Psykologisk tryghed . ‘

Intro | Hindringer | Strategier



Harvard-professor Amy Edmonson’s forskning

Undersggte hvordan teamwork kan pavirke fejlrater pa
sygehuse (UTH-registreringer)

Overraskelse: Tilsyneladende begik bedre teams flere og
ikke feerre fejl end de darlige teams |?! - var statistisk
signifikant

Pointe: De gode teams begar ikke flere fejl — de rapporterer
om flere fejl!!
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Definition pa psykologisk tryghed
Psykologisk tryghed kendetegner en kultur, hvor medarbejdere fa@ler sig sikre pa, at de ikke vil blive

nedgjort eller ydmyget, hvis de fremsaetter idéer, spgrgsmal, bekymringer eller papeger fejl

Psykologisk tryghed er til stede, nar kollegaer stoler pa og respekterer hinanden, og de fgler sig i
stand — eller lige frem forpligtet — til at veere abne og serlige

Opstar i et faellesskab, hvor man tgr veere sarbar baseret pa positive forventninger og erfaringer

Psykologisk tryghed er et gruppe/kultur-feenomen

Psykologisk tryghed er “dobbelt tillid”
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Medarbejdere, der rapporterer om psykologisk
tryghed, er mere tilbgjelige til at:

e Opspge og efterspprge feedback

e Informationsdele

e Spgrge efter hjeelp og deler usikkerhed
e Diskuterer fejl og uventede resultater,
e Eksperimentere

e Stgtte og hjaelpe hinanden

Medarbejdere og ledere har generelt mere laeringsadfaerd

(C) CRECEA



Hvad kraever mod til at sige hos jer?



Hindringer




Hindringer... "den interpersonelle risici”

Ervind Goffman — Hverdagslivets rollespil 1957

Vi forsgger konstant at pavirke andres opfattelse af os selv ved at regulere og
kontrollere informationer i sociale samspil. Vi ggr det bade bevidst og
ubevidst. Vi leerer at handtere “interpersonelle risici” relativt tidligt i livet.

(C) CRECEA



Den relationelle udfordring

* Ubehag ved forestillingen om at e Kritik opleves som afvisning
opleves graenseoverskridende e Frygten for social udstgdelse

e Dybtliggende behov for accept « Frygten for, at “du ikke kan lide mig”

Falsomhed i forhold til at sige sin mening m

< Forstaelse for hinandens forskelligheder >

The Need to Belong: Desire for Interpersonal Attachments as a Fundamental Human

Motivation 1995 - Authors: Roy Baumeister and Mark Leary © CREC EA



Interpersonel risici pa arbejdspladsen

Vivil gerne fremsta kloge, kompetente og
hjeelpsomme i andres gjne.

e Vil du undga at virke uvidende? ....sa lad vaere
med at stille spgrgsmal

* Vidu udgad at virke inkompetent? ....sa lad veere
med at indrgmme dine fejl eller svagheder

* Vil du undga at virke besveerlig? ....Sa lad veere
med at komme med forslag




Frygt-kultur

(onnecting People

En gang var frygt maske en hjaelp til at motivere samlebandsarbejdere pa en fabrik

H#erneforskning har tydeligt pavist, at frygt heemmer laering og samarbejde. Frygt aktivere amygdala, den del
at hjernen, som er ansvarlig for at opspore trusler.

Graden af psykologisk tryghed hos en person har en stor indflydelse pa vedkommendes evne til at engagere
sig i leeringsadfeerd sasom vidensdeling, anmodninger om hjeelp eller eksperimenter.

Hierarki (eller mere specifikt den frygt, det skaber, nar det handteres darligt) mindsker psykologisk tryghed.
”Lavstatusmedlemmer” af et team f@ler sig generelt mindre trygge end hgjstatusmedlemmer

Vivurderer hele tiden vores relative status og holder gje med, hvordan vi klarer os i forhold til andre, og igen
er vi som regel ikke bevidste om det.

Hvordan udfordrer hierarkiet jer? Amy citater



Tavshed S'ku Itu r At papege opgaven og konsekvenserne ved at forblive

tavs hjeelper..

Ingerll er nogensinde blevet fyret for at tie. Den instinktive trang til at satse pa det sikre er
steerk.

Folk i organisationer Igber ikke spontane, interpersonelle risici.

Vi kan vare helt sikre pa, at vi er i sikkerhed, hvis vi tier, og vi mangler tillid til, at vores
stemme vil ggre en reel forskel. Det er denne kombination, der heemmer den frie tale.

Grunden til at tavshed vinder i tale-tavshed-vurderingen — Amy Edmonson

_ Hvem har gavn af det Hvornar viser fordelene Vished om fordele
Sig

Tale Organisationen og/ eller Efter en vis forsinkelse Lav
dens kunder

Tavshed En selv Djeblikkeligt Hgj



| hvilke situationer er den psykologisk tryghed
saerlig pakraevet hos jer?

* Rapport-givning
* Feedback

* Supervision
 UTH-drgftelser

e TRIO-m@der
o 77
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Strategier

IGLO-modellen
Individ

Gruppe/team
Ledelse
Organisation




Forudsaetninger for psykologisk tryghed:

Personlige traek har betydning men minimal sammenlignet med:

2 Positiv relation til leder

0
2 =| Jobdesign: autonomi, afhaengighed, rolleklarhed

0,90
= Stgtte fra kollega

NFA og Social Kapital
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Hvordan skaber vi psykologisk tryghed?

At opbygge en kultur praeget af hgj psykologisk tryghed
starter med at veere aben og eksplicit om udfordringer

For det andet skal organisationen vaere proaktiv i at
invitere input og feedback. Der skal veere bade mulighed
for- og tid til aben dialog i de rette fora

Alle input og historier bgr mgdes med anerkendelse og
oprigtig nysgerrighed efter at lzere — ikke med afvisning

eller forsvar
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Organisatorisk

e Fejl/UTH/uelegante haendelser m.m. anerkendes som laeringsmulighed
 Rammer: megdestruktur hvor input og feedback efterspgrges

e Ressourcer: tid til uenighed

» Beskrivelser af f.eks. overlap (struktur vs. Kaos)

 Rum for videndeling

 Rum for handtering af UTH

e Rum for...???



Rammer for samtalen eks. P%XAR

Braintrust — mgdeform hos PIXAR:

e Struktureret mgde kaldet Braintrust: en gruppe instruktgr og
manuskriptforfattere ser filmudkastet igennem.

* Nggleingrediensen i denne opskrift er abenhed og zerlighed. Og selv om
abenhed er enkel, er den aldrig nem.

Regler for Braintrust:

1. Feedback skal vaere konstruktiv —handle om projekt ikke person, og man
ma ikke optreede defensiv — veere indstillet pa at hgre andre perspektiver

2. Kommentar/forslag er ikke ufravigelige krav.

3. Handler ikke om at fa nogen ned med nakken og den skal vaere empatisk.
Ros og anerkendelse bliver uddelt i rigelige mal



Ledelse




Syv ting, du kan ggre som ledere
G Veer tilgeengelig og tilnaermelig

Giv udtryk for din manglende viden

Vis at du ikke er ufejlbarlig

Inviter andre til at bidrage

Fremhaev fejltagelser som en laeringsmulighed

Brug et direkte sprog og saet klare rammer

Hold dine medarbejdere ansvarlige for egne handlinger

A. Edmondson, Teaming, How Organizations Learn, Innovate and Compete in the Knowledge Economy, San Francisco: Jossey-Bass, © ( RE( EA



Ledelsestilgang:

Opstil rammer for arbejdet Vis situationsbestemt ydmyghed Vis at du vaerdszetter inputs
Seet forventninger til fejl, usikkerhed og interne
afhaengigheder for at klarggre behovet for at Sta ved huller i din viden eller feerdigheder Lyt
medlemmerne deler deres tanker Anerkend og tak
Understreg formalet Traen at undersgge Afstigmatiser fejl
|dentificer hvad der er pa spil, hvorfor det er Stil gode spgrgsmal Kig fremad
vigtigt og for hvem Brug og vis aktiv lytning Tilbyd hjaelp

Overvej og debattér naeste skridt

Saet struktur og processer op Inviter modige udsagn
Sla ned pa brud
Skab forum til inputs Efterspgrg den kritiske vinkel
Opstil guidelines for diskussioner Det modige udsagn
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Gruppen




Walk & talk

Gatoogto

Lade sig interviewe...




Emotionel kapital

Du behgver ikke at vaere alene

Dorte Raaby Andersen, Poul Poder, Merete Monrad

Paulus: "Kaerlighed skjuler en mangfoldighed af synder!”

e Ressource i form af keerlighed, omsorg, fglelsesmassige kompetencer
og viden, kontakter og relationer

Emotionel kapital
* Opbygges af teammedlemmernes fglelsesudtryk og fglelsesarbejde i
relation til borgere og kollegaer

(|
F

Opbygges én ad gangen

* Middel: humor, opmuntring, uddele emotionelle gaver som sympati og
talmodighed — udvise opmaerksomhed, beundring og veerdsaettelse

* Nedbrydes af konflikter, darligt humer, slidthed, vrede

Handfuld ud ved konflikt



Redskab: Dialogkort

Gruppeproces:

Treek pa skift et kort

Jeg oplever, vi er abne
for alternative ideer og
nye input nar...

Faelles: Maske ville vi veere mere dbne
og nysgerrige hvis...

Jeg foler mig tryg ved
at tale om fejl,
manglende viden eller
kunnen i arbejdet, nar...

Feelles: Méaske vil det veere lettere,
hvis...

| vores ledergruppe
bruger vihinandens
kompetencer og

faglighed godt, nar...

Feelles: Maske vi ville gere det endnu
mere, hvis...

Det er let for mig at bede
om hjeelp, nar...

Falles: Det ville dog vaere lettere,
hvis...

Jeg ville gnske, vi var
bedre til at tage nogle
abne snakke om
hinandens ledelses-
praksis, nar...

Feelles: Maske vi ville spille hinanden
bedre, hvis...

Jeg teenker vi hjeelper
hinanden, nar vi taler
adbentom detvi kan se
ved at kigge pa hinandens
afdelinger. Fx nar ..

Feelles: Maske vi kan gere det mere
hvis...

Jeg ville gnske, vi |
vores ledergruppe var
bedre til at tale om...

Faelles: Maske det ville veere lettere,
hvis...

Jeg oplever, det er sveert
at skille sig ud fra denne
gruppe, nar...

Feelles: Det ville dog veere lettere,
hvis...

| vores ledergruppe
finder vi modet til at
drefte vanskelige
emner, nar...

Feelles: Maske det ville blive lettere,
hvis...

Jeg synes, det er sveert
atsige fra nar...

Faelles: Maske det ville veere lettere,
hvis...

Jegoplever, vi pa
genergs vis deler ideer
og gode greb, nar...

Faelles: Vi kunne gere det endnu
mere, hvis...




@velse — generelt i huset...
Psykologisk tryghed

Hvor aben og tryg kan man her veere om nye ideer, kritik og papegning af fejl?

Lav tryghed Hegj tryghed

Seet et kryds...

e Hvorfor seetter du den sa hgj?

Hvorfor ikke hgjre?

Hvad kan lederne ggre for at |gfte den?
Hvad kan dine kollega ggre for at |pfte den?
Hvad kan du ggre?




Redskab: konkrete situationer

Hvilke situationer vil | undersgge?

Lav tryghed
Situation: 1

Lav tryghed
Situation: 1

Lav tryghed
Situation: 1

Lav tryghed
Situation: 1

Fremlaeg
e Hvorfor saetter du den sa hgj?
* Hvorfor ikke hgjre?

* Hvad kan lederne ggre for at Ipfte den?

Hgj tryghed
3 4 5

Hgj tryghed
3 4 5

Hgj tryghed
3 4 5

Hgj tryghed
3 4 5

Hvad kan dine kollega ggre for at Ipfte den?
Hvad kan du ggre?



Individ




Hvad kan jeg gore... Vaer modig!

Sommetider behgver du bare at stille et godt spgrgsmal — motiveret af aeEte nysgerrighed eller
et gnske om at give nogen mulighed for at tale. Et spgrgsmal skaber et vakuum der automatisk
skaber en lille sikkerhedszone.

. %ytglgtwl‘i til hvad folk siger og reager med interesse, byg videre pa deres ideer eller givdem
eedbac

e Sand Iytnln%formldler respekt —og pa en subtil, men staerk made underbygger det ideen om, at
en persons hele jeg er velkomment under samtalen.

e Simple kommentar, der skaber tryghed:
Det ved jeg ikke
Jeg har brug for hjzelp
Jeg har lavet en fejl
Det er jeg ked af

e Saetningerne udtrykker sarbarhed. Hvis du er villig til at indremme at du er et fejlbarligt
mefnnecslke tillader du at andre ggr det samme. Hvis du fjerner din maske, hjelper du andre med
at fjer deres.

 Sommetider ma du Igbe en interpersonel risiko for at seenke den interpersonelle risici.
* Gor et forspg. Stands op, og kig dig omkring. Hvem kan du invitere med ind i det trygge rum

med leering og bidrag til det faelles ma?
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Opgave




Arbejdsark — psykologisk tryghed

Dropft:
e Hvad kraever mod at sige/ggre i jeres TRIO?
 Hvor er | pa "trappen” i hvilke situationer i TRIO?

* Overvej om | kan anvende et af fglgende redskaber i egen organisation.



Redskab: Spgrgsmal, der undersgger graden af
Psykologisk Tryghed

1. Hvis du begar en fejl i dette team, vil det ofte blive brugt imod dig.

2. Medlemmer i dette team er i stand til at tale om problemer og vanskelige
spgrgsmal.

3. Folk i dette team afviser sommetider andre, fordi de er anderledes.
Det er trygt at I@be en risiko i dette team.

Det er sveert at bede andre medlemmer i dette team om hjeelp.

Ingen i dette team ville handle bevidst pa en made, som undergraver min indsats.

~N o vk

Nar jeg arbejder med medlemmer af dette team, saetter de pris pa og udnytter mine
seerlige feerdigheder og talenter.
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REdSkab: DialngOrt — print og klip

Gruppeproces:

Treek pa skift et kort

Jeg oplever, vi er abne
for alternative ideer og
nye input nar...

Faelles: Maske ville vi veere mere dbne
og nysgerrige hvis...

Jeg foler mig tryg ved
at tale om fejl,
manglende viden eller
kunnen i arbejdet, nar...

Feelles: Méaske vil det veere lettere,
hvis...

| vores(edengruppe
bruger vihinandens
kompetencer og

faglighed godt, nar...

Feelles: Maske vi ville gere det endnu
mere, hvis...

Det er let for mig at bede
om hjeelp, nar...

Falles: Det ville dog vaere lettere,
hvis...

Jeg ville gnske, vi var
bedre til at tage nogle
abne snakke om
hinandens(ledelses)
praksis, nar...

Feelles: Maske vi ville spille hinanden
bedre, hvis...

Jeg teenker vi hjeelper
hinanden, nar vi taler
adbentom detvi kan se
ved at kigge pa hinandens
afdelinger. Fx nar ..

Feelles: Maske vi kan gere det mere
hvis...

Jeg ville gnske, vi |
vores(ledergruppe var
bedre til at tale om...

Faelles: Maske det ville veere lettere,
hvis...

Jeg oplever, det er sveert
at skille sig ud fra denne
gruppe, nar...

Feelles: Det ville dog veere lettere,
hvis...

| vores(ledergruppe
finder vi modet til at
drefte vanskelige
emner, nar...

Feelles: Maske det ville blive lettere,
hvis...

Jeg synes, det er sveert
atsige fra nar...

Faelles: Maske det ville veere lettere,
hvis...

Jegoplever, vi pa
genergs vis deler ideer
og gode greb, nar...

Faelles: Vi kunne gere det endnu
mere, hvis...




Redskab: konkrete situationer

Hvilke situationer vil | undersgge?

Lav tryghed
Situation: 1

Lav tryghed
Situation: 1

Lav tryghed
Situation: 1

Lav tryghed
Situation: 1

Fremlaeg
e Hvorfor saetter du den sa hgj?
* Hvorfor ikke hgjre?

* Hvad kan lederne ggre for at Ipfte den?

Hgj tryghed
3 4 5

Hgj tryghed
3 4 5

Hgj tryghed
3 4 5

Hgj tryghed
3 4 5

Hvad kan dine kollega ggre for at Ipfte den?
Hvad kan du ggre?



Ledelsestilgang:

Opstil rammer for arbejdet Vis situationsbestemt ydmyghed Vis at du vaerdszetter inputs
Seet forventninger til fejl, usikkerhed og interne
afhaengigheder for at klarggre behovet for at Sta ved huller i din viden eller feerdigheder Lyt
medlemmerne deler deres tanker Anerkend og tak
Understreg formalet Traen at undersgge Afstigmatiser fejl
|dentificer hvad der er pa spil, hvorfor det er Stil gode spgrgsmal Kig fremad
vigtigt og for hvem Brug og vis aktiv lytning Tilbyd hjaelp

Overvej og debattér naeste skridt

Saet struktur og processer op Inviter modige udsagn
Sla ned pa brud
Skab forum til inputs Efterspgrg den kritiske vinkel
Opstil guidelines for diskussioner Det modige udsagn
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