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Dette ide- og metodekatalog er udarbejdet pa baggrund af praktiske erfaringer fra
en raekke virksomheder, der har arbejdet med psykologisk sikkerhed.

Kataloget er taenkt som inspiration til virksomheder og konsulenter, der er optaget af
psykologisk sikkerhed.

Psykologisk sikkerhed benavnes ofte psykologisk tryghed, og der er tale om samme begreb.

e Psykologisk sikkerhed, hvad taler viom? s. 3
- Opbygning af psykologisk sikkerhed s. 4

e Projekt psykologisk sikkerhed,
baggrund og finansiering s. 6

e Cases, eksempler pa, hvordan man kan arbejde
med den psykologiske sikkerhed:

- Vestforsyningen i Holstebro s. 7
- Altrad Services (tidligere Muhlhan) s. 9
- Rynkeby Food s. 11

e Spgrgeramme, sadan kan den
psykologiske sikkerhed kortlaegges s. 15

e Procesmetoder:

- Dialogspillet om psykologisk sikkerhed s. 16
- Omvendt brainstorm s. 18
- Dialogmetode, det ggr vi s. 19
- |dé-sudoku s. 20



Psykologisk sikkerhed, hvad taler viom?

Begrebet psykologisk sikkerhed beskriver, hvordan vi mennesker yder vores bedste,
hvis vores komfortzone ikke bliver udfordret pa det psykologiske plan, og feellesskabet
pa arbejdspladsen bliver prioriteret.

De mest effektive og innovative teams er kendetegnede ved hgj grad af psykologisk
sikkerhed, som ogsa er afggrende for trivslen, forebyggelsen af ulykker og minimering
af fraveer.

For de fleste virksomheder er effektivitet og innovation ngglebegreber. Det handler om at
veere lidt bedre end konkurrenterne, levere et bedre produkt og service, hurtigere og/eller
billigere.

Mange forskellige parametre har indflydelse pa, om det lykkes. Et af de vigtigste og mest
afggrende parametre er anvendelsen af den enkelte medarbejders bidrag i samspil med
kolleger og ledelse.

Det er her graden af den psykologiske sikkerhed er afggrende. Nogle af de faktorer, der
har afggrende betydning for individets bidrag og samspillet mellem kolleger, er tillid og
psykologisk sikkerhed.

Begrebet er i nyere tid blevet aktuelt som fglge af professor pa Harvard Business School
Amy Edmondsons forskning. Hun definerer begrebet saledes:

Psykologisk sikkerhed er defineret af troen p&, at man ikke vil blive straffet eller ydmyget for
at tale om sine idéer, spgrgsmal, bekymringer eller fejltrin.

Frygter at Tryg ved at

komme med komme med

forslag og forslag og

indreamme fejl indrgmme

fejl
Forsteerket Forstaerket B|l\{erttaget
feellesnorm feellesnorm SEMZENET
anerkendt

Holder K K

usikkerhed
og idéer for
sig selv

Lav versus hgj grad af psykologisk sikkerhed



Opbygning af psykologisk sikkerhed

Saet scenen
— vis, at man Inviter til Imgdekom
vil tale om flere input og anerkend
tingene

Fzelles Orientering

forventnin- Tillid til at i
input er

ger og S kontm_uerhg
formal lzering

Mgdeguide med fokus pa at hgjne den psykologiske sikkerhed.

Sat scenen - vis at man vil tale om tingene

Kender du det, nar | er samlet til et made eller lignende, at det er de samme, der tager
ordet og siger noget, mens andre sidder passive og lytter? Hvis du ggr det, kan du med
fordel arbejde med at strukturere dialogen, fx ved at bruge en af nedenstaende metoder.
Ofte gemmer "de stille” pa gode idéer eller iagttagelser, der er relevante og kan bidrage til
forebyggelse af ulykker eller udvikling i gvrigt.

1. Strukturer mgdet, sa alle kommer til orde, fx ved en "bordet rundt”, hvor alle kommer
med indspark til et emne eller spgrgsmal.

2. To og to dregftelse, hvor man drgfter et spargsmal eller en idé med sidemanden. Derved
har deltagerne mulighed for at afprgve synspunkter, inden de praesenteres i plenum.
Samtidig er der gode chancer for, at der kommer flere idéer frem, da deltagerne ikke
bliver farvet af, hvad den eller de fgrste, der tager ordet, mener.

Inviter til flere input
Brainstorm og omvendt brainstorm er to enkle metoder til at opna flere input
og synspunkter pa en sag:

1. Lav brainstorm som idéudvikling. Husk de vigtige regler for en god
og udbytterig brainstorm:

e Kritik og vurdering er absolut forbudt - det er som at treede pa speeder
og bremse pa samme tid.

e Malet er at fa mange idéer. Kvantitet frem for kvalitet.
100 idéer giver 10 brugbare og én rigtig god idé.

e Vilde idéer er velkomne.

e Kombination og forbedring af ideer fgrer ofte til brugbare lgsninger.

2. Omvendt brainstorm er en sjov metode, der ofte giver et godt udbytte.
Metoden er beskrevet i "vaerktgjskassen”.



Imgdekom og anerkend
At imgdekomme og anerkende handler grundlaeggende om at tage hinanden alvorligt, at
man oplever, at ens input tages serigst, vurderes og anvendes.

For at sikre en god anerkendende dialog, kan du med fordel bruge nedenstaende model,
der bestar af fglgende 4 trin:

1. Lyt aktivt, hvilket vil sige, at du ikke afbryder, og at du med din mimik og kropssprog
viser, at du lytter interesseret til, hvad afsenderen har pa hjerte.

2. Forsta afsenderens budskab. Stil eventuelt uddybende og afklarende spgrgsmal.
Undersgg nysgerrigt, hvad der er det interessante og/eller laererige i budskabet.

3. Vurder, om dialogen giver anledning til handlinger. Maske kan du vurdere det i
situationen, andre gange er der maske noget, der skal overvejes eller undersgges.

4. Giv en tilbagemelding til afsenderen om, hvad der kom ud af dialogen, ogsa selvom
den ikke gav anledning til handlinger.



Projekt psykologisk sikkerhed, baggrund
og finansiering

Joblife a/s har sammen med 7 virksomheder faet midler fra Velliv Foreningen til
at arbejde med virksomhedernes psykologiske sikkerhed, herunder at udvikle
nye metoder og vaerktgjer.

Elementer i projektet er:

e Udvikling af kortlaegningsmetode.

e Udvikling og afprgvning af metoder, veerktgjer og processer.

e Videndeling og erfaringsudveksling blandt de medvirkende
virksomheder og det danske arbejdsmarked i gvrigt.

Tilrettelaegges i |\
samarbejde med Foreninaet
virksomhederne T

Okt. 2020
- sept.
2021
Udvikling,
proces,
afprovning.... Effekt- Idé-

méling || katalog

Udvikling
af
kortlaag-

Baseline-

Opstarts
undersg-

-seminar

pa tvaers nings- gelse Workshops
metode pa tvaers
(3 stk.) Sommer
E E 2022
JOB
LIFE

De 7 virksomheder, der er med i projektet er:

e Thise Mejeri, 7870 Roslev

Geveko Markens Denmark A/S, 5900 Rudkgbing

Odense Zoo, 5000 Odense

Rynkeby Foods, 5750 Ringe

Muehlhan, der undervejs er delt i to under navnene Muehlhan
og Altrad, 5500 Middelfart

» Vestforsyning A/S, 7500 Holstebro

Virksomhederne er udvalgt, sa de tilsammen repraesenterer det private arbejdsmarked
bredt, bade branchemaessigt og geografisk.

Velliv Foreningen blev stiftet den 6. august 2015. Foreningen havde ca. 340.000
medlemmer, som alle var kunder i Nordea Liv & Pension (i dag kaldet Velliv). Et af
foreningens formal er at fremme god mental sundhed i Danmark gennem almennyttige
uddelinger. Der kan bl.a. sgges stgtte til private arbejdspladser, der gnsker at arbejde med
mental sundhed, herunder psykisk arbejdsmiljg.



Case - Vestforsyningen

25 medarbejdere og ledere fra Vestforsyning, Spildevand i Holstebro, var pa en anderledes
temadag for at styrke den psykologiske sikkerhed. Oftest gar man fra teori til praksis, men
for at ramme gnsker og behov bedst, var dagen omvendt.

Med udgangspunkt i nogle traditionelle teambuildinggvelser, hvor deltagerne bl.a. byggede
med rafter, konstruerede spaghetti-broer og lavede gourmet snobrgd rundt om balet, kom
deltagerne godt omkring teorien og styrkelse af medarbejdernes aktuelle psykologiske
sikkerhed.

Samtidig blev organisationens viden om psykologisk sikkerhed og faerdigheder styrket til
selv fremadrettet at kunne arbejde med psykologisk sikkerhed.

Leder Jette Fleng Christensen fortaeller om temadagen:

"Det var en bade laererig og hyggelig temadag, hvor alle kunne vaere med i det omfang, de
folte sig komfortable med det. Vi er bedst til konkrete udfordringer, hvor der folger laerdom
med. Derfor var temadagen veltilrettelagt til os i spildevandsafdelingen.”

Temadagen blev holdt for at styrke kommunikationen mellem medarbejderne og styrke
oplevelsen af at vaere et team, da Vestforsyning er opdelt pa to lokationer og arbejder
meget selvstaendigt.

Opbygning af psykologisk sikkerhed og kollegiale relationer

Kommunikation og en konstruktiv feedbackkultur er afggrende for opbygning af den
psykologiske sikkerhed, hvorfor deltagerne pa temadagen arbejdede meget med
netop de to begreber. Med afsaet i en reekke praktiske gvelser, arbejdede vi med
medarbejdernes evne til at kommunikere pracist og venligt og at kunne give hinanden
konstruktiv feedback.



Dagen blev afsluttet med gourmetsnobrgd og
refleksioner over dagen.

Et andet element, deltagerne arbejdede med, var etablering af "High Quality”-relationer i
en her accelereret proces, hvor medarbejderne gennem en styret dialog i 2-mands hold,
fik mulighed for at laere hinanden lidt bedre at kende mhp., at deres relation blev en smule
mere personlig, tillidsfuld og samarbejdsorienteret.

Forskningen inden for feltet peger pa, at nar professionelle, kollegiale relationer traekkes
bare en smule i den retning, sa reducerer det forekomsten af konflikter, og nar de alligevel
forekommer, sa er de involverede parter langt mere villige til at reparere relationen i
stedet for at lade konflikten eskalere.

Herudover er der i HQ-relationer en hgjere grad af rummelighed, abenhed og forbunden-
hed overfor andres fglelser og behov, hvilket ggr det lettere at tale om det, der er sveert.
Relationerne er mere robuste, og man er ikke sa bange for uenigheder, fordi man ved, at
forholdet kan holde til det. Og endelig er den type relationer mere positive, man fgler sig
ofte mere vaerdsat, og man sgger aktivt efter noget positivt i den "anden”, hvilket gger den
gensidige empati og psykologiske sikkerhed.



Case - Altrad Services A/S

For at styrke den psykologiske sikkerhed, arbejder virksomheden Altrad Services A/S i
Middelfart bevidst pa at pavirke kulturen gennem lederudvikling. Sikkerhed og forebyg-
gelse af ulykker er blot et af flere fokusomrader i indsatsen, der ogsa omfatter medarbe-
jdertrivsel, god kommunikation, forebyggelse af konflikter og stress.

Head of Strategic SHEQ, Rafal Barton Sgrensen udtaler:

"Lederne pa alle niveauer er vaesentlige kulturbzerere. Derfor er det af afgarende betydning,
at de forstar filosofien bag psykologisk sikkerhed, og at de i ord og handling inviterer til hgj
grad af psykologisk sikkerhed”.

Hovedfokus er, at ledere er kulturbzerere og rollemodeller, og deres ageren i hverdagen
pavirker hele organisationen. Derfor har der vaeret arbejdet med lederudvikling saledes, at
den psykologiske sikkerhed styrkes gennem bevidst udvikling af ledelsen.

Virksomheden har arbejdet med opbygning af den psykologiske sikkerhed gennem ca. et
halvt ar, hvor alle ledere med personaleansvar har vaeret pa tre temadage.
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1. Kend dig selv og dine medarbejdera

2. Virksomhedens veerdigrundlag

Foruds=tningen for god
kommunikation og godt saqmarl:le-jl:le
er, Etler:;lﬂ:l'lm leder mr;l:rhs'f:;‘:h’ \irksomheden har formuleret et s=t
sine olleger og madarhejders. veerdier, som danner grundlag for

&;E' harh;:lflmgeme arbejdet med ledelz=n i daglizdagen. For at give

3. Forebyggelse af stress og konflikter

; . Risikoen for ulykker forstzrkes, nér
veerdierne liv og sfstemme forstaslsen madarbeajdere aplever en stressfyldt

af dem, har der vaeret arbejdet med hverdzg, li
. igesom en presset hverdag
dem. Afssttet har vaeret cases med lc2n resufters i konflikeer. Der ar

realistiske situationer fra 2

: . saledes flere argumenter for at
arbejdspladsen, hvar veerdierme har reducers stress og konflikter.
waeret i spil.

Rafal Barton Sgrensen, Head of Strategic SHEQ udtaler:

“Vores vaerdier var oftest noget, som vi maerker, men ikke taler ret meget om. Derfor var det
et staerkt signal at hgre vores direktor preesentere dem. Det gav anledning til gode samtaler
og isar cases har gjort indtryk pa os. Vi har faet en bedre forstaelse af, hvordan vores bevids-
thed om vaerdier kan gore en afgorende forskel i kritiske situationer.”



Case - Rynkeby Foods

Hos Rynkeby er der fokus pa at integrere psykologisk sikkerhed i de daglige processer. Det
sker bl.a. ved en informationskampagne, dialogprocesser og en "baredygtighedsdag”.

Hvad forstar vi ved psykologisk ;8 8 2 82 e,

tryghed pa Rynkeby? i rm - ‘

Psykologisk tryghed er for os en kultur, hvor vi ‘ 4
'] \ i [}

frit og abent kan drefte uenigheder, vanskelige
temaer, bekymringer og ideer uden at fele os
udstillet eller blive ignoreret.

Vi taler dbent og konstruktivt om egne og andres . .
fejl, og vi siger, hvis vi er usikre eller i tvivl. Hvorfor er en hQJ grad af psykologlsk
tryghed sa vigtig?

Vi er nysgerrige og stiller spgrgsmal, og

respekterer hinandens forskelligheder. Hej grad af psykologisk tryghed er vigtig for os,
fordi det skaber trivsel og arbejdsgleede samt
Vi giver og modtager konstruktiv feedback og fremmer feellesskabet og lysten til at udvikle os - .
kommer gerne med input og nye ideer. sammen. Hvordan skaber vi en hgj grad af
psykologisk tryghed pa Rynkeby?
Vi deler viden og treener sammen Vi involverer og engagerer os, og vi er gode til at
samarbejde. Vi hjeelper hinanden med at styrke den
psykologiske tryghed, trivslen, arbejdsglaeden
Vi er interesseret i at lzere og udvikle os. og vores feelles lzering, nar vi hele tiden
husker pa at traene og spille hinanden gode.
“Ingen kan alt alle kan noget, sammen kan vi Vi far overskud og styrker vores effektivitet.
det hele” Vi deler viden og erfaringer og er dbne over
for andres ideer og synspunkter.
Vi giver og modtager konstruktiv feedback.
Nar der er psykologisk tryghed, tar den "Alt kan lykkes, hvis vilfen tif " . © e ko beaie fol |
P . . | accepterer, at der kan begas fejl — og laerer
enkelte medarbejder ‘stikke ;nuden frem” og at ville er starre end @gten e,
dem, der lytter, fordemmer ikke og leder for at fejle”
ikke efter skyld og skam. 2 Vi skaber og plejer vores relationer ved at

huske at sporge ind til vores kolleger og
veere lyttende, dbne og anerkendende.

Psykologisk tryghed - hvad kan du
som leder gere?

Psykologisk
Som leder fremmer du en kultur, hvor vi frit og
abent kan drefte uenigheder, vanskelige temaer,

bekymringer og ideer uden at fele os udstillet tryg hed
eller blive ignoreret ved at skabe rammer, der
understatter og fremmer psykologisk tryghed og
laering.

Tal naturligt og pa en udramatisk made om egne

og andres fejl Nogle gange vinder du — andre

Stil spargsmal og vaer nysgerrig gange larer du

Giv og bed om konstruktiv feedback
y Vores feelles kultur

ger os steerke
Sikre at alle bliver hart sammen

Veeer lyttende og anerkendende

Seet ind overfor darlig adfserd

Ga forrest og vaer en god rollemodel

g

Rynkebys informationsmateriale
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DIALOGKORT

Jeg oplever, a vi er gode
til at blive kloge p;3
hinandens motiver

Jeg synes bag en umidde] bart
det kan vaere vanskeligt uforstielig ad feerd,
at tale om kraenkende nar..,

adfaerd (uanset om det
er rettet mod mig eller
andre), njr, .,

Jeg stotter en kollega
ien vanskelig situation,
Jeg oplever, ndr jeg..,
at det kan veere svaert
at tale om...
i vores
arbejdsfzllesskab.,



Uddrag af Rynkebys CSR-rapport 2021

PSYKOLOGISK TRYGHED

— EN FORKLARING

Vi har gennem det seneste ar sat fokus pa psykologisk tryghed i Rynkeby. Det har vi
gjort, fordi vi tror pa, at psykologisk tryghed er en veesentlig faktor i skabelsen af en
god arbejdsplads, hvor medarbejderne trives.

Spgrgsmalet er, hvordan man skaber et psykologisk trygt

arbejdsmiljg? Og hvad er et psykologisk trygt arbejdsmil-

j8? | Rynkeby er det et arbejdsmiljg med en velfungerende
samarbejdskultur, tilfredse, effektive og innovative medar-
bejdere, hvor alle har modet, lysten og motivationen til at

bidrage fuldt ud.

Psykologisk tryghed er i Rynkeby gnsket om, at vi alle fgler,

vi frit kan udtrykke meninger og holdninger, stille spgrgs-
mal, komme med nye ideer uden at fgle os ignoreret, udstil-
let, talt ned til og uden negative konsekvenser. Psykologisk
tryghed handler om at kunne dele viden og om at leere af
hinanden.

En psykologisk tryg arbejdsplads er et sted, hvor vi alle,
b&de medarbejdere og ledere:

Tgr sige vores mening

Ter fejle uden frygt for h&n, ydmygelse

eller negative konsekvenser

Tgr stoppe en kollega eller lederi

at udfgre uhensigtsmaessig adfzerd

Tgr give konstruktiv og oprigtig feedback

Tgr udfordre hinanden pé& en konstruktiv

og respektfuld méde

Vi satte fokus pa netop dette emne d. 29. oktober 2021 med
vores Baeredygtighedsdag.

Baeredygtighedsdag d. 29. oktober 2021
Eckes-Granini har valgt, at alle selskaber i koncernen skal
afseette en dato til at seette fokus pd baeredygtighed.

Vi havde valgt, at dagens tema skulle omhandle
"Medarbejdere”. Og hvordan haenger det sammen?

Jo, det er ogsad baeredygtighed, ndr man har fokus p&, at
medarbejderne i Rynkeby trives og har hgj grad af arbejds-
gleede. Derfor valgte vi Psykologisk Tryghed som temaet for
dagen.

Vi gnskede, at vi p& dagen i feellesskab drgftede psykologisk
tryghed, hvad det betyder for os, og hvordan vi kan arbejde
med det.

SOCIAL ANSVARLIGHED

«Team Rynkeby

MEDARBEJDERE

« Ansvarlig ledelse

« Godt og sikkert arbejdsmiljo
« Hoj medarbeidertifredshed
« Rummelig arbejdsplads
«Kompetenceudvikling

« Sunde medarbejdere

« Sundhedstiek

MENNESKER

En vigtig pointe er, at psykologisk tryghed ikke kommer af
sig selv. Vi skaber trygheden sammen. Det er en opgave,
som skal have fokus pé alle niveauer. P& organisations- og
ledelsesniveau, pa teamniveau og p& individniveau for at
vi lykkes med at forbedre den psykologiske tryghed i hele
organisationen.

| lpbet af dagen havde vi mange gode drgftelser,

bl.a. spgrgsmalet
Hvordan kan jeg bidrage til, at der kommer endnu
mere tryghed i Rynkeby, sa samarbejde bliver styrket
P4 tveers af virksomheden?

Input var bl.a., at vi gennem vidensdeling, feedback og bedre
evaluering gger bevidsthed om at lzere og ikke mindst at
vaere proaktiv med vidensdeling og hjeelpe andre.
Der blev ogsa givet input til, at vi generelt kan forbedre
vores kommunikation, og at ledelsen skal bidrage til at saette
bedre rammer.
Fglgende spgrgsmal blev derfor ogsa drgftet:

Hvad kan jeg g@re for min kollega,

s& vi kan arbejde endnu bedre?



14

Her var noget af feedback bl.a., at vi alle bgr vaere mere
&bne, oprigtige og nysgerrige og ikke mindst udvise tillid.
Vi kan blive bedre til at dele viden og erfaringer og
derigennem spille hinanden gode. Vi skal huske at rose
hinanden og vise anerkendelse.

Den traenende organisation

Psykologisk tryghed kommer som naevnt ikke af sig selv

- det har vi alle ansvaret for at skabe. Der skal tranes, og
det skal vi hjeelpe hinanden med. Vi skal blive bedre til in-
volvere os, stille spgrgsmal samt give og modtage feedback
lgbende.

| 2022 er der planlagt en reekke indsatser, som skal treene
organisationen i psykologisk tryghed.

INDSATSER LEDERE

» Treening af ledere i vaerktgjer til at skabe
psykologisk tryghed

+ Trivselsundersggelse gennemfgres som
opfélgning pa indsats

INDSATSER GENERELT
+ Psykologisk tryghed temaszettes
alle relevante mgder
» Job-byt eller jobrotation
+ Feedbacktraning
« @ge vidensdeling pa tveers af organisationen
» Kurser i Teamsamarbejde




Spergeramme, sadan kan den
psykologiske sikkerhed kortlaegges

Som en del af projektet er der udviklet og afprgvet en spgrgeramme til kortleegning af den
psykologiske sikkerhed.

Kortleegningen omfatter 14 udsagn, der scores pa en 5-trins skala: meget uenig, uenig,
hverken enig eller uenig, enig og meget enig.

De 7 farste udsagn er staerkt inspireret af Amy Edmondson, der er den primaere kilde til
forskning i psykologisk sikkerhed i nyere tid. Udsagnene er oversat til dansk og rettet til, sa
de passer til dansk kontekst og det danske arbejdsmarked.

De efterfglgende udsagn er inspireret af social kapital, hvor der males pa relationer
i forhold til ledelse, i egen gruppe og mellem grupper/teams pa arbejdspladsen.

De 14 udsagn er:
Hvis jeg laver fejl, bliver jeg ikke bebrejdet det af mine kolleger.
Blandt mine kolleger kan jeg trygt tage vanskelige udfordringer og problemer op.
Mine kolleger afviser ikke andre, fordi de skiller sig ud.
Blandt mine kolleger taler vi om og leerer at de fejl, der begas.
Det er nemt at bede mine kolleger om hjaelp.
Ingen af mine kolleger vil bevidst modarbejde mit arbejde.
| samarbejdet med mine kolleger, bliver mine saerlige kompetencer
og evner vaerdsat og benyttet.
| vores gruppe hjaelper vi kolleger, der har for meget at lave.
| vores gruppe er vi enige om, hvad der er det vigtigste i vores arbejdsopgaver.
10. Vores gruppe og andre grupper/afdelinger anerkender hinandens bidrag
til at lgse arbejdsopgaverne.
11. Vier enige om de vigtigste mal med arbejdet pa tveers af afdelingerne
I organisationen.
12. Den naermeste leder bidrager til at lase konkrete problemer i hverdagen.
13. Gruppens forhold til vores neermeste leder er praeget af gensidig respekt
og anerkendelse.
14. Alt taget i betragtning, er jeg tilfreds med mit job.

NooksLd -

o ®©

Eksempel pa svaret for spgrgsmal 1:
Hvis jeg laver fejl, bliver jeg ikke bebrejdet det af mine kollegaer.

Respondenter

Virksomhed 1 n n 24 38 “ 189
Virksomhed 2 ﬂ 8 13 53 “ 88
Virksomhed 3 I 7 14 52 “ 95
Virksomhed 4 13 23 46 “ 104
Virksomhed 5 BSZ 10 54 “ 41
Virksomhed 6 9 55 “ 22

Ry T 5 T

0% 25% 50% 75% 100%
@ Meget uenig Uenig Hverken enig eller uenig Enig [l Meget enig
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Dialogspil Psykologisk sikkerhed

Med dette dialogspil kan | arbejde med jeres oplevelser af den psykologiske
sikkerhed pa jeres arbejdsplads. Spillet kan bruges sammen med ens
narmeste kolleger, men fungerer ogsa fint pa tveers af teams eller
virksomheder.

Erfaringer med spillet viser, at deltagerne, gennem dialogen og refleksioner, opnar

et godt kendskab til, hvilke faktorer der kan pavirke den psykologiske sikkerhed i
hverdagen.

Samtidig viser erfaringerne, at spillet i sig selv kan styrke den psykologiske sikkerhed,
da deltagerne reflekterer over egen adfaerd. Psykologisk sikkerhed betegnes ofte som
psykologisk tryghed, og der er tale om samme begreb.

> For | garigang
e Aftal hvor lang tid | vil bruge pa dialogdelen i spillet.

Sédan Erfaringerne viser, at man fint kan bruge 45-60
minutter.
bru_ges e Inddel deltagerne i grupper. Ideel gruppestgrrelse
Splllet er 4-5 deltagere.

e Placer spillepladen og dialogkortene pa et bord.
Dialogen

1. Treek pa skift et dialogkort og dragft udsagnet. Den der traekker kortet, indleder med at sige
sin mening. | taler om kortet, sa laenge det giver mening. Hvis et kort ikke giver mening for

jer, er det ok at laegge det til side og tage et nyt. Hvis | mangler et udsagn, kan | anvende et
af de blanke kort.

2. Nar | har vaeret godt omkring udsagnet pa kortet, placerer | det pa et af felterne
pa spillepladen:
J gren, hvis det fungerer godt og skal fastholdes
o , hvis det kan vente eller ikke skal i fokus nu
J rad, hvis det fungerer mindre godt, er vigtigt og bgr forbedres

Fortsaet med at treekke kort, indtil den aftalte tid er gaet. Det er ikke et mal at na alle kort
igennem, malet er at blive klogere pa sig selv og arbejdspladsens kultur. Som en variant af
spillet, kan man drgfte et eller nogle fa kort i forbindelse med et afdelingsmgde eller lignende.
Derved opnar man et lgbende fokus pa emnet.



Opsamling pa dialogen

1. Her eksempler fra grupperne, hvilket kort har de placeret pa det grgnne eller rgde felt og
hvorfor? Er der andre grupper der har placeret samme kort, evt. pa en anden farve? Hvis
der forskel i placeringen, er det interessant at hgre argumenterne for det ene og det andet.

2. Prioritering af vigtige udsagn sker ved, at grupperne vaelger et, to eller tre dialogkort, som
de mener er de vigtigste for at forbedre eller fastholde den psykologiske sikkerhed. Valget
kan ske gennem dialog eller ved afstemning, hvor hver deltager far lov at bruge fx tre point
som fordeles pa et eller flere udsagn. Gruppernes prioriteringer praesenteres i plenum.

3. Der laves en samlet prioritering for hele afdelingen eller teamet. Denne prioritering kan
forega pa samme made som i grupperne.

Sadan arbejder | med de prioriterede udsagn

| er alle med til at praege kulturen og den psykologiske sikkerhed pa arbejdspladsen. | har
er dermed ogsa alle en andel i at styrke den psykologiske sikkerhed. Nar | skal finde konkrete
tiltag, kan | derfor med fordel bruge IGLO tankegangen, hvor IGLO star for:

Individ, hvad kan den enkelte medarbejder ggre?

Gruppe, hvad kan vi ggre som gruppe eller team?

Ledelse, hvad kan lederen eller lederne pa forskellige niveauer ggre?

Organisation, hvad kan virksomheden som helhed ggre? Det kan fx handle om videndeling,
samarbejde pa tveers, organisering eller lignende.

Valg af tiltag kan forega ved brainstorm i hele deltagergruppen eller overlades
til arbejdsmiljggruppen, ledelsen eller andre ngglepersoner.

Husk altid at vaere konkrete ift. handlinger, tidspunkt, ansvarlig samt
opfelgning/evaluering, herunder orientering til deltagerne.

Velliv
Foreningen

Dialogspillet er udviklet i forbindelse med et projekt om
psykologisk sikkerhed stgttet af Velliv Foreningen 17
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Omvendt brainstorm

Metoden omvendt brainstorm er en enkel og sjov metode, hvor vi kortleegger hvad der skal til for at

skabe lav grad af psykologisk tryghed.

Erfaringerne viser, at:

e metoden er velegnet til lave en hurtig kortlaegning. Samtidig er

det muligt at bringe ting frem, der kan vaere tabubelagte, ved at

bruge humor.
e arbejdet med metoden i sig selv er med til at praege kulturen,
ved at deltagerne reflekterer over egen andel i at sikre den

psykologiske tryghed.

Metoden kan bruges til mange andre emner end psykologisk
tryghed.

Sadan gor I:

e Formuler det spargsmal | gerne vil kortlaegge, fx Hvordan sikrer vi, at vi har lav psykologisk tryghed?

o Kortlaegningen foregadr som traditionel brainstorm. Var opmaerksom pa brainstormreglerne:
e Kritik og vurdering er absolut forbudt - det er som at treede pé speeder og bremse p& samme tid.
e Malet er at f& mange ideer og forslag. Kvantitet frem for kvalitet.

e Spontanitet og vilde forslag gnskes.

e Kombiner idéer og forbedre dem, saledes at bliver til lgsningsmuligheder.

» Kortlaegningen tilpasses jeres rammer og kultur. Eksempler pa praktisk gennemfgrelse:

e Plenum, hvor alle byder ind med idéer og forslag.

e To og to eller mindre grupper laver brainstorm inden forslagene bringes ind i plenum.

e Mentimeter eller andre elektroniske vaerktgjer, der iseer

egnet til store forsamlinger.

e Alle input input skrives ned, s3 alle har det samlede overblik.

e Opsamling pa input:

e Ved at vende alle udsagn, sa de formuleres med “modsat fortegn”, far | en positivliste over hvad der skal til for

at skabe hgj psykologisk tryghed.

e ignorere -> se og hgr hinanden
e bagtale -> tal med hinanden og ikke om hinanden
e afbryde -> lyt til ende fgr du taler

e sl& hdrd ned pa fejl -> mad fejl med nysgerrighed og se leeringsmulighederne

Drgft hvordan | sikrer, at | lever op til jeres positivliste:

e Hvad skal vi ggre for at leve op til vores gnsker?
Teenk evt. pa hvad det kraever af ledelsen,
medarbejderne og gruppen.

e Hvordan ser vi at det lykkedes i praksis?

udskammig

Eksempel pa omvendt brainstorm

lavet via mentimeter:

nedgerelse
Individualisme

taler ikke sammen envels kommunikation  jgther

heksejogt pi medarbejdere

B 8 latterliggerelse

E 8 b sarkasme Ironl

mobning
4

(o)
udskammelse 2
n e

o
& hyther lkke: uceriighed

afbryca

konfikt
udstiller hinandens fel nedge
afvise forbedringsforsiog =

abenhed

BmMoot

nedger Indsats

Inte e ance

lkke toges series
Ikke dettoge oktivt

dben dialog

latterligger



Dialogmetode - Det gor vi

Dialogmetoden "Det gor vi” er velegnet til at strukturere en dialog om et emne, man gerne vil arbejde
med. Metoden kan bruges til mange forskellige emner, bl.a. psykologisk sikkerhed.

Det gor vi
allerede

Det er Det er
svaert nemt

Det burde vi ggre mere af

Metoden har to dimensioner:

1. Vertikalt:
a. hvad ervigode til, som vi skal bevare og
b. hvad burde vi ggre mere af eller anderledes, som er temaer vi gerne vil udvikle op.

2. Horisontalt:
a. Deternemt. Det er de lavthaengende frugter, som vi kan indfgre umiddelbart.
b. Deter svart. Det er temaer, der kraever en indsats.

Sadan gor I:

e Formuler det spargsmal | gerne vil drofte, fx

e Psykologisk sikkerhed i dagligdagen, hvad ggr vi, og hvad burde vi ggre mere af?

e Kommunikation i dagligdagen, hvad er vi gode til, og hvad burde vi ggre mere af?
e Leering af fejl og tillgb til uheld, hvad er vi gode til, og hvad burde vi ggre mere af?
e Brug udsagnene fra spgrgerammen til psykologisk sikkerhed/tryghed.

e Kortlaegningen tilpasses jeres rammer og kultur. Eksempler pa praktisk gennemfgrelse:

e Plenum, hvor alle byder ind med idéer og forslag.
e To og to eller mindre grupper laver brainstorm, inden forslagene bringes ind i plenum.
e Start med at man sidder enkeltvis med modellen.
Tips:
e Ved at starte i mindre grupper eller enkeltvis, kommer der typisk flere emner frem.
Man har en tendens til at blive "farvet” af det, de andre siger, hvilket kan vaere
en begransning, hvis dialogen udelukkende kgrer i plenum.
e Lavmodellen i stor stgrrelse og brug post-it sedler, s& der er mulighed for at gruppere og flytte rundt.

e Opsamling og opfalgning:

e Afslut dialogen med at drgfte hvad de vigtigste pointer har veeret.
e Erder emner eller idéer, vi bgr arbejde videre med? Og hvordan kan vi ggre det?
Teenk evt. pa hvad det kraever af ledelsen, medarbejderne og gruppen.
e Metoden er primart en dialogmetode, der er velegnet til at strukturerer en samtale om et emne.
Der er saledes ikke altid behov for efterfalgende handlinger.
e Hvis dialogen giver anledninger til konkrete aftaler, er det en god idé at fastlaegge et tidspunkt for evaluering.

BonNus INFo
Teksten, pa den vertikale linje, kan skiftes ud og bruges i andre sammenhznge. Der er bl.a. gode erfaringer med at bruge

modellen i forandringsprocesser, hvor der ofte opstar usikkerhed og tvivl. Modellen er velegnet til at fa medarbejdernes
tanker frem i lyset ved at andre teksten til "hab” og "bekymringer”.
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Ide-sudoku

Metodebeskrivelse Idésudoku
Metoden anvendes til at fremkomme med idéer til at udvikle og lgse en problemstilling.
Metoden kan bruges til mange forskellige emner, bl.a. psykologisk tryghed.

Sadan ger I:
e Metoden kan anvendes af enkeltpersoner eller i mindre grupper [max 4-5 personer).
Hvis | er flere, kan man kgre flere processer parallelt, hvilke ofte giver flere idéer.

¢ Formuler det tema, | gerne vil have idéer til og skriv det i midten af den midterste
"sudoku”, fx
- Hvordan kan vi forbedre vores feedbackkultur?
- Hvordan styrker vi viden om psykologisk sikkerhed?
- Hvordan sikrer vi laering af fejl og tillgb til uheld?

¢ | felterne rundt om, skriver | alt det, der falder jer ind. Fx hvordan styrker vi viden om
psykologisk sikkerhed?:
- Tavlemgder
- Informationspjece
- Infoskaerme
- MUS-samtaler
- Fyraftensmgde

e Herefter treekkes de emner, der er mest interessante over i en ny "sudoku”, hvorefter
emnet foldes yderligere ud. Hvis der mangler felter, far man et ekstra stykke papir
eller tegner selv.

e Tips:

- Det er ikke ngdvendigt at udfylde alle felterne, men ofte har deltagerne det bedst
med at der star noget i alle felter. Herved kommer der flere, nogle gange overras
kende, idéer frem.

- Print gerne i A3-stgrrelse, sa der er mere plads til at skrive.



e Opsamling og opfglgning:
- Vaelg de mest brugbare idéer og arbejd videre med dem.

Her er metoden brugt til idéer til, hvad der kan arbejdes med pa mgder i et netvaerk for
arbejdsmiljgprofessionelle.
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Udviklingsprojekt om psykologisk sikkerhed
med stgtte fra VELLIV Foreningen.

Hgj grad af psykologisk sikkerhed er et vaesentligt parameter i at forebygge udfordringer
med den mentale sundhed samt fremme af trivsel og engagement.

Joblife a/s, har sammen med 7 virksomheder, faet midler til et projekt fra Velliv
Foreningen til at arbejde med virksomhedernes psykologiske sikkerhed, herunder
at udvikle nye metoder og veerktgjer.

Projektet er udfgrt i perioden 2020 - 2022 med deltagelse af Thise Mejeri, Geveko
Markings Denmark, Odense Zoo, Rynkeby Forsyning A/S, Muehlhan/Altrad og
Vestforsyning A/S.

Projektleder gennem de 3 ar har vaeret chefkonsulent Nis Kjeer, Joblife a/s.

Dette idé- og metodekatalog er praesenteret pa to konferencer i maj 2022.

Psykologisk sikkerhed benaevnes ofte psykologisk tryghed, og der er tale om samme
begreb.

Foreningen [

Har du spgrgsmal om foreningens

arbejde, kan den kontaktes pa:

22 600712
info@velliviforeningen.dk

Projektet er udfgrt af:

J joblife.dk
8819 1800
I FE info@joblife.dk

associeret med NIR!\S


https://joblife.dk 

