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Hvordan ger vi vores organisationer og
arbejdsmiljger robuste nok til at klare usikkerhed,

pget kompleksitet og det ‘forudsigeligt
uforudsigelige’?
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“Hvis en organisation skal have reel fremgang i en verden, hvor innovation
kan betyde forskellen mellem succes og fiasko, er det ikke nok at ansaette
intelligente, motiverede medarbejdere.

Velinformerede, veluddannede, velmenende mennesker har ikke altid
muligheden for at bidrage med deres viden i det kritiske gjeblik i
arbejdsprocessen, hvor der er brug for den.

Sommetider skyldes det, at de ikke erkender at der er brug for deres viden.
Men oftere skyldes det, at de er bange for at traede frem, tage fejl eller treede
chefen over teerne.”

Christian @rsted i Edmondson, Den Frygtlgse Organisation, 2020 <c CREC EA



Det vi kommer igennem den naeste time

1) Hvad psykologisk tryghed er

2) Hvorfor det kan veere et vigtigt begreb og vaerktgj, nar | skal fremtidssikre
jeres arbejdsmiljparbejde

3) Klassiske misforstaelser om psykologisk tryghed

4) Hvordan | kan understgtte hgj psykologisk tryghed pa arbejdspladsen
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Psykologisk tryghed — en definition
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4 centrale elementer i psykologisk tryghed

Hvordan handterer vi det, nar der sker fejl?
Hvor gode er vi til at tale om det, som er vanskeligt (fx uenigheder)?
Hvor gode er vi til at bede om- og give hjalp?

Hvor gode er vi til at inkludere diversitet?

(C) CRECEA



Hvorfor er psykologisk tryghed vigtigt?

* Hpj psykologisk tryghed har vist sig i flere undersggelser at veere et vigtigt
grundlag for et teams succes med opgavelgsning og innovation, blandt
andet i Googles ‘Project Aristotle’

* Psykologisk tryghed er samtidig grundlaget for, at vi kan drage nytte af
potentialet i et team med hgj diversitet

* Ligeledes er psykologisk tryghed grundlaget for at vi kan opfange de tidlige
tegn pa udfordringer i arbejdsmiljpet og forebygge ulykker, mistrivsel mv.
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Hvornar er psykologisk tryghed saerligt vigtigt?

» Nar arbejdet er praeget af hgj kompleksitet, usikkerhed eller hgje
standarder

»Nar arbejdet er praeget af hgj gensidig afhaengighed, hvor behovet for
samarbejde er centralt for at vi kan opna succes
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Det handler ikke (primaart) om at have det behageligt

“The biggest misconception is that psychological safety is about being nice —
or that everybody will feel comfortable and happy all the time.... In a funny
way it is almost the opposite...”

“Psychological safety is permission to engage in things that will be
uncomfortable — because of what’s at stake.”

“It describes an environment that is comfortable for discomfort. The ultimate
goals are more important than saving face.”
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Forventninger og tryghed pa samme tid
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Komfortzone:
Medarbejderne er abne og
kollegiale, men de bliver ikke
udfordret, og de formar ikke
at ggre fremskridt

Apatizone: Medarbejderne
mgder op pa arbejdet med
deres tanker og felelser
andre steder og veelger
selvbeskyttelse frem for at
ggre sig umage
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Laerings- og
hgjpreestationszone:

Medarbejderne samarbejder og
laerer med henblik pa at opna
hgj ydeevne og udfgre

komplekst og innovativt arbejde

Frygtzone: Medarbejderne er
tilbageholdende med at

komme med idéer, prgve nye
ting eller bede om hjzlp,
hvilket seetter
opgavelgsningen i fare
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“Psykologisk tryghed fjerner de bremser, som
forhindrer folk i at opna det mulige. Men den er
ikke det braendstof, som far bilen til at kare.”

Amy Edmondson, (2020) Den frygtlgse organisation @ CREC EA






Psyk oglsk trygiged er ikke
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Mennesker er flokd



Typiske barrierer for risikovillighed

For at undga at virke dumme stiller vi ikke sp@rgsmal
For at undga at fejle prgver vi ikke nye veje

For at undga at virke svage taler vi ikke om vores usikkerhed og sarbarhed
For at undga ubehag beder vi ikke om feedback

For at undga at lyde negative undlader vi at problematisere

For at undga at sare, kommer vi ikke med kritisk feedback

For at undga at Igbe en risiko kommer vi ikke med forslag og tager ansvar
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Magt og hierarkier gger angst
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4 niveauer af psykologisk tryghed

4: Tryghed til at udfordre
3: Tryghed til at bidrage

2: Leeringstryghed

1: Inklusionstryghed

Clark, T. (2020) The Four Stages of Psychological Safety @ CREC EA
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Strukturer og processer som gger tryghed

Aftal rammer

Rammesaet arbejdet (...som laering)

Seet forventninger til fejl, usikkerhed og

indbyrdes afhangigheder for at

fremhaeve behovet for, at folk ytrer sig

Fremhaev formalet

Beskriv hvad der er pa spil, hvorfor det

er vigtigt og for hvem

Resultatet:
Feelles forventninger og formal

Edmondson, 2020

Inviter til deltagelse

Vis ydmyghed

Sta ved huller i din viden eller
feerdigheder

Indrgm, at der er udfordringer

Veer oprigtigt nysgerrig
Stil gode spgrgsmal
Vis aktivt, at du lytter opmaerksomt

Opstil strukturer og processer
Skab tid og rum til bidrag
Opstil retningslinjer for drgftelser, fx
turtagning

Resultatet:
Tillid til, at input er gnskede

Respondér konstruktivt

Vis at du vaerdsaetter inputs
Lyt
Anerkend og tak

Afstigmatisér fejl
Se fremad
Tilbyd hjzelp
Overvej og debattér naeste skridt

Vaer konsekvent over for klare
overtraedelser

Resultatet:
Orientering mod kontinuerlig laering



Skab rammer hvor der er lidt mindre pa spil — fx
med prgvehandlinger

Observeret
problem/

gnsket

/ forbedring \

Feelles Hypotese-
lzering og dannelse
justering

Prgve-
Iagttagelser handling
o
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Skab psykologisk trygge meader

“As long as everyone got a chance to talk, the team did well. But if only one

person or a small group spoke all the time, the collective intelligence
declined.”

Citat fra leder hos Google i forbindelse med ‘Project Aristotle’

Et konkret greb til at invitere til deltagelse kan veere brug af tur-tagning pa
me@der — fx med talking-stick metoden



Skab dialog og udvikling pa baggrund af data

Seet kryds ud for den svarmulighed efter hvert sp@rgsmal, du mener kemmer taettest pg, hvordan | har det i jeres team.

Meget
enig

Enig

Hverken enig
eller uenig

Uenig

Meget
uenig

1. Nér nogen laver en fejl i arbejdet, s& bruges det ikke
imod dem.

2. Vi har let ved at tale om svaere emner og lgse
problemer i faellesskab

3. Vi afviser ikke andre, fordi de er forskellige fra os.

4. Vi veerdseetter og respekterer, nar nogen pragver at
ga@re noget nyt.

5. Det er let for mig ot bede om hjzelp og fa den.

6. Ingen vil bevidst handle pa en made, der
underminerer min indsats og mit bidrag.

7. Jeqg oplever, at min faglighed og mine kompetencer
vaerdsaettes og bruges.

Spergeskemaet kan fungere som et pejlemaerke for, hvilke omrader af den psykologiske tryghed, | ber fokusere pa at udvikle.




Hvordan kan | fa gje pa, at den
psykologiske tryghed er i positiv udvikling
— hvilke tegn kan | konkret se i
organisationen?



www.CRECEA.dk
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