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Introduktion

| 2020 pabegyndte Byggeriets Samfundsansvar en ind-
sats, der sggte at @ge diversiteten i byggebranchen i Dan-
mark. Fgrste skridt var fokus pa kansdiversiteten. @nsket
var gennem et fokus pa kgn at dbne op for inklusionen af
andre minoriteter.

Med rapporten "Vejen til Stgrre Kgnsdiversitet i Byg-
gebranchen” indledte foreningen derfor en datadrevet
indsats for at afdeekke bade barrierer og muligheder, der
ligger gemt i byggebranchens kultur og arbejdsmiljg for at
gge kensdiversiteten i branchen.

| rapporten var en af konklusionerne, at det for kvinder
og andre minoriteter i det hele taget er sveert at stikke
ud i branchen, fordi der eksisterer meget faste - og for
kvinder ikke altid konstruktive - rammer for, hvordan
man er en god medarbejder i byggeriet. Dette omhandler
bade maden, man optjener respekt pa, jargonen, hierar-
kiet, identitetsfalelsen og fallesskabet eller mangel pa
samme i og uden for sjakket.

For kvinder og andre minoriteter var oplevelsen kort sagt,
at det fgltes mentalt usikkert at veaere en del af bygge-
branchen. Denne usikkerhedsfglelse gjaldt ogsa lzerlinge
og praktikanter, der befinder sig lavt i det indbyggede

hierarkiske system, der eksisterer i byggeriet. Desuden
blev det konkluderet, at denne lave sikkerhedsfglelse
havde en afggrende betydning for, hvor mange kvinder,
der dels sggte ind i byggeriet, seerligt pa byggepladserne,
og, maske vigtigst, hvor mange kvinder, der forblev i bran-
chen, nar de farst var blevet ansat.

Derfor Izd en central anbefaling, at der bgr arbejdes med
den generelle psykologiske sikkerhed i branchen, sa det
for den enkelte medarbejder, uanset kan, i fremtiden kan
fales sikkert at stikke ud fra feellesskabet eller befinde sig
lavt i hierarkiet.

Realdania bevilligede pa denne baggrund midler til Byg-
geriets Samfundsansvar til at undersgge mere i dybden,
hvori denne manglende psykologiske sikkerhed pa bygge-
pladserne bestod, samt hvad man kunne ggre for at hgjne
faglelsen af psykologisk sikkerhed i branchen generelt og
pa byggepladserne specifikt. Denne rapport gennemgar
resultaterne fra dette arbejde, der bestar af en overordnet
vurdering af den psykologiske sikkerhed i handvaerker-
team og byggeledelse pa tre byggepladser. En formand
fra en af virksomhederne, der var med i undersggelsen,
siger om baggrunden for at vaere med i undersggelsen:

“Hvis jeg skal kunne tiltraekke de bedste medarbejdere, skal de ogsé kunne trives p& deres job.
Hvis vi som virksomhed skal vaere bedre end de andre, bliver vi nadt til at tage initiativer, der kan
forbedre den psykologiske sikkerhed for medarbejderne. Jeg arbejder i en branche, hvor man ikke
taler s& meget om de her ting. Som formand vil jeg gerne bidrage til, at der er en god omgangstone
i mit sjak, sé& det bliver rarere at vaere p& arbejde,” siger en formand fra en af virksomhederne.”
Formand i entreprengrvirksomhed



Derfor er
psykologisk
sikkerhed vigtigt

Psykologisk sikkerhed i en gruppe forteeller noget om, hvorvidt man
faler sig sikker nok til at veere sig selv i den givne gruppe. Det vil sige,
at hver enkelt person i gruppen faler sig tryg nok til at dele "ud af sig
selv” og af sine tanker og falelser uden at vaere bange for at blive kri-
tiseret eller demt af de andre i gruppen.

Psykologisk sikkerhed er ikke det samme som sammenhangskraft
og evig behagelig stemning. Det handler om muligheden for at vaere
aben om usikkerheder og bekymringer vedrgrende arbejdet og gare
plads til at veere uenige og komme med sine perspektiver; ogsa de
upopulaere fordi dette vil resultere i et bedre slutprodukt.

Psykologisk sikkerhed er ngglen til at skabe et miljg, hvor vi tgr tale
om udfordringer og fejl pa vores arbejdsplads og opbygge en kultur,
hvor vi alle kan udvikle os og praestere bedre sammen.

Derfor giver et hgjt niveau af psykologisk sikkerhed i sidste ende
bedre resultater, bade kvalitets-, effektivitets- og produktivitetsmaes-
sigt, bl.a. fordi trivslen gges.

“Vi har arbejdet med sikkerhed i mange ér, men ikke den psykologiske
del, altsé sikkerhed for mennesket. Det var en super interessant gjen-
&bner. Selvom jeg ikke ser det, er der for mange drillerier, der ikke
foles rart for alle. Det er en vigtig indsigt for os. Vi har i ledelsen
snakket meget om, hvordan vi fér lavet om pé& det. Hvordan sikrer vi,
at alle har det godt — ogsé dem, der sidder og er lidt stille2 Hvordan
far vi alle med? Allerede nu har bevidstheden om det hjulpet meget,
og jeg oplever, at der ikke er lige s& mange drillerier leengere.”
Projektleder i byggevirksomhed

ET VELKOMMENT EMNE

Generelt oplevede vi hele ve-
jen gennem projektet en stor
parathed, nysgerrighed og
lydharhed over for arbejdet
med psykologisk sikkerhed pd
byggepladserne, bdde blandt
ledere og medarbejdere.

Mange, og ikke kun de tidlig-
ere omtalte kvinder, laerlinge
0g minoriteter, udtrykte et
onske om andring af status
quo. De udtrykte det bdde
bevidst verbalt og ubevidst
indbygget i de svar, de retur-
nerede i analysens spgrgeun-
dersagelse.



Psykologisk sikkerhed i
byggeriet kort fortalt

Vi gennemfgrte en overordnet vurdering af den psykologiske sikkerhed i
hdndvaerkerteam og byggeledelse pd tre byggepladser. Dette skete ved
hjeelp af et spargeskema med 44 spargsmdl, hvor 38 medarbejdere

3,39

anonymt, pd en fem-trins Likert-skala, gav deres personlige vurde- Gennemsnit,
ring af tre elementer: deres oplevede sikkerhed i virksomheden som sikkerhed i
ansaettelsessted, deres oplevelse af sikkerheden i team-dynamikkerne virksomheds-

samt deres oplevelse af pdlideligheden mellem deltagerne i teamet og

teamets pdlidelighed udadltil. Vi kom frem til folgende resultater: kerne

Den gennemsnitlige psykologiske sikkerhed for de
adspurgte er lavere end gennemsnittet pa tvaers af bran-
cher i Danmark. Den samlede score pa generel psyko-

logisk sikkerhed blandt medarbejderne pa de adspurgte Gruppen af ledere pa tveers af de deltagende virksom-
byggepladser var 3,59. heder trak det generelle gennemsnit op via forholdsvis

mere positive evalueringer end deres medarbejdere af,
Det aspekt, der trak gennemsnittet for den generelle at arbejdet oplevedes som meningsfuldt, deres arbejde
psykologiske sikkerhed mest ned, var vurderingen af bidragede positivt og at de fglte sig anerkendt og respek-
arbejdsgiverens rammer som en sikker base. Det vil sige teret for deres arbejde.

medarbejdernes vurderinger af, hvorvidt medarbejderne
oplever feelles mal og veerdier, der pa tveers af virksom-
heden udmgntes i reel adfaerd, samt om virksomheden
har fokus pa og belgnner for at levere veerdi for kunderne
og opfordrer til leering. Medarbejderne vurderede i gen-
nemsnit dette aspekt til 3,25, og hvor lederne vurderede
det til 3,56. Tankevaekkende var iseer medarbejdernes

lave vurdering af, om alle involverede faggrupper arbejder
gnidningsfrit sammen om at faerdigggre projektet (2,6).

3,59

Samlet, generel
psykologisk
sikkerhed

Vi vurderer, at det forhold, at byggeriet bestar af mange
faggrupper fra mange forskellige virksomheder, virker
haemmende for den enkelte arbejdsgivers evne til at
agere sikker base pa samme facon, som vi ser det i andre
brancher.




3’94 Medarbgjdernes 3’ 2 7
. gennemsnit, oplevet
Ledernes g;epne.msnlt, psykologisk Medarbejdernes
oplevet palidelighed sikkerhed i gennemsnit, oplevet

i team

Forskellen mellem ledere og medarbejdere i oplevelsen

af psykologisk sikkerhed var pafaldende, om end denne
observation ikke skiller sig markant ud fra andre brancher,
hvor ledere af en raekke arsager typisk fgler sig mere psy-
kologisk sikre pa arbejdet end deres medarbejdere.

Kritisk i disse resultater var imidlertid den store forskel pa
ca. 1,0 i de respektive scorer for vaesentlige kriterier for
psykologisk sikkerhed, som ikke gjaldt for medarbejderne
i samme grad som for lederne. Se figur 1 nedenfor.

Effekten af at opbygge en psykologisk sikker kultur er hgj
palidelighed og bedre praestationsevne, og ogsa her var
det ledergruppen af respondenter frem for medarbejder-
gruppen, der evaluerede palideligheden hgjest med en
vaesentligst forskel pa ca. 1,2 bade i vurdering af teamets
faglighed samt i vurdering af evnen til at levere et godt
stykke arbejde.

Ledere og medarbejdere er mere enige om opfattelsen

af en manglende transparens i, hvem der ggr hvad, og
hvornar det sker (gennemsnit for medarbejderne: 2,96
hhv. lederne: 3,33) hvilket kan gge frustrationen over det
daglige samarbejde og potentielt gge spaendingsniveauet
pa arbejdspladsen.

Man accepteres, selvom
man er anderledes

Vi kan sagtens tale
om sveere ting

Drilleri er oftest
kaerligt ment

3,58

team

palidelighed
i team

Om tal-angivelserne: | undersggelsen kunne respon-
denterne pointgive deres oplevelser mellem 1-5,
hvor 5 var bedst. | vores angivelser i denne rapport
har vi givet alle de refererede gennemsnitsscorer en
farvekode, der indikerer dens subjektive vurdering:

Positiv vurdering

[ Plads til forbedring,

dog ikke alarmerende

[ Problematisk vurdering,
markant plads til forbedring

4,23

Ledernes
gennemsnit,
oplevet psykologisk
sikkerhed
i team

[ Medarbejdere

M Ledere
Figur 1: Markante
vurderingsforskelle mellem
ledere og medarbejdere i
veesentlige indikatorer pd
4 5 psykologisk sikkerhed.



Centrale indsigter

fra analysen

I samspil med mdlingerne pad psykologisk sikkerhed gennemfartes en observation af verbal adfeerd

o0g kommunikation pd de udvalgte byggepladser. De to analyseformer frembragte i kombination med
observationsnoter og et fokusgruppeinterview med teamledere fem indsigter, vi vurderer som de mest
centrale motorer for den psykologiske sikkerhed i branchen.

De fa saetter storst aftryk

pa kulturen

Blandt adfaerdstyperne fik og tog saerligt den 'domine-
rende’ adfeerdstype (med et sdkaldt undvigende tilknyt-
ningsmgnster?), mere taletid og definerede dermed i hgj
grad kulturen, selvom adfaerdstypen kun udgjorde 18% af
den observerede medarbejdergruppe.

Seerligt i starre grupper og til mgder fyldte den domi-
nerende adfaerd meget og trak den pagaeldende gruppe
uhensigtsmaessigt i retning af en "angreb er det bedste

18%

dominerer
kulturen

42%

mener ikke, at
drillerier i deres
team er kaerligt
ment

forsvar’ dynamik. Og selvom det ofte var ment i sjov, gde-
lagde en dominerende personvendt humor og jargon det
for mange.

Nar ikke der er opmaerksomhed pa at skabe en psykolo-
gisk sikker kultur, hvor den mindre dominerende adfzerd
bevidst aktiveres og inkluderes i mgder og samlinger, vil
der bade mangle synspunkter, forslag og idéer samt den
vigtige omsorg for faellesskabet. Som et resultat heraf
udfoldes teamets mangfoldighed ikke, og nogle menne-
sker har dermed sveert ved at 'vaere i’ kulturen, hvilket i
dette tilfeelde gjaldt alle kan.




1,76

Medarbejdernes
evaluering af
kommunikationen
mellem byggeledelse,
formaend og
udfgrende sjak

Lederne underkender
betydningen af deres magt

Myten om at ledere tror, at deres medarbejdere har det
ligesa 'sikkert og godt’ som dem selv, lever lige sa godt

i byggebranchen som i andre brancher. Men det er som
sagt en myte og udtryk for en stor blind vinkel blandt
ledere. Magt giver sikkerhed, men den smitter kun, nar
lederen har viden og veerktgjer til at ga forrest i at skabe
en psykologisk sikker kultur. Forskellen pa gennemsnitligt
0,65 i scoren mellem ledere og medarbejdere pa tvaers
af undersggelsens 44 spgrgsmal i denne analyse paviste,
at der ogsa i byggebranchen eksisterer en manglende
opmaerksomhed pa, hvordan ledernes magt pavirker
teamdynamikken pa en daglig basis.

| vores observationer stod det klart, at hvor lederne talte
negativt om andre, gjorde medarbejderne det ogsa, mens
medarbejderne, der hvor lederne ikke talte negativt om
andre, heller ikke gjorde det. Nar humoren i stgrre grup-
pe-settings bliver for personvendt, eller der tales negativt
om andre faggrupper, leverandgrer og 'dem oppe i hie-
rarkiet’ som ikke er pa byggepladsen, sa starter og slutter
det ved lederne, da der er en klar sasmmenhaeng imellem
ledernes og medarbejdernes adfaerd.

Ledelse handler ogsa om fordeling af ansvar og res-
sourcer, hvilket blev udfoldet forskelligt i de tre virksom-
heder. | den forbindelse observerede vi to vigtige temaer:

For det fgrste havde maden, hvorpa arbejdet var orga-
niseret og koordineret i sjakket, betydning for samspillet
i sjakket. Pa en af byggepladserne blev opgaver fordelt
og sjak sammensat pa et dagligt kort, stdende mgde,
hvilket betgd, at langt de fleste opgaver blev delegeret

0,65

Gennemsnitlig point-
forskel mellem ledernes
og medarbejdernes
vurdering af den
psykologiske
sikkerhed

LEDELSENS "MAGT”

| dette projekt inkluderes formanden
i definitionen af "ledelse” pa byggep-
ladsen, da han som oftest i det daglige
arbejde har en central magtposition,
bdde i forhold til den avrige ledelse og
i forhold til sjak.

og herefter eksekveret effektivt med medindflydelse fra
alle i sjakket. P& en anden af byggepladserne arbejdede
man hver dag sammen i samme, faste, ofte selvvalgte
makkerpar, hvor kommunikationen med resten af sjakket
overvejende gik gennem formanden. Her faldt opgaver
ofte mellem stole og blev forsinket eksekveret. Og
saledes skabte den ggede transparens i opgaveforde-
lingen pa den farste byggeplads bade gget effektivitet og
gget psykologisk sikkerhed.

For det andet mgdte vi i vores observationer meget dedi-
kerede ledere, der gnskede, at medarbejderne tog mest
muligt ansvar, men som gav udtryk for, at de ikke ople-
vede, at ansvaret blev grebet. De to mest fremtreedende
forklaringer pa dette fremgik af vores observationer som
vaerende fglgende:

a. lederen fulgte ikke rettidigt op pa 'slgsefejl’ (fx opryd-
ning, manglende saltning etc.) direkte med rette per-
soner

b. lederne opfordrede ikke i tilstraekkelig grad med-
arbejderne til at ‘committe’ sig, dvs. at foresla egne
handlinger for at tage sin konkrete andel i at na de
optegnede mal.

Dette resulterede blandt andet i en rekordlav vurdering
blandt bade ledere og medarbejdere af, hvordan planlaeg-
ning og kommunikation mellem ledere og medarbejdere
blev eksekveret og omsat til effektivt samarbejde pa det
enkelte byggeprojekt.

1,83

Ledernes evaluering
af kommunikationen
mellem byggeledelse,
formaend og
udfgrende sjak




Fejlhandtering og ubalance
mellem ris og ros skaber

usikkerhed

Vi observerede en mangelfuld tilgang til handteringen af
forskellige typer fejl, selvom netop fejlhandtering er afga-
rende for, om fejl fgrer til dialog og lzering eller modvirker
psykologisk sikkerhed.Potentialefejl’ begas, nar arbejdet
ikke gar som planlagt, hvilket det ofte netop ikke gar,

nar man, som det er tilfeeldet i byggeriet, lgser opgaver

i rammer med ubekendte faktorer. Selvom disse fejl har
ugnskede udfald og uhensigtsmaessige resultater her og
nu, sa rummer de veerdifuld laering. Nar teamet taler om
disse 'potentialefej, finder de nye og kreative mader at
udfgre arbejdet p3; alle lerer og alle bliver bedre. Men
denne lzerende samtale finder kun sted, nar alle fgler sig
sikre nok og ikke bekymrer sig om at blive skaeldt ud og
straffet.

Vi oplevede i vores observationer et markant fravaer af
lerende samtaler og drgftelser af potentialefejl, samtidig
med at termen "vi karer, mens vi asfalterer” var fremher-
skende for formuleringen af arbejdsmodus i branchen.
Dette virker bade selvmodsigende og kontraproduktivt.

Vores observationer viste til gengeeld, at en anden fejl-
type, nemlig 'slgsefejl’ fyldte. Disse fejl drejer sig basalt

50%

falte sig sikre pa at
kunne bega fejl uden
at blive udskammet/
udpeget for det

set om, at nogle medarbejdere ikke har gjort, hvad der er
pakraevet i en vanlig/kendt situation, fx ikke lagt vaerk-
tgjet pa plads, ikke givet besked rettidigt eller ikke faet
saltet arbejdsvejen. Det er vigtigt at sikre, at alle konkret
har forstaet, hvad de skal ggre, hvordan og hvornar. Men
hvis slgsefejl fgrer til harde, ukonkrete kommentarer,
som fx "fa nu rgven med jer” eller sanktioner som fglge
af fejlen, er ingen trygge ved at afdaekke eller indrgmme
sine fejl. Dermed lgses slgsefejlen ikke, og man gar ogsa
her glip af dialog og leering. Vi afdeekkede dermed en
mangel pa opmaerksomhed pa fejltyper og tilsvarende
handtering, der kunne gge den psykologiske sikkerhed og
dermed kvaliteten af det udfgrte arbejde.

10
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Nar et stykke arbejde evalueres, eller der reageres i en
samtale, kan det udtrykkes negativt via uenighed og ris
eller positivt via stgtte og ros. | vores observationer af
evalueringer sprang seerligt to ting frem:

1. Der eksisterede ofte stor enighed blandt medarbej-
derne omkring arbejdets udfarelse, hvilket selvfalgelig
kan veere et udtryk for perfekt forventningsafstem-
ning. Som oftest er det imidlertid naermere et resultat
af fraveer af psykologisk sikkerhed, fordi faglige udfor-
dringer givetvis vil eksistere og fejl opstar, mens ingen
er villige til at Igbe den sociale risiko det kan vaere for
den enkelte at patale dem.

2. Der eksisterede endvidere to ubalancer i fordelingen af
ris og ros: For det fgrste var der en forholdsvis stgrre
forekomst af uenighed/ris end stgtte/ros for en udvalgt
skare af medarbejdere, herunder saerligt minoriteter
og leerlinge, der begge ligger lavest i det uformelle
hierarki. Det skaber utryghed, nar disse medarbejdere
ikke oplever en fair balance mellem ros og ris givet til
dem. Samtidig eksisterede en omvendt ubalance for
lederne, hvor mere stgtte end uenighed blev givet til
hver enkelt leder. Dette understreger, at sikkerhed og
hierarki haenger sammen til fordel for lederne; saledes
viser vores malinger som naevnt pa side 4, at lederne
generelt vurderer deres psykologiske sikkerhed som
vaerende hgjere end medarbejderne.

Strukturelle udfordringer
for den psykologiske
sikkerhed

| vores observationer og interaktioner oplevede vi ledere,
der fglte sig bagud, allerede inden fgrste spadestik var
taget. Vi hgrte oprab om mere inddragelse i radgivnings-
og projekteringsfasen samt gnske om mere praksisnaert
samarbejde langt tidligere i processen, hvilket lederne
forventede ville skabe mere realistiske tidsplaner. At
veere bagud og under pres, inden byggeriet er pabegyndt,
skaber ikke gode rammer for psykologisk sikkerhed. Yder-
mere gav flere udtryk for, at det taerer pa faglighed og
motivation at skulle omggre samme arbejde flere gange,
nar man kunne have undgaet noget af det ved at inddrage
handvzaerkernes konkrete faglighed tidligere.

71%

mener, at arbejdet
er meningsfuldt
og vigtigt
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Kommunikationen og koordineringen mellem faggrupper
og vertikalt i det faglige hierarki vurderedes generelt
som elendig og haemmende for produktiviteten, bl.a. pa
grund af den tidligere naevnte besvaerlige omggrelse af
arbejdet.61% af respondenterne mente, at der manglede
transparens i arbejdsprocesser, og 63% mente, at arbejds-
giver ikke fokuserede pa og belgnnede adfeerd, der fagrer
til godt byggeri. Vi vurderer, at en hgj grad af arnestedet
for disse problematikker udspringer af darlig kommunika-
tion mellem de fgromtalte organisatoriske og faglige lag
pa byggepladsen.

Der var en tydelig opfattelse af, at arbejdet var menings-
fuldt blandt medarbejderne, og isaer lederne scorede
generelt hgjt pa dette (4,25 imod 3,85 blandt medarbej-
derne), men det var faciliteringen af samarbejde og kom-
munikation mellem faggrupper og hierarkiske skel, der
ikke var tilstraekkelig.

61%

mener, at
arbejdsprocesserne
pa byggepladsen er
utydelige

"Han [lzerlingen] skal jo tjene
sin egen lgn. Ellers md jeg ringe
til firmaet og frigive ham...”

Svend pa byggeplads om sin
tilknyttede leerling

Endelig oplevede vi, at akkorden som aflgnningsform vir-
kede haemmende for samarbejdet bade internt i sjakket
og, maske mere pafaldende, mellem faggrupper. Da den
gaengse akkordaftale regulerer og motiverer det enkelte
sjaks - og nogle gange det enkelte individs - leverancer
uden syn for andre faggruppers leverancer, kan denne
aflgnnningsform vaere effektivt i et simpelt arbejdsset-up
men kontraproduktivt for et mere komplekst byggeri, der
kraever koordinering og samarbejde i og mellem sjak og

faggrupper.

Ydermere fremstod akkorden som en hindring for leering
og dermed leerlingetilgangen, fordi akkorden, som den
fortolkedes og udmgntedes i de byggeprojekter, vi
besggte, ikke levnede tilstraekkelig plads til leering og fejl,
som uomtvisteligt vil veere en del af en oplaeringsproces.
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Perspektivering af resultaterne:

Psykologisk sikkerhed
er noget, vi kan vaelge
at give til hinanden

Kultur kan defineres som maden, vi behandler hinanden
pa, vores normer for kvalitet og vores aftalte arbejds-
processer. Det er summen af, hvad et team sammen kan
bringe frem i en brainstorm pa, hvordan man er et godt
team-medlem, lagt sammen med de mindre bevidste veer-
dier, der kommer til udtryk i maden, vi opfarer os pa, over
for hinanden i det daglige.

Vi pavirker alle kulturen, og mental sundhed er derfor

et feelles ansvar. Skal du kunne opleve psykologisk sik-
kerhed, er det pakraevet, at dine kollegaer reagerer kon-
struktivt, nar du 'dummer dig), stiller mange spgrgsmal og
indremmer dine fejl. Dermed er psykologisk sikkerhed
noget, vi giver til hinanden. Det er vigtigt at understrege,
at de officielle (ledere) og uofficielle magtpositioner (folk
man ser op til eller frygter) 'krydrer’ kulturen mest via
deres humgr og adfzerd.

Forteellingen om den unge praktikant/lzerling, der skal
have har pa brystet, er givetvis berettet igennem genera-
tioner i byggebranchen.

| vores observationer blev den ogsa gentaget, men der
opstod ogsa en modpol, nemlig at leerlingen skal passes
pa og lgftes. Dette kan indikere en begyndende foran-
dring vaek fra forestillingen om, at en rigtig medarbejder
i byggeriet skal vaere en hard hund, og hen mod mere
plads til det hele og fejlbarlige menneske, samt interesse

Kulturen er alles, og alle kan satte
sit praeg pd sikkerheden

for det, der sker 'under vandoverfladen’ og det interper-
sonelle. Ikke blot i de sma sjaks dynamikker, men for hele
teamet og alle pa byggeprojektet.

Dette skaber en gget psykologisk sikkerhed, som vil
gavne den enkelte medarbejder personligt, savel som
sjak, byggepladser, virksomhederne og branchen generelt.

Med stgrre fokus pa teamets psykologiske sikkerhed
gges ogsa palidelighed og teamets evne til at praestere
og levere gode resultater. Dette blev observeret pa en af
byggepladserne, hvor meget adfzerd paviste hgj psykolo-
gisk sikkerhed. Her udviste lederne hgj grad af omsorg for
hver enkelt medarbejder, brugte ledelsesmaessige greb
som tidsbaseret bonus og dynamisk sammenszetning af
sjak; ydermere spurgte medarbejderne mere ind til hin-
andens velbefindende; alt sammen noget der farte til at
teamet var gode til, at na deres fastsatte mal og udtrykte
tilfredshed med og loyalitet over for lederen.

"Vi kan gd lige over pd den anden side af gaden og fd 10 kroner mere i timen, men
det er ikke kun pengene - det skal vaere gode arbejdsdage...”

Handvaerker pa byggeplads
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SYNLIGT

Adfeerd
Det vi gar og det vi siger
Arbejdsgange og regler
Mader at gare tingene og at samarbejde pa

Nogle "optager mere IKKE TYDELIGT Tal paent og fokuser

plads” end andre. Din meget pa den gode tone,

opforsel pavirker de Usagte observationer, tanker, falelser og endnu mere hvis

andres. Psykologisk du har erfaring og
sikkerhed betyder at ansvar.
alle kan ‘komme til’.
IKKE SYNLIGT Involvér de mere stille.
Nogle er meget udtalte Sparg efter andres forslag
om andres fejl, andre ogidéer til at udfagre

Veerdier

Overbevisninger og
grundlaeggende
antagelser

SKJULT

Tidlige ‘livslektier’

ofte ubevidst af vor

Figur 2: At arbejde med psykologisk sikkerhed er lidt lige som at navigere rundt om et isbjerg. Der foregdr en masse mellem jer,
som | kan se og hare. Men under det | ser og harer, ligger der noget usynligt, som padvirker jeres opfersel over for hinanden.
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Vores anbefalinger

Som en konsekvens af vores undersggelser gives her fem anbefalinger, som branchen bgr arbejde videre
med for at @ge den psykologiske sikkerhed pa sjak og byggeplads-niveau sdvel som pd tveers af branchen:

@Lederuddannelse

Vi anbefaler yderligere fokus pa at klaede lederne bedre
pa. Det kan gares ved at tilbyde viden og konkrete ledel-
sesveerktgjer samt anvise god lederadfzerd, der kan bane
vejen for forbedret psykologisk sikkerhed. P4 den made
kan lederne blive i stand til at opbygge en kultur, der til-
skynder, at alle samarbejder om at levere rette kvalitet til
aftalt tid. Herunder skal udvikles og formidles viden om
ledelse og inddragelse af mangfoldighed, dens betydning
og positive effekt pa trivsel og resultatskabelse.

@Kultur, respekt og humor

Vi anbefaler, at der arbejdes indgdende pa et kodeks

for humor og respekt for forskelle i branchen, hvor der
skabes en feelles ansvarsfglelse for, at den humoristiske
tone ikke er personvendt, men i stedet er til gavn for fael-
lesskabet og samarbejdet for alle. Der bgr derfor udvikles
mere viden og veerktgjer til at hjelpe den enkelte med-
arbejder, teamet og lederen med at forbedre og skabe
fortlgbende dialog om tone, interaktion og adfzerd, som
bringer flere perspektiver i spil.

@Laering og leerlinge

Vi anbefaler, at der skabes yderligere forstaelse for, at
leereprocessen er en vigtig forudsaetning for en fortsat
branche i vaekst. De mange ubekendte, et byggeprojekt
uomtvisteligt vil have, skal veere kompatibelt med lzerlin-
genes leeringsproces, sa leerlinge ikke udsaettes for ube-
hagelig opmarksomhed eller nedladende humor, netop
fordi de er leerlinge. Endvidere kraever det at opleere en
leerling nogle forudszetninger, som den enkelte svend,
leerlingen gar med, skal vaere bekendt med og uddannet
i. Ad disse veje kan branchen bryde med den 'der kan frit
skydes pa de nederste i hierarkiet’-adfzerd, som traditio-
nelt har veeret haegtet pa leerlinge.

@Arbeide med hierarki
og magtstrukturer

Vi anbefaler, at der skabes klare retningslinjer/ guidelines
for, hvordan ledelserne, bade pa byggepladserne og i de
enkelte handvaerksvirksomheder kan bruge deres konkrete
ledelsesindsats, bade organisatorisk og kommunikativt,

til at skabe bedre psykologisk sikkerhed og produktion/
resultater. Desuden at sikre trygge, og anonyme kanaler til
diskret, konstruktiv og konkret handtering af henvendelser
fra medarbejdere.

@Struktureffersyn der fremmer
samarbejde og palidelighed i branchen

Vi anbefaler, at der pabegyndes en dialog i branchen om,
hvordan akkorden som aftale- og aflanningsstruktur bar
udvikle sig i fremtiden, selvfglgelig med iboende aner-
kendelse af, at det er en struktur, der er en integreret

del af overenskomstforhandlingerne, og som i hgj grad
driver Ignudviklingen. Optimalt set vil en tilstraebelse af
en akkordmodel, der i hgjere grad tilgodeser samarbejdet
pa tveers af fagligheder uagtet evt. forskellige ansaettel-
sesforhold faglighederne imellem, vaere at foretraekke for
at sikre maksimal psykologisk sikkerhed og dermed de
bedste resultater.
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Byggeriets Samfundsansvar er en landsdaekkende og politisk uafhaengig forening,
der samler aktgrer pa tveers af vaerdikaeden for at fremme en ansvarlig udvikling i
bygge- og anlaegsbranchen. Vores arbejde er vaerdibaseret og rodfaestet i Charter
for Samfundsansvar, som udggr fundamentet for foreningen.

Foreningens tilgang er holistisk med afsaet i den tredobbelte bundlinje og ESG,
herunder Mennesker, Miljg & Klima samt @konomi & Etik. Gennem udviklings-
programmer indsamler vi data og identificerer forandringsprocesser med fokus pa

menneskelig adfeerd og kultur i byggeriet. Dette bliver til viden og veaerktgjer
til gavn for hele veerdikeeden i bygge- og anlaegsbranchen.

Finansieret af

Realdania
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