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Psykologisk tryghed med hjerne, hjerte og vilje

Grundlag for arbejdet i HE Midt
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Introduktion og formal

HMU har som et element i Arbejdsmiljgaftalen besluttet, at psykologisk tryghed skal veere et
indsatsomrade i HE Midt. P& den baggrund beskriver dette notat indhold og betydning af psykologisk
tryghed og rammer for arbejdet med udvikling af psykologisk tryghed i HE Midt.

Formalet med psykologisk tryghed understgtter HE Midts virksomhedsgrundlag: Helhed og
Sammenhaeng i Hospitalsenhed Midt. Patienten fgrst, medarbejderne altid.

e HE Midt gnsker en psykologisk tryg samarbejds-, laerings- og forbedringskultur, hvor
medarbejdernes trygt kan rejse spgrgsmal og komme med forslag som bliver udgangspunktet
for forbedringsdialoger i organisationen - til gavn for patienterne.

e HE Midt tilleegger samtidig psykologisk tryghed en selvstaendig vaerdi som et element i et godt
og udviklende arbejdsmiljg - til gavn for medarbejderne.

Disse to formal for psykologisk tryghed er forankret i og understgtter hinanden, hvilket specielt
kommer til udtryk i perioder med betydelige og uforudsete forandringer.

I denne beskrivelse af psykologisk tryghed vil vi fgrst introducere, hvad psykologisk tryghed er, og
hvordan psykologisk tryghed kan have betydning for laering herunder feedback og forbedrede
indsatser i teams. Desuden vil vi kort beskrive rammer for brug af konceptet i de enkelte

afdelinger/centre.

Amy C. Edmondson (1959) er professor i Leadership and Management fra Harvard Business School.
Edmondson har defineret psykologisk tryghed i bogen Den frygtlgse organisation — Skab psykologisk
tryghed p8 arbejdspladsen og styrk laering, innovation og vaekst (2020).

Den folgende beskrivelse af psykologisk tryghed tager udgangspunkt i ovenstaende bog og
definitioner. Vi vil pa baggrund heraf beskrive, hvordan der kan arbejdes med at gge bade
patientsikkerhed og produktivitet/kvalitet p& samme tid gennem psykologisk tryghed. Psykologisk
tryghed gger trivslen og arbejdsglaeden, reducerer sygefravaeret, reducerer medarbejderomsaetnin-
gen, tiltraekker kvalificeret og relevant arbejdskraft, gger innovativ taenkning samt reducerer antallet

af ulykker.
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Definition af psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed definerer vi i HE Midt som: En arbejdspladskultur, hvor medarbejderne fagler sig
sikre p8, at de kan komme med nye idéer, stille sporgsmél, rejse bekymringer eller p8pege eller

indremme fejl

Hvad er psykologisk tryghed? Hvad er psykologisk tryghed ikke?
e Abenhed e Altid at vaere venlig
e Produktive uoverensstemmelser e Ubetinget stgtte
e Fri udveksling af ideer e Rygklapperi
e Psykologisk tryghed handler om e Et personlighedstraek (ekstroversion)

arbejdsklima

e Opleves pa gruppeniveau e Et andet ord for tillid (individer
e Er en tidsmaessig gjeblikkelig imellem)
oplevelse
o Abner op for et effektivt arbejdsmiljo e Et "anything goes" miljg, hvor der

ikke bliver stillet krav

De 5 vigtige faktorer

Forskning peger pd folgende fem faktorer som fundamentale, ndr et team skal gge psykologisk

tryghed, som grundlag for at udvikle deres samarbejde. De fem faktorer er derfor ogsa relevante for
indsatsen hos HE Midt.

1: Ledernes 2: Tillid og 3: 4: 5: Traening og
adfaerd respekt Organisatorisk  Afdelingens/Ce afprgvninger

support nterets vaner

0g rutiner

Pavirker Mellem Er vigtigt for at Er afggrende for, I
afdelingen/center | medarbejderne afdelingen/center | om med- afdelingen/center
et, hvor pavirker et kan gge sine arbejderne et er vigtige, og
medarbejderne afdelingens/cent | praestationer tillader, at det er vigtigt at
tilpasser deres erets miljg medarbejderne skabe mulighed
adfeerd efter, kan veere sig for at traene
hvad lederne selv og veere noget uden, at
vaerdiseetter/ikke abne over for forbedringer er
vaerdiseetter hinanden et krav fra start

Psykologisk tryghed har béde en vertikal og en horisontal dimension:

1. Den vertikale dimension er relateret til ledelsen og til den made, de lykkes med at fa skabt et rum,
hvor medarbejderne ikke frygter for deres placering og position i organisationen eller deres
jobsikkerhed i forhold til deres ytringer.
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2. Den horisontale dimension er relateret til den kollegiale psykologiske tryghed og reaktionen samt
relationen medarbejderne imellem. Her handler det mere om maden, man samarbejder pa, og maden
man behersker det dialogiske rum, men ogsa om de uformelle magtpositioner og skyggesider. Det
handler om tilhgrsforhold, forbundethed, respekt for hinandens faglighed, anerkendelse, tryghed i
opgaveudfgrelsen, evner til dialog, leeringstilgang, faglig omsorg, forstdelse af organisatoriske

prioriteringer, retning m.m.

Perspektiver pa psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed kan ses i to betydningsfulde sammenhange henholdsvis: psykologisk tryghed og
laering samt psykologisk tryghed i teams. Overordnet set pavirker psykologisk tryghed evnen til at
laere samt at ytre sig eerligt og trygt i teams.

Definition Uddybning

Psykologisk
tryghed i teams

Psykologisk

tryghed og
l2ering

Edmondsons undersggelser viser, at
en hgj grad af psykologisk tryghed er
den mest betydningsfulde faktor for
afdelingens/centerets evne til at
lere. Hvis afdelingens/centerets
medarbejdere oplever, at de trygt
kan udtrykke sig om bekymringer og
give  hinanden feedback, sa
identificerer afdelingen/centeret
hurtigere  problemer, lzerer af
hinandens fejl og finder en made at
forbedre sin indsats.

Kort sagt: gget psykologisk tryghed
skaber gget laering, som leder til
forbedret indsats.

Definition

En fzelles tro pa, at teamet er et
sikkert sted at rejse spgrgsmal,
bekymringer m.m. og dermed ggre
sig sarbar for kritik, afvisning m.m.

Hvis der ikke er psykologisk tryghed i

organisationen som helhed,

reduceres modet og lysten altsa til at

tage interpersonel risiko. Hermed
bliver medarbejderen bange for at

Teams med:

¢ Hgj psykologisk tryghed lzerer
hurtigere

e Hgj psykologisk tryghed giver
cerlig feedback

e Hgj psykologisk tryghed lzerer
hurtigere af deres fejl og har
en hgjere succesrate.

e Hgj psykologisk  tryghed

rapporter flest fejl

Uddybning

Det trygge miljg, eksempler pa at
tage interpersonel risiko:

e Jeg spgrger om, giver eller
afviser at give radgivning

e Jeg taler hgjt om de
problemer, jeg ser, og om de
fejl, jeg laver
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ytre sig, blive haengt ud, stille e Jeg indrgmmer, at jeg ikke
spgrgsmal og tage fejl. kender svaret eller forstar
spgrgsmalet
e Jeg tgr udfordre det, andre
siger, ogsa nar de hierarkisk
er hgjere placeret

Arbejde med psykologisk tryghed i afdelinger/centre

Da opgaver, vilkdr samt det konkrete behov for udvikling af den psykologiske tryghed vil vaere
forskellig fra afdeling til afdeling eller fra center til center, vil det konkrete arbejde med psykologisk
tryghed skulle tilrettelaagges forskelligt i de enkelte afdelinger/centre.

Den konkrete tilrettelaeggelse af arbejdet med Psykologisk tryghed kan tilrettelaagges efter fglgende

trin:

Trin 1: Preesentation og drgftelse af psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed i forbindelse med
samarbejde, lzering og forbedring. Fokus pa de
5 faktorer.

Forstaelse af indholdet af psykologisk tryghed Betydningen af psykologisk tryghed

. 4

Trin 2: Opgaver og vilkar

Med udgangspunkt i afdelingens/centerets opgaver og vilkar er der behov for at afklare behovet og ambitionerne for udviklingen af psykologisk tryghed

Trin 3: Den konkrete afdeling/center

Hvordan den konkrete afdeling/center vil arbejde med at udvikle psykologisk tryghed herunder en aftale om hvem der ggr hvad, hvornar og om
opfglgninger af bade proces og resultater

I forbindelse med arbejdet med psykologisk tryghed er der mulighed for at belyse udgangspunktet
ved hjeaelp af de 7 spgrgsmal, som er gengivet nedenfor:

e Hvis nogen laver en fejl hos os, sa bruges det ikke imod dem

e Vi har let ved Igse og handtere problemer i feellesskab

e Vi afviser ikke andre for at veere forskellige fra os
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e Vi vaerdsaetter og respekterer, nar nogen prgver at ggre noget pa en ny made
e Det er let for mig at spgrge om hjalp
e Ingen vil bevidste handle pa en made, som undergraver min indsats

¢ Mine unikke evner og talenter veerdsaettes og udnyttes

Spgrgsmalene kan anvendes som vaerktgj i mgder og dialoger om psykologisk tryghed og de kan ogsa
anvendes som spgrgsmal i en egentlig kortlaegning med fgr, under og eftermalinger af niveauet for
den psykologiske tryghed.

Implementering pa organisatorisk niveau

Man kan tale om implementeringen pa organisatorisk niveau som tre forskellige spor, der fokuserer
p@ den enkelte afdeling/center, og er noget, som har behov for ambassadgr- og
ledelsesunderstgttelse. Desuden er det vigtigt med videndeling af konceptet pa bl.a. intranettet og
som led i onboarding processen for nye medarbejdere.

Implementering Ambassadgrer Videndeling i
i afdeling/center  og ledelsesfokus organisation
- Prgvehandlinger - Udannelsesansvarlige laeger - Side pa intranet med forslag ti

redskaber

- Arbejdsmiljgrepraesentanter

- HR understgtter psykologisk som ambassadgrer
tryghed

- Kursus

- Materiale til brug seerligt for
LMU/TRIO

- Del af onboarrdingprogram
for nye ledere

- Opleeg: - Del af introduktion af nye
SLFM medarbejdere - tryg som ny
HMU

Oversygeplejerad, overlaegerad

Funktionsledere

Alle nye medarbejdere i HE Midt introduceres til psykologisk tryghed som et led i den feelles
introduktion efter en maneds ansaettelse.

Den organisatoriske support til det videre arbejde med psykologisk tryghed omfatter trin 1 i
ovenstaende model for implementering (praesentation og drgftelse af psykologisk tryghed), som
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oplaeg til en prgvehandling i to til tre afdelinger/centre samt indsamling og formidling af erfaringer fra
de gennemfgrte prgvehandlinger.
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Bilag 1: Inspiration til redskaber i arbejdet med

psykologisk tryghed

Bilag 1 er en liste over mulige redskaber, der kan arbejdes med for at gge den psykologiske tryghed.

e Beskrivelse og definitioner af aktionslaering -
o Positive afvigelser
o Prgvehandlingstilgang
¢ Hvordan metareflekterer man over psykologisk tryghed
e Mgdefacilitering
o Leaders toolkit
o Ib Ravns mgdediamant
e Proces facilitering
¢ Projektledelse
e Dialogiske faerdigheder / Samtaletraening
e Fra eksekverings- til laeringskultur
o Hvordan snakker vi om fejl?
e Opfglgningsstrukturer
¢ Rammer og retning for det daglige arbejde
e Funktionskaedeforstaelse
¢ Relationel koordinering / relateret til kerneopgaven
¢ Prgvehandlingskoncept som tilgang
e Positive afvigelser - hvor lykkes man, hvad kendetegner de omrader, og hvordan far vi mere
af det?
e Maleredskaber
e Narrative perspektiver - hvilke fortzellinger baerer vi rundt pa?



