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Formal

At give redskaber til at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg

* Psykologisk sikkerhed i konflikthandtering
e En handteringsguide

e Hvordan kan man tale om seksuel chikane?
* Et forebyggelsesforlgb

* Vision Zero — fra sikkerhed til procesforlgb
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Psykologisk Sikkerhed definition

Psykologisk Sikkerhed refererer til en kultur, hvor medarbejderne fgler sig
sikre pa, at man frit kan dele sine ideer, fejl og kritik, uden frygten for at blive

straffet eller ydmyget for sine udtalelser, kritik eller fejl.

Sagt med Amy Edmonsons ord
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Amy Edmonson, (2002) Managing the risk of learning: Psychological safety in work teams



Sporgsmal til Psykologisk Sikkerhed

1. Nar nogen laver en fejl, vil det ofte blive brugt mod vedkommende

2. Vi er gode til at tale om svaere emner og problemer
3. Vi afviser sommetider andre for at veere anderledes
4. Det er trygt at prgve noget nyt og Igbe en risiko i dette team

5. Det er sveert at bede kolleger i dette team om hjzelp
6. Ingen vil bevidst handle pa en made, der underminerer min indsats og mit bidrag

7. Mine kolleger saetter pris pa og bruger mine evner og bidrag

Kilde: Ad modum Edmondson, A.C, 2020, s. 51



AMO arbejde med psykologisk sikkerhed

Hils pa hinanden ved bordene og presenter jeres tanker om

* Hvad kan | som medlem af AMO ggre for at sikre nysgerrigheden og
anerkendelsen af hinanden?

 Og dermed styrke den psykologiske sikkerhed?
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Design af
konflikthandteringsforlgb
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Forebyggelsespyramiden og valg af indsatser*

ﬁ Aftal hvem der holder

lesbende Kkontakt med

\ de involverede

®> Leder, AMR, TR
inddrages .Resten af

gruppen orienteres efter

aftale med de involverede

Individuelle
copingrettede
prykologrogiiage

samtoaler

2

Handtering af opstsede

problemer:

Dialoger med leder, AMR og TR
om venigheder og lesninger

Organisatoriske forebyggelsesindsstser
Retningslinjer for konfh’kthéndter:ry .
PSgkoloaisK sikkerbed og dialogtraening A“e |ndd l‘ays
Organisering af srbegjdsproaesser

>k La Montagne m.fl. 2007
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Konflikthandteringsforstaelse
FRA Hvordan kan jeg vinde?

TIL: Hvordan kan jeg
1. Fa styr pa mig selv?
2. Hjeelpe den anden til at ga ind i en dialog?
3. Finde veje til at komme videre sammen?

4. Skabe psykologisk tryghed med
en professionel uenighedskultur?
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KONFLi KTTRAPPEN AMOKK

Nogle m3 vaek
og det er ikke mig

g 9. Polarisering
t 8. Destruktion W Jeg e tuid krig,

den anden er fjenden

7. Samtalen opgives

ﬁ 6. Abent fiendtlighed
5. Retf& l‘dlgg grelse Jeg kan tillade mig elt; jeg forsvarer mig jo

De mennesker har ingen vaerdi for mig

| Brug af trusler og 3bne angreb

4- A‘ lian cer Jeg s@ger stptte hos dem, der er enige med mig

8 3. Per‘soniﬁcering Jeg har ret; de tager fejl
™

2° Fr ustratlon Vi kan ikke blive enige; vi vil noget forskelligt

NEDTRAPNING

I. Tal pa dine egne veqgne,
lad Pandre tafg pe de?es

2. Hold {fokvs p3 sagen

3. Sig hvad du vil have | fremfor
hvad dv ikke vil have

4. Lyt _veer nysgerrig, Speqg
5. Inviter tl dialog

1. Uenighed \ Vi diskuterer en sag; vi bliver enige

'4h

© AMOKK / illustration Trine Dueholm. dk



Design af konflikthandteringsforlgb

Opdagelse

Afklaring

Hvem skal inddrages
Designe processen

M@derne med de bergrte
Opfelgning og omsorg

o> Lk e
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Design af konflikthandteringsforlgb

1. Opdagelse

» Konflikten opdages/hgres/fortaelles!
e Lvt, spgrg abent, vis du kan rumme det, tag ikke stilling, men skab tryghed

2. Afklaring

» Sagskonflikter (grgnt niveau), maske kan de klare det selv?.

* Personkonflikter (gult niveau)— hvad skal de have hjalp til?
» Afklar: Skal jeg bare lytte? Hjeelpe med at tale med? Ga videre med?

* Hjeelpen er pa vej, jeg vender tilbage, skab ro til at alle far tid til at teenke sig om
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Design af konflikthandteringsforlgb

3. Hvem skal inddrages?

 Hvem kan jeg sparre med/dele min viden med, inden jeg bringer den videre?
e Hvilken viden har vi pa nuveerende tidspunkt?

e Afklar roller og ansvar i forlgbet

4. Designe processen

* Beslut hvem der skal deltage i konfliktprocessen. Inddrag sa fa som muligt og orienter relevante
kollegaer om, at der er en proces i gang, - "vi tager os af det”.

* Alle parter i konflikten skal hgres, (maske hver for sig) inden ledelsen beslutter, hvad der skal
gores

e Plan for, hvem mgdes med hvem — hvornar og med hvilket formal?
* Tydelig fordeling af roller/ansvar mellem leder og medarbejderrersesentanter

(©) CRECEA



Design af konflikthandteringsforlgb

5. Mgder med de bergrte

* Leder rammesatter mgdet, med formal og roller pa mgdet
* Spilleregler

 Aben dialog hvor alle hgres

* Hovedlinjer findes — mulige arsager - mulige l@sninger

* Konkrete - realistiske aftaler, alle kan se sig selv i

 Der opsummeres, er vi enig om aftalerne?

e Afrunding — normalisering — er alle ok?

* Hvad skal informeres ud af rummet til de andre?

* Opfplgning aftales sammen

6. Opfglgning og omsorg

e Siden sidst — holder aftalerne? Hvad skal justeres?

 Skal der fglges op andre steder i organisationen?
(C) CRECEA



Design af konflikthandteringsforlgb

1. Teenk individuelt i 5 minutter. Hvad vil jeg ggre, med min position, nar jeg far
kendskab til denne konflikt?

2. Arbejd sammen ved bordene. Hvordan kan vi samarbejde om at forbedre
situationen?

3. Design et konflikthandteringsforlgb i 5-7 punkter for casen

Case 1

Der er konflikter mellem to afdelinger. Det er sveert at gennemskue, om det er gamle historier. Det har
mulighed vis rod i en overflytning af tre medarbejdere fra den ene afdeling til den
anden. Et feelles personalearrangement er blevet aflyst pgr. af manglende tilslutning, og nu neermer

julefrokosten sig.

To medarbejdere fra den ene afdeling har henvendt sig til dig og fortalt om, hvor darlig stemningen er pa de
feelles mk(z)dethg har opgivet at reekke ud til den anden afdeling, fordi der er sa kort lunte og stor
misteenksomhed.
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Design af konflikthandteringsforlgb

1. Teenk individuelt i 5 minutter. Hvad vil jeg ggre i min position, nar jeg far
kendskab til denne konflikt?

2. Arbejd sammen ved bordene. Hvordan kan vi samarbejde om at forbedre
situationen?

3. Design et konflikthandteringsforlgb i 5-7 punkter for casen

Case 2

En medarbejder henvender sig til dig som AM repraesentant og fortaeller, at hun oplever et vanskeligt
samarbejde med en kollega. Kollegaen er ubehagelig i sin tone, kritiserer hende og tager ingen af hendes
ideer til sig. Nu er der en stgrre opgave pa vej, hvor de skal samarbejde og hun vil gerne, at du som
medarbejderrepraesentant skal kontakte hendes egen leder og bliver frigjort fra opgaven. Hun gnsker ikke at
indga i samtaler med den anden kollega, da hun er bange for ham. Hun gnsker heller ikke selv at tale med
egen leder.

(©) CReCEA



At styrke organisationens
konflikthandteringsevner*

5. Et trygt

1.Graden of arbejdsmiljo
Samarbejclende

Komwmounikation

4. Sikring af
Ople\lelSen af
v&rdished og

2. Ha'ndtering ret fasrdi 3hec\

of magtaspektet

R Lo

3. Anvendelse af

X Littlejohn & Domenici 2001 lesi't'me proce sser




Hvordan kan vi tale om seksuel chikane?
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Forebyggelsespyramiden og valg af indsatser*

ﬁ Aftal hvem der holder

lesbende Kkontakt med

\ de involverede

®> Leder, AMR, TR
inddrages .Resten af

gruppen orienteres efter

aftale med de involverede

Individuelle
copingrettede
prykologrogiiage

samtoaler

2

Handtering af opstsede

problemer:

Dialoger med leder, AMR og TR
om venigheder og lesninger

Organisatoriske forebyggelsesindsstser
Retningslinjer for konfh’kthéndter:ry .
PSgkoloaisK sikkerbed og dialogtraening A“e |ndd l‘ays
Organisering af srbegjdsproaesser

>k La Montagne m.fl. 2007
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AT's Forebyggelsesslgjfe

Vurdér risikoen for de ansattes For effektivt tilsyn med[s)
sikkerhed og sundhed arbejdets udfgrelse

Afdaek Forebyg risikoen for de ansattes
sikkerhed og sundhed



Rehabilitering

Seksuel chikane pa tre niveauer
Krise intervention

Behandle reparere Juridisk VEJ IEdnmg Hunt m. fl (2010) Revieweing sexual
. . o . . harrasment
uretfaerdlghed PSkaSOCIaI Radglvn Ing in the workplace — an intervention model
Personnel Review Vol. 39 nr. 5

Fa ¢je pa "metoder"
Uformel indrapporteringsmader
Unders@gelses procedurer
Handtere Tydelige forventninger til adfaerd
Milde, men konsekvente markeringer/sanktioner

Stgttende miljp

Lobende forebyggelse
Jeevnlig fokus med brug af flere metoder
Forebygge Empowerment af ansatte
Formel opggrelse over henvendelser
Feelles forstaelse og mal
Involverende tilgang til udvikling af procedurer og politikker



Kortene pa bordet

e "Hvor gar greensen" dialogkort om seksuelle greenser
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https://at.dk/arbejdsmiljoe/psykisk-arbejdsmiljoe/kraenkende-handlinger/hvor-gaar-graensen/#dialogkort

Opsamling

* Hvilken vaerdi har brugen af dialogkortene?
* Hvad skal man vaere opmaerksomme pa?

e Hvornar vil | bruge dem?

(©) CRECEA



Fra sikkerhed til Vision Zero kultur

Traditionel arbejdsmiljestrateqi

Kontrolstrategi — vi/l skal

Vision Zero

Arbejdsmilja forpligtigelsesstrategi (vi ansker)

Arbejdsmiljsarbejde er malrettet

Arbejdsmiljparbejde er en rejse, en proces

Forebyg skader og sygdomme

Skab sikkerhed og sundt arbejde

Arbejdsmilje programmer (sidevognen)
Arbejdsmilja styring/management
Arbejdsmiljparbejdet gjet af fa

Benchmark pa skader og sygdomme

Arbejdsmiljparbejdet er integreret | forretningen
Arbejdsmiljo lederskab
Arbejdsmiljparbejdet ejes af alle

Benchmark pa god praksis og positive og proaktive
Arbejdsmilja indikatorer

Arbejdsmilja er en omkostning

Arbejdsmiljg er en investering

Medarbejdere en del af problemet

Medarbe|dere en del af lasningen

Arbejdsmiljg-handelser er nederlag

Haendelser er muligheder for lzring

Arbejdsmilja-systemer

Arbejdsmilje kultur og leering

SDU



Tak for nu
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