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Hesteskoen ‘3

e Pa en skalafra1til 10: Hvordan oplever du det
psykiske arbejdsmiljg pa din arbejdsplads lige nu?

* Teenk dig om et gjeblik, og ga sa direkte hen til det
sted pa skalaen, som repraesenterer dit svar....

* Find en dialogpartner, og interview hinanden ud fra oo
folgende spgrgsmal

* Hvad ggr, at du star netop her og ikke lzengere
nede af skalaen?

e Hvad ville vaere hjelpsomt, hvis du skulle
bevaege dig et trin op ad?
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Arbejdspsykologien
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Fra r@g, stoj og mag til trivsel, engagement og identitet
”| 1950-arene siterte en forsker en samtale mellom en far og den ansatte sgnnen,
som begge var fabrikkarbeidere pa samme fabrikk i USA. "Arbeidet, gutten min,
det er et sted ad tjene penger. Ikke forvent a veere tilfreds med jobben.”

[...]

”I motsetning til hva fabrikkarbeideren sa til sin sgnn [...], forventer de fleste af
0SS 0gsa at det fglger med trivsel i jobben. ”

Stig Berge Matthiesen, indledning kap. 4 i grundbogen (Einarsen), Page 121

"Arbejdet er jo det kit, der holder mig sammen |[...]. Det holder mig sammen i
forhold til min identitet, i forhold til, hvem jeg er, og i forhold til det samfund, jeg
er en del af.”

Andersen, 2013, p. 26



DET PSYKISKE ARBEJDSMILJ® SOM FORSKNINGSFELT

Det psykosociale arbejdsmiljgs betydning for medarbejdernes helbred og
trivsel er et forholdsvis nyt forskningsomrade.

| begyndelsen af 1980°erne var forskerne fokuseret pa arbejdskrav og
arbejdsorganisering, iseer med henblik pa at se pa konsekvenserne og
forebyggelsen af arbejde med lav indflydelse og ringe
udviklingsmuligheder — herunder monotont arbejde.

Fra det psykiske arbejdsmiljg til det psykosociale arbejdsmilj@:

Siden da er forskernes fokus skiftet til i hgjere grad at fokusere pa sociale
relationer pa arbejdet, inklusiv betydningen af anerkendelse, retfeerdighed

og komplekse begreber som social kapital pa arbejdspladsen.
Professor Reiner Rugulies, NFA



2 perspektiver pa det psykosociale
arbejdsmiljg

REAGENT: Der fokuseres pa
arbejdsmiljget per se. Den enkelte
arbejdstager er ”stedt” i sine
omstaendigheder — en reagent

At kigge pa individets reaktioner og
handlinger pa arbejdsmiljget — den
enkelte som AGENT. Fokus pa
individets reaktioner (fx coping,
motivation, jobtilfredshed mm.)

”Objektivisme”

"miljgdeterminisme”

”Subjektivisme”

"Individ-determinisme”

)

Se fx Kirkegaard & Brinkmann, 2015



HVAD ER PSYKISK ARBEJDSMILI@

Det psykiske arbejdsmiljg handler
om psykosociale forhold pa
arbejdspladsen som i samspil med
den enkelte kan pavirke bade det
psykiske og det fysiske helbred —
savel positivt som negativt.

(Arbejdstilsynet)

(C) CRECEA



DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJ@ / PSYKISK
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ARBEJDSMILI®
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PSYKISKE: TENKNING, F@LELSER, DET PSYKOSOCIALE
ADFARD OG KROPSLIGE ARBEJDSMILI@S GENSTAND
PROCESSER ER FORBINDELSEN MELLEM
SOCIALE STRUKTURER OG

INDIVIDUELLE OPLEVELSER
OG REAKTIONER

Professor Reiner Rugulies, NFA






Bekendtgorelse om psykisk arbejdsmiljo

Bekendtggrelsen om psykisk arbejdsmiljg er et led i udme@ntningen af den
politiske aftale fra foraret 2019 om en ny og forbedret arbejdsmiljgindsats. Den
tradte i kraft den 1. november 2020.

Bekendtggrelsen indeholder ikke nye krav til virksomhederne, men giver et
overblik over de mest relevante regler om psykiske arbejdsmiljg

Formalet er at samle de vigtigste regler om psykiske arbejdsmiljg, sa det
fremover er lettere for virksomhederne at orientere sig pa omradet og igangsaette
ett)syséemg:;fcisk og malrettet arbejde med at forebygge problemer i det psykiske
arbejdsmiljg

Samtidigt synlig%(br bekendtggrelsen, hvilke pavirkninger i det psykiske
arbejdsmiljp, Arbejdstilsynet typisk traeffer afggrelser om
(C) CRECEA



Paragraf 5

Arbejdet skal i alle led planlaegges,
tilrettelaegges og udfgres saledes, at
pavirkningerne i det psykiske
arbejdsmilj@ bade ud fra en enkeltvis
og samlet vurdering er sikkerheds-
og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige
pa kort og lang sigt.




Pavirkninger i det psykiske arbejdsmiljg

§ 7: Ved pavirkninger i det psykiske arbejdsmiljg forstas i denne
bekendtggrelse psykosociale pavirkninger i arbejdet, som opstadr i
forbindelse med falgende:

1) Den made, som arbejdet er planlagt og tilrettelagt pa

2) De organisatoriske forhold af betydning for de ansattes arbejde
3) Arbejdets indhold, herunder kravene i arbejdet

4) Den mdade, som arbejdet udfgres pa

5) De sociale relationer i arbejdet

(C) CRECEA



Saerlige bestemmelser om enkelte
pavirkninger i det psykiske arbejdsmiljg

(C) CRECEA



KAP. 3: Enkeltpavirkninger i det psykiske arbejdsmilj@

Stor arbejdsmaengde og tidspres

Uklare krav og modstridende krav i arbejdet

Hgje falelsesmaessige krav i arbejdet med
mennesker

Kreenkende handlinger, herunder mobning og
seksuel chikane

Arbejdsrelateret vold -iog udenfor arbejdstid

REFLEKSIONS@VELSE:

Hvilke pavirkninger er du i risiko for
at blive udsat for?

Hvordan forebygges / handteres

disse udfordringer pa din
arbejdsplads?

(C) CRECEA



Stor arbejdsmaengde og tidspres

Ved stor arbejdsmangde og tidspres forstas i denne bekendtggrelse, at der
er ubalance mellem det arbejde, der skal udfgres, og den tid, der er til
radighed til at udfgre arbejdet saledes, at der arbejdes:

* intensivt, herunderi hgjt tempo eller uden pauser til restitution, eller
* mange timer, som kan pavirke muligheden for restitution

(C) CRECEA



Uklare krav og modstridende krav i arbejdet

Ved uklare krav og modstridende krav i arbejdet forstas i denne
bekendtggrelse, at der er krav i arbejdet, som ikke er tydelige, eller som er
uforenelige, herunder krav til arbejdsopgaver, kvalitetsniveau,
arbejdsfunktion, ansvarsomrader, arbejdsmetoder, arbejdsgange,
rollefordeling, tidsforbrug, arbejdstempo eller arbejdstid

(C) CRECEA



Hoje folelsesmaessige krav i arbejdet med mennesker

Ved hgje fglelsesmaessige krav i arbejdet
med mennesker forstas i denne
bekendtggrelse arbejde, som indebaerer
direkte eller indirekte kontakt med
mennesker, herunder borgere og kunder,
og hvor kontakten stiller hgje krav til at

e seettesigind i, rumme eller handtere
disse menneskers teenkning, felelser
eller adfeerd,

* handtere eller skjule egne tanker eller
folelser eller

* tilpasse kommunikation eller adfaerd til
de mennesker, der arbejdes med.

Sporgeguide

HUSK:

s Oplysninger fra bade

ansatte og ledelse

o Tag stilling til evt.

skaiflige data som fx
APV,
trivselsmalinger.
sygefravaersstatistik

o Eksempler pa

opgaver/situationer
med hoje
folelsesmaessige krav

: Hoje folelsesmaessige krav februar 2016

Forekomst af hoje folelsesmzessige krav

Al Hyvilken type arbejde udforer de ansatte?
¢ Pleje, omsorg, behandling, undervisning, sagsbehandling, service, redningsarbejde.
myndighedsarbejde, relationsarbejde m.m.

A2 Hvilke arbejdsopgaver loser de ansatte?
e  Hvordan ser en typisk arbejdsdag ud?
e Arbejdes der med en serlig metode/tilgang?

A3 Hvilken adfzerd udviser de borgere/kunder m.fl., I arbejder med?
¢ Udadreagerende/aggressive/truende/en hard tone
¢  Greenseoverskiidende/krenkende
o Uforudsigelige/utilregnelige
¢ Selvskadende
o  Opmerksomhedskreevende




Kraenkende handlinger

- herunder mobning og seksuel chikane

Ved kreenkende handlinger forstas i denne
bekendtggrelse, at en eller flere personer |
virksomheden groft eller flere gange
udseetter en eller flere andre personer i
virksomheden for mobning, seksuel chikane
eller anden nedveerdigende adfeerd i
arbejdet. Adfaerden skal opfattes som
nedveerdigende af den eller de udsatte

Almindelig udgvelse af ledelse, kollegial
feedback og lignende er ikke i sig selv
kreenkende handlinger

HUSK:

e At hore ansatte. ledere,

implicerede og eventuelle
vidner

Oplysninger om. at
handlinger er opfattet som
kreenkende

Konkrete eksempler pa
sifuationer med krenkende
handlinger

Tag stilling til evt.
skrifilige data som fx
APV, referater fra
arbejdsmiljomeder.
trivselsmalinger og
sygefraveersstatistik

Spergeguide: Kreenkende handlinger

Forekomst af kreenkende handlinger

Al Forekommer der krenkende handlinger, fx:

Sarende bemarkninger. latterliggorelse, bagtalelse eller ubehagelige drillerier

At blive rdbt ad. skaldt ud. udsat for spontan vrede eller raserianfald

Udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab

Tavshed som svar pé spergsmal eller forsog pa samtale

Kraenkende telefonsamtaler og skriftlige meddelelser — herunder pd sociale medier
Angreb mod eller kritik af ansattes privatliv

Nedvurdering. £x pa grnd af alder. kon. kensidentitet. handicap. seksuel orientering,
etnicitet eller religios overbevisning

Fysiske overgreb eller trusler herom

Nedvurdering af ansattes arbejdsindsats eller kompetence

Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

Tilbageholdelse at nedvendig information

A2 Har de krzenkende handlinger seksuel karakter?

Uenskede beroringer eller opfordringer til seksuelt samkvem. herunder seksuel tvang
Sjofle vittigheder og kommentarer

Marts 2019




Arbejdsrelateret vold

Spargeguide: Vold februar 2016

Risiko for vold i eller uden for arbejdstiden

Ved arbejdsrelateret vold forstas i denne HUSK:
. . . A1 Er der risiko for vold (fysisk og/eller psykisk) som er relateret til arbejdet?
bekendtggrelse, at personer, der ikke er ansatte " Oblysinger R bade o Erder o or vl  mbejdsticen? e

ansatte og ledelse o Er der risiko for arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden?

eller arbejdsgiver i virksomheden, herunder . Tog siling il evt.

skrifilige data som fx A2 Hyvilken type arbejde udforer I?

b O rge re Og k U n d e r, U d @Ve r VO | d m O d a n S atte e I | e r APV, trivselsmilin- A 3 Hvad Kkarakteriserer borgere, som I arbejder med/servicerer? Fx:

ger, sygefraveersstati-

. . o . otik . Psylijsk eller fysisk handicappede (hvilke typer handicap)
arbejdsgiver. Ved vold forstas: o Poliskoyee
o Sperg ind til vold i . Soga]t udsatte/okonomisk trangte
arbejdet og vold * Kiriscramte
uden for arbejdstiden o Pavirkede af alkohol og eller stoffer

e Eksempler pa A4 H\-‘iikeg a]dﬁlfl-rdfga_r llilixs(sl;edll}ol'gere'.’dF)L: . tfend _ o
. . opeaver/situationer o Verbalt eller fysisk udadreagerende/med sveere adferdsmassige problemer
 fysisk vold i form af angreb mod legemet e peykik o . Impulsstyrede (uforudsigeli aderd) =r
fysisk vold o Selvskadende adfzerd
* psykisk vold i form af trusler og anden
kr&n kende adf& rd' heru nder Ch | ka ne Spe@rgeguide: Psykisk ferstehjzelp februar 2016

(Se ogsd intern instvuks nr. IN-4-4 om Psykisk forsiehjeelp i forbindelse med traumatiske hendelser)
Hvad er psykisk forstehjzlp?
Ved psykisk forstehjeelp forstas, at der umiddelbart efter en traumatisk hendelse drages omsorg for ansatte, der enten direkte eller som vidner har veeret udsat for heendelsen.

Under den psykiske forstehjlp udforer hjelperen fx folgende handlinger
Skaber ro omkring den skadelidte, tager styringen og bevarer overblikket
o o M Lytter nerverende, roligt og tilmodigt til skadelidtes fortzllinger om oplevelserne
Ovenstaende omfatter ogsa rgveri Soe o s e e
Sorger for. at skadelidte ikke korer alene hjem i chokeret eller omtiget tilstand og dermed er til fare for sig selv
Underretter skadelidtes p& de om I
Aftaler forlobet de kommende dage og uger med skadelidte.

Er der sket en akut-ulykke? Ja [ (ga til1) Nej[]  Er der swrlig risiko for traumatiske hzendelser? (ga til 2)

H [+ H H 1: Konkret traumatisk heendelse (Situation B i instruksen) ‘
A r b eJ d S re | ate rEt VO | d ka n b a d e fl n d e Ste d I Forekomst — Vurdering af psykisk foerstehjelp — I Konklusion — Reaktion
M M M Tilsyn inden for 1 d; fi ¥ isk hendel
arbejdet og uden for arbejdstid P e s e it i
Forvres o syt et e inden for & dog cer Strakspabud
lcl.a.ﬂ.].dflsii IR Har virksomheden iveerksat nedvendig psykisk NEJ 01]1‘EIIT {\ E?rksmltte .




Vurdering af risiko for sundhed og sikkerhed

* Omfang af risikofaktoren, herunder den tidsmaessige udstraekning
 Karakter af risikofaktoren
* Forebyggende tiltag, herunder de tiltag, der er naevnt i bilag 1

Derudover skal der ved vurderingen leegges veegt pa, om andre pavirkninger i
arbejdsmiljpet — i kombination med den pagaeldende enkelte pavirkning —
gger risikoen for sikkerhed eller sundhed

(C) CRECEA



Eksempler pa forebyggelse (bilag 1) X

* Forsvarlig planleegning og tilretteleeggelse af arbejdet

* Tilstraekkelig og hensigtsmaessig oplaering og instruktion i at udfgre arbejdet
e Effektivt tilsyn med arbejdets udfgrelse
* Forsvarlig indretning af arbejdsstedet

* Korrekt anvendelse af tekniske hjaelpemidler, som skal veere egnede eller
tilpassede til arbejdet

* Mulighed for stgtte i arbejdet, herunder ledelsesmaessig og kollegial stgtte

* Mulighed for indflydelse i arbejdet i forhold til det arbejde, som skal
udfgres

(C) CRECEA



Vejledninger som supplement

Der findes vejledninger om

) Vold

@ Kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane

@<, Kortleegning af psykisk arbejdsmiljg

Arbejdstilsynet vil pa sigt supplere bekendtggrelsen med tre nye vejledninger til virksomhederne

@ Stor arbejdsmaengde og tidspres
“(} Uklare krav og modstridende krav i arbejdet

VY Hgje felelsesmaessige krav i arbejdet med mennesker

(C) CRECEA



Principper for arbejdet med
det psykiske arbejdsmilj@

C




Temaerne inden for PS AM afspejles
pa alle organisatoriske niveauer, ofte
benaevnt IGLO:

Individ

Gruppe

Ledelse

Organisation

Se fx Day & Nielsen, 2017



Organisering af arbejdet med det psykiske
arbejdsmiljg




Forebyggelse pa tre niveauer

Primeere interventioner

Reducere antallet eller
intensiteten af belastninger

Fokus pa arbejdsmiljget og den
organisatoriske struktur/kultur

De 6 guldkorn, de tre diamanter

e Udarbejde klare retningslinjer/
beredskabsplaner mv.

e Systematisk risikovurdering pa
det psykiske arbejdsmiljg

APV-arbejde, psykoligisk tryghed

Sekundaere interventioner

Tertizere interventioner

e Minimere de skadelige

konsekvenser af belastninger
ved at hjeelpe medarbejderen til
at cope mere effektivt i forhold
til oplevelsen af belastning

Fokus pa den enkelte
medarbejder gennem fx.
radgivning, terapi, debriefing
mv.

Fastholde medarbejderen pa
arbejdspladsen gennem
handleplaner, delvis raskmelding
mv.
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DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJ® — EN GRUNDMODEL

Positive udviklingsmuligheder

Risici for belastninger

Se fx Matthiesen, i Einarsen, kap. 4, Bakker & Demerouti, 2017; Kirkegaard & Brinkmann, 2015



Fra belastning til udviklingsmulighed X

Risici for belastninger Positive udviklingsmuligheder

For lave eller for hgje krav
Ringe indflydelse pa eget arbejde

Ringe kollegial eller ledelsesmaessig
stptte og feedback

Traumatiske begivenheder i arbejdet,

fx vold eller trusler om vold

Arbejde med mennesker

Skifteholdsarbejde eller arbejde pa
forskudte arbejdstider

Fysiske forhold

Kilde: Arbejdstilsynets handbog om psykisk arbejdsmilj@



Vejen til det gode job: ‘De seks guldkorn’

Hoj (kontrol)
(hvordan arbejdet udfgres, pauser, hvem man arbejder sammen med, etc.)

Hojt niveau af
(formal med arbejdet, ssmmenhaeng med andres indsats, kvalitet)

God
(relevante informationer om fremtidige forandringer og begivenheder)

God
(praktisk og fglelsesmaessig st@tte fra kolleger og ledere)

Retfaerdig
(anerkendelse, karriere, lgn)

Passende
(kvantitative, folelsesmaessige, sociale, kvalitative)

Kilde: Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilj@



Vaerktgj: Mit bidrag til arbejdsfaellesskabet X

TIVOL] Alle har en opgave med at bidrage til

arbejdsfallesskabet — hinandens trivsel.

Inspireret af Tivolis 3-meter-regel er det dit
ansvar at hjaelpe dine naermeste kolleger til at
fole sig betydningsfulde, velkomne og fysisk
veltilpas.

Ved dagens afslutning noterer kolleger, hvad
1) Jegsikrer en god stemning ved at smile og sgge gjenkontakt de har lagt marke tll’ at du har gjort for det
2) Jegsamler skrald op og sikrer der er paent til geesterne gOde arbEJde&”eSS kab

3) Jegtager ansvar nar gaster har brug for hjeelp eller er utilfredse

Inspireret af metode 14 ”Styrk jeres arbejdsfaellesskab i praksis — Metodekatalog” Arbejdsmiljg Kgbenhavn ©



A
FORMER FOR Emotionel stgtte Vurderingsstgtte .

SOCIAL STATTE Informationsstptte Instrumentel stptte

kv vt

Se fx Skogstad & Harris (2017)



Vaerktgj: vurdering af stgtte

1.

Praktisk hjzelp:
En hjeelpende hand, ekstra
ressourcer, lane redskaber, osv.

Folelsesmaessig stotte:
Kolleger og leder er villige til at
|y|tte og snakke, lzegge skulder
t|

Bedpmmelsesstotte:
Kolleger og leder hjaelper med
at give feedback pa dit arbejde

Informationsstgtte:

At fa vigtige informationer fx
om planer, gkonomi, gode tips,
nye ideer/forslag

Skru lidt ned Det er fint Jeg har brug for mere

Metode 16 “Styrk jeres arbejdsfaellesskab i praksis — Metodekatalog” Arbejdsmiljg Kgbenhavn



PSYKOLOGISK TRYGHED



FRA ARBEJDSLIVET MED CORONA (AAU2021 -Institut for Politik og Samfund):
Der er altsa ingen tvivl om, at de sociale relationer har en
veesentlig betydning for det relativt hgje niveau af mental

sundhed hos deltagerne. Det kan derfor meget vel taenkes, at

det sociale feellesskab er tilpas robust til netop at kunne klare
en udefrakommende forstyrrelse som corona-epidemien.

FLOKDYRET

@ger oplevelse af kompetence og selvtillid

@ger velveere og trivsel, reducerer stress og gger immunsystemet
At give udtryk for og blive hgrt reducerer bekymringer, 2engstelse og depression

Udfordringer synes mere overkommelige, nar vi deles om dem

Jo flere forandringer, jo hgjere kompleksitet, jo mere har vi brug for feellesskabet



Psykologisk tryghed er “organisatorisk resiliens”

Psykologisk tryghed 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:

“In a psychologically safe workplace, people feel free to share ideas, mistakes, and
criticisms. They are less worried about protecting their image and more focused on
doing great work. That is, they’re free to focus on and contribute to the company’s
mission.”

(C) CRECEA

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



Psykologisk tryghed — hvordan ser det ud?




Medarbejdere, der rapporterer om psykologisk
tryghed, er mere tilbgjelige til at:

* Opspge og efterspgrge feedback

* Informationsdele

e Spgrge om hjeelp

* Dele usikkerhed

e Diskutere fejl og uventede resultater
* Eksperimentere

* Stptte og hjzelpe hinanden

* Medarbejdere og ledere har generelt mere laeringsadfeerd

Kilde: Malene Friis Andersen



Psykologisk tryghed og trivsel

Jo hgjere psykologisk tryghed desto:

* Nemmere er det at tale om det ngdvendige
(usikkerhed, mistrivsel, fejl, ideer mv) ‘ ,
 Nemmere at fa problemer/udfordringer frem i tide

til, at | kan handle pa det (om det er ift. opgaven
eller samarbejdet)

* Hgjere ansvarsdeling / - villighed

e Bedre trivsel for medarbejdere — de indgar i bedre
arbejdsfellesskaber med fokus pa Igsning af
kerneopgaven

e Bedre trivsel for den enkelte
 KORT SAGT: ET RESILIENT ARBEJDSFZALLESSKAB

Inspireret af Edmonson, 2020 © CREC EA



Sa hvorfor praktiserer vi O

ikke bare psykologisk S
tryghed lige pa stedet? ‘

e For at undga at virke dum, stiller vi ikke spgrgsmal

e For at undga at virke inkompetent, viser vi ikke
usikkerhed og sarbarhed

e For at undga kritik, beder vi ikke om feedback
e For at undga at lyde negativ, undlader vi at kritisere

e For at undga at gdelaegge og forvirre, kommer vi ikke
med ideer og forslag




Forskel pa tillid og psykologisk tryghed

Tillid indfanger ens villighed til at veere sarbar overfor andre hvorved den har
betydning for ens villighed til at give den anden “the benefit of the doubt’.

“min tillid til dig” | ¥ ’
L |

Psykologisk tryghed derimod indfanger den udstraekning i hvilken man tror, at
andre vil give en 'the benefit of the doubt’ nar man lgber en risiko

“min tro pa din tillid til mig”

Kilde: Frazier et al., 2017



Hvad Psykologisk tryghed IKKE er

e At veere venlig og have det hyggeligt sammen
* Men det forpligter til at veere respektfulde og ordentlige

* At veere enige om og stgttende i alt
 Men det kraever en abenhed og nysgerrighed i forhold til at kunne veere uenige

* Relateret til personlighedstraek eller status i organisationen

| et psykologisk trygt arbejdsklima deler bade intro- og ekstroverte, ledere,
medarbejdere, eksperter, novicer og nyansatte deres ideer og bekymringer

(C) CRECEA



Hvilken kultur skal vi straebe efter?
En kultur praeget af hgj psykologisk tryghed:

e kreever, at alle teammedlemmer ggr sig umage for at veere abne og zerlige
og for at give og tage i mod pa en respektfuld made.

e giver mulighed for fri tale, nysgerrige spgrgsmal, livlige debatter og
forpligtelser til kontinuerlig lzering.

e giver mulighed for at leere af de haendelser, der har veeret — og som
sandsynligvis kommer i fremtiden — ligesom den giver mulighed for at sige

fra, pa egne og andres vegne.

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

(C) CRECEA



Hvordan skaber vi psykologisk tryghed?

At opbygge en kultur preeget af hgj psykologisk tryghed starter
paradoksalt med at vaere aben og eksplicit om de
udfordringer, der ligger foran os

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

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

forsvar
(C) CRECEA



Sporgsmal til psykologisk tryghed

_“
uenig
2 4 7 10

1. Nar nogen laver en fejl, vil det ofte risikere at 0
blive brugt mod vedkommende

2. Vi er gode til at tale om svaere emner og 10 7 = 2 0
problemer
3. Vi afviser sommetider andre for at veere 0 2 4 7 10
anderledes
4. Det er trygt at prgve noget nyt og lgbe en risiko 10 7 = 2 0

i dette team

5. Det er sveert at bede kolleger i dette team om 0 2 = 7 10
hjzelp

6. Ingen vil bevidst handle pa en made, der 10 7 4 2 0
underminerer min indsats og mit bidrag

7. Mine kolleger seetter pris pa og bruger mine 10 7 Z 2 0
evner og bidrag

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



ETABLERE PSYKOLOGISK TRYGHED

”"Seette scenen”
YY)

% Fokus pa hvordan — ikke hvad

o

% Veer zerlig om udfordringer

S . e o ” ”
b’ Veer nysgerrig: Invitéer til input — ogsa dem, som “kradser

Q

R

% ”"Bordet rundt” — alles stemme er vigtig

(C) CRECEA
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