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Program

Introduktion til psykologisk tryghed pa 4
niveauer
Introduktion til en neuro-tilgang til
psykologisk tryghed og S.A.F.E.TY. modellen
Afprgvning af S.A.F.ETY.
kortlaegningsredskabet (light udgave)
Implementering af psykologisk tryghed pa
alle 4 niveauer
Hvad gor i? kan i bruge nogle af de viste
redskaber?
Opsamling
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Hvad er psykologisk tryghed?

En psykologisk tryg arbejdsplads er en arbejdsplads, hvor o e
medarbejdere tgr tale om og bega fejl, uden frygt for ydmygelse og (rvaRD U
straf — Sa leenge der "lzeres” og det medfarer udvikling.

- den
| psykologisk trygge teams giver man hinanden feedback og udfordrer {—1 \ (Ttl()SL

hinanden og systemet — Respektfuldt.
Or gamsatlon

Sunde og konstruktive uenigheder er vigtige for den lgbende udvikling psykologisk ryghed
og progression i et psykologisk trygt team ejdspladsen og styrk laering

Det er et forpligtende faellesskab, hvor man bade holdes ansvarlig for

sin adfeerd og sin indsats.




Psykologisk tryghed — 4 lag

Individet: Vores oplevelse af
tryghed er tet forbundet med
stress og grundleeggende tryghed.

Herudover ved Vi fra
neurovidenskab at S.A.FETY.--
faktorerne, pavirker vores

psykologiske tryghed og fungerer
som vigtige socialpsykologiske
drivkreefter.

Kulturen: Psykologisk tryghed pa
kulturelt niveau handler om at
skabe et inkluderende miljg, hvor
mangfoldighed vaerdsaettes, og alle
medlemmer fgler, at de hgrer til.

Relationen: Pa det relationelle
niveau er psykologisk tryghed
forbundet med kvaliteten af
vores relationer. Det er vigtigt at
fremhaeve betydningen af tillid,
gensidig forstdelse og social
stptte som grundlag for sunde
relationer og psykologisk
tryghed.

Teamet: | teamets kontekst er
psykologisk tryghed forbundet
med vores villighed til at tage
sociale risici, eksperimentere og
lere  uden frygt for negativ
feedback eller konsekvenser.



Hvorfor en individuel neuro-tilgang?

* Neuro-tilgangen giver indsigt i hjernens trussels- og
belgnningssystemer og hvad stress betyder.

* Hjaelper os med at forsta hvordan vores bias (mentale genveje)
pavirker vores tanker, fglelser og adfaerd generelt - og i forhold til
psykologisk tryghed.

« Seetter fokus pa at vi har nogle grundleeggende psyko-sociale behov vi
skal have daekket — ellers aktiveres vores stress system.

» Styrker forstdelsen af skjult diversitet og neurodivergens
* Fremmer evnen til at samarbejde og sammensatte teams ved at

anerkende individuelle forskelle og behov, samt styrker og
“svagheder”.




Evolutionshistorie — Stress og psykologisk tryghed

1. Evolutionaert mismatch H}W .. ‘L@.
2. Fokus pa overlevelse — ikke trivsel E”E 3351 ~ -""4 ‘,Y,‘@
3. Negativity bias (S )
4. Automatiserede tanker,

fplelser og adfaerd

1. Autopilot

2. Co-pilot

5. Stress og stressforebyggelse




S.A.F.ETY — Sociale faktorer
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Forudsigelighed og tryghed

Vores behov for forudsigelighed:
Kontinuitet

Det du har i “rygsaekken”

Engagement

YOU TN AUTONOMY Selvbestemmelse og kontrol

i + (Ingen) £ndringer
Faktorer, der er unikke (Ingen) & Vores behov for at fgle,

for (?l'g: . at vi har kontrol over
Din personlighed vores omgivelser og at
Dine erfaringer have valgmuligheder.

Dine veerdier

Din kontekst (fortid,
nutid, fremtid)

Samhgrighed og tilknytning TRUST FAIRNESS Retfeerdighed

Vores behov for at deltage i og
opleve retfeerdige
udvekslinger, bade for os selv

ESTEEM og for andre.

Vores behov for at blive betragtet
positivt, afledt af hvordan vi:

1. Ser os selv

Vores sociale behov for at
hgre til i og beskytte vores
"In-Group”

2. Sammenligner os med andre
3. Teenker, at andre ser os Status og anerkendelse



S.A.F.E.TY. rapport

Efter kortlaegningen far man en rapport, samt
personlig eller en gruppe tilbagemelding for at
styrke:

Selvindsigt — hvad skal der til for at du kan veere
tryg og hvad ger dig utryg

Forstaelse for egen og kollegers adfeerd — hvorfor
gor vi/de som de ggr.

Styrket kommunikation omkring behov og et
feelles sprog.

Styrket samarbejde og inklusion — hvordan
sammensaetter vi bedst vores team og udnytter
vores forskelligheder.

Bedre forstaelse for forskelligheder — diversitet
kan vaere en styrke.

Personlig og professionel udvikling — er jeg for
sarbar pa nogle omrader? Er der noget jeg skal
veere obs pa som leder?

Section 4: Your S.A.F.E.T.Y.™ Profile by Importance
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Forudsigelighed og Tryghed LIFE

Hjernen har et grundlaeggende behov Hgjt behov for forudsigelighed og Tryghed:

for forudsigelighed for at fgle sig tryg. Personer med hgjt behov for forudsigelighed s@gger tryghed i faste

Den fungerer som en rutiner og detaljerede planer. De kan veere tilbageholdende med at
"forudsigelsesmaskine," der hele tiden tage risici og vil ofte undgd for mange andringer. Under stress sgger de
spger at genkende megnstre og at skabe mere struktur og tryghed for at undga usikkerhed.

minimere overraskelser. £ndringer
opleves ofte som truende, fordi de
skaber usikkerhed. Derfor foretraekker

hjernen konsistens, engagement og Lavt behov for forudsigelighed og Tryghed:

tydelighed i hverdagen for at Personer med lavt behov for forudsigelighed tilpasser sig hurtigt nye
opretholde en fglelse af kontrol og situationer og ser usikkerhed som en mulighed. De tager gerne risici og
tryghed sgger konstant nye mader at ggre tingene pa. Under stress kan de fgle

sig fastlaste i monotone omgivelser og vil ofte forsgge at bryde ud af
rutinerne.



Selvbestemmelse og kontrol JBE
Selvbestemmelse og kontrol handler Hgjt behov for selvbestemmelse og Kontrol

om fglelsen af kontrol over sine Mennesker med et hgjt behov for selvbestemmelse og kontrol bryder
omgivelser —uanset om denne kontrol sig ikke om at blive fortalt, hvad de skal ggre, eller blive Micro

er reel eller ej. Hjernen belgnnes, nar managed, de foretraekker uafhaengigt arbejde. De kan undgd

vi oplever at have valg i en given forpligtelser og relationer, der far dem til at fgle sig begraensede. Andre
situation, mens fravaeret af kontrol, kan opfatte dem som svaere at komme teet p3, eller som undvigende i
magteslgshed eller hjzlpelgshed har teette relationer. Under stress vil de ubevidst sgge mader at gge deres
en betydelig negativ indvirkning pa fglelse af selvbestemmelse og kontrol.

bade vores psykiske og fysiske
sundhed. At have en fglelse af kontrol
hjeelper med at reducere stress,
opfattelsen af smerte og risikoen for
forhgjet blodtryk..

Lavt behov for selvbestemmelse og Kontrol
Personer med et lavt behov for selvbestemmelse og kontrol trives ved
at arbejde sammen med andre og kan foretraekke at fglge en leder
fremfor at treeffe beslutninger selvstaendigt. De har ofte feerre steerke
meninger og kan blive opfattet som afhaengige af andres holdninger.
Under stress har de en tendens til at s@ge efter nogen, der kan tage
fgringen, og de fgler sig mere trygge ved at lade andre traeffe
beslutninger.



Retfaerdighed

Retfeerdighed handler om vores behov
for retfeerdige transaktioner i vores liv
—bade i forhold til os selv og andre.
Fair udvekslinger er belgnnende for
hjernen, og vi streeber alle efter at
fole, at vi bliver behandlet retfaerdigt.
Nar noget opleves som uretfaerdigt,
aktiveres de samme hjerneomrader,
som reagerer pa afsky, hvilket er en
kraftig, adaptiv reaktion, der
signalerer, at noget kan veere skadeligt
for vores overlevelse. Ligesom vi har
en aversion mod bitter eller fordaervet
mad, kan vi fgle afsky, nar vi bliver
behandlet uretfaerdigt.

Hgjt behov for retfaerdighed

Personer med et hgjt behov for retfeerdighed kaeemper ofte for
retfeerdighed og modarbejder mobning og ulige udvekslinger. De
foretraekker gennemsigtighed og veerdsaetter muligheder for at

bidrage. Andre ser dem ofte som retfeerdige og palidelige partnere. Nar
de er stressede, vil de ubevidst sgge mader at opretholde lighed og
retfeerdighed pa.

Lavt behov for retfaerdighed

Personer med et lavt behov for retfaerdighed har tendens til at
modsaette sig politisk korrekthed og prioritere effektivitet fremfor at
sikre, at alle bliver hgrt eller involveret. De er villige til at bgje eller
endda bryde regler for at opna deres mal. Andre kan opfatte dem som
kolde eller uden empati. | stressede situationer er de ubevidst drevet af
at vaere malrettede frem for menneskecentrerede.
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Status og Anerkendelse

Status og anerkendelse handler om
vores opfattelse af os selv, hvordan vi
maler os i forhold til andre, og
hvordan vi tror, andre opfatter os. Nar
vi oplever os selv som vaerdifulde og
fgler os anerkendt af vores
omgivelser, aktiveres hjernens
belgnningssystem. En lav opfattelse af
selvveerd kan derimod fgre til gget
felsomhed over for trusler og kritik, da
hjernens trusselscenter, amygdala,
reagerer steerkere. Dette kan medfgre
sarbarhed over for kritik og en fglelse
af lav status i sociale sammenhange.

Hgjt behov for status og anerkendelse:

Mennesker med et hgjt behov for status og anerkendelse stritter imod
alt, der saenker deres opfattede status, og er ofte meget fglsomme
over for kritik. De vaerdsaetter statussymboler som en hgj jobtitel eller
materielle goder og kan af andre opfattes som konkurrencemindede.
Nar de er stressede eller pressede, spger de ubevidst mader at
retfeerdigggre deres vaerd og haeve deres status

Lavt behov for status og anerkendelse:

Mennesker med lavt behov for status og anerkendelse finder deres
vaerdi gennem deres egen indre kompas. De motiveres ikke af
konkurrence og sgger sjeeldent anerkendelse eller offentlig
opmaerksomhed. Andre kan se dem som selvsikre eller uambitigse. Nar
de er under stress, sgger de at forblive tro mod sig selv og undgar at
blive centrum for opmaerksomhed.
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Samhgrighed og tilknytning CIFE

Samhgrighed og tilknytning er en Hgjt behov for samhgrighed og tilknytning:

central social faktor, der handler om Personer med et hgjt behov for tillid sgger fellesskab og er staerkt
vores behov for at fgle tilhgrsforhold loyale over for deres "in-group". De er fglsomme over for

til en gruppe —dem, vi ser som en del gruppedynamikker og kan under stress veere drevet af et gnske om at
af vores "ingroup". Vores hjerner er beskytte deres plads i gruppen. De samarbejder ofte godt, men kan
designet til at knytte sig til dem, vi blive distraheret af sociale hensyn.

opfatter som ligesindede, hvilket
fremmer samhgrighed og tilknytning.

Nogle har et stort behov for Lavt behov for samhgrighed og tilknytning :

samhgrighed og tilknytning, mens Personer med lavt behov for samhgrighed og tilknytning foretraekker
andre trives bedst i uafhsengighed og uafhaengighed og s@ger ikke ngdvendigvis tilknytning til grupper. De
forskellighed. Dette pavirker, hvordan foler sig ikke truet af forskelle og modstar eksklusive miljger. Under
vi navigerer sociale situationer, iszer stress distancerer de sig fra gruppens forventninger og bevarer deres

under pres. frihed til at teenke og handle selvsteendigt.
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Jeres profil

Forudsigelighed

1-10

1. Jeg foretreekker, at min hverdag er stabil og forudsigelig.

2. Jeg bryder mig ikke om, nar der sker forandringer i min dagligdag.

3. Jeg har brug for klare regler og retningslinjer for at kunne trives.

4. Jeg trives bedst i situationer, hvor der er stabilitet og ro.

5. Jeg vil helst kende min tidsplan fra starten af dagen.

Sum: | Gennemsnitsscore Forudsigelighed:

Selvbestemmelse & kontrol

1-10

1. Jeg har brug for at kunne bestemme, hvordan jeg I@ser mine opgaver, uden at andre
blander sig for meget.

2. Jeg bryder mig ikke om, nar andre fortaeller mig praecist, hvordan jeg skal ggre
tingene,

3. Jeg vil helst traeffe beslutninger, uden at andre blander sig for meget eller skal
inddrages.

4. Det er vigtigt for mig, at jeg frit kan udtrykke mine ideer og holdninger.

5. Jeg har det svaert med, nar andre forsgger at bestemme over mig.

Sum: | Gennemsnitsscore Autonomi & kontrol:

Test af profileringsredskab:

Udfyld spgrgeskemaet og scor jer selv

Snak sammen om:

Hvordan passer beskrivelsen med dig, er der noget du

er uenigi?

Hvordan er din score sammenlignet med de andres?
Er nogle af dine udfordringer “gemt” her?
Er det sadan andre ser dig?

Hvad tager du med dig?

SECURITY

Vores behov for forudsigelighed
- Kontinuitet
= Engagement

YOU . Sikkerhed

’F““,g""?'w dererunikke ° [Ingen) Endringer Vares behov for at fole,
for 'dig’ atvi har kontrol over
= Din personlighed vores omgivelser og at
= Dine erfaringer have valgmuligheder.
- Dine vaerdier

= Din kontekst (fortid,

nutid, fremtid)
TRUST FAIRNESS

\Vores sociale behov for at Vores behav for at deltage i og
hare til | og beskytte vores opleve retferdige
“In-Group” udvekslinger, bdde for os selv

ESTEEM og for andre.
Vores behov for at blive betragtet
positivt, afledt af hvordan vi
1 Serosselv
2 Sammenligner os med andre
3.Taenker, at andre ser os
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Hvad snakkede | om rundt omkring bordene?




Implementeringsmodel

— @@ O > —Q@Q—
Psykologisk tryghed Psykologisk tryg ) Team og relationel
P lig tryghed
"kontrakt” ledelse SRS SyEhe tryghed

Udarbejde strategi Ledelse med tryghed Personlig debrief

T ing Personlig og team Personlig og team
debrief debrief

Redskab S.A FETY. profileri S.AFETY. profileri SAFETY i Team profil
=S PIOSSETA okt EXY. peoering S.AFETY. puls miling

Team debrief
Starke relationer

% Gy

Puls maling Puls maling Puls maling
Redskab = Psykologisk tryghed = Psykologisk tryghed

= SAEFEETY = SAEFETY

Forpligtelse Coaching / Coaching /
Traeningscirkler Traeningscirkler

=S ALY,

ind”

= Psykologisk tryghed

1:1 SAFETY. “Tjek

Puls maling
Psykologisk tryghed
= SAFETY

Team S.A.FETY. "Tjek
ind”

JOB

VIFF
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Andre redskaber i veerktgjskassen — Relationer Joe

Brug almindelig teambuilding

TEAM
BUILDING




Andre redskaber i veerktgjskassen — Team og kultur IeE

Beslut jer for at g@re det — og vaer nysgerrige pa jeres egen

praksis
Saet scenen Inviter til deltagelse Giv konstruktiv respons
Ferste greb er at sastte rammen om Det skal vaere s trygt at bidrage, at En vigtig test af, hvor psykologisk tryg,
arbejdet pd en made, hvor det er tydeligt, behovet for at beskytte sig selv deempes. arbejdspladsen er, kommer nir en ansat siger
at der er plads til at bidrage og preve sig  Det kraever engagement fra bdde ledelse sin mening eller fortaeller om forhold, der ikke
frem — ogsé hvis det farer til, at tingene og medarbejdere at ga foran og aktivt er, som | kunne gnske dem. Huvis reaktionen
ikke gar helt, som | havde habet pa arbejde p3, at der skabes stgrre tryghed fra ledere eller kolleger alene er overraskelse,
pa arbejdspladsen. sergrelse eller irritation, falder lysten til at
bidrage.
Reflektionsspgrgsmal: Reflektionsspgrgsmal: Reflektionsspgrgsmal:
* Harvialle en klar opfattelse of hvad ~ * Har vi en magdekultur, hvor alle *  Hvordan sikrer vi, at feedback gives pé en
vi skal lykkes med sammen? kommer til orde? konstruktiv facon, der fremmer lzering og
* Taler viom rammerne for, hvordanvi  * Sgrger vi for, at alle kan komme frem udvikling?
kan lykkes? med bekymringer, sorger og glaeder? * Hvordan skaber vi en kultur, hvor feedback
* Taler vi om prioritering og kvalitet i *  Drgfter vi vaesentlige spgrgsmal om, ses som en mulighed for vaekst og ikke som
arbejdet? hvordan vi lykkes, pé en tryg og kritik?
sikker méde? * P& hvilke méder kan vi treene ledere i at

give effektiv feedback, der motiverer?



Andre redskaber i veerktgjskassen — Team og kultur

STOP op i hverdagen nar...

Nar rutiner eller processer ikke bliver

fulgt:

* Simple processer og kendt viden
folges ikke.

Sparg jer selv:

*  fropleering og instruktion
tilstreekkelig?

*  Erder tilstraeekkeligt tid og
ressourcer til at gore det rigtige?

» Erder andre drsager — fx bevidst
tilsideszettelse af reglerne?

Nar forholdene er nye, komplekse og

uforudsigelige:

*  Samspil mellem flere
risikofaktorer gger risiko for fejl

Sporg jer selv:

*  Hvad skal vi vaere OBS pa?

*  Har vi lavet en god
risikovurdering?

* “Whatif"?

* Erallevigtige aktarer blevet
inddraget?

Nar vi gar nye veje

Nytaenkning og eksperimenter lykkes
ikke altid fgrste gang

Sporg jer selv:

Er vi forberedt pd at laere gennem
fejl?

Er vores leerings- og udviklingsproces
designet til at fejle eller lykkes?
Laver vi smd pravehandlinger og
leerer af dem eller kaster vi 0s
hovedkulds ind i alt nyt?

JOB
LIFE




Andre redskaber i veerktgjskassen — Team og kultur IeE

Download vores dialog-spil og @v jer i de svaere samtaler




Dialog omkring bordene P

* Hvordan arbejder | med psykologisk
tryghed hjemme hos jer?

* Kan | bruge 4-lags modellen?

 ErS.A.F.ETY. modellen relevant hos

jer?
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Afsluttende sp@grgsmal?? 0
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