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Laerende dialoger - et veerktgj til at handtere
og forebygge i arbejdsmiljget pa samme tid

Formal:

Larende dialoger er en central del af at skabe en forebyggelseskultur,
hvor alle tager ansvar for at styrke arbejdsmiljget og fjerne eller mind-
ske risici. De kan indga i det systematiske arbejdsmiljgarbejde, hvor
narved-handelser og ulykker bliver registreret, drgftet og handteret,
men kan ogsa omfatte situationer, hvor det handler om udfordrin-
ger og faktorer i arbejdsmiljget, der over tid kan belaste og dermed
udggre en risiko for overbelastningsreaktioner- og/eller erhvervssyg-
domme.

Sadan ger I:

Nar der sker en ulykke eller en nzrved-ulykke, skal denne registreres
pa arbejdspladsen. Aftal pa bagkant af dette at mgdes i arbejdsmil-
jegruppen eller andet relevant forum til en lerende dialog. Larende
dialoger kan ogsa initieres ved mere langvarige belastninger eller
udfordringer i arbejdsmiljget. Inviter sa vidt muligt dem, der har vaeret
involveret i eller bergrt af haandelsen eller situationen til at deltage
eller bidrage til lzeringen.

Ifglge Arbejdstilsynet er en arbejdsulykke en pludselig
handelse i forbindelse med arbejdet, som fgrer til, at en
person kommer fysisk eller psykisk til skade.

En narved-ulykke er en pludselig og uventet handelse el-
ler en raekke af handelser, der kunne have medfgrt person-
skade, men ikke gjorde det.

Lazrende dialoger gavner organisationen

Hvis en arbejdsmiljggruppe bliver trenet i at have lzrende dialoger,
kan det have en positiv afsmitning pa organisationen, og man kan
opleve, at [rende samtaler i hgjere grad bliver en del af den daglige
praksis, hvor de opstar spontant og uformelt. Det kraever vedvarende
traening, struktur og rammer samt tilstraekkelig med psykologisk
tryghed. Imidlertid er der mange fordele ved at arbejde som en lze-
rende organisation, da det viser sammenhange med trivsel og hgjere
kvalitet i opgavelgsningen.

Bemaerk:

Veer opmarksom, nar arbejdsmiljget er meget belastet eller der har
varet en alvorlig hendelse kan konfliktniveauet vaere hgjt. Her kan
det vaere ngdvendigt at involvere en ekstern facilitator, der ikke er
involveret i konflikten og som er trenet i at handtere konflikter.

Brugssituation:

Hav en lzerende dialog, nar der sker en ulykke eller
er en nazrved-ulykke. Dialogen kan indga i faste
mader eller efter behov. Overvej flere dialoger ved
en handelse, f.eks. umiddelbart efter haendelsen,
og igen nar en eller flere bergrte medarbejdere er
tilbage pa arbejdet efter en eventuel sygemelding.

Malgruppe:

Arbejdsmiljggruppen og SU eller MED eller TRIO.
Safremt det er muligt, kan de involverede medar-
bejdere ogsa inviteres til at deltage.

Facilitator:

Kan fx vaere arbejdsleder eller formandskab. Facili-
tatorens opgave er at fa flest mulige perspektiver

frem og opsummere lzering, samt pa en balanceret
made bidrage med egne indsigter og perspektiver.

Tid til processen/droftelse:
Alt efter haendelsens omfang 1,5-2 timer
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Forberedelse

Forbered dialogen:
Del dialogspgrgsmalene pa forhand, og
aftal hvordan | udfgrer dialogen.

Gennemfgr dialogen:

Gennemga spgrgsmalene pa side 2. Hav
fokus pa, hvad | kan lzre af handelsen pa
en respektfuld made. Find tips til proces
pa side 4.

Fasthold jeres laring:

Udfyld arbejdsarket pa side 3, og aftal
hvem | formidler til, og hvornar | fglger op./

Veerktajet er udviklet af Cecilie Schultz Pedersen
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Noglesposrgsmal i en lerende dialog

Her pa siden finder | de spgrgsmal, der er omdrejningspunktet
i en lzrende dialog og enkelte tips til en rolig dialog. Pa naste
side finder | et skema, hvor | kan skrive, hvad | kommer frem til
undervejs. Pa side fire finder | forslag til, hvordan | kan gen-

nemfgre dialogen skridt for skridt.

Spergsmalene, | skal omkring::

® Hvad er der sket i den konkrete situation?
Hvilken haendelse ledte det til? Hvad er gdet galt?
Hvad har vzeret ved at ga galt?

® Hovilke fysiske, sociale og psykiske faktorer har
pavirket situationen?
Se pd de bagvedliggende faktorer - undgad at lede
efter syndebukke og at Idse jer for hurtigt fast pa
simple forklaring pd komplekse problemstillinger
(Hent fx inspiration til jeres analyse her:
www.godtarbejdsmiljo.dk/ulykker-analyse)

® Kunne arbejdet have varet tilrettelagt
eller organiseret pa anden vis?
Hvad kunne hhv. organisationen, lederen, gruppen
og den enkelte have gjort anderledes?
(Skriv i tabellen pa naeste side i sgjlen
til venstre for midten)

® Erderandre, som ereller kunne blive bergrte
af de samme faktorer?
Hvilke andre dele af organisationen skal denne
leering deles med?

® Hovilke tiltag kan vi iverksatte for
at undga en lignende handelse?
Hvad har vi leert af denne hndelse? Hvad skal vi
vaere opmarksomme pa til fremtiden?
(Skriv i tabellen pa naeste side i sgjlen
til hgjre for midten)

Opsamling og opfalgning:
® Hvad tager vi med som organisatorisk lering?
® Hvad skal og kan der kommunikeres til andre?
® Hvornar fglger vi op pa tiltag og opmarksomhe-
der?
(Skriv i tabellen pa naeste side i sgjlen
yderst til hgjre)
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Tips til en rolig dialog

Lzrende dialoger forudsatter en vis grad af psyko-
logisk tryghed. Imidlertid bgr lav psykologisk tryghed
ikke afholde jer fra at bruge vaerktgjet, da anvendel-
sen af vaerktgjet i sig selv kan vaere med til at opbygge
tillid og tryghed, nar gruppen formar at forholde sig
lerende og undga faldgruber sasom pege fingre eller
udpege skyld. Facilitatoren kan understgtte tryghe-
den under dialogen ved fx:

At have samtalen som en cirkeldialog

Facilitatoren kan valge at facilitere opstarten eller
hele samtalen som en cirkeldialog, hvor deltagerne
har taletid pa skift max. 1 min. efter en forudsigelig
reekkefglge, fx den cirkel, man sidder i. Deltagerne har
farst taletid, nar det bliver deres tur. Det kan senke
tempoet og intensiteten i samtalen.

At dele drgftelsen op i to ved starre grupper

Ved grupper med flere end fem deltagere kan det give
mening at dele drgftelsen op i to. Fgrst en opvarmen-
de drgftelse i mindre grupper og sidenhen en drgftelse
i den stgrre gruppe.

At have haft forberedende dialoger,

hvis sagen er kompleks

| komplekse sager kan facilitatoren med fordel have
forberedende samtaler med de involverede medarbej-
dere. Det hj=lper deltagerne til at strukturere deres
input og klaeder facilitatoren bedre pa til at have blik
for dialogens facetter og perspektiver.

Las ogsa om psykologisk kontrakt og proces for
samtalen pa side 4.


http://www.godtarbejdsmiljo.dk/ulykker-analyse
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Arbejdsark til den lerende dialog m B

Baggrund: [Beskriv kort, hvad der er baggrunden for dialogen]

Dato: [Skriv, hvarndr | har haft dialogen]

Deltagere: [Skriv, hvem | er, som har indgdet i dialogen]

Organisatorisk Hvad kunne have veeret gjort? Hvad tager vi med som lzering? Hvornar fglger vi op? \
niveau

Individ S

Gruppe

Ledelse

Organisation




Forslag til proces far, under og efter en l2rende dialog m Falissian
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For dialogen 5. Gennemfgrelse af dialogen

1. Indkaldelse med klart formal og Indled gerne med at fortzlle, at | skal tale om,
forberedende sporgsmal hvad der helt konkrete skete, at | sidenhen vil
Searg for at indkalde til dialogen en tydelig formals- se pa medvirkende arsager. Derefter taler | om
beskrivelse, sa deltagerne ved, hvad de gar ind til. handlemuligheder og til sidst |aring. Nar | nar til
Spergsmalene, der anvendes i dialogen, kan med handling og lzering, kan det give mening at lade
fordel deles i invitationen. dem, der erinvolveret starte, da de kender bedst

til deres egen situation. Undga i det hele taget, at

2. Forberedelse af rummet der bliver givet for mange rad. Her virker det godt
Book et rum, hvor deltagerne kan sidde uforstyrret at dele refleksioner og tale fra eget perspektiv.
og alle kan se hinanden, fx rundt om et bord eller i
en cirkel. Sgrg for at tale langsomt og i et roligt toneleje,
Brug et flip chart eller et whiteboard til at opsum- det kan vaere med til at berolige eventuelle ner-
mere fzelles pointer, og sgrg for note papir og skrive- vgse deltagere.
redskaber. Facilitatoren kan med fordel ankende, at situa-

tionen kan opleves fglsom og svar, og minde om
at formalet er lzering. Hvis nogen er mere udsatte

Under dialogen eller sarbare end andre, kan det give mening at
3. Facilitators rammesatning af dialogen lade dem fa ordet farst.
® Facilitatoren byder velkommen og satter scenen

ved forklare, hvorfor gruppen er samlet. Se ogsa tips til en rolig dialog pa side 2.

Det kan fx vaere en beskrivelse af., at der har vaeret en
neerved-haendelse, en ulykke, eller at der er udfor-

dringer i arbejdsmiljoet eller sygemeldinger grundet Efter dialogen
forhold i arbejdsmiljoet. 6. Opsamling, fastholdelse af lering
® Facilitatoren forklarer, at formalet med dialogen er og formidling til andre
at skabe lzring hos den enkelte, gruppen og organi- Fasthold jeres lering i arbejdsarket pa side to,
sationen - ikke at placere skyld eller pege fingre. og integrer det i jeres handleplan for arbejdsmil-
® Facilitatoren forklarer ogsa sin egen rolle som ord- joarbejdet. Det er med til at demonstrere, at |
styrer, der fordeler ordet og taletiden. Her anmodes arbejder systematisk med handtering og forebyg-
ogsa om, at der lyttes, nar andre taler, og at de skal gelse. Aftal, hvem | formidler til.

undga at afbryde hinanden.

4. Etablering af psykologisk kontrakt/
aftale for samvar
Etabler fra start en psykologisk kontrakt, sa delta-
gerne ved, pa hvilke premisser de deltager. Facilita-
toren kan foresla konkrete aftaler, som:

Fortrolighed

Respekt

Formalet er at lzering ikke skyld
Fokus pa sagen og ikke personen
Alle taler fra eget perspektiv
Aktiv lytning - undga afbrydelser
Det er okay at sige pas.

Derefter kan facilitator sparge, om gruppen gnsker
at tilfgje noget:

Hvilke aftaler er vigtige at fd pd plads omkring vores
samveer i dag, sd vi kan have en konstruktiv dialog?




