Kulturdialog

- en metode til at falge op pa en trivselsmaling med fokus pa arbejdspladsens kultur

Hvad er en dialogmetode?

En dialogmetode er et veerktgj 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: Kulturdialogen er en ramme for dia-
log om arbejdspladsens vaerdier og handlemgnstre. Gen-
nem dialogen identificerer man det, der fungerer, og det,
som kan udvikles. Grundtanken i Kulturdialog er, at arbejds-
pladskulturen kommer til udtryk gennem medarbejdernes
mader at forsta, teenke og handle pa. Derfor spiller kulturen
en sarlig rolle for det psykiske arbejdsmilja.

Hvornar kan metoden bruges? Kulturdialog egner sig
godet til at falge op pa en trivselsmaling — fx en spargeske-
maundersggelse.

Deltagere: Arbejdspladsens medarbejdere og ledere.
Tidsforbrug: 2 meder af 1,5-2 timers varighed med
nogle ugers mellemrum. Hertil kommer 3-4 timers forbere-
delse for ansvarsgruppen.

Vejledningens malgruppe: Denne vejledning er skrevet

til den ansvarsgruppe, som star for at gennemfgre og falge
op pa en trivselsmaling.

Videncenter for Arbejdsmiljg er en del af

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja



Fakta om Kulturdialog

Hvad kan metoden bruges til?
Kulturdialog er en god metode til at komme videre, efter
I har kortlagt jeres trivsel fx ved hjeelp af en spagrgeskema-
undersggelse. Nar de kritiske omréader er identificeret, er
metoden et godt grundlag for at udarbejde handleplaner.
Fokus i metoden er pa de seerlige omrader af arbejds-
pladsens kultur, som | mener har betydning for det psyki-
ske arbejdsmiljg. Ved at kigge neermere pa kulturen kan |
se pa jeres problemer og styrker med nye gjne og derfra
sammen finde ud af, hvordan | kommer videre.

Hvad kommer der ud af dialogen?
Kulturdialogmgdet afsluttes med at samle op pa, hvad
der fungerer godt og mindre godt samt en prioritering af
omrader, hvor der seerligt er behov for forandringer. Pa
baggrund af opsamlingen skal | (ansvarsgruppen) udar-
bejde og iveerkseette handleplaner for konkrete foran-
dringstiltag.

Styrker
e | far talt om arbejdspladsens veerdier, holdninger og
omgangsformer.

e | formulerer sammen, hvilken type arbejdsplads | har,
og hvor | gnsker at beveege jer hen.

Udfordringer

e Nogle veerdier, handlinger og omgangsformer kan
veere sa indlejret, at de er sveere at fa gje pa. Det kaldes
0gsa “blinde pletter”.

e For at undga, at blinde pletter bliver en svaghed, skal |
vaere kreative undervejs og specifikt prave at lede efter
dem.

Husk: processen er vigtig

Forskning viser, at det ikke er valget af metode,
som i sig selv er afggrende for, om trivselsar-
bejdet forer til et godt resultat. Det er derimod
afgerende, at arbejdet foregar i en god og sty-
ret proces. Laes meget mere om gode trivsels-
processer pa www.frastresstiltrivsel.dk.

Forberedelse

Fra kortleegningen har | faet viden om, hvad der er de

vigtigste temaer inden for jeres psykiske arbejdsmiljg.
Det kan fx veere jeres samarbejdskulur, kommunikati-

onskultur eller ledelseskultur.

Udveelg 2-3 temaer som | vil arbejde med pa medet.
Beslut om alle grupper skal arbejde med det samme
tema, eller om grupperne skal arbejde med hvert sit
tema.

Fokus er fremadrettet, og | behgver ikke have et detal-
jeret kendskab til udvalgte omrader, da medarbej-
derne konkretiserer omraderne under dialogen.

@vrig forberedelse:

1. Beslut, hvem der skal med. Inviter deltagerne.
2. Bestilmgderum og eventuel forplejning.
3. Fafati/udarbejd de ngdvendige materia-
ler: program, flipovere, papir, tuscher, post-
its, bordkort og eventuelt en projektor.
4. Beslut, hvordan grupperne skal inddeles.
5. Lavenbordplan og stil bordene op pa
en hensigtsmaessig made. Fx i grup-
per med plads til 4-6 personer.
6. Aftal paforhand, hvem af jer der fungerer
som procesleder og fx byder velkommen samt
styrer processen og opsamlingen (I kan ogsa
vare 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.
9. Aftal, hvordan og hvornar | vil sikre, at handlepla-
nerne bliver sat i veerk.




Made 1

1. Velkomst og introduktion
(Varighed: 10-15 minutter)

Byd deltagerne velkommen.

Proceslederen praesenterer deltagerne for dagens
program og forteaeller om arbejdsformen. 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 mgderne og
hvad der kommer til at ske efterfglgende.

Inden mgdet har | planlagt, hvilke omrader af arbejdsplad-
sens kultur, der seerligt skal arbejdes med. Proceslederen
praesenterer og begrunder valget af kulturomréader, og
valget seettes til kort debat i plenum. Maske er der noget, |
har overset?

Nar de kulturomrader, der skal arbejdes med, er pa

plads, deles deltagerne op i grupper pa 4-6 medarbejdere.

Hver gruppe udpeger en tovholder.

2. Brainstorm om jeres kultur
(Varighed: 20-30 minutter)

Det skal | bruge: 2 flipover-ark pr. udvalgt tema og post-its
i to forskellige farver.

Heeng blanke flipover-ark op i lokalet. Der skal veere 2 ark
for hvert tema. Pa det ene er overskriften: “Sadan ger vi
ofte”, pa den anden star “Sadan ger vi sjeeldent”.

Nu far deltagerne et par minutter til at teenke over deres
vaner i forhold til det valgte tema. Derefter udfylder delta-
gerne sa mange post-it-sedler som muligt. Den ene farve
sedler repraesenterer det | ofte gor, mens den anden farve
repraesenterer det | sjeeldent ger. Sedlerne klistres op pé
flipover-arkene.

Proceslederen fjerner eventuelle gengangere blandt post-
it-sedlerne og samler op pa de forskellige input. Hvordan
kan det veere vi altid gor sadan? Hvad siger det om vores
kultur? Deltagerne byder ind og taler om det billede der
tegner sig pa flipover-arkene.

Har | opdaget “blinde pletter”?

Proceslederen forteelle, hvad blinde pletter er, evt. med
eksempler. Det kunne fx veaere: ”Vi laeegger ikke selv maerke
til, at vi aldrig holder pauser, fordi vi er sa vant til at det er
sadan”.

3. Dialog om kulturomrader
(Varighed: 30-40 minutter)

Det skal | bruge: 2 flipover-ark pr. udvalgt tema.

Alle grupper drafter temaerne ud fra felgende spargs-
mal:
e Hvad fungerer godt?
e Hvad kan udvikles?
e Hvordan kunne vi forestille os, omradet kunne styrkes?

Dialogen skal munde ud i en liste over indsatsomrader.
Undervejs i dialogen skrives synspunkterne pa flipovers, sa
gruppen ender med en liste over forslag til indsatser inden
for de udvalgte temaer.

4. Opsamling og evaluering
(Varighed: 20-30 minutter)

Alle grupperne haenger nu deres ark op pa vaeeggen i jeres
feelles lokale, hvorefter deltagerne far mulighed for at ga
rundt i lokalet og se, hvad de andre grupper er naet frem
til. En eller to fra ansvarsgruppen gar rundt til grupperne
og treekker de vigtigste punkter frem i en dialog med hver
gruppe.

Til sidst samles |, og dagens mgde evalueres kort. Hvad
har vi faet ud af i dag? Hvad skal der ske pa naeste made?

Arkene bliver haengende, sa de er synlige frem til neeste
mgde.

Kulturdialog trin for trin:

Mede 1

1. Velkomst og introduktion
2. Brainstorm om jeres kultur
3. Dialog om de valgte temaer
4. Opsamling og evaluering

Mede 2

5. Prioritering af indsatsomrader
6. Ideertillgsninger og handling
7. Opsamling og handleplan

8. Samlet evaluering




Mgade 2

1. Prioritering af indsatsomrader
(Varighed: 20-30 minutter)

Ansvarsgruppen har inden dagens mgde samlet op pa det
sidste m@de og skrevet alle gruppernes forslag til indsats-
omrader op pa en samlet liste. Listen gennemgas i ple-
num, og hver gruppe far kort mulighed for at forklare eller
uddybe deres arbejde.

Deltagerne deles nu i nye grupper pa 4-8 medarbej-
dere, som hver far til opgave at lave deres egen priorite-
ring af indsatsomraderne. De skal veelge 3 omrader, som
de vil prioritere.

Efter ca. 20 min. mades alle igen og foretager en samlet
prioritering. Hver gruppe stemmer pa deres prioriterede
omrader ved handsopraekning, og temaer med flest stem-
mer prioriteres hgjest i det videre arbejde.

I 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.

2. Ideer til lesninger og handling
(Varighed: 30 minutter)

Det skal | bruge: et IGLO-ark pr. udvalgt tema pr. gruppe

IGLO-arkene bruges til at fastleegge konkrete opgaver

og handlinger for de udvalgte temaer. IGLO-arket har

4 niveauer: Individ, Gruppe, Ledelse og Organisation.
Organisationen skal her forstas som arbejdspladsens MED/
samarbejdsudvalg og averste ledelse, som saetter rammer
og vilkar for arbejdet.

Grupperne diskuterer, hvad man pa de enkelte niveauer
kan gare for at styrke det valgte omréade. Forslagene
skrives ind pa de enkelte niveauer i IGLO-arket.

Bagefter haenges arkene op i feelleslokalet
med navne eller gruppenummer pa.

3. Opsamling og handleplan
(Varighed: ca. 30 minutter)

I runder nu mgdet af med at fortaelle om den videre pro-
ces. Herunder hvornar en handleplan kan forventes. | skal
ogsa drgfte, hvordan medarbejderne skal inddrages i det
videre arbejde.

I skal huske at informere om:

e At der ikke kan iveerkseettes 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.

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

4. Samlet evaluering
(Varighed: 15-30 minutter)

Til allersidst evaluerer | processen som helhed. Proceslede-
ren eller en anden fra ansvarsgruppen leegger ud med at
opsummere, hvad han/hun ser som det vigtigste udbytte
af kulturdialogen, hvorefter dette diskuteres i mindre grup-
per og i plenum, sa alle deltagere far god lejlighed til at
byde ind med synspunkter.

Vejledningen er udarbejdet af Videncenter for Arbejdsmiljo i samarbejde med Steen Elsborg, Elsborg & Schantz ApS. Steen Elsborg er cand.scient.soc. og forsker ved Aar-
hus Universitet. Vejledningerne til denne og fire andre dialogmetoder er blevet til pa baggrund af et projekt finansieret af Arbejdstilsynet, hvor 14 virksomheder har afpro-
vet forskellige metoder til at arbejde med APV og psykisk arbejdsmiljg. Resultaterne er beskrevet i hovedrapporten: Metodeudvikling vedrgrende 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 | Carl Bro og Cowi har staet for gennemforelse af projektet.




