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Introduktion til katalog

Dette katalog henvender sig til TRIO pa regionale arbejds-
pladser og bygger pa praktiske erfaringer fra to forsk-
ningsprojekter med deltagelse fra 20 arbejdspladser.

Titlerne for de to forskningsprojekter var:

+ Psykosocialt Arbejdsmiljg pa Regionale Arbejdspladser

+ Beeredygtigt arbejdsmiljgarbejde gennem laeringsori-
enterede kortleegninger og dialoger

Begge projekters fokus var det psykiske arbejdsmiljg, og
det sidste projekt havde serligt fokus pa TRIOens rolle i
forbedringer af arbejdsmiljget. | dette katalog er denne
forskningsviden oversat til praktisk og anvendelsesori-
enteret viden for TRIOerne. Det vil sige TRIOens arbejde
med viden, der virker i indsatser om psykisk arbejdsmiljo

Del 1 satter fokus pa TRIO som samarbejdsform og giver
bud pa, hvordan TRIOen gennem samarbejdet kan gge
kapaciteten til at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg.

I den forbindelse sattes der fokus pa den laering, TRIOen
opnar ved at udvikle samarbejdet og ved at fremme egen
lering, nar aktiviteter afproves.

Del 2 handler om, hvordan TRIOen praktisk kan arbejde
lerende med det psykiske arbejdsmiljg, og indeholder
metoder til, hvordan | kan arbejde med jeres laereproces.
Der er fokus pa, hvordan | kan opbygge viden ved at have
dialoger med jeres kolleger, og hvordan denne viden kan
omseettes til praktisk arbejdsmiljgarbejde. Det handler
ogsa om, hvordan | kan fremme egen laering gennem re-
fleksioner over aktiviteter, der er gennemfort.

Del 3 handler om, hvordan forskellige aktiviteter kan
iverksaettes. Der introduceres vaerktejer og nye metoder,
der er udviklet i forbindelse med forskningsprojekterne.
At arbejde med vaerktgjer er en praktisk made at opbyg-
ge TRIOens arbejdsmiljgkapacitet pa.

Del 4 indeholder arbejdspladseksempler. Eksemplerne
seetter fokus pa, hvad TRIOerne har laert i meget forskelli-
ge sammenhaenge. Der er eksempler pa, hvad der lykkes
godt pd arbejdspladserne, og hvad der nogle gange ger
det sveert at komme videre. Eksemplerne viser, hvor vig-
tigt det er at kende det handlerum, der er for forbedrin-
ger, nar aktiviteter forsgges gennemfort, og hvor afge-
rende god procesafvikling er.
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3. TRIOens veerktojer

Her far I mulighed for at bruge forskellige
veerktajer til at styrke arbejdsmiljearbej-
det. De er udviklet med henblik pa at hand-
tere og forebygge problemstillinger i det
psykiske arbejdsmilje, og pd, at TRIOen kan
tage nye skridt til at styrke sdvel TRIOens
som arbejdspladsens arbejdsmiljekapaci-
tet.

TRIOen er en unik enhed, som forener nogle ganske saer-
lige perspektiver, der styrker muligheden for at lykkes i
arbejdsmiljgarbejdet: Dybe faglige indsigter og forstael-
ser for samspillet mellem kvalitet i ydelse og arbejde, le-
delsesmaessige og organisatoriske forstaelser for betyd-
ning af relationel koordinering og kommunikation samt et
fokus pa savel de samarbejds- som arbejdsmiljgmaessige
perspektiver som et afggrende fundament for beeredygti-
ge arbejdsfzellesskaber.

TRIOen er samtidig en levende starrelse, som ligesom
andre organisatoriske faellesskaber altid ogsa er i proces
med at bygge sig selv op samtidig med, at de skal under-
stotte forandringer. Derfor er det vigtigt, at TRIOen har
et samtidigt blik pa, at brugen af veaerktajer er en prove-
handling, som bade giver anledning til leering internt i
TRIOen og er et vaerktgj, som skal skubbe arbejdspladsen
i en arbejdsmiljgmaessigt bedre retning.

Del 3 introducerer jer for en reekke veerktgjer, der kan
stotte jer som TRIO i aktivt at kvalificere de mange be-
slutninger, eendringer og tilpasninger, der finder sted pa
jeres arbejdsplads.

En velfungerende TRIO kan vaere med til at kvalificere be-
slutningsgrundlaget, nar forandringer skal ivaerkseettes,
eller nar arbejdsmiljget er udfordret og kraever handling.
Helt centralt og gennemgaende for vaerktgjerne er en
vaegt pa dialog.

Dialoger skal sikre, at medarbejdernes viden bringes
aktivt i spil. Selve arbejdet er i centrum, hvilket betyder,
at medarbejdernes oplevelse af faglighed og mening i
arbejdet er et vaesentligt bidrag.

Den indsigt, viden og forstaelse, som dialogerne giver,
kan hjalpe jer til at handtere faglige problemstillinger,
omstillinger og nye krav som fglge af forandringer.

| finder folgende vaerktgjer:

+ Vejledning til Perspektivsamtaler

* Vejledning til Dilemmavaerksted

+ Vejledning til Historievaerksted

+ Arbejdsmilje check-in - en gvelse til hdndtering of falel-
ser ved situationer

+ Trioens forandringsdialog - en gvelse til lsbende dialo-
ger om forandringer

De fgrste tre vejledninger er udviklet i forbindelse med
PARA- projektet og anvende i bdde PARA1 og Ekspertrad-
givningen. Vejledningerne er metoder til at kortleegge
det psykiske arbejdsmilje gennem strukturerede dialo-
ger. Vejledninger har en gennemgaende struktur for at
understgtte dem, der skal facilitere processen: Formal,
Forberedelse, Det skal | bruge, Tidsforbrug, Facilitators
rolle, Fremgangsmade, Variationer, Naeste skridt. De
sidste to veerktgjer leegger op til korte mgder, der har
fokus pa hhv. handtering af felelsesmaessigt belastende
situationer ved spidsbelastninger, modsatrettede krav
etc. og forebyggelse af mulige arbejdsmiljgproblemer ved
kommende forandringer og strategier gennem dialoger
pa korte arbejdsmiljgkonferencer.
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Vejledning: Perspektivsamtaler
- en metode til leerende kortlaegning af det psykiske
arbejdsmilje pa jeres arbejdsplads

Formal

Formalet med perspektivsamtaler er, at | pa arbejds-
pladsen far en undersggende samtale om jeres psykiske
arbejdsmilje inden for et arbejdsmiljetema, der er seerlig
relevant for jer.

Perspektivsamtaler kan bidrage til at skabe en stagrre
feelles forstaelse af aktuelle styrker og udfordringer i ar-
bejdsmiljget. Samtalen kan i sig selv bidrage til en sterre
grad af afklaring omkring disse styrker og udfordringer
og kan i mange situationer laegge sporene til prgvehand-
linger, hvor | arbejder med at fremme styrker eller redu-
cere og forebygge tilstedevaerelsen af udfordringer og
belastninger i arbejdsmiljget.

En perspektivsamtale forlgber med afsaet i en raekke ud-
sagnskort og felger en fast fremgangsmade. Det hedder
en perspektivsamtale, fordi | far anledning til at under-
s@ge aktuelle problemstillinger i arbejdsmiljget ud fra
forskellige perspektiver, fx:

+ Forskellige faglige perspektiver.

+ Perspektiver set fra forskellige jobfunktioner, forskelli-
ge placeringer pd arbejdspladsen og forskellig ancien-
nitet.

+ Andre perspektiver, som udsagnskortene om det pa-
geeldende tema inspirerer til.

Samtalen kan hjaelpe jer til at forstd hinanden bedre,
hvad der er vigtigt for jer hver isar. En perspektivsamtale
kan i princippet godt sta alene, men den kan med fordel
kombineres med andre mader at kortlaegge det psykiske
arbejdsmilje pa.

Det er oplagt, at TRIOen, i samspil med medarbejderne,
anvender den indsigt, viden og erfaring, som perspektiv-
samtaler giver jer, til at skabe en nuanceret og samlet ar-
bejdsmiljgfortaelling, identificere fremtreedende arbejds-
miljgdynamikker (savel positive som negative) og pa den
baggrund udvikle, prioritere og gennemfgre prevehand-
linger. Hvordan | som TRIO kan ggre det, kan | laese om i
de gvrige vejledninger.

TRIOens forberedelse og rolle

Perspektivsamtalen forudsaetter, at | pa arbejdspladsen
har udvalgt et bestemt arbejdsmiljgtema, som | har brug
for at undersege nermere. Hvad der afger, hvilket tema
der er relevant, kan variere og vil veere afhaengigt af den
konkrete situation. Relevante temaer kan fx knytte sig

til fund i en APV-proces, aktuelle problemstillinger, som
knytter sig til temaer som forandringer, udfordringer i
samarbejdet, behov for at arbejde med introduktion af
nye medarbejdere, ansker om at gge fastholdelse, et fo-
kus pa vold og trusler om vold eller andre aktuelle temaer
i det psykiske arbejdsmiljg.

Som TRIO har | tilsammen rigtig mange "fingre pa pul-
sen”. | har en solid fornemmelse af, hvor der er styrker og
udfordringer, hvilke temaer der er relevante mv. Men der
er helt sikkert ogsad meget tavs viden blandt kollegerne,
som det vil vaere godt at fa undersggt. Det kan | bruge

til at skabe en gget grad af faelles forstaelse i form af fx
en arbejdsmiljgfortaelling og som grundlag for at udvikle
mulige prevehandlinger, der skal imgdekomme eventuel-
le udfordringer eller forebygge, at sddanne opstar.

Perspektivsamtalen kan netop bidrage med en sadan
undersggende tilgang. Hvis | er i tvivl om, hvilket konkret
tema | skal tage fati, eller pa forhand er klar over, at | gn-
sker at arbejde med flere temaer, kan TRIO for eksempel
hente inspiration i temahaefter udviklet ifm. PARA-projek-
tet (se regionaltarbejdsliv.dk/2023/09/saadan-kan-i-arbej-
de-med-temaerne).

Til hvert af disse temaer er der udarbejdet en raekke ud-
sagnskort, herunder nogle, som er specifikke for tema-
et, og andre, som handler mere bredt om det psykiske
arbejdsmilje.

| det felgende stilles nogle spgrgsmal, som kan hjaelpe
TRIO i arbejdet med at praktisere perspektivsamtalerne.



https://regionaltarbejdsliv.dk/2023/09/saadan-kan-i-arbejde-med-temaerne/
https://regionaltarbejdsliv.dk/2023/09/saadan-kan-i-arbejde-med-temaerne/
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Hvem skal deltage?

Som udgangspunkt er et optimalt antal deltagere pa 5-9
plus et eller flere TRIO-medlemmer. Det er vigtigt, at del-
tagerne i en perspektivsamtale oplever, at de kan bidrage
pa en relevant og meningsfuld made. At der kan arbejdes
for at skabe tryghed i rummet. Derfor skal antal deltage-
re ikke vaere hgjere. Det er ogsa vigtigt, at der opstar en
dialogisk dynamik mellem perspektiverne, sa derfor ma
der meget gerne vaere mindst 5. Metoden Perspektivsam-
taler egner sig bedst pa arbejdspladser, hvor der ikke er
staerke konflikter.

Det er vigtigt, at deltagerne fastholder en nysgerrig og
lyttende tilgang pa trods af de uenigheder, der kan vaere
som resultat af forskellige perspektiver og erfaringer.
Hvis der er udfordringer i samarbejdet eller spaendinger
i personalegruppen, er det derfor ogsa vigtigt, at der er
en facilitator, som har erfaring med at facilitere samta-
ler, hvor deltagerne fastholder den gensidige respekt pa
trods af uenigheder. Og i situationer, hvor disse spaen-
dinger er mere omfattende, ber det overvejes, om der er
brug for en anden tilgang til at Igse disse.

Formalet med perspektivsamtaler er at undersege
forskellige perspektiver ift. det tema, som | har valgt at
saette i fokus. Det geelder bade fagligt og organisatorisk.
Det betyder for eksempel, at det vil vaere relevant, at del-
tagerne i perspektivsamtalen alle indgar i varetagelse af
opgaver, | er felles om at Igse. | mange tilfaelde vil opga-
ven veere afhaengig af samspillet fra forskellige faggrup-
per og funktioner. | de tilfeelde vil det veere en god ide at
sammensaette deltagerne ud fra netop dette perspektiv.

| skal rekruttere deltagere pa den made, | finder bedst.
Maske er det mest oplagt at have én afdeling i fokus, ma-
ske gnsker | netop en dialog pa tveers af afdelinger. | sam-
mensatningen af gruppen kan | ogsa overveje, hvordan

| kan fa forskellige erfaringer repraesenteret. Det kan fx
vaere medarbejdere, der er nyansatte, erfarne, har vaeret
pa flere afdelinger eller den samme, har et teet samspil
med andre faggrupper osv.

Skal lederne vaere en del af perspektivsamtalerne?
TRIOen skal afklare, om lederen skal deltage i samtalen.
Hvis lederen indgar i det daglige arbejde og lgser stort
set samme opgaver som gvrige medarbejdere, kan det
vaere godt, at lederen deltager. Hvis lederen primaert
lzser ledelsesopgaver, er det sa ikke relevant, at lederen
deltager; det kan undertiden fa deltagerne til at holde sig
tilbage i samtalen. Hvis lederen deltager, skal | overveje,
om det er relevant at frasortere eventuelle udsagnskort
om ledelse.

Hvis lederne ikke deltagere i perspektivsamtalerne, er
det afgerende, at | sgrger for, at lederne far indblik i den
viden og de erfaringer, som | far indblik i har betydning
for arbejdsmiljget, og som | skal sgrge for at fastholde.
Det vender vi tilbage til.

Hvem skal facilitere perspektivsamtalerne?

Det er afg@grende at have en facilitator, som kan under-
stotte processen fra sidelinjen. Facilitere betyder egentlig
at gore let.

Facilitator har fokus pa at understette dialogen, invitere
deltagere ind og styre ordet. Facilitator skal understgtte
dialogen ved at stille dbnende spgrgsmal, hjeelpe med, at
deltagerne tager et udsagn pa skift og forholder sig til ud-
sagnet, invitere andres perspektiver ind og bidrage med,
at deltagerne giver hinanden plads og lytter. Deltagerne
ma meget gerne supplere hverandre. Samtidig er det ikke
meningen, at man skal diskutere, hvad andre oplever. For
det er en pointe, at vi kan opleve de samme ting forskel-
ligt, afhaengigt af, hvilket perspektiv og hvilken "bagage”
vi har med os.

Det er ogsa naesten altid en fordel, hvis TRIOens medar-
bejderrepraesentanter, der er involveret i dagligdagens
praksisser, kan indgd i en dialog om, hvilke styrker og
udfordringer der er. Derfor kan det veere en hjaelp, hvis

| for eksempel har adgang til at traekke pa en ekstern
ressource fra jeres arbejdsmiljg/HR/udviklingsafdeling
eller maske en ekstern konsulent. At treekke pa tilgeenge-
lige ressourcer bidrager desuden til, at | opbygger jeres
arbejdsmiljgkapacitet pa sigt gennem den laering, som
samarbejdet fgrer med sig.

Det er dog ikke altid muligt at traekke pa eksterne res-
sourcer. | mange tilfaelde vil et TRIO-medlem ogsa veaere
en steerk facilitator. Hvis | som TRIO veelger, at en af jer
skal facilitere processen, er det afggrende, at facilitator
accepterer, at vedkommende skal “tjene processen” og
"traede ud af sit dagligdags”-perspektiv. Det vil i gvrigt
vaere godt at sige netop dét hgjt, hvis du som TRIO-med-
lem skal i gang med at facilitere processen.

Skal man blot veelge et tema og sa bruge kortene fra
det pageldende tema?

Det kan man godt. Men vi anbefaler, at TRIO bruger sit
solide kendskab til at foretage en sortering af udsagns-
kort, som understgtter meningsfuldhed og dynamik. Ga
udsagnskortene igennem, og vurdér sammen, om der er
nogle, der er scerlig vigtige, mindre vigtige og maske over-
fladige. Dette vil ogsa styrke TRIOens rolle i den videre
proces. Det er i gvrigt helti orden at leegge de kort, | an-
ser for mest relevante, gverst i bunken (husk, at bunken
skal lzegges med bunden i vejret :-)) og pa den made styr-
ke dialogen om de opmarksomhedspunkter, som | finder
mest relevante.



Det skal | bruge

+ Enfacilitator

+ Enreferent og eventuelt computer til noter

+ Udsagnskort med afsat i jeres valgte fokusomrade

« En gruppe kolleger (5-9), der vil indga i en dialog om
det psykiske arbejdsmiljo

+ Etlokale, hvor | kan sidde rundt om et bord, sa alle kan

se hinanden.

Eksempler pa udsagnskort inden
for temaerne Forandringer og
Udfordringer i samarbejdet

Forandringer

+ Vores tveerfaglige samarbejde
bliver styrket af forandringerne.
Forandringerne pavirker me-
ningen i arbejdet, fx ved at...
(feerdigger udsagnet)

Udfordringer i samarbejdet

+ Vioplevertillid og respekti sam-
arbejdet med vores ledelse

+ Vitaler ofte forbi hinanden, og
der opstar derfor ogsa konflik-
ter.

TRIO - OG DET LAJ

Bemaerk, at der ud over facilitator skal veere en referent
til at fastholde viden, indsigt og erfaringer. Det vil natur-
ligvis veere en styrke, hvis | kan fa en referent, som ikke
selvindgar i den pagaeldende relevante gruppe af med-
arbejdere. Men et TRIO-medlem vil ogsa vaere en staerk
referent, fordi | kender til jargonen og til arbejdspladsen.

Tidsforbrug
Det tager ca. 1,5-2 timer at gennemfere perspektivsam-
talen.

Facilitators rolle

Facilitatoren introducerer til temaet og fremgangsmaden.
Facilitatoren skal efter bedste evne fa deltagerne til at
fole sig velkomne og trygge ved arrangementet. Facilita-
toren forklarer, at det er vigtigt, at samtalen foregari et
tillidsfuldt rum, hvor deltagerne ikke bagefter fortaeller
andre, praecis hvem der sagde hvad. Det er selvfglgelig i
orden og positivt at fortaelle andre om de emner, der blev
taltom.

Som facilitator er det vigtigt at sige fra starten, at der

vil veere forskellige forstaelser og perspektiver - det er
hele meningen med metoden. At det derfor er vigtigt, at
deltagerne lytter til hinandens udsagn og bliver pa egen
banehalvdel i dialogerne. Fremhav ogsa gerne, at det er
godt at bruge konkrete eksempler i samtalerne. Se ogsa
tekstboksen Fif til facilitator.

Fif til facilitator

Som facilitator kan du veere med til

at gere samtalen undersggende ved

at stille abnende spgrgsmal. Det

gaelder helt generelt, fx:

1) Hvad forstar du ved det?

2) Hvordan ser det ud fra [et andet]
perspektiv?
- eller specifikt i forhold til et ud-

sagn pa kortet:

3) Hvad forstar du/ | ved "indflydel-
se"?

4) Hvad kendetegner for dig/jer det,
der kaldes tydelig kommunikati-
on?

Udsagnskortene kan have en toning
i retning af enten positive eller
kritiske perspektiver. Du skal vaere
opmarksom pa samtalens dynamik
og vurdere, om det er relevant at
balancere denne toning, fx ved at
sperge abnende ind til flere per-
spektiver.

Til udsagnskortet “Vi er gode til at
samarbejde” kan du fx spgrge posi-
tivt ind til “Hvordan/hvorndr det kom-

mer til udtryk?”, men ogsa ga teettere

pa det kritiske, fx “Hvorndr oplever |
udfordringer i samarbejdet?”.
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Fremgangsmade

Som facilitator er det en god ide at understrege, at sam-
talen bdde giver viden og indsigt, som TRIO og afdelingen
kan arbejde med bagefter, MEN ogsa at samtalen i sig
selv skaber ny indsigt og viden hos hver enkelt deltager,
som de meget gerne ma holde fast i og tage med sig vi-
dere i samarbejdet. At sige det hgjt kan fremme enga-
gementet i nuet og undga, at deltagerne taenker sig som
passive leverandgrer af viden til nogen, der skal arbejde
videre med det for dem.

De udskrevne udsagn placeres med teksten nedad midt
pa bordet.

Facilitator introducerer forlgbet:
+ Tid
» Facilitator forteeller,
- at der ikke er en facitliste, der er altsa ikke rigtige og
forkerte svar pa udsagnene
- at det er vigtigt at veere lyttende og nysgerrig pa sine
kollegers perspektiver pd udsagnene
- at det ikke er et mal at blive enige, men at give mulig-
hed for at fa forskellige perspektiver og erfaringer i
spil
+ Fremgangsmade: En deltager tager et udsagnskort.
Laeser udsagnet hgjt og starter dialogen med sine
egne tanker om udsagnet
+ Herefter kan der tales frit, og andre i gruppen bidrager
med deres perspektiver
+ Nar dialogen om det forste udsagn er slut, felger | uret
og lader den naeste deltager tage et udsagn. Laeser det
hgjt, tager stilling til det, og dialogen fortsaetter
+ Hvis I mader et kort, | ikke finder relevant, fortsaetter |
blot til neeste kort
| skal ikke lade jer pavirke af, hvor lang tid | bruger pa
hvert udsagnskort. Det vigtige er, at | har en menings-
fuld og relevant dialog

+ Ca. 20 minutter for jeres sluttid (afhaengigt af, hvor
meget tid | har), vender | de resterende kort om.
Facilitator inviterer alle til at rejse sig op og ga rundt og
kigge pa kortene.

+ Hver deltager tager et kort, som vedkommende finder
relevant. Deltagerne fortaeller pa skift om de udsagn,
de har valgt. Serg gerne for, at der er "jokere”, blanke
kort. P4 den made kan deltagerne tilfgje temaer, som
de synes mangler pa udsagnskortene.

Naeste skridt

Perspektivsamtaler er seerlig gode til at undersoge
styrker og udfordringer inden for det arbejdsmiljgtema,
arbejdspladsen allerede er opmarksom pa.

Samtalen er veerdifuld i sig selv, fordi deltagerne pa
arbejdspladsen far en stgrre forstaelse for arbejds-

LY [

miljgmaessige udfordringer. Men det er ogsa vigtigt, at
arbejdspladsen samler op pa alle de erfaringer, som er
blevet delt. Det er derfor en god idé, at referenten, fx
sammen med TRIOen, bruger tid pa at ordne samtalens
udbytte i opmaerksomhedspunkter, der skannes at have
seerlig betydning for arbejdsmiljget. Det kan for eksempel
gores pa en flipover/tavle. Det er fgrste skridt i at kunne
samle indsigterne i en sakaldt arbejdsmiljeforteelling
samt eventuelt af blive opmaerksom pa szerlige positive
eller negative arbejdsmiljgdynamikker (se gvrige vejled-
ninger).

Hvis | har valgt, at ledelsen ikke indgar i perspektivsam-
talen, skal | vurdere fremgangsmaden for bearbejdning i
snitfladen til ledelsen. Under alle omstaendigheder er det
vigtigt, at ledelsen, fx som led i TRIO-samarbejdet, bliver
praesenteret for den viden, indsigt og erfaringer, | har faet
ift. det psykiske arbejdsmiljg.
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Vejledning: Dilemmaveaerksted

Formal

Formalet med at gennemfgre et dilemmavaerksted er at
understgtte arbejdet med psykisk arbejdsmiljg. Metoden
hjeelper TRIOen og jeres kolleger med at blive opmaerk-
somme pa dilemmaer, der opleves udfordrende i arbej-
det. Dilemmaer kan bidrage til oplevede spaendinger hos
den enkelte eller i samarbejdet, men kan ogsa geres til
genstand for udvikling pa arbejdspladsen, bedre arbejds-
miljg og leering.

Nogle dilemmaer oplgses, nar de sattes i fokus - fx af
nye perspektiver om, hvordan dilemmaerne indgar i
arbejdets organisering. Dilemmaer kan ogsa lgses ved
at tale sig til rette om, hvad der skal vaegtes, eller ved at
udvikle nye fzelles lgsninger.

Vejledningen her bygger pa forskningsprojek-

terne PARA (psykisk arbejdsmiljg pa regionale

arbejdspladser) og Beeredygtigt Arbejdsmil-
joearbejde - fremme af anvendelsesorienteret
viden. Sidstnaevnte har haft seerlig fokus pa
TRIO-samarbejdet og har videreudviklet viden
og materiale fra PARA. Denne vejledning hen-
vender sig til jer som TRIO med en skridtvis og
enkel beskrivelse af vigtige valg og opmaerk-
somhedspunkter i arbejdet med at virkeliggere
de respektive veerktgjer og metoder mhp. at
understoatte et godt psykisk arbejdsmiljg.

Andre dilemmaer kan ikke oplgses pa kort sigt, men kal-
der pa en yderligere analyse, som kan bidrage til at igang-
saette handlinger. Det kan pa sigt fgre til, at dilemmaet
kan oplgses eller handteres. Endelig findes der dilem-
maer, som ikke umiddelbart kan lgses, fordi de afspejler
forskellige logikker, som hver isaer er legitime, men sam-
tidig strider mod hinanden. De er indlejret i det, man kan
kalde organisatoriske paradokser.

At skabe en feelles opmaerksomhed pd ogsa disse dilem-
maer betyder dog, at det ikke er den enkelte, der baerer
rundt pa dilemmaet alene. Gennem metoden formulerer
| eksempler pa dilemmasituationer i jeres arbejde. Deref-
ter undersgger |, hvad dilemmaerne kommer af, og hvilke
handlemuligheder der er i forhold til dilemmaerne.

Hvad er et dilemma?

Pa alle arbejdspladser oplever medarbejdere jeevnligt
dilemmasituationer. Et dilemma kan vaere kendetegnet
ved, at du stilles over for flere krav eller forventninger,
herunder dine egne, og hvor opfyldelsen af det ene kan
stride mod opfyldelsen af det andet. Det kan ogsa handle
om, at forskellige kolleger gnsker at lgse en opgave pa
hver deres made. Begge tilgange til opgavelgsningen kan
forekomme rigtige, nar de betragtes pa egne pramisser,
men kan alligevel forekomme indbyrdes modstridende.

Dilemmaer kan erfares pa meget forskellige omrader og

niveauer. Et par eksempler kan fx vaere:

+ Du oplever, at det er vigtigt at deltage i de feelles dialo-
ger pd personalemgdet, men ogsa, at det tager tid fra
dit arbejde med borgerne.

+ Duoplever, at det er vigtigt at dokumentere, men sam-
tidig, at det stjeeler tid fra den primaere kerneopgave.

+ Arbejdsgangsbeskrivelser, instrukser og vedtagne
strukturer er afgerende for at sikre fokus og ensartet-
hed i arbejdet, men samtidig kan du sta i konkrete si-
tuationer med borgere, hvor du oplever det pakraevet
at afvige fra det vedtagne.

TRIOen star ogsa undertiden i dilemmaer, som kan skabe

udfordringer i TRIOsamarbejdet. Det kan fx vaere

* TRIOen oplever indbyrdes uenighed om, hvordan de
skal handtere dilemmaer, som medarbejderne oplever
belastende.

+ TRIOen oplever, at de modsatrettede krav i arbejdet
skaber dilemmaer, som de ikke kan lgse, fordi de er
'strukturelt betingede’. Det kan vaere, at dilemmaerne
knytter sig til manglende adgang til ressourcer (fx gko-
nomiske begransninger og rekrutteringsproblemer)
eller/og er skabt af den made, arbejdet er organiseret

pa.




Lidt lommefilosofisk gaelder, at livet bestar

af dilemmaer. Vores handtering af dilemma-
erne former og praeger vores liv. De fleste
dilemmaer udfordrer heldigvis ikke vores
selvforstaelse grundleeggende. Og sadan er
det ogsa, nar vi gar pa arbejde. Men nogle di-
lemmaer saetter et alvorligt praeg pa, hvordan
vi oplever det at ga pa arbejde. Vi kan opleve
at blive udfordret pa, om vi lever op til den
kvalitet, vi tror forventes af os, eller som vi
selv teenker, at vi bar levere. | den henseende
kan dilemmaerne ggre, at vi bliver udfordret
pa mening i arbejdet. | dilemmavaerkstedet er
det afgerende at have fokus pa de dilemmaer,
der gor en forskel. Og det er afgerende, at vi
er nysgerrige, undersggende og lyttende til,
hvordan andre oplever det samme dilemma.

| den dialog kan vi blive opmarksomme p3,
om det er muligt at forsta dilemmaet pa nye
mader, at fortolke maden at lgse opgaven pa
anderledes, end vi hidtil har gjort, om der er et
grundleggende behov for at forsta kvalitet i et
andet perspektiv, end vi hidtil har gjort. Dette
er ikke ensbetydende med, at man skal give
k@b pa sin faglighed. Men det kan vaere hen-
sigtsmaessigt for det psykiske arbejdsmiljg, at
vi gensidigt udforsker den fzelles forstaelse
for kvalitet, faglighed og afstemmer det

med de vilkdr og rammer, som er

omkring arbejdet.

Dilemmaer er indbygget i alle komplekse opgaver og
ikke mindst i alt arbejde med mennesker. De kan vaere
slidsomme og opleves belastende, ligesom de kan fere
til speendinger eller endog konflikter i personalegrupper.
Men de kan ogsa bruges som motor for gensidig dialog
og leering og kan ligefrem understatte arbejdet med at
skabe en nysgerrig og udviklende faglig kultur. Dette
forudsaetter dog, at dilemmaerne bliver synlige, og at der
er vedholdenhed omkring en dialogisk undersggelse af,
hvordan de konkrete dilemmaer kan handteres - og det
er det, dilemmavaerksteder kan bidrage til.

TRIOens forberedelse og rolle

Mange dilemmaer opstar i et krydspres mellem kvali-
tetskrav, faglighed og faglige ambitioner, som kan veere
praeget af grazoner, uklarhed eller fortolkning samt be-
graensede ressourcer. TRIO star ofte midt i dét og erfarer
derfor dilemmaerne meget handgribeligt, nar der for
eksempel opstar uenigheder, spaendinger eller endog
konflikter, da medarbejdere oplever, at de vanskeligt kan
sta inde for en saerlig praksis, som andre kolleger vurde-
rer, er i overensstemmelse med de forventninger, der kan
stilles til dem for at |@se kerneopgaven.

Som det blev illustreret ovenfor, kan dilemmaerne ogsa
praege TRIOsamarbejdet. Det kan dels ske ved, at trioen
selv oplever uenigheder og spaendinger som konsekvens
af dilemmaer. Eller fordi de bliver bekendt med dilemma-
er, som er patraengende at handtere for at lgse udfordrin-
ger i det psykiske arbejdsmilje.

Pa den baggrund kan det anbefales, at TRIOen starter
arbejdet med dilemmaer ved selv at praktisere dilemma-
vaerkstedet. Det kan hjalpe TRIOen til at blive opmaerk-
som péa de underlaeggende dynamikker og sammenhaen-
ge, som patraengende dilemmaer er gjort af. Som det

er anfert tidligere, vil nogle dilemmaer kunne oplgses,

nar de kommer frem i lyset, mens andre er resultat af
paradokser, som ikke kan Igses pa den korte bane, men
som der er brug for at handtere alligevel. | nogle tilfelde
vil TRIOen blive opmaerksom pa paradokser, som de ma
inddrage ledelse pa hgjere niveauer i at handtere.

Hvem skal deltage

Dilemmaveerkstedet kan med fordel gennemferes i en pi-
lotudgave af TRIOen. TRIOen kan have fokus pa TRIOens
egne dilemmaer og anvende det som udgangspunkt for
at understatte TRIOens egen laereproces og derigennem
bidrage til at styrke arbejdsmiljgkapaciteten. TRIO kan
anvende de identificerede dilemmaer som eksempel i di-
lemmaveaerksteder med medarbejdere, som er gensidigt
afhaengige af hinanden om at Igse kerneopgaven.

Skal lederne vaere en del af Dilemmaveaerkstedet?
TRIO skal afklare, om lederen skal deltage i dilemma-
vaerkstedet. Hvis lederen indgar i det daglige arbejde og
lgser stort set samme opgaver som gvrige medarbejde-
re, kan det vaere godt, at lederen deltager. Hvis lederen
primaert lgser ledelsesopgaver, er det s ikke relevant,
at lederen deltager; det kan desuden fa deltagerne til at
holde sig tilbage i samtalen. Dilemmaer optreeder somme
tider i grazoner af forskellige procedurer, fortolkninger
af kvalitetskriterier eller instrukser. Derfor kan det veere
folsomt at have ledelsen med i samtalen.

Uanset hvad, er det imidlertid afgerende, at | sgrger for,
at lederne far indblik i, hvilke dilemmaer der er identifi-
ceret, og hvad de betyder for arbejdsmiljget. Herunder
selvfelgelig ogsa, hvis | gennem samtaler om dilemmaer
finder mader at Igse eller handtere dilemmaerne pé, som
kan danne udgangspunkt for nye vedtagne praksisser og
lering pa tvaers af enheder pé jeres arbejdsplads.
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Hvem skal facilitere dilemmavaerkstedet?

Det er afggrende at have en facilitator, som kan under-
stotte processen fra sidelinjen. Facilitere betyder egentlig
at gore let. Facilitator skal understgatte dialogen om dilem-
maer ved at fastholde en nysgerrighed omkring, hvordan
dilemmaet fremstar, hvilke konkrete sammenhange,
vilkar og kontekstuelle aspekter, som skaber dilemmaet.
Hvis | har adgang til eksterne ressourcer, for eksempel fra
en arbejdsmiljgafdeling, kan det vaere en fordel at traek-
ke pa denne. Men et TRIO-medlem kan ogsa facilitere
processen. Det er dog vigtigt at veere opmaerksom p4, at
TRIO-medlemmer selv i hgj grad kan opleve et dilemma
belastende, og at det i sa fald vil vaere vanskeligt at treede
uden for dilemmaet. Overvej derfor, i hvilket omfang det
er tilfeeldet, og om det vil influere muligheden for at facili-
tere pa en uheldig made.

Hvis | som TRIO vaelger, at en af jer skal facilitere proces-
sen, er det afgerende, at facilitator accepterer, at ved-
kommende skal "tjene processen” og "treede ud af sit
dagligdags”-perspektiv. Det vil i gvrigt veere godt at sige
netop dét hejt, nar du skal i gang med at facilitere proces-
sen pa dagen.

Det skal | bruge

+ En facilitator

+ Kolleger, som arbejder med at undersgge dilemmasi-
tuationer i grupper af 2-4 personer

+ Papir og pen samt flipover og tusch

+ Etlokale, hvor deltagerne kan tale sammen i deres
grupper, og hvor | kan have en fzlles refleksion efter-
folgende.

Deltagerne kan have forskellige faglige baggrunde og
funktioner. Det er blot vigtigt, at de har faelles arbejdsfla-
der i relation til kerneopgaven, det vil sige er indbyrdes
afhaengige af hinanden i dele af hverdagens opgavelas-
ning. Det sikrer, at alle har erfaringer med de dilemmaer,

som bliver sat i spil, og kan bidrage med deres oplevelser.

Det kan vaere en fordel at sikre en vis spredning i grup-
perne pa tveers af fx anciennitet, ken, funktioner mv.

Tidsforbrug
Afseet cirka 1,5-2 timer. Varigheden kan justeres efter an-
tallet af deltagere i grupperne.

Facilitators rolle

Facilitatoren star for den overordnede proces i plenum.
Facilitatoren har en saerlig rolle i at hjeelpe grupperne til
at fastholde en dben og undersegende tilgang og ikke
skynde sig frem til de hurtige l@sninger, der sjeldent er
baeredygtige. Facilitatoren kan stette dette ved tydelige
opfordringer i indledningen og ved at folge processen i
grupperne undervejs.

Bed deltagerne om bade at have en undersggende og
nysgerrig tilgang. Opfordr deltagerne til at vaere meget
konkrete. "Djaevelen ligger ofte i detaljen”, og i mange
situationer (men langt fra altid) kan dilemmaet handle
om fortolkninger, som | kan opna enighed om at justere
eller forsgge at organisere arbejdsgange pa en lidt anden
made. Nar det sker, oplgses dilemmaet ved at oplyse
detaljerne.

Som facilitator skal du veere szerligt opmaerksom p4a, at
mange gnsker at komme hurtigt frem til lgsningsmulig-
heder. Dette varierer meget pa tveers af arbejdspladskul-
turer. Men det er vigtigt at undga at ga i lgsningsmode
og i stedet bevare nysgerrigheden og undersggelsen af,
hvordan dilemmaet fremtraeder konkret, og hvilke de-
taljer, der skaber udfordringer og spaendinger omkring
dilemmaet.

Facilitator skal s@rge for at invitere de forskellige deltage-
re med ind i processen, sa de kan beskrive de forskellige
logikker, som dilemmaet er gjort af.

Det kan somme tider veere en hjeelp at skitsere, hvordan
dilemmaet er vaevet ind i arbejdsgangene og arbejdsfael-
lesskabet, fx ved at tegne funktioner og relationer op i en
grafisk oversigt.

Facilitatoren skal bade sparge ...

Undersggende og nysgerrigt, fx ...

+ Hvordan kan det forstas? (foresla gerne at se dilem-
maet fra forskellige perspektiver og positioner f.eks.
pa den ene side og pd den anden side eller for den ene
faggruppe og en anden faggruppe).

+ Hvad kan have fert til, at det faenomen (udfordringen i
dilemmaet) treeder frem? ...

og konkret, fx ...

+ Hvordan oplever du helt konkret dilemmaet?

+ Hvordan pévirker det arbejdsgangen og lgsningen af
arbejdsopgaven?

Det er vigtigt i metoden, at deltagerne far mulighed for
at komme i dybden med dilemmaet og udforske dets
kompleksitet. Det betyder ogsa, at | ikke skal springe for
hurtigt frem og sege efter konkrete lgsninger.
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Fremgangsmade

Som det er foreslaet tidligere, kan det vaere en fordel,

at TRIO gennemfgrer et pilot-dilemmaveaerksted. Det vil
hjaelpe jer til at identificere eksempler pa dilemmaer. |
kan anvende disse som inspiration ifm., at | inviterer kol-
leger til dilemmavaerksted. Nogle har | maske kunnet lgse
eller finde mader at handtere pa. Andre skal underseges
naermere.

Forud for dilemmavaerkstedet

Om muligt inviteres deltagerne til pd forhdnd at teenke
over (og gerne tage noter til) en eller flere konkrete dilem-
masituationer. Brug gerne teksten under Formal og Hvad
er et dilemma? til at understegtte deltagernes forstaelse
af dilemmaer. Dilemmaerne ma meget gerne tage afsaet

i situationer fra jeres hverdag, men bor vaere formuleret

i en mere generel og anonymiseret form, sa de ikke haen-
ger nogen ud.

1. Start mgdet med at introducere Formdl og Hvad er et
dilemma?

2. Inddel deltagerne i grupper af 2-4 deltagere.
Det er vigtigt, at der gives tid til, at alle i gruppen kan
praesentere et dilemma i kort form. Derefter vaelger
gruppen et af dilemmaerne at gd i dybden med. Det er
vigtigt at give god tid til at komme i dybden. Brug ger-
ne 15-20 minutter pa et dilemma. Fasthold en tilgang,
der er undersggende og konkret.

3. Tag fat i det valgte dilemma:

+ Hvordan opleves det i en konkret dilemmasituation?

+ Hvordan opleves dilemmaet som en udfordring, spaen-
ding eller lignende i relation til faglighed og @nsket
praksis?

4. Beskriv, hvad "konteksten” gar - altsd den sammen-
haeng og de vilkar, som er med til at gere det til et
dilemma. Beskriv fx:

+ Hvilke relationer spiller en rolle for, hvordan dilemma-
et viser sig?

+ Huvilke vilkar, rammer o.l. er vigtige for, at dette frem-
star som et dilemma?

5. Beskriv en eventuel historik:

« Hvad er den historiske baggrund for, at dilemmaet
fremstar, som det gar?

« Hvor laenge har det eksisteret? Er der vigtige forhold,
der har @ndret sig i forhold til det konkrete eksempel?

6. Droft, om jeres udforskning af dilemmaet kan give
anledning til prevehandlinger, som kan oplgse dilem-
maet, eller som kan hjalpe jer med at handtere det pa
kort eller langt sigt. Det kan fx vaere andring i arbej-
dets organisering, introduktion af nye faglige redska-
ber, undersggelse af, hvordan andre lignende arbejds-
pladser gar, osv. Inddrag disse idéer i de naeste faser af
jeres samlede arbejdsmiljgindsats.

Eksempel pa et dilemma - om dokumentation
Opstillet i punktform

Du oplever, at det er vigtigt at dokumentere, men oplever
samtidig, at det stjeeler tid fra din primaere kerneopgave.

Kontekst:

+ Udefrakommende krav

+ It-systemer, der kraever bestemte procedurer

* Presset eller manglende kontortid

+ Store forventninger til naervaerende kontakt er sveer at
opfylde.

Historik:

+ Konstante a&ndringer i inddateringsformer og maden
at fortolke pa ger det sveert at skabe mening

« Skiftende ledere vaegter dokumentation forskelligt.
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Vejledning: Historievaerksted
- en metode til aktiv brug af historien i kortleegning
og indsatser om psykisk arbejdsmiljo

Formal

Formalet med historievaerkstedet er, at | saetter fokus

pa serlige begivenheder, der pa forskellig vis har haft
betydning for jeres psykiske arbejdsmiljg. Denne erfaring
kan give jer en falles indsigt og forstdelse af, hvad der
har haft betydning for aktuelle styrker og udfordringer i
arbejdsmiljoet.

Et historieveerksted forlgber ved, at deltagerne stykker
en faelles historie sammen om et konkret tema, der har
betydning for det psykiske arbejdsmiljg. Det kan fx vaere:
Hvad har haft betydning for vores faglighed og mening i
arbejdet gennem de sidste 10 Gr? Vaerkstedet kan hjzelpe jer
til at forsta hinanden bedre i arbejdsfaellesskabet og det,
| hver isaer har oplevet i jeres tid pa arbejdspladsen. Den
indsigt, viden og erfaring, som historieveerkstedet giver
jer, kan I som TRIO, anvende sammen med kollegerne,
nar | skal identificere indsatser og prevehandlinger mhp.
at skabe et baeredygtigt arbejdsmilje.

Den'sammenstykkede’ historie giver indsigt i betydning-
er af konkrete forandringer for jeres afdeling eller team,
der rummer medarbejdere og ledere med bade laengere
og kortere anciennitet. Indsigten i bade handtering af for-
andringer og selve forandringerne kan ogsa bruges aktivt
i forbindelse med aktuelle eller kommende forandringer.
Indsigten fra veerkstedet kan ogsa pege pa konkrete be-
hov for handlinger, der reducerer og forebygger aktuelle
udfordringer og belastninger i arbejdsmiljget.

TRIOs forberedelse og rolle i arbejdet med historieveerk-

steds-metoden er udviklet for knap et par artier siden in-
den for arbejdsmiljgforskningen. Centralt for afvikling af
historievaerkstedet er en tidslinje i rummet - typisk over

5-10 ar. Veerkstedet bestar ofte af to runder:

* Forste runde af vaerkstedet kaldes "historieskrivning’ og
bestar i, at deltagerne hver isar nedskriver post-it-
sedler med stikord om vigtige begivenheder i relation
til temaet. Deltagerne placerer efter tur post-it-sedler
med stikord pa tidslinjen og knytter nogle ord til dem.
Efter runden er gennemfgrt, viser der sig et billede af
arbejdspladsens historie fortalt af deltagerne. Der gi-
ves plads til at tale om det samlede billede, og hvordan
enkeltbegivenheder har fyldt meget for flere og/eller
mindre for andre. Der noteres evt. nogle temaover-
skrifter pa, der kan karakterisere de enkelte perioder.

* Anden runde satter gennem gruppedraftelser fokus
pa styrker og udfordringer pa arbejdspladsen i lyset
af historien, samt hvilke gnsker der kan veere til den
fremtidige udvikling af arbejdspladsen og arbejdet
med historien in mente.

| det fglgende stilles nogle spargsmal, som kan hjaelpe
TRIO i arbejdet med at praktisere historievaerkstedet.

Hvem skal deltage?

Som udgangspunkt er det optimale antal deltagere pa
omkring 7-15. Deltagerantallet afhaenger lidt af, om der er
fokus pa historien i et team pa fa medarbejdere eller en
storre afdeling. Begge dele kan give mening. Det er vig-
tigt, at deltagerne i historievaerkstedet oplever, at de kan
bidrage pa en relevant og meningsfuld made, og at der er
tryghed i rummet.

Overskrift for historievaerksted

| et historieveerksted kan | arbejde med

forskellige overskrifter for vaerkstedet.

| kan veelge helt dbent at sperge ind til,

hvad der har haft betydning for dit ar-

bejdsmilje i de sidste 10-15 ar - og hvis
deltagere ikke har veeret ansat sa leenge,
sa fra det ar, de blev ansat.

| kan ogsa veelge at szette et saerligt fokus

pa fx:

+ Teknologiers betydning for jeres ar-
bejdsmiljg - herunder arbejde, faglig-
hed og samarbejde

+ Organisationsforandringers betydning
for mening i arbejdet og samarbejde




Bosteds erfaringer med metoden
Historieveerkstedet blev brugt som me-
tode som en del af kortleegningen af de
problemstillinger, der var pa spil pa et
bosted. Den kollektive historie, der blev
skabt, havde den effekt, at deltager-

ne havde mulighed for at dele og blive
hert ift. de muligheder og udfordringer,
de havde oplevet i deres arbejdsmiljg

gennem det seneste arti. Der voksede

magnstre frem, som tydeliggjorde, bade
hvad der ggede belastninger og konkre-
te handlinger, som skabte begejstring
og forbedringer i arbejdsmiljget.

Erfarne og nyansatte fik gode dialoger,
og de erfarne medarbejdere fik for for-
ste gang mulighed for at fortzelle deres
historie med hyppige ledelsesskift,
@&ndrede procedurer og et omrade, som
havde faet faerre og faerre muligheder
for aktiviteter med beboere og hermed
ogsa deres muligheder for at udfolde
deres fagligheder. To nyansatte ledere
lyttede til forteellingerne, og det gjorde
indtryk samt gav anledning til konkrete
opfelgninger kort efter afviklingen af
vaerkstedet.

Metoden egner sig bedst pa arbejdspladser, hvor der

ikke er egentlige konflikter. Det er vigtigt, at deltagerne
fastholder en nysgerrig og lyttende tilgang pa trods af de
uenigheder, der kan vaere pa baggrund af forskellige erfa-
ringer gennem tiden. Hvis der er udfordringer i samarbej-
det eller spaendinger i personalegruppen, er det derfor
ogsa vigtigt, at der er en facilitator, som har erfaring med
at facilitere samtaler, hvor deltagerne fastholder den
gensidige respekt pa trods af uenigheder. Og i situationer,
hvor disse spandinger er mere omfattende, ber det over-
vejes, om der er brug for en anden tilgang til at lgse disse.

| historieveerkstedet giver det bedst mening, at det er en
enhed, afdeling eller team, der er i fokus, og ikke flere
afdelinger pa samme tid. Medmindre der er tale om en
kommende fusion mellem to afdelinger/teams etc., hvor
det vil veere godt at dele historier og skabe et feelles afseet
for arbejdsmiljgindsatser. Under alle omstaendigheder er
det meget vigtigt i historieveerkstedet at have forskellige
erfaringer repraesenteret, ikke mindst hvad angar ancien-
nitet pa arbejdspladsen.

Skal lederen vaere en del af historieveerkstedet?
TRIO skal afklare, om lederen skal deltage i vaerkstedet.
Hvis lederen indgar i det daglige arbejde og lgser stort
set samme opgaver som gvrige medarbejdere, kan det
vaere godt, at lederen deltager. Hvis lederen primaert
lgser ledelsesopgaver, er det ikke sa relevant, at lederen
deltager, og det kan fa deltagere til at holde sig tilbage i
vaerkstedet. Hvis lederne ikke deltager i historievaerkste-
det, er det afgerende, at | serger for, at de far indblik i det
faelles overblik og den indsigt, som historieveerkstedet
har givet, og som er vigtigt at leere af.

Hvis lederen er forholdsvis nyansat, er historieveerkste-
det en unik mulighed for at fa indsigt i, hvad der er fore-
gdet pd arbejdspladsen af betydning for arbejdsmiljget
gennem det seneste arti. Det giver en rigtig god mulighed

for, at lederen - og TRIO i det hele taget - kan understatte
og tage initiativer til hensigtsmaessige mader at handtere
forandringer pa baggrund af den indsigt og lzering, der er
skabt gennem vaerkstedet.

Hvem skal facilitere historievaerkstedet?

Det kan vaere en fordel, hvis muligt, at | traekker pa en
ressource til at facilitere vaerkstedet. Det kan bade vaere
en intern konsulent fra jeres arbejdsmiljg/HR/udviklings-
afdeling eller en kollega fra en anden afdeling, der har
erfaring i at facilitere. Det vil ogsa veere det muligt for jer
som TRIO at deltage i vaerkstedet.

Hvis dette ikke er muligt, vil et TRIO-medlem ogsa veere
en steerk facilitator. Hvis | som TRIO vaelger, at en af jer
skal facilitere processen, er det afgerende, at facilitator
accepterer, at vedkommende skal "tjene processen” og
"traede ud af sit dagligdags”-perspektiv. Det vil i gvrigt
vaere godt at sige netop dét hgjt, hvis du som TRIO-med-
lem skal i gang med at facilitere processen.

Det skal | bruge

+ En facilitator

+ Enreferent og eventuelt computer til noter

+ Post-it-sedler

* Tusser

« 2-2,5mrulle papir (eller flipover-papir, | kan klistre
sammen), hvor | angiver tidslinjen gverst

« En gruppe kolleger (7-15), der vil indga i en dialog om
det psykiske arbejdsmiljo

+ Etlokale, hvor | kan lave en aflang tidslinje (enten rulle
papir eller szt flere flipover-papirer sammen pa langs)
og sidde i en halvcirkel med front mod tidslinjen

I har ogsa brug for en referent til at fastholde viden, ind-
sigt og erfaringer. Det kan veere et TRIO-medlem eller en
intern ressourceperson, | kan traekke pa. Husk at tage et
foto af tidslinjen, nar den er fyldt med post-it-sedler. Hvis
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| har et relevant sted, kan det ogsa hange i en periode + Endelig er det vigtigt, at facilitator er opmaerksom p3, Facilitator introducerer forlgbet:

efter workshoppen. Det giver god anledning til at genbe- at der kan vaere mange fglelser pa spil, da der maske « Formdlet med veerkstedet
s@ge historien. ikke tidligere har veeret skabt et rum for at falge op pa + Tid
oplevelser, der knytter sig til konkrete begivenheder af + Facilitator forteeller,
Tidsforbrug stor betydning for den enkeltes arbejdsmilje. - at der ikke er en facitliste, det vil sige, at der hverken
Det tager ca. 2 timer at gennemfgre historievaerkstedet. er rigtige eller forkerte udsagn
Fremgangsmade - at det er vigtigt at vaere lyttende og nysgerrig pa sine

Facilitators rolle Som facilitator er det en god ide at understrege, at sam- kollegers perspektiver pd udsagnene

Facilitatoren skal efter bedste evne fa deltagerne til at talen bdde giver viden og indsigt, som TRIO og afdelingen - at det ikke er et mal at blive enige om én bestemt

fole sig velkomne og trygge ved arrangementet: kan arbejde med bagefter, MEN ogsa at samtalen i sig udlaegning af historien. Hver deltager kan have sin

+ Det ervigtigt at italeszette, at samtalen foregar i et selv skaber ny indsigt og viden hos hver enkelt deltager, oplevelse af fx en bestemt begivenheds betydning.
tillidsfuldt rum, hvor deltagerne ikke bagefter fortaeller som de meget gerne ma holde fast i og tage med sig vi- Det veesentlige er, at den 'samlede’ historie bliver
andre, praecis hvem der sagde hvad. Det er selvfolgelig dere i samarbejdet. At sige det hgjt kan fremme engage- synliggjort og talt om ved brug af tidslinjen til feelles
i orden og positivt at fortzaelle andre om de emner, der mentet i nuet og forebygge, at deltagerne tanker sig som overblik.
blev talt om. passive leverandgrer af viden til nogen, der skal arbejde « Facilitator har fokus pa at understgtte dialogen, invi-

+ Samtidig er det ogsa vigtigt at sige, inden historievaerk- videre med det for dem. tere deltagere ind og styre ordet, hvis der bliver behov
stedet gar i gang, at der er forskellige oplevelser, af- for det. For eksempel at stoppe, hvis deltagere udfor-
haengigt af, hvor la&enge man har veaeret pa arbejdsplad- drer hinandens bidrag. Facilitator stiller ogsa gerne
sen, og at der er forskellige oplevelser af de enkelte abnende spegrgsmal undervejs.

begivenheder. Der er intet, der er rigtigt eller forkert,

det vaesentlige er at fa samlet alles erfaringer. Derfor

er det ogsa vigtigt, at deltagerne lytter til hinandens

udsagn og ikke kommenterer.

Begivenheder der har styrket eller udfordret jeres arbejdsmilje gennem de sidste 10 dr

Under selve vaerkstedet kan der vaere meget pa spil for
de enkelte deltagere. Facilitator skal seerligt vaere op-
maerksom pa:
+ Atudsagn skal formuleres sa konkrete og taet pa den

enkelte begivenhed som muligt. Det er rigtig godt at

bruge eksempler. - 4 = + —— H
+ De forhandlinger, der kan veaere omkring historien. Der *

kan fx veere synspunkter, der fremhaever en udgave af

historien.
+ Atalle far taletid. Selvom enkelte deltagere ikke har

en lang historie pa arbejdspladsen, skal de ogsa have

taletid. Deltagere, der ikke har en hgj anciennitet, kan

ogsa traekke pa erfaringer fra tidligere arbejdspladser

eller deres uddannelse.
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* Forste runde:

- 5-minutter: Den enkelte deltager teenker over seerli-
ge episoder, begivenheder, situationer eller ople-
velser gennem vedkommendes tid pa arbejdsplad-
sen, som har haft betydning - pa godt og ondt - for
arbejdsmiljget. Disse skrives ned konkret og leesbart
pa post-it-sedler.

- Den enkelte deltager skal herefter pa skift ga op til
tidslinjen og placere post-it- sedler og kort sige noget
om dem. De enkelte post-it-sedler ma ikke kommen-
teres.

- Nar alle har fortalt om og placeret deres post-it- sed-
ler, afrundes forste runde af vaerkstedet med, at der
gives plads til umiddelbare kommentarer og refleksi-
oner om det samlede billede. Det kan ogsa vaere om,
hvordan det har veeret at deltage i veerkstedet.

* Anden runde: Organiseres i grupper, hvor deltagerne
far til opgave at drefte:

- Henholdsvis udfordringer og styrker i arbejdsmiljeet
i lyset af det samlede billede af historien.

- Og herefter, hvilke gnsker der kan vaere til den frem-
tidige udvikling af arbejdspladsen og selve arbejdet
pa baggrund af dette.

- Facilitator samler op pa gruppernes bidrag i plenum.

Naeste skridt

Gennem historievaerkstedet far jeres team eller afdeling
sammenstykket en fzlles historie pa baggrund af de
deltagere, der er i rummet. Det gor, at alle kan traekke pa
fortaellinger om styrker og svagheder i arbejdsmiljget, der
kan koble sig til oplevelser, haendelser, forandringer og
forandringsprocesser og i faellesskab at forsgge at navi-
gere og lere af de erfaringer mhp. at understgtte styrker
og have en sarlig opmarksomhed pa udfordringer. Ofte
synligger historieveerkstedet nogle megnstre, som ikke
har veeret erkendt tidligere. For eksempel om begiven-
heder, der gentagne gange forgger oplevelsen af belast-

ninger, eller om haendelser, der flere gange har haft den
modsatte virkning: at arbejdsmiljget er blevet maerkbart
forbedret. Situationer og haendelser, som kan inspirere til
fremadrettede (pr@ve)handlinger og indsatser.

TRIO tager tidslinje, flipovere med opsamlinger og noter
med fra historieveerkstedet. Det er en god idé, at TRIO,
evt. referent og facilitator, bruger tid pa at ordne op-
maerksomhedspunkterne, der er kommet i fokus pa bag-
grund af historieveerkstedet. Hvis lederen i TRIO ikke har
vaeret en del af vaerkstedet, er det vigtigt, at vedkommen-
de bliver preaesenteret for den viden, indsigt og erfaringer,
| har faet ift. det psykiske arbejdsmiljg.

Et forste skridt er at samle indsigterne i en sakaldt ar-
bejdsmiljgfortaelling samt eventuelt af blive opmaerksom
pa, hvad der kan have vearet arsagen til saerlige positive
eller negative arbejdsmiljgdynamikker (se gvrige vejled-
ninger). Det aftales fx, at der pa et naestkommende made
i afdeling/team, droftes ideer til konkrete prgvehandlin-
ger pa baggrund af veerkstedet.

Hvis | pa baggrund af historievaerkstedet oplever et be-
hov for at komme taettere pa at forsta en problemstilling,
der kom til at fylde pa veaerkstedet, sa kan | overveje at af-
preve Perspektivsamtaler eller Dilemmavcerksted, der ogsa
kan danne afsaet for at udvikle, prioritere og gennemfare
prevehandlinger. Hvordan | som TRIO kan gere det, kan |
leese om i de gvrige vejledninger i afsnit 3.

En variation af historievaerkstedet:

Et fortids- og fremtidsvaerksted med
fokus pa forandringer

Handlekort 2: Vejledning til fortids- og
fremtidsvaerksted www.regionaltarbejds-
liv.dk

Metoden er i tre faser:

1) | forste fase skabes der et faelles over-
blik over betydningsfulde forandringer
inden for de seneste ar vha. en tidslin-
je med arstal. Deltagerne noterer hver
iseer stikord pa post-it-sedler konkrete
forandringer, der har haft en veesentlig
betydning for det psykiske arbejds-
miljg. Herefter skiftes deltagerne til at
haenge deres post-it-sedler op pa tids-
linjen og kort begrunde deres pointer.
De post-its, der minder om hinanden
ved samme tidspunkt, samles.

I anden fase brainstormes der om gn-
sker til, hvordan aktuelle eller kom-
mende forandringer ber handteres pa
baggrund af historien. @nskerne skri-
ves op pa flipover - samles i eventuelle
temaer.

| tredje fase dreftes og afklares, hvilke
af enskerne der skal feres ud i livet i
den aktuelle eller kommende foran-
dringsproces, og pa baggrund af dette
formuleres konkrete prgvehandlinger.
Der opfordres til at bruge IGLO-model-
len, hvor der skelnes mellem, hvad den
enkelte kan gore, gruppen, ledelsen og
organisationen.
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Arbejdsmiljo check-in
- en ovelse til handtering af folelser i situationer

Formalet med arbejdsmiljg check-in er at oparbejde evne
til at handtere situationer, hvor personale oplever harde
spidsbelastninger, modsatrettede krav eller dilemmaer,
der skaber folelsesmaessige belastninger.

Et arbejdsmiljg check-in omhandler en bestemt situation,
| gerne vil undersgge naermere. Den tager afsaet i de for-
hold, der opleves som vanskelige dilemmaer og problem-
stillinger i arbejdet.

Arbejdsmilje check-in skal ikke bruges til fx at svare pa,
hvordan situationer bedst Igses, men kan tage afsaet i,
hvad der sker, og hvad det ggr ved medarbejderne, nar
der opstar noget, der er vanskeligt. Det er vigtigt at starte
i arbejdet og ikke i et krav om at lgse en problemstilling.
Det er ogsa vigtigt, at et arbejdsmiljg check-in altid tager
afsaet i konkrete oplevede situationer og beskrives som
konkrete eksempler.

Arbejdsmilje check-in har til formal at treene i at lave et
perspektivskifte vaek fra oplevelser og fglelser som kun
personbarne og individuelle for at styrke den kollektive
handtering og sammenhangskraft. Dvs. at fremme den
sociale stotte ved oplevelser af fglelsesmaessige krav.
Undervejs i gvelsen reflekteres over, hvad det er for en
‘position’, | taler fra. Med position menes, at vi taler et
bestemt sted fra, formet af vores egen faglighed, erfa-
ring, anciennitet, alder og vaner og taenker den position
med ind i, hvordan andre handler og feler.

Gennem gvelse kan | lzere at forholde jer nysgerrigt til,
hvad der former vores udsagn og handlinger. @velsen
skal treene jer i at se fglelser som vigtige kilder til vigtig
information om os selv, andre og vilkar for at lgse kerne-
opgaven i vores arbejde. Det indebaerer spgrgsmal som:

Hvorfor opstar fglelsen? Hvad er fglelsen mon en reakti-
on pa? Er det en genkendelig folelse hos andre? Hvordan
kan fglelsen forstas, nar vi fastholder et blik pa, hvordan
den udspringer af krav, opgaver, relationer m.m.?

@velsen treener en vigtig interviewteknik, der efterfal-
gende kan bruges i praksis i hverdagen. Den traenede
bevidsthed om og undersggelse af egne folelser og fo-
lelsesmaessige krav i arbejdet traener os i ikke at fortolke
folelsesmaessige udbrud og reaktioner som noget, der
kun opstar umiddelbart og kun tilhgrer personen. Det vil
sige, at vi bliver bedre til ikke selv at reagere pa folelsen
som hverken rigtig/forkert eller fornuftig/ufornuftig. Vi
gver at sette parentes om de umiddelbare reaktioner
og forsta dem som reaktioner pa situationer, rammer og
vilkar og rette opmaerksomheden i den retning frem for
at se det som fx en mangel hos personen. Og nar vi gar
det, sa udvikler vi en stettende og omsorgsfuld tilgang til
at handtere folelser i arbejdet.

Drejebog til afholdelse af arbejdsmilje check-in med
afsaet i en konkret situation

Tid: @velsen tager ca. 20 minutter. @velsen fungerer
bedst med ca. 6-10 deltagere inkl. TRIO medlemmer.

Forberedelse:

+ Aftal, hvem der vil praesentere en situation eller et
dilemma, der har afstedkommet en vaesentlig folelses-
maessig belastning.

+ Aftal, hvem der skal styre ordet og s@rge for, at alle
fastholder opmarksomhed pd at vaere nysgerrig pa at
undersgge folelsen.

Runde 1: Opstart: Beskrivelse af situationen

A. Kollegaen med oplevelsen beskriver farst arbejdssitu-
ationen.

B. Den, der styrer ordet, kan stille opklarende spargsmal:
Hvor udspiller situationen sig? Hvad skete der? Hvem
er til stede? Hvem gor hvad i situationen? Hvad teenker
jeg i situationen

C. Alle andre lytter uden at kommentere.

Runde 2: Identifikation af felelse - hvordan pavirker
situationen os?

Kollegaen med oplevelsen begynder nu at satte ord pa

de folelser, der opstod i situationen. Hvilke tanker og fa-
lelser situationen gav anledning til?

De andre spgrger nysgerrigt ind og hjeelper kollegaen

med oplevelsen med at gare fglelsen sproglig.

Hvilke felelser er pa spil?

+ Hvad skal vi kalde fglelsen (afmagt, uretfeerdighed,
usikkerhed, afmattelse, utdlmodighed etc.)?

* Hvad ‘ger’ fglelsen - ved mig selv, de andre?

« Hvordan handterer jeg fglelsen i situationen - hvordan
reagerer de andre?

+ Erdetenvelkendteller ny folelse? Hvad er det samme
som dengang - hvad er anderledes?

Runde 3: Fremadrettet behov - afsegning af muligt

handlingsrum

+ Hvilket fagligt eller socialt behov udtrykker fglelsen?

+ Hvordan handteres fglelsen bedst i den pagaeldende
situation?

« Hvem kunne hjzelpe?

« Er der noget, der kunne &ndres ved situationen?

* Hvordan kan det ske?
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TRIO forandringsdialog
- en ovelse til lobende dialoger om forandringer

Formal

TRIO forandringsdialog er en metode til Iabende dialoger
om forandringer, nye initiativer og strategier, som far be-
tydning for jeres arbejdsmiljg.

Formalet med gvelsen er at styrke arbejdspladsens
arbejdsmiljgkapacitet gennem forebyggelse af arbejds-
miljgproblemstillinger, der knytter sig til nye initiativer og
strategier ved at inddrage medarbejderes faglighed og
oplevelser af mening i arbejdet. TRIO kan sikre, ud fra en
struktureret dialog og medarbejderinvolvering, at flere
stemmer bliver hert og far mulighed for at bidrage ved
indfarelse af nye tiltag, men ogsa bidrage med input, nar
der skal evalueres pa og lzeres af allerede eksisterende
tiltag. Det er saledes en gvelse i at have felles dialoger
om forandringer pa arbejdspladsen, og hvad disse foran-
dringer betyder for hverdagen.

Tid
Et forberedende TRIOmgde af ca. 15 minutters varighed
og afvikling af forandringsdialog ca. 30 minutter.

Mode i TRIO

Forandringsdialog starter hos jer med et TRIO-mgde,
hvor en af jer bringer et emne op, som | fornemmer,
kommer til at fylde i den kommende tid og derfor ser et
behov for at tage en dialog om. Dialogen foregar forst i
TRIO og herefter i en gruppe af kolleger, som vil bidrage
med deres faglighed og erfaringer mhp. at forebygge util-
sigtede konsekvenser og/eller problemstillinger i arbejds-
miljeet ved forandringer.

Det kan veere, at ledelsen opadetil har givet en melding
om en forestdende forandring, fx implementering af et
nyt system, en ny lovgivning, mentorprogram etc., som |

Eksempler pa temaer, der kan behandles i TRIO

* Introduktion af nyansatte: Hvordan fastholder vi et fokus pa at stette nye
kolleger i deres opstart pa arbejdspladsen?
Nyt system skal implementeres, hvad betyder det for (sam-)arbejdet, for
work-flowet, for kvaliteten i arbejdet - og er der noget ved systemet, vi
kan veere med til at justere og forbedre?
En organisationsforandring er varslet oppefra: Hvordan far det betydning

for os? Er der noget, vi og vores kolleger ved, som er vigtigt at fa
synliggjort og bragt tilbage til lokal eller Hoved-MED?

Hvordan fungerer mentorordningen? Hvad kan forbedre den?
Hvad oplever nyansatte, nyuddannede og mentorerne?

Hvordan fungerer vagtplanlegningen, sa den bade imgdekommer
afdelingens behov for kompetencedakning i vagtlag og
medarbejdernes gnsker til fleksibilitet og social statte?

som TRIO forholder jer til og vurderer kraever involvering
af kollegerne for at afklare, hvad det kan betyde for jeri
jeres opgavelgsning, og hvordan | bedst muligt kan hand-
tere det med udgangspunkt i selve arbejdet.

| kan have forskellige adgange til disse tematikker, som

| kan bruge aktivt. Som leder kan du fx have indsigt i, at
et system skal udvides til at handtere en sterre del af en
opgave. TR kan have hert fra kollegerne, at der kan vaere
behov for at tage bedre hand om nyansatte i afdelingen.
Det kan ogsa veere, at AMR er opmarksom p4, at der pa
tveers af kollegerne er en aktuel situation, hvor fx en ny
beboer-, patient- parerende gruppe skal handteres pa
nye mader.

Inden forandringsdialogen skal I blive klare pa, hvad |
som TRIO mangler svar pa. Handler det om uklarhed over
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de mulige konsekvenser af en forandring? Mangler | inspi-
ration og input til mulige lgsninger? Mangler | viden om,
hvordan et nyt initiativ vil virke i praksis, og ikke mindst,
hvordan det vil pavirke medarbejdernes trivsel?

Drejebog til afholdelse af forandringsdialog
Deltagerantallet afhaenger af, hvilket tema I vil arbejde
med, men mellem 6-12 deltagere inkl. TRIO-medlemmer.
Det er vigtigt, at deltagerne far at vide, at de skal bidrage
til at kvalificere tematikken mhp. pa at forebygge pro-
blemstillinger i det psykiske arbejdsmiljg.

| skal rekruttere deltagere pa den made, | finder bedst.
Maske er det mest oplagt at have et team eller én afde-
ling i fokus. Maske gnsker | netop en dialog pa tveers af
afdelinger. | sammensatningen af gruppen kan | ogsa
overveje, hvordan | kan fa forskellige erfaringer reprae-
senteret. Det kan for eksempel veere medarbejdere, der
er nyansatte, erfarne, har vaeret pa flere afdelinger eller
den samme, har et teet samspil med andre faggrupper
osV.

Runde 1: Opstart (ca. 5 min):
Beskrivelse af forandringen
+ Introducer kort temaet for forandringsdialogen: Hvad,
hvem, hvorfor, hvornar og hvad der er behov for at
undersgge naermere i faellesskab mhp. at have gje for
arbejdsmiljget ved forandringen. Seet rammerne ved
at leegge vaegt pa:
- At der ikke er en facitliste, der er altsa ikke rigtige
eller forkerte svar
- At det er vigtigt at veere lyttende og nysgerrig pa
sine kollegers perspektiver og konkrete bidrag
- At det ikke i sig selv er et mal at blive enige, men at
give mulighed for at fa forskellige perspektiver og
erfaringer i spil, der tilsammen vil kvalificere temaet

Figur 4.1: Arbejdets kerne
er afscet for dialoger om
aktuelle eller kommende
forandringer, s faglighed
og mening i arbejdet er i
centrum.

Organisations-
forandring

Arbejdet
- faglighed
og mening

Nyt IT-system

eller opdatering
af system

Runde 2 (ca. 20 min):

Undersogelse af forandringens betydning

+ Start med en brainstorm om, hvad forandringen bety-
der for hverdagen og kerneopgaven i praksis

+ |drefter styrker og svagheder eller dilemmaer ved for-
andringen

Runde 3 (ca. 5 min): Faelles opsamling

+ TRIO samler op pa dialogen: Hvad er de vaesentligste
tematikker, der kom frem og blev talt om?

* Hvad naeste skridt kan veere?

+ | kan eventuelt aftale, at TRIO vender tilbage, nar der
er samlet op pa medet

Ny opgave
til teamet

O

Nye kolleger

Naeste skridt

TRIO har faet en veerdifuld viden - en ‘foranalyse’ af mu-
lige betydninger pa baggrund af kollegernes viden om
selve arbejdet og erfaringer med tidligere lignende for-
andringer. Hvis | oplever, at der er et behov for at afpreve
konkrete handlinger, kan et naeste skridt vaere at m@des
med gruppen igen for at formulere disse.

Laes neermere om, hvordan | kan arbejde med prove-
handlinger i afsnit 2. Kalder forandringsdialogen pa
yderligere forstaelse af problemstillinger, kan Perspektivs-
amtaler eller Dilemmavcerksted veere mulige metoder til at
afdaekke tematikker og problemstillinger for at fa indsigt

i forskellige perspektiver og blive klogere pa mulige sam-
menhange.
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