.

10. Fortzel, at malet ikke er at blive enige, men

derimod at give alle deltagere mulighed for
at fortaelle om deres oplevelser, erfaringer og
tanker om hvert udsagn pa kortene.

Traek et nyt kort, nar udsagnet er debatteret.
Hvis et kort ikke giver mening for deltagerne, sa
ga videre og traek et nyt. | skal ikke nedvendigvis
na alle kort igennem. Det er dialogen i sig selv,

der er vigtig.

. Afrund gruppernes dialoger ved at bede

deltagerne om at drofte de orange dialogkort.

. Afslut dialogmedet med at sporge grupperne,

pa skift, hvad de mener, bor veere naeste skridt

i jeres faelles arbejde med at opbygge endnu
mere psykologisk sikkerhed. Nar én gruppe har
praesenteret sine tanker og ideer, ga da videre til
naeste gruppe, ved at sporge dem, hvad de har
droftet af ideer og tanker som IKKE allerede er
naevnt. Saledes forszettes indtil alle

grupper har faet mulighed for at bidrage med
ideer og tanker, der ikke allerede er blevet sagt,
til den videre proces.
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