Dialogmede

—en metode til at folge op pa en trivselsmaling

Hvad er en dialogmetode?

En dialogmetode er et veerktg;j til at
arbejde med trivslen pa arbejdsplad-
sen. Metoden er baseret pa en struktu-
reret 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.
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Kort om metoden: Dialogmedet er en engagerende
madeform, som kan bruges til at skabe fremadrettet
handling pa baggrund af en gennemfart trivselsmaling.
Pa dialogmedet 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? Dialogmedet egner sig
godt til at felge op pa en trivselsmaling — fx en spargeske-
maundersggelse — og sddan er metoden beskrevet her.
Man kan dog ogsa benytte dialogmedet som en metode til
at male trivslen. Det geaelder iseer pa mindre arbejdspladser
eller pa afdelingsniveau.

Deltagere: Arbejdspladsens medarbejdere og ledere.

Tidsforbrug: 2 meder 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 gennemfere og felge
op pa en trivselsmaling.

Videncenter for Arbejdsmilje er en del af
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo



Fakta om Dialogmade

Hvad kan metoden bruges til?
Dialogmedet kan bade anvendes til at male trivslen og
folge op pa en trivselsmaling. Denne vejledning beskriver

Forberedelse

Fra kortlaegningen har | faet viden om de triv-
selstemaer, som er vigtige at arbejde videre
med. De vigtigste temaer saettes pa dagsorde-

dialogmedet som en metode til at felge op pé en gen-
nemfert trivselsmaling. P& dialogmedet anvendes dialo-

gen til at seette en positiv forandring i gang.
Dialogmedet har fokus pa den konstruktive og frem-
adrettede dialog. Metoden fremmer, at alle ansatte tager

nen og fastleegger modets struktur.

@vrig forberedelse:

1.

Beslut, hvem der skal med. Inviter deltagerne.

del i at drefte trivslen og kommer med idéer til forbed- § E;:;'tl ir/r:ﬁierthJerjz ?jge izznvt::gg;prg?:gien
ringsindsatser. Dialogmedet bygger pa en anerkendende program, flipovere, papir, tuscher, post-
tilgang (se boks). its, bordkort og eventuelt en projektor.
4. Beslut, hvordan grupperne skal inddeles.
5. Lav en bordplan og stil bordene op pa

Hvad kommer der ud af dialogen?

Dialogmedet ber altid afsluttes med opsamling og priori-
tering af idéer med det formal at ivaerksaette handlinger til
forbedring af trivslen sa hurtigt som muligt. Pa baggrund
af opsamlingen skal | (ansvarsgruppen) udarbejde og

en hensigtsmaessig made. Fx i grup-
per med plads til 4-6 personer.

. Aftal pé forhdnd 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 processen og resultatet.
Styrker 9. Aftal, hvordan og hvornar | vil sikre, at
handleplanerne bliver sat i vark.

iveerksaette handleplaner for konkrete forandringstiltag.

Nar dialogmedet fungerer bedst, er der en ligeveerdig
debat om arbejdspladsens ressourcer, positive erfaringer
og idéer til trivsel. Det har felgende fordele:

* Medarbejdernes egne ord og opfattelse giver engage- .
ment. 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.

e Athore alle synspunkter giver et feelles, nuanceret bil-
lede af arbejdspladsens trivsel.

e Den anerkendende metode giver energi til at se mulig-
heder og lesninger.

Udfordringer

Dialogmedet har mindst to sterre udfordringer, som

handler om:

e Atseette tid nok af til medet, idet det kan tage lang tid
at fa hert alles synspunkter.

' : ) Husk: processen er vigtig

e Atfa samlet ordentligt op pa medet, da der ofte kom- Forskning viser, at det ikke er valget af metode,
mer mange synspunkter og idéer frem under dialo- som i sig selv er afgerende for, om trivselsar-
gen. bejdet forer til et godt resultat. Det er derimod

afgerende, at arbejdet foregari en god og sty-

ret proces. Laes meget mere om gode trivsels-
processer pa arbejdsmiljoviden.dk/trivsel.

Vaer opmeerksom pa, at her-og-nu-situationer kan fylde
meget, og at dialogmedet maske ikke opfanger alle for-
hold.

Dialogmadet er ikke egnet til at behandle kreenkende
adfaerd.




Made 1

1. Velkomst og introduktion

(varighed 10-15 minutter)

Byd deltagerne velkommen og preesenter dagens pro-
gram. | skal pa forhdnd have besluttet, om deltagerne ma
placere sig tilfaeldigt. Hvis ikke, er det en god id€é at have
udarbejdet bordkort og informere om, hvorfor deltagerne
er placeret som de er.

Til at begynde med laver | en lille velkomst-avelse, der
har til formél at skabe en god og dben stemning for
dagens made: ”Sig hej til din sidemand og forteel om dine
forventninger til dagens mede.”

Proceslederen begrunder valg af de temaer, der skal
dreftes og valg af arbejdsformen. Herefter bruger 1 5-10
minutter til at tale sammen om medets form og formal.
Forteel ogsa, hvordan dagens mede indgar i den samlede
trivselsproces, succeskriterier for dagen og hvad der kom-
mer til at ske efterfalgende.

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 sarger for at notere
ned, hvad gruppen drofter.
Alle grupper drefter de fastlagte trivselstemaer et
ad gangen. Der kan evt. tages udgangspunkt i arbejds-
spergsmal som disse:
e Hvad vil vigerne bevare?
e Hvad kan geres bedre?
e Hvordan pavirker temaet konkret vores dagligdag?
e Erdersammenhange mellem temaet og andre
arbejdsforhold — fx arbejdsopgaver og relationer (til
kolleger/klienter/borgere)?

Gennem dreftelse finder grupperne frem til vigtige
undertemaer, som der skal arbejdes videre med under
hvert tema.

Det kan vaere en god idé, at grupperne deler sigop i
minigrupper pa 2-3, der summer over hvert tema, inden
gruppen drefter det samlet. Dialogen stopper, nar proces-
lederen indkalder til dreftelse i plenum.

3. Prioritering af trivselstemaer

(varighed 30-40 minutter)

| plenum praesenteres, hvad der er arbejdet med i grup-
perne. Dette sker temamaessigt ved at proceslederen
sperger ind til é&t tema ad gangen og dermed sikrer, at alle

borde bliver hort. Proceslederen og/eller referenten note-
rer alle undertemaer til hvert tema pa flipoverark, tavle
el.lign., sé alle kan felge med.

Nar alle temaer og undertemaer er listet op, og det er
uddybet hvad de indeholder, skal de prioriteres. Priori-
teringen foretages ved handsopraekning. Temaer med
storst flertal far hajest prioritering.

I skal veere opmaerksomme pda, 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
onsker at arbejde videre med pa mede 2, hvor der skal fin-
des lasningsforslag til temaet.

Skriv fx alle temaer op pa hver deres flipoverark. Heref-
ter gar alle deltagerne op og seetter 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 mede 2 er fastlagt, samles alle igen.
Dagens mode evalueres kort. Hvad har vi faet ud af i dag?
Hvad skal der ske p& naeste mode?

Spilleregler for den gode dialog

For | garigang, kan det veere en fordel at ridse spille-
regler for god dialog op. Nedenfor er et eksempel:
* Vivil den dbne dialog

Vi vil lytte til hinanden

Vivil forsege at forsta

Vi hilser forskellighed velkommen

Vi ser fremad og er konstruktive

Dialogmedet trin for trin:

Mgade 1

1. Velkomst og introduktion

2. Dialog om trivselstemaer

3. Prioritering af trivselstemaer

Made 2

1. Opstart og endelig beslutning om trivselstemaer
2. Dialog om handlemuligheder

3. Opsamling og handleplan

4. Samlet evaluering




Made 2

1. Opstart og endelig beslutning

om trivselstemaer

(varighed 15-30 minutter)

Mgde 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 delta-
gere flytter deres post-it til et nyt tema).

2. Dialog om handlemuligheder

(varighed 45 minutter - 1 time)

De nye grupper pa 6-8 personer arbejder med at finde

lesningsforslag 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, dreftes med
den vinkel, at man vil formulere lgsninger. 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 vaere meget dben — hvad
kunne vi gnske os? Hvad dremmer vi om? Herefter kan
man udvikle videre pa forslagene og udveelge dem, man
vil satse pa.

Grupperne slutter af med at arbejde mere konkret med
udvalgte forslag. Herunder fx:

e Hvem skal handle? Her kan det veere nyttigt at benytte
“IGLO“ som et styrende princip — altsa: herer handlin-
gen til pa Individ-, Gruppe-, Ledelses- eller Organisati-
onsniveau?

* Hvilke ressourcer kraever det?

e Hvornar skal det seettes i gang?

I kan evt. understotte denne proces med et handlings-
skema, som uddeles til grupperne. Et handlingsskema
kan hjelpe med at gere arbejdet med handleforslag mere
konkret. Et skema inddelt efter IGLO-princippet kan fx
hentes pa arbejdsmiljoviden.dk/trivsel under Kom i gang /
Metoder til trivselsarbejdet.

Uanset hvordan | veelger at gore, skal grupperne ende
med at have nogle konkrete lasningsforslag pa ark, der
kan haenges op i det faelles lokale.

3. Opsamling og handleplan

(varighed ca. 30 minutter)

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

Ansvarsgruppen far alle gruppernes ark til sidst, sa |
kan arbejde videre med handleplaner.

Til slut runder | madet af med at forteaelle om den
videre proces. Herunder hvornér en handleplan kan for-
ventes. | skal ogsa drefte, hvordan medarbejderne skal
inddrages i det videre arbejde.

I skal huske at informere om:

e Atderikke kan iveerkseettes 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.

e Atder kan veere forbedringsforslag, som af ressource-
hensyn 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. Proces-
lederen eller en anden fra ansvarsgruppen leegger ud
med at opsummere, hvad han/hun ser som det vigtigste
udbytte af jeres dialogmeder, hvorefter alle deltagere kan
byde ind med synspunkter. Tal ogsd om, hvorvidt | har
lyst til at benytte metoden naeste gang, | skal arbejde med
jeres trivsel.

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 arbejdsmilje. Resultaterne er beskrevet i hovedrapporten: Metodeudvikling vedrerende behandling
af psykisk arbejdsmilje i APV-arbejdet, Kaia Nielsen m.fl. Arbejdstilsynet 2008. Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje, Danmarks Tekniske Universitet,
Alectia, Team-Arbejdsliv, Grontmij | Carlbro og Cowi har stdet for gennemferelse af projektet.




