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Psykologisk tryghed i en frygtlgs organisation  mobilize

12016 publicerede New York Times Magazine resultaterne fra et toarigt studie, der skulle forklare, hvorfor
nogle teams praesterede bedre end andre. Studiet, der gik under navnet Project Aristotle, blev udfgrt hos
Google, der stillede hundredeafvis af teams til radighed. Fem faktorer viste sig at vaere afggrende for, at

nogle teams overgik andre. Alle fem faktorer var vaesentlige, men én stod frem som langt den vigtigste.

Project Aristotle og De 5 nggler til et succesfuldt team
0 Psychological Safety Hverken erfaring, 1Q, faerrest fejl, sammensatning af person-

Team members feel safe to take risks and

be vulnerable in front of each other.

lighedstreek, faerdigheder eller faglig baggrund kunne forklare,
hvorfor nogle teams praesterede bedre end andre. Det viste sig
nemlig, at selv de mest intelligente og dynamiske medarbejdere
_ hos Google fgrst havde brug for et psykologisk trygt arbejdsmiljg,

hvis de skulle bidrage til deres teams. De fire andre faktorer, der

w delige kollegaer, Klare mal, meningsfuldt arbejde og troen pd ar-
w bejdets betydning. Julia Rozovsky, der anfgrte forskerholdet, kon-
re:\Work fem afggrende faktorer ... den var fundamentet for de andre fire.”

0gsa viste sig at vaere afggrende for succesfulde teams, var: pdli-

kluderede dog: “Psykologisk tryghed var langt den vigtigste af de

Hvad er Psykologisk tryghed?
Psykologisk tryghed er for alvor blevet sat pa dagsordenen

af den amerikanske Harvard professor Amy Edmondson. | Amy Edmondson
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sin bog, Den frygtlgse organisation — Skab psykologisk

tryghed pd arbejdspladsen og styrk laering, innovation og
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veekst, definerer hun begrebet som “troen pd, at man ikke

vil blive straffet eller ydmyget, hvis man taler om fejl, tvivl, sp@grgsmdl, problemer eller idéer.” Det er altsa
troen p3, at vi ikke straffes nar vi abner op for vores tvivl og usikkerhed. | et psykologisk trygt miljg er abenhed
derimod bade tilladt og forventet. Nar en arbejdsplads er praeget af relativ hgj psykologisk tryghed, har det
positive effekter. Som menneske fgler man sig komfortabel med at tage de risici, som innovativ udvikling
kraever. Og nar risiko bliver til fejl, sa opdages de, analyseres og vi lzerer af dem. Der opstar en leerende kultur,
hvor samarbejdet trives mellem grupper og afdelinger, og hvor viden deles pa tveers. Og det er, hvad Amy
Edmondson kalder, en frygtlgs organisation. Men fgr vi nar til, hvordan man bliver sddan en, sa ma vi under-

strege, hvad psykologisk tryghed ikke er — for det kan lyde sa selvfglgeligt, at det let kan misforstas.




Hvad er psykologisk tryghed ikke?

Den fgrste misforstaelse er, at psykologisk tryghed handler om at vaere venlig. Ros og rygklapperi, ubetinget
stptte, bred enighed osv. kan nemlig let oversattes til tryghed. Men i dette perspektiv er det naesten det
modsatte. For hgflighed er ofte forbundet med uenighed i krogene og usagte frustrationer. Psykologisk tryg-
hed handler derimod om abenhed — og i et abent, engagerende miljg er konflikter uundgaelige. Sa leenge der

er en tilstraekkelig oplevet tryghed, er det muligt at tale abent om disse og dermed handtere dem.

En anden misforstaelse er, at psykologisk tryghed kun er noget for bestemte typer. Ekstroverte personer
skulle saledes have lettere ved at fungere i et psykologisk trygt miljg. Men der er ingen sammenhang mellem
oplevet vigtighed af psykologisk tryghed og persontype. Trygheden ligger i arbejdsmiljget og i dette bringes

tvivl, bekymringer, idéer og kritik pa bordet uanset om man halder til det introverte eller det ekstroverte.

Psykologisk tryghed er heller ikke bare et andet ord for tillid, selvom de to begreber har meget til flles. Den
vaesentlige forskel er, at psykologisk tryghed opleves pa gruppeniveau, mens tillid henviser til et samspil mel-
lem to personer eller parter. Psykologisk tryghed er desuden gjeblikkelig; hvilken reaktion forventer jeg, hvis
jeg siger dét her hgjt i situationen? Man kan sige, at tillid handler om at lade tvivlen komme andre til gode,

mens psykologisk tryghed handler om, at andre lader tvivlen komme dig til gode.

Hvordan bliver vi en frygtlgs organisation?

At arbejde med psykologisk tryghed, og blive en frygtlgs organisation, er en dynamisk proces. Der kan ske
store skift, nar eksempelvis en ny leder traeder til. Fra den ene dag til den anden kan en organisation ga fra
abenhed og eerlighed til ngstelighed og tavshed. Det afggrende er derfor bevidste indsatser, hvor vi lgbende

er opmaerksomhed, pa det vi ggr, og det der sker. Her er fire bud pa bevidste, opmaerksomme indsatser:

1. Leder, veer det gode eksempel!
Med ansvar fglger forpligtelse. Spgrg efter feedback, anerkend dine fejl og tal om dem. Vaer tilgaengelig for
dine kollegaer, opfordr til spgrgsmal og vaer aben over for meninger der er anderledes end dine.
2. Understgt aktiv lytning
Du skal oprigtigt interessere dig for andre. Efterlad mobiler uden for mgdelokalet, anerkend ved at gentage
det du hgrer, stil flere spgrgsmal og invitér personer ind i samtalen, som selv har sveert ved at byde ind.
3. Skab et trygt miljg
Idéer er maske ikke altid lige gode, men de er lige vaerdige. Det er afggrende at vaere komfortable med at
sige sine meninger uden at fgle, at man bliver dgmt for dem. Undga at afbryde hinanden og placer ikke skyld.
4. Udvikl et abent mindset
At legge eget perspektiv fra sig for en stund er en vigtig dyd. Brug feedback i hverdagen og gv jer i at handtere

det, sa det ikke opleves som kritik af den enkelte, men som braendstof til at ggre gode idéer fantastiske.




