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OVERBLIK OVER UDDANNELSESFORLOBET —J(—

Opstarts Workshop Modul 1 Modul 2 Modul 3
TRIO-gruppens introduktion _ Ledelse af teamets og Lederens rolle i at genskabe
: Lederens rolle i styrkelsen L
til uddannelsen og : : » organisationens kultur for balancer samt forebygge og
lemodeller af psykisk arbejdsmilja _ _ - X o
ngg psykisk arbejdsmiljg h&ndtere mistrivsel og stress
- Hvad er “et psykisk arbejdsmiljg” Sammenhaeng mellem egen
Lt Tl UG ARl e, 2 og hvad er lederens rolle heri? | — trivsel og psykisk arbejdsmilo
nyeste viden og modeller fra _ Kultur og psykisk arbejdsmiljo
uddannelsen Proces fra trivsel og _ _ At veere ngglepersoner og
S RIO engagement til stressrelateret Mindset og leeringskultur rollemodeller
zn:ﬁeroatu;rtp));d: \’/idZ?;n med fra sygefraveer DEUEINEE Eeslfasilfo] Hvordan forebygger og mindsker
: L i tveerfagligt samarbejde og
uddannelsen Psykologisk tryghed i dine i, du stress
naglerelationer greensexryasende ledelse Konkrete redskaber til handtering

Afstem roller og forventninger o o o
Individuel udviklingsplan af stress og mistrivsel
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| arbejder i egen praksis med tiltag og handlinger med afseet i jeres Handleplan.




FORMAL MED MODUL 1

Lederens rolle i styrkelsen af psykisk arbejdsmiljg

- Du far en grundlaeggende viden om, hvad psykisk
arbejdsmiljg er, og hvad sammenhaengen mellem psykisk
arbejdsmiljg og den gode Igsning af kerneopgaven er

- Du far viden om hvilken rolle og ansvar du har som leder i
arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg

~ Du far viden om og veerktgjer til fa gje pa bade ressourcer
og belastninger i det psykiske arbejdsmiljg i din enhed/dit
team

~ Du far viden om og handlekompetencer til at arbejde med
psykologisk tryghed




1. Fortrolighed!!!

2. Sig til og fra: Vi deltager aktivt og for at lsere
— men man kan altid melde pas.

3. Veer gavmild.... Og gradig.
4. Vi skaber sammen en tryg leeringsbane:

- Man sgger at forsta, lytte, anerkende,
stgtte hinanden i leereprocessen.

» Feedback og sparring gives konkret og konstruktivt.




PROGRAM FOR MODUL 1

09.00-09.30

09.30-10.30

10.30-10.45
10.45-12.00

12.00-12.45

12.45-13.45

14.00-14.15
14.15-15.40
15.40-15.50

15.50-16.00

Velkomst og tjek ind

Hvad er "psykisk arbejdsmiljg”? Og hvilken rolle har
lederen i dette?

Pause

Flere veje til at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg
— fa gje pa det, der belaster

Frokost

Flere veje til at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg
— fa gje pa ressourcerne

Pause
Styrk jeres psykologiske tryghed
Individuel handleplan

Afrunding og tak for i dag




HVAD ER MIT FOKUS?

Seetjer sammen 20g 2/ 3 0g 3:

-~ Forteel lidt om hvilket seerligt tema du er
optaget af at fa input til gennem dette kursus
(se din personlige Handleplan)

-~ Hvad er du mest optaget af eller nysgerrig pa
ift. temaet pa modul 1?




HUAD ER PSYKISK
ARBEIDSMILIG?

OG HVILKEN ROLLE SPILLER LEDEREN | DETTE?

LEAD+




Anseettelse

Har | en professionel
anseettelsesproces, somggr, at selv
de kandidater, der ikke bliver tilbudt

Onboarding

Har | en systematisk
onboardingproces, som tilpasses
individuelt og sikrer bade faglig og
social onboarding?

job, vil anbefale jer til andre
bagefter? Er der overensstemmelse
mellem de jobs | beskriver i

Omdgmme

Har | et godt omdgmme?
Omtales organisationen positivt i
medierne? Bliver organisationen

anbefalet af medarbejderne?
Arbejder | aktivt med employer
branding?

Tiltreekning

Len og goder

Tilbyder | konkurrencedygtige
lgnpakker og attraktive
medarbejdergoder som matcher
standardeme i branchen? Er der
mulighed for at stige i lgn? Har | blik
for den relative retfeerdighed i lan?

o

Diversitet og
inklusion

Har | en mangfoldig organisation
ift. kan, alder, faglighed og
lignende? Ggr | nok for at skabe
en rummelig og inkluderende
arbejdsplads? Er | bevidst om
biases?

stillingsopslag og den virkelighed
ansatte mgder?

13

Mening og indflydelse

Arbejder | systematisk med at
bekeempe meningslast bureaukrati,
regler og pseudoarbejde? Er der
muligheder for at gare en positiv
forskel? Hvad ger | for at friseette og
@ge medarbejdernes indflydelse i
arbejdet?

Den attraktive
arbejdsplads

Fleksible arbejdsforhold

Har jeres medarbejdere mulighed
for fleksibilitet ift. arbejdstid,
arbejdssted og anseettelsesform?
Er der mulighed for hybrid- og

Mission og veerdier

Har | formuleret en eksplicit mission
— hvorfor eksisterer 1? Har |
formuleret veerdier der fungerer som
en kollektiv overleegger for den
gnskede adfaerd? Bliver missionen
og veerdieme efterlevet, s det
afspejler sig i hverdagen?

Ledelseskvalitet

Er der sammenhaeng i
ledelseskeeden vertikalt og
horisontalt? Bliver der prioriteret tid
og ressourcer til ledelsesudvikling
og ledelsesevaluering?

10,

Karriereudviklings-
muligheder

Er der tydelige og attraktive
karriereveje for forskellige
profiler? Er der mulighed for
at f& nye udfordringer og
mere ansvar?

Kollegiale feellesskaber

Hvad ggr | for at styrke det kollegiale
sammenhold pa arbejdspladsen, s&
der bliver opbygget relationer, hvor
de ansatte knytter sig til hinanden?
Hvordan understatter I, at der opstar
og opretholdes meningsfulde faglige
og sociale feellesskaber?

®

hjemmearbejde?

Tilknytning

an

Balancerede jobkrav

Har | fokus pa at forebygge og
handtere arbejdspres og stress? Er
krav og ressourcer i balance? Er der
social statte og forudsigelighed?

Fysisk arbejdsmiljg

Har | tidssvarende fysiske rammer,
redskaber og digitale lgsninger?
Arbejder | aktivt med
sundhedsfremme og forebyggelse af
nedslidning og arbejdsulykker?

Psykisk arbejdsmiljg

Arbejder i med at skabe et
psykologisk trygt arbejdsmilig? Har |
fokus pa at forebygge og handtere

konflikter, mobning og kreenkende
adfeerd?

e Kompetenceudviklings-
muligheder

Prioriterer | ressourcer til
kompetenceudvikling, som giver
mulighed for personlig og faglig
udvikling for den enkelte? Hvordan
er jeres praksis for supervision,
feedback, sidemandsopleering og
mesterleere?

© LEAD — Enter Next Level



HVAD ER "PSYKISK ARBEJIDSMILIG™?

77 Psykisk arbejdsmiljg omfatter
psykosociale forhold pa
arbejdspladsen, som i samspil
med den enkelte Isnmodtager
kan pavirke det psykiske og
fysiske helbred
— positivt savel som negativt,

Bekendtgarelse om psykisk arbejdsmiljg — Arbejdstilsynet (2020)

De

sociale
relationer
| arbejdet

De
organisatoriske
forhold af
betydning for
de ansattes
arbejde.

Den made, som
arbejdet udfares
pa.

Arbejdets
indhold,

herunder
kravene i

arbejdet.

Den made, som
arbejdet er
planlagt og

tilrettelagt pa

10



JERES OPGAVE: SAT RAMMERNE FOR...

|dentificering

Forebyggelse €=

Bekendtgarelse om psykisk arbejdsmiljg — Arbejdstilsynet (2020)
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AllE SPILLER EN ROLLE |

—
At have organisatorisk fokus pa og dialog om psykisk e At man har viden om og holder gje med tegn pa

arbejdsmiljg mistrivsel og darlig stemning hos medarbejdere og teams

* Atudvikle og hjeelpe med implementeringen af
strategiske indsatser

e At man fglger op pa medarbejdere, der har saerligt
store arbejdsbyrder, har en atypisk adfeerd,
gennemgar personlige/familisere kriser mv. og
pa gruppen, hvis der er konflikt ell.lign.

* At sikre strukturer for HR og samarbejds-

organisationens samarbejde (fx APV)
ORGANI-

SATION LEDELSE .

* At sikre, at der er viden om psykisk
arbejdsmiljg tilgaengelig

At man taler abent om psykisk arbejds-
miljg i 1:1, afdelingsmgder, ledermagder mv.

e At man er opmaerksom pa egen trivsel

At man er opmaerksom pa hinanden —
* At man bliver bevidst om hvilke seerlige INDIVID GRUPPE tager fat i hinanden eller tager kontakt
situationer, relationer eller opgaver, der til neermeste leder, AmR, HR eller
(typisk) belaster én, og siger tilffra. andre ved vedvarende bekymring

* At man raekker ud og sgger hjeelp hos fx
neermeste leder eller kolleger, nar man mistrives -
arbejdsmaessigt sdvel som privat, s& arbejdspladsen kan
hjeelpe, hvor det er muligt (fx med aflastning i perioder)

At man som en del af gruppen er med til at
4 hjeelpe hinanden, praktisk, fagligt, socialt

* At man styrker psykologisk tryghed i gruppen — modsat frygt-
og nulfejlskultur

12
Karina Nielsen, Morten B. Nielsen, Chidiebere Ogbonnaya, Marja Kansala, Eveliina Saari & Kerstin Isaksson.

Workplace resources to improve both employee well-being and performance: A systematic review and meta-analysis. Work And Stress 2017, 31 (2).



1. Identificering _
« Apv proces/Trivselsundersggelse f_

PROGESSEN ERVIGTIG = - oeoserorusivus

« "Markvandring’

q 2. Inddragelse og involvering
« Undersggelse af fakta/indtryk

5 Opfelgning
Dialoger, Markvandringer og evt.

nye malinger - Dialoger med

MED/HSU/teamet/afdelingen —
facilitering af dialoger

« Evaluering — hvordan star det til?

» Hvad er effekterne — godt/skidt? _ _
* Husk nysgerrigheden — ser vi

det samme?

« Justeringer

4. Kommunikation

* Viersaogsalangt...

« Handleplaner med konkrete tiltag

* Vihar gjort sadan her... - Afpregvninger af ny praksis

 Vifortsaetter pa denne made... . Handtering af konkrete

problemstillinger 13

Inspireret af det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg www.arbejdsmiljoforskning.dk/



http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/

|
HUAD HAFTER DU DIG VED LIGE NU? / \ ;

Saet jer sammen 2 0g 2/ 3 og 3: Forebyggelse Rl Handtering
1. Identificering
- . Q
-~ Hvordan ser du din egen rolle og ansvar ift. A
5. 0pfelgnin
at arbejde med det psykiske arbejdsmiljz og e volvering Tmon | LEDELSE
skabe den attraktive arbejdsplads hos jer? © - v
4 ".m“nim” 3.Prioritering og INDIVID GRUPPE
handling
- Hvilke processer benytter du/l hos jer, nar |
arbejder med psykisk arbejdsmiljg og at ‘ © ‘
veaere en attraktiv arbejdsplads? P ©
Rekruttering I?aerg ;té;zﬁid\/se Vedblivelse 0
o
(1) o© (10)
! 14






FLERE VEJE TILAT SKABEET GODT PSYKISK
ARBEIDSMILIO

—RESSOURGER 0G BELASTNINGSFAKTORER

LEAD+




T0 VEJE TIL AT SKABE ET GODT ——
PSYKISK ARBEJDSMILIG

Dynamisk forstaelse

-~ Som leder kan du veere med til at styrke et

godt psykisk arbejdsmiljg ved at arbejde ind i
dynamikken:

- @ge positive faktorerne i arbejdet og pa
arbejdspladsen

- Reducere belastningsfaktorerne i arbejdet og
pa arbejdspladsen

Malene Friis Andersen 17



HUAD BELASTER JERES
PSYKISKE ARBEIDSMILIO?

-+ Stor arbejdsmeengde og tidspres
- Uklare krav og modstridende krav i arbejdet
- Haje falelsesmaessige krav i arbejdet med mennesker

- Kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel
chikane

-~ Arbejdsrelateret vold

Derudover:
-+ Lav ledelseskvalitet
- Uretfeerdighed

+ ...

Arbejdstilsynets bekendtggarelse om psykisk arbejdsmiljg (2020)




TRE GRANSELOSHEDER

Tids- og lokationsmaessig
greenselgshed

- Hvor som helst, nar som
helst

- Stiller hgjere krav til vores
evner til at seette graenser
mellem arbejds- og privatliv

-+ Kreever tydelige
dagsordener, rammer,
forventninger og aftaler
mellem ledere og
medarbejdere — OG mellem
kolleger

Kvantitetsgreenselgshed

- Vanskeligt at konkretisere
maengde, kompleksitet og
stgrrelse af arbejdsopgaver,
der kan nas i en given
funktion

-~ Sveert at seette klar
tidsestimering pa
arbejdsopgaver — seaerligt pa
nye opgaver

-~ Skyggeopgaver eller "bare
lige”-opgaver

Malene Friis Andersen: Hvad kirkegarde kan lzere os om det greenselgse arbejde, 2022, Akademikerbladet

an

Kvalitetsgreenselgshed

-+ Besveerligt at definere
kriterier for kvalitet og
succes

- Hvornar er det "godt nok”?

- Vanskeligt at definere
ansvar, hvorfor der stilles
starre krav til selvledelse

- Stiller hgje krav til og seetter
pres pa individet ift. at seette
greenser

19



HVAD BELASTER JERES PSYKISKE ARBEIDSMILIOS

Norbert Semmer’s trekant

Vold
Mobning

Trusler
Sex chikane

_ _ _ Bagtalelse
Bevidst negative handlinger Urimelig feedback

Overfusning

Darlig planlaegning
Manglende omtanke Overlade arbejdet til andre

0g hensyn Acceptere darlig teknologi
Glemmer/kommer for sent til aftaler

Urimelige Tidskraevende tidsregistrering og kontrol
, Overfladige mgder, udvalg eller opgaver
arbejdsopgaver Varetagelse af uvedkommende

eller andres opgaver

(Bearbejdning af figur af Tage Sendergaard Kristensen. Figuren er udarbejdet pa basis af Semmer m.fl. Stress som kreenkelse af selvet (2007).



FRA TRIVSEL TIL STRESS

- hvad skal | veere opmaerksomme pa?

Effektivitet

Tempereret

Krav og ressourcer
balancerer

Opvarmet

Hgj aktivitet og
potentiel kvalitet

Motivation

Fagligt engagement
Arbejdsgleede og
falelse af kontrol
Hgjt energiniveau
Naermeste
udviklings- og
udfordringszone

Begyndende pres

Kvaliteten
reduceres en smule

Tendens til uklarhed
0og manglende
overblik

Risiko for konflikter
| teamet

Begyndende
stresssymptomer:
fx spise, ga og tale
hurtigere,
irritabilitet

Trivsel

Vedvarende pres

Oplevelse af mang-
lende kompetencer

Tro pa egne evner
svinder

Darlig prioritering og
flere fejl

Stresssymptomer fx
sgvnbesveer, hoved-
0g mavepine,
manglende energi,
bekymringer

Langvarigt pres
Ineffektivitet
Brandslukning

Lav trivsel, tristhed
Sygefraveer
Alvorlige stress-
symptomer: Fysiske
og psykiske
sammenbrud

Udbreendt

Massivt og langvarigt
pres

Kognitivt og folelses-
maessigt flad og udbraendt
Markant nedsat arbejds-
evhe

Typisk langtidssyge-
melding

Alvorlig stress

© Andersen, M. F. & Kingston, M. (2016) Stop Stress — Handbog for ledere (Klim forlag)




DIALOGY/ARKTO] OM STRESS/TRIVSELSTRAPPEN

Proces:
1.  Gennemga trappen for alle
2. I mindre grupper/ 2/2 drgfter medarbejderne:

« Hvor befinder | jer hver iseer pa stresstrappen?

* Prov at preecisere hvilke konkrete forhold og betingelser, som kan medvirke til, at |
rykker mod venstre pa trappen?

« Hvilke konkrete forhold og betingelser kan medvirke til, at | rykker mod hgjre pa
trappen?
3. Kan | formulere nogle forslag, som kan realiseres inden for de naeste fa
maneder i forhold til at blive pa — eller komme tilbage til - venstre side af
trappen?

Hvad skal | konkret gare i kollegafeellesskabet for, at det realiseres?

Hvad skal jeg konkret ggre som jeres leder for, at det realiseres?

4. | plenum deler | de 2-3 vigtigste input og drgfter mulige
tiltag/initiativer/prgvehandlinger




REFLEKSION

-

Seaetjersammen2o0g2/30g 3::

-
81 Tempereret
>
'S | Krav og ressourcer | Opvarmet
f, balancerer
(=4
i | Hei aktivitet og Beqyndende DIES)
potentiel kvalitet Kvaliteten
Motivation reduceres en smule | Vedvarende pres
. Tendens til uklarhed| Oplevelse af mang-
Faghgt engagement| yanglende lende kompetencer Udbraendt
Arbejdsgleede og overblik Tro p4 egne evner Langvarigt pres
folelse af kontrol | pici o for konflikter | svinder Ineffektivitet Massivt og langvarigt
Hgijt energiniveau | i teamet Dérlig prioritering og Brandslukning pres
Naermeste Begyndende flere fejl Lav trivsel, tristhed | Kognitivt og felelses-
udviklings- og stresssymptomer: | gyegssymptomer fx | Sygefraveer maessigt flad og udbraendt
udfordringszone E(ui?'z‘:égé ogtale | soynhesveer, hoved- | Alvorlige stress- Markant nedsat arbejds-
irritagilit e,t 0g mavepine, ) symptomer: Fysiske | evne
manglende energi, | g psykiske Typisk langtidssyge-
bekymringer ’
sammenbrud melding
< - - >
Trivsel Alvorlig stress

Vold
Mobning

Trusler

Sex chikane

Bevidst negative handlinger

Manglende omtanke
og hensyn

Urimelige
arbejdsopgaver

Bagtalelse
Urimelig feedback
Overfusning

Darlig planleegning
Overlade arbejdet til andre
Acceptere darlig teknologi
Glemmer/kommer for sent til aftaler

Tidskreevende tidsregistrering og kontrol
Overfladige mader, udvalg eller opgaver

Varetagelse af uvedkommende

eller andres opgaver

Ved jeg egentlig, hvor mine/vores medarbejdere er
pa stresstrappen? Hvad gar jeg helt konkret for at fa
viden om medarbejderes trivselsniveau?

Er der noget fra Norbert Semmer’s trekant, som jeg/vi
Skal veere mere opmaerksom pa? Hvordan kan jeg
konkret gare dette?






FOKUS PR AT STYRKE
RESSOURCERNE
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STRESS/ TRIVSELSTRAPPEN

- Lederens handlemuligheder

Effektivitet

Tempereret

Krav og ressourcer
balancerer

Udgv synlig og
neerveerende ledelse
Understgt

performance og
trivsel

Faciliter lzering og
udvikling

Veer en god
rollemodel

Opvarmet

Begyndende pres

Vis interesse for
belastning og
trivsel

Styrk prioritering
Understgt
planlaegning

Gg@r pausen
legitim

Understpt teamet

Trivsel

Vedvarende pres
Insister pa dialog

Hjaelp til at skabe
tydelige rammer for
arbejdet

Skaer fra, skeer til og
prioriter i opgaver

Undersgg og
understgt social
stgtte

Fa evt. ekstern hjaelp

© Andersen, M. F. & Kingston, M. (2016) Stop Stress — Handbog for ledere (Klim forlag)

Nedsmeltet

Langvarigt pres

Tag hand om med-
arbejderen

Foresla leegebes@g og
evt. sygemelding

Lav helt klare aftaler
om forlgb og infor-
mation til kolleger

Udbraendt

Massivt og langvarigt
pres

Hold kontakten og hold
fast i forlgbet
Monitorer og tilpas
Stgt tilbagevenden
Husk teamet

Alvorlig stress




HVILKE RESSOURCER ER DER 1 JERES PSYKISKE ARBEIDSMILIG? _J(_

DE SEKS GULDKORN
p

~

V4
Indflydelse Social stgtte
Jeg kan pavirke vigtige beslutninger og forhold Jeg har gode relationer til kolleger og chef, hvor vi
omkring mit arbejde interesserer os for hinanden, og bakker hinanden op
VAN
V4

\_
f
Mening

Jeg oplever, at mit arbejde er meningsfuldt og at jeg
kan gg@re en vigtig forskel

Y,
N
Belpnning

Jeg far anerkendelse og feedback pa mit arbejde, og
andre finder min indsats veerdifuld

)
N

- VAN
4 N/
Forudsigelighed Krav
Der er en vis forudsigelighed i mit arbejde, og jeg Kravene til mig balancerer fornuftigt imellem
feler mig velinformeret det nemme og det udfordrende
o DN

J

© Andersen, M. F. & Kingston, M. (2016) Stop Stress — Handbog for ledere (Klim forlag) — Inspireret
af NFA/Tage S¢ndergaard Kristensen

28



an

-+ Hvilke af de 6 guldkorn har DE SEKS GULDKORN
-

jeg preeference for at Indflydelse N I S?i-ial Stt,?l,lt(tt?l y D
2 . o I : eg har gode relationer til kolleger og chef,
fokusere pa, og hvilke skal Jeg kan pavirke wgtlge Lt'eslutn_mger o9 hvor vi interesserer os for hinanden, og bakker
; il at treene? L forhold omkring mit arbejde e hinanden op )
Jeg :
( N/ N
Mening Belenning
Jeg oplever, at mit arbejde er meningsfuldt og Jeg far anerkendelse og feedback pa mit
-+ Erder 1-2 guldkorn som er at jeg kan gare en vigtig forskel arbejde, og andre finder min indsats vaerdifuld
A AN /
' myj g Y4 )
oplagt at tage med i mit Forudsigelighed Krav
videre arbejde med psyklsk Der er en vis forudsigelighed i mit arbejde, og Kravene til mig balancerer fornuftigt
. e L jeg feler mig velinformeret imellem det nemme og det udfordrende
arbejdsmiljo hjemme? " AN J

29



DIRLOGVARKTO) OM
DE 6 GULDKORN

« Kan benyttes fxi 1:1 dialoger eller pa
personalemgder som en made at identificere og
drafte hvilke af de seks guldkorn, der opleves
tilstreekkeligt til stede og hvilke, der skal rettes fokus
mod at styrke.

https://bfakontor.dk/Files/Billeder/BARkontor-2014/vejledninger/Stress-redskab_De-Seks-Guldkorn.pdf

DE SEKS GULDKORN

Indflydelse
Arbejdsforhold, planlagning og
arbejdstidens placering.

Mening i arbejdet

Du skal kunne se, hvordan du
bidrager til det samlede produkt
oqg ydelser, eller det overordnede
formal.

Forudsigelighed

Det kan fx vare information til
tiden, eller at du ved, hvad er
sker i den n@&rmeste fremtid.

Social stette

Kan du fx regne med dine kol-
leger, og bakker ledelsen dig
op, hvis du har brug for hjzlp?

Belsnning

Lan, frynsegoder, karriere,
pask@nnelse og anerkendelse
er eksempler pa belznning.

Krav i arbejdet

Du skal have tid nok til dine
opgaver, og du skal vide, hvornar
arbejdet er udfert godt nok.
Krav kan vare falelsesmassige,
sociale og kvantitative.

NEGATIVE —=—

Hjzlpeleshed og
magqgtesleshed

Fremmedgoarelse
og normlgshed

Uvished og
usikkerhed

Ensomhed oq
isolation

Frustration og
vardileshed

For hgje krav: Stress
For lave krav: Apati

KONSEKVENSER

— POSITIVE

Handlekompetence
oqg ansvarlighed

Felelse af mening
og sammenhang

Tryghed
og sikkerhed

Social forankring
0oqg integration

Personlig verdighed

oq folelse af veardi

Personlig udvikling
oq vakst
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RELATIONSCIRKLEN — HUORDAN FAR JEG OJE PA MIN )
RELATION TIL DEN ENKELTE MEDARBEJDERD .

Medarbejder Gren Gul Red Kon- Indsats
Hvordan er relationen flikt

til/fornemmelsen for mine

) Susanne X Sidder med kompleks,
medarbejdere? svaer opgave X, y Z.
- Er der medarbejdere, jeg skal 'ﬁ%‘;‘;gé I SO
have seerligt fokus pa, for at
Mie X Har begyndende stress

styrke min relation til dem og
fornemmelse for dem?

Fortsaet de faste mader
med hende, taet
opgaveledelse

- Hvad kan jeg konkret gare for Susanne

at styrke relationen Tomas X Ikke talt med laenge,
. . tavs pa meder.
til/fornemmelsen for disse Indka?ld il 1:1
i ?
medarbejdere? Viktor X Har et teet
teamsamarbejde, som
han trives i.

Ingen handling lige nu

Poul X Kommer ikke altid til

| Konfliktfyldt mig, nar han har

\ ° ] - problemer

\ \Rigmgr P / Indkald til 1:1

- Rigmor X Vred og opfarende pa
sidste teammade rettet
mod mig.
Dreft med lederkollega

farst
Relationscirklen — Metner & Bilgrav (2019) =




DIALOG OM "DEN GODE ARBEIDSDAG”

- EKSEMPEL PA "DREJEBOG” FOR DIALOG OM PSYKISK ARBEIDSMILIO

1. Dinrammesaetning:

| forbindelse med den uddannelse jeg tager i ledelse af psykisk arbejdsmilja, vil jeg gerne drafte
"Den gode arbejdsdag” med jer. Formalet er at blive klogere pa vores faelles psykiske arbejdsmiljg
I relation til vores opgavelgsning.

2. Stil spgrgsmalene:
Hvad er en god arbejdsdag for jer?
Hvad har | brugt jeres tid pa, pa en god arbejdsdag — hvad har | Igst af arbejdsopgaver?
Hvordan har | hjulpet hinanden i teamet pa en god arbejdsdag?
Hvad har jeg gjort — eller ikke gjort — pa en god arbejdsdag?
3. Laven drgftelse:

Tal med din sidemakker/i mindre grupper om spargsmalene — skriv de vigtigste punkter ned sa vi
kan samle op feelles om lidt.

Lav en feelles opsamling (sarg gerne for at samle pointerne op pa en tavle/flip, sa alle kan se dem)
5. Afrunding — husk at veere tydelig i din afrunding
Hvad er vi blevet klogere pa?
Hvad giver vores drgftelse anledning til — er der noget vi skal arbejde videre med?

Hvad kunne veere vores naeste skridt og hvem ggr hvad?




PSYKOLOGISK TRYGHED

LEAD '




Amy C. Edmondson

PSYKOLOGISK TRYGHED
)J

Troen pa, at man ikke bliver

den
h >/()' 1@ S e

Or%aﬂlSatlon straffet eller ydmyget, hvis du
— tager ordet, kommer med nye

bejds; g - trth ed |
0 Uns! \ ’

idéer, stiller spgrgsmal, laver
fejltagelser.

Amy Edmondson - Den frygtlgse organisation - Skab psykologisk tryghed pa arbejdspladsen og styrk leering, innovation og veekst, 2020 34
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”[...] i dag har vistort set alle et bijob, som
ingen betaler os for [...]. Vi bruger tid og
energi pa at skjule vores svagheder, pavirke
andres opfattelser af os, fremhaeve vores
positive sider, spille spil, skjule vores
usikkerheder, skjule vores fejl, skjule vores
begraensninger.”

Kegan & Lahey, 2016




PSYKOLOGISK TRYGHED _J(_

-~ At veere flink

-~ At veere konfliktsky

-~Harmoni og konsensus

-~ At alle ideer er gode

-~ En afslappet, uengageret kultur
-~ Jobsikkerhed

-~Whistleblowing

S
£ &



Ledere vurderer
psykologisk tryghed til
at veere ca. 20%
hgjere end

medarbejdere gar

SAY IT
AINT So!

A THOUSAAD
TIMES Ao!

GoT Te RE
KIDDING!

“All those in favor say ‘Aye.”
‘(Aye.’, ‘(Aye.)’ “Aye.,,
((Aye',, ((Aye.),



REFLEKSION =

Draft | grupper

- Hvordan vil det gavne jer som team, jeres afdeling og
opgavelgsning, hvis | styrkede jeres psykologiske tryghed?

*+ Hvad kan | opna med et mere psykologisk trygt teammiljg?

Vi samler op | plenum







SADAN FREMMER VI
PSYKOLOGISK TRYGHED

LEAD '




WHAT YOU PERMIT, YOU PROMOTE

-+ Hvad du tillader, fremmer du

41



ADFARD SOM FREMMER PSYKOLOGISK TRYGHED -

1. Opbyg tillid og gode relationer

Veer autentisk og nysgerrig fx sparg oprigtigt ind til dine kolleger, indled
mgder uformelt og lyt aktivt — men veer konsekvente og oprigtige!

2. Veer naerveerende og "til tide”

Veer bevidste om jeres fysiske fremmgde, men ogsa jeres generelle
tilgeengelighed pa mail og telefon

3. Veer eerlig, ydmyg, sarbar og udvis self-disclosure

ltaleseet at ingen er perfekte, vi begar alle fejl, det er ok at fejle, ingen ved
alt, og vi er alle i gang med at lsere og blive bedre

4. Veer modig og seet ind hvor skoen trykker

Veer lydhgr og nysgerrig pa hinandens oplevelser og behov, og start med at
adressere og handtere problemomrader og konflikter, far der bygges videre
pa psykologisk tryghed

- Iltaleseet og handter adfaerd, der underminerer den psykologiske tryghed og
ros og anerkend fremmende adfeerd




DE TRE TRIN — LEDERENS HANDLEMULIGHEDER _J

1

Feelles forventninger
og formal

2
Inviter til
deltagelse

Opbyg tillid og lad
alle blive hgrt

-

Img@dekom, anerkend
0g laeringsorientering

43
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1. SAT SGENEN

-+ Start en dialog og afstem feelles forstaelse og
forventninger for betydningen af psykologisk tryghed

- Drgft hvordan psykologisk tryghed kan bidrage til samarbejde og
feellesskab

« Veer tydelige i teamet pa, hvad | gerne vil opna med psykologisk
tryghed som fundament: hvilket samarbejde | gnsker, og hvilken

adfeerd | vil fremme
-+ Tag temperaturen og afstem roller, ansvar og spilleregler
- Tag temperaturen i teamet — mal jeres psykiske tryghed
- Afstem roller, mandater og ansvar

- Fastsaet fx et saet spilleregler i teamet

Kilde: Amy C. Edmonson (2019). The fearless organization.



OVELSE: MAL JERES PSYKOLOGISKE TRYGHED _Jf_

Gennemga nedenstaende udsagn (enten i papirform eller elektronisk fx mentimeter.com) i jeres team.
Pa en skala fra 1 (helt uenig) — 10 (helt enig), vurderer alle deres grad af enighed i udsagnet.
Sgarg for at alle deltagere kan svare anonymt. Til sidst udregnes et gennemsnit for hvert udsagn.

| teamet bebrejder vi sjeeldent andre for deres fejl og risici

Det er trygt at tage en risiko i teamet

Vi er gode til at tale om problemer og vanskelige spgrgsmal herunder sveere ting
Vi er villige til at hjselpe hinanden, og det er let at bede andre om hjaelp

Ingen undergraver bevidst hinandens indsats

Vi veerdseetter og bruger hinandens saerlige evner og feerdigheder

N o O bk wDdRE

Teammedlemmer der er anderledes bliver sjeeldent negativt forskelsbehandlet

8 9 | 10

Den er virkelig lav Den er rigtig god
"Vi passer os selv og har en "Vi vil hinandens laering og
nulfejlskultur, hvor der ikke er udvikling, vi har indteenkt det i
plads til usikkerhed og tvivl” vores strategi og praksis, fx giver

og opsgager vi konstruktiv feedbadg
Amy Edmondson - Den frygtigse organisation - Skab psykologisk tryghed p& arbejdspladsen og styrk laering, innovation og veekst, 2020 fra hinanden og vores leder”



EKSEMPEL PA "DREJEBOG” FOR DIALOG OM PSYKOLOGISK TRYGHED _Jf_

Jeg har vaeret pa kursus, og her blev jeg inspireret til at tale om begrebet "psykologisk tryghed” med jer. Formalet er at blive klogere pa vores styrker og
behov ift. vores samarbejde, sa vi kan sikre at vi blive ved med at vaere en attraktiv arbejdsplads med plads til udvikling, | sering og trivsel.

Beskriv begrebet "psykologisk tryghed” med dine egne ord...
2. Lavendrgftelse (mindre grupper & 3-4 i hver):
Bed grupperne om at drgfte falgende spgrgsmal:
«  Prgv at teenke tilbage pa en arbejdsplads, du har vaeret pa, hvor der IKKE var psykologisk tryghed — hvilken effekt havde det?
«  Pragv at teenke tilbage pa en arbejdsplads, du har veeret pa, hvor der VAR psykologisk tryghed — hvilken effekt havde det?

«  Overvej sammen Hvad kan vi sammen ggre A) mere af, B) mindre af eller C) starte pa at gare nyt, sa vi fastholder og styrker vores psykologiske
tryghed?

Skriv de vigtigste punkter ned til A, B og C sa vi kan samle op feelles om lidt.
4. Lav en feelles opsamling:

Hver gruppe preesenterer deres refleksioner i plenum — alle spagrger nysgerrigt ind,
sa gruppernes "mellemregninger” kommer med.

Individ Gruppe
Sgrg gerne for at samle pointerne op pa en tavle/flip, sa alle kan se dem.
5. Afrunding — husk at veere tydelig i din afrunding
Hvad er vi blevet klogere pa?
Hvad giver vores drgftelse anledning til — er der noget vi skal arbejde videre med? Organisation Leder

Hvad kunne veere vores naeste skridt og hvem gar hvad (benyt evt. IGLO-skabelonen,
sa | kommer hele vejen rundt, nar | skal beskrive handlinger og roller)?




SPILLEREGLER —

Spilleregler er retningslinjer, som alle er enige om. De hjeelper med at sikre, at
samtalen forlgber respektfuldt og konstruktivt, selv nar emnerne er vanskelige.
Fx:

-+ 1. Lyt aktivt og med abenhed: Alle deltagere forpligter sig til at lytte uden at
afbryde og med en aben indstilling til de andres perspektiver.

~ 2. Tale én ad gangen: Kun én person taler ad gangen for at sikre, at alle
far mulighed for at udtrykke sig uden afbrydelser.

-+ 3. Vis respekt for forskelligheder: Der skal vaere respekt for, at folk har
forskellige meninger og erfaringer, og disse skal mades med forstaelse.

~ 4. Tal fra din egen oplevelse: Deltagerne skal tale ud fra deres egen
oplevelse og undga at demme eller generalisere om andres oplevelser.

~ 5. Hold fokus pa lgsninger: Diskussionen skal sigte mod at finde feelles
lasninger frem for at bebrejde nogen.

~ 6. Veer aben for uenigheder: Uenigheder ma gerne opsta, men de skal
handteres med respekt og vilje til at forsta den andens synspunkt.




REFLEKSION =

-+ Dreft med sidemanden
- Hvilke spilleregler har | i jeres team/enhed?

- Erder nogle spilleregler, der skal revideres ift. at skabe
psykologisk tryghed?




2. INVITER TIL DELTAGELSE

-+ Veer inkluderende, nysgerrig og bed om inputs

Lad dine kolleger vide, at deres stemme er velkommen, lad alle blive hgrt,
av jer i at stille nysgerrige og uddybende spagrgsmal

Inddrag dine kolleger i dine sager, bed om sparring og arbejd bevidst med
dine egne blindspots

-~ Skab struktur og processer for leering og innovation

- Skab rammer og tid pa mgder til at dele op- og nedture, fa sparring pa
opgaver/udfordringer, have faglige diskussioner, give og fa feedback

- Hold kvartalsvise ‘teenkebokse’ hvor | samles og drgfter: Hvordan gar det
egentlig med os? Er vi pa rette spor? Kan vi laere noget af de sidste maneder?

Kilde: Amy Edmonson (2019). The fearless organization.



SPARRING OG VIDENDELING J

-~Knastbehandling -~Stjernestunder -~Snubletrade

"Vi tackler hinandens Vi bruger succeser til "Vii leerer af ting, der ikke
udfordringer med gode rad” laering og inspiration” gik godt hos hinanden”

51



GODE SPORGSMAL

—

-+ Bred drgftelsen ud

« Hvad ville andre teenke om dette emne? Hvem
ser anderledes pa det her?

- Det er ét perspektiv, hvem har noget andet at
byde ind med eller tilfgje?

- Hvad overser vi? Hvad har vi udeladt?
- Hvilke andre muligheder har vi?

- Hvilke antagelser gar vi os — hvad kunne ellers
forklare det?

- Lad os drgfte for og imod — fordele og ulemper

Inspiration: Amy Edmondson

-+ Uddybe drgftelsen (nysgerrigt!)

Kan du/vi uddybe det?

Hvad far dig/os til at teenke sadan?

Du ser bekymret ud, hvad handler det om?
Du har ikke sagt sa meget, hvad taenker du?
Hvad teenker du ville ske, hvis... ?

Er der procedurer og arbejdsgange, der bar
gentaenkes efter disse erfaringer?

Hvilken type hjeelp ngdvendigger dette?

52



; _J
REFLEKTER -

-~ Hvor mange gode spgrgsmal stiller | i jeres
team, afdeling, organisation?

- Hvor mange gode spgrgsmal stiller du selv?
- Hvor ofte siger du/l "Jeg ved det ikke?”

-~ Hvordan udfordrer | sammen passiv/falsk
konsensus? Sgger uenighed?

53




3. PRODUKTIVE REAKTIONER

*+ Fjern skammen fra det at fejle og tilgiv fejl

- Se fremad og tilbyd hjeelp — hvad kan vi gare?

-+ Ros og anerkend mod, deltagelse og inputs

- "Tak fordi du uddyber og gaor det tydeligt for mig”, "Jeg seeftter pris
pa, at du kommer med dette til mig. Jeg er sikker pa, at det ikke
var let.”

-+ @v jer i aktiv lytning og eftersperg selv feedback

- Benyt gode feedbackmodeller og seet tid af pa mader til feedback
0g sparring

- Udvis interesse og nysgerrighed og forsgg at forsta, hvor den
anden kommer fra - handter ukonstruktive reaktioner pa feedback

Kilde: Amy Edmonson (2019). The fearless organization.




TRE TYPISKE IKKE-PRODUKTIVE REAKTIONER PA FEEDBACK

Relations-triggeren

Sandheds-
triggeren

ldentitets-
triggeren

THAT FACE YOU MAKE
WHEN THE PERSON YOU
HATE IS TALKING

HURLS REALLY BAD

eeeeeeeeee TEN

Heen & Stone — Thanks for the feedback 2015



HANDTERING AF REAKTIONER PA FEEDBACK _

Teel til 10...

-+ Handtering af sandhedstriggeren: -+ Handtering af relationstriggeren: -~ Handtering af identitetstrigger:
Pas pa lysten til at forklare og - Papalysten til ikke at hgre efter, bare - Veer nysgerrig pa hans/hendes
forsvare, og hold dig til fakta. fordi det er ham/hende, der taler iIntention og behov?

Veer nysgerrig pa dig selv: - Veer nysgerrig pa relationen mellem - Veer nysgerrig pa, hvordan du

dig og personen opfatter dig selv og din rolle i
opgavelgsningen og i
organisationen.

* Hvorfor oplever jeg feedbacken
som usand, uretfeerdig, forkert « Er | konkurrenter’?
eller urimelig? - Er | forskellige persontyper?

Veer nysgerrig pa, hvilke elementer i

feedbacken, der maske kan veere

vigtige for dig at leere fra

» Erder noget jeg skal lzere at give

Veer opmaerksom pa, om der er en
slip pa?

relationskonflikt mellem dig og

« Og hvad skal jeg holde fast ved? medarbejderen.
- Tal med én du har tillid til, og som

kan veere eerlig overfor dig, om dine
bekymringer.

« Er der gammel historik,
misforstaelser, uenigheder, der
ikke er afklaret?

« Har du tillid til personens
kompetencer og faglige formaen?

56
Heen & Stone — Thanks for the feedback 2015



DARING FEEDBACK

EFFEKTIV FEEDBACK The Engaged Feedback Chec?cb’st
- GI“ nEN Nnn n“ En Klnn I know that I'm ready to give feedback when ...

__ I'mready to sit next to you rather than across from you.

_ I'm willing to put the problem in front of us rather than
-~ Du er klar til at give feedback, nar du er klar til between us (or sliding it toward you).

. : . — I'm ready to listen, ask questions, and accept that I may
at sidde ved siden af dem, og ikke overfor dem A e

___ I'mready to acknowledge what you do well instead of
picking apart your mistakes.

-+ Du er klar til at Iaegge problemet, Ikke mellem ___ Irecognize your strengths and how you can use them to

: : address your challenges.
er, men foran jer begge.
J J 99 — Ican hold you accountable without shaming or blaming.

____ I am open to owning my part.

: : o _ I can genuinely thank someone for their efforts rather
Det kreever udforsknlng 0g nysgerrlghed pa de than criticize them for their failings.

gOde gl’unde _ I can talk about how resolving these challenges will lead
to growth and opportunity.

— I can model the vulnerability and openness that I expect
to see from you.

Brené Brown, The engaged feedback checklist (Dare to lead, 2018)




REFLEKSION =

Droft tre og tre

1. Hvor lykkes | med at skabe psykologisk trygge og
tillidsfulde rum?

2. | hvilke situationer bliver | udfordret i at bevare den
psykologiske tryghed?

3. Pa hvilket trin oplever du, at | bar saette ind:
* At saette scenen?
 Invitere til deltagelse?

* Produktive reaktioner?

Vi samler op i plenum




HANDLEPLAN OG-NASTE
SKRIDT

LEAD '




HANDLEPLAN —J(—

Hvor og hvordan i 1. Planleeg: Hvilket tiltag vil jeg arbejde med? Hvad gnsker jegat | 2. Handling: Hvordan skal jeg gare det? Her beskriver jeg hvilke tiltag,
min egen praksis vil opné hermed? jeg vil benytte til det, og hvem der skal hjaelpe mig:

jeg seette tiltag i
gang, for at styrke
det psykiske
arbejdsmiljg i min
organisation, enhed
eller team?

4. Justér neeste skridt: Skal jeg fortseette mine tiltag Act 3. Evaluering/refleksion: Hvordan er mine tiltag gaet?
og hvordan, eller planleegge nye? Har de haft den gnskede effekt ift. det jeg gerne

Hvem skal hjeelpe mig? ville opna?




* Hvad tager jeg seerligt med mig fra 1 dag?
Eller

* Hvad skal jeg hjem og gare?

61



TAK FOR | DAG

LEAD+

Society
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