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Psykologisk trygghet — varfor ar det viktigt och
hur skapas den?



Psykologisk trygghet

Begreppet Psykologisk trygghet introducerades 1999 av professor Amy Edmondson
vid Harvard Business School i hennes uppsats ”“Psychological Safety and Learning
Behavior in Work Teams” och handlar om vad som hénder nér medlemmar i en grupp
kénner sig sa pass trygga att de vdgar ta interpersonella risker. Det innebdr att man
vagar stdlla fragor, uttrycka oséikerhet, dela nya idéer och peka pG misstag utan
rddsla for att bli férnedrad, ifrdgasatt, straffad eller nonchalerad. Men trots att
begreppet myntades tog det ytterligare 15-20 dr innan de flesta organisationerna tog
den till sig och styrde om till det autentiska och sdrbara ledarskapet.

Amys Edmondsons forskning

Nar Edmondson pa 1990-talet var doktorand vid Harvard Business School, deltog hon i ett
forskningsprojekt om teamarbete pa sjukhus. Man ville mata hur vél olika team fungerade,
bland annat genom att titta pa hur manga medicinska fel de gjorde. En av hennes upptackter
var att ”De mest hégpresterande teamen rapporterade fler misstag ¢in Idgpresterande
team.” Givetvis var denna statistik missvisande, hogpresterande team gjorde inte fler
misstag, de vagade daremot erkdnna det.

Amy Edmondsons ville forsta vilka faktorer som gor att manniskor i team vagar ta upp svara
saker och hur det paverkar larande, prestation och innovation. Det blev starten pa tre
decennier av banbrytande studier om hur trygghet ar en forutsattning for samarbete och
utveckling, sarskilt i komplexa miljoer.

Hennes arbete har idag paverkat organisationer varlden 6ver inom alltifran sjukvard till stora
tech-bolag som Google och psykologisk trygghet ses idag som en nyckelfaktor for framgang.

“Psychological safety is not at odds
with accountability. It creates the
conditions under which people can
bring their best selves to work and
hold themselves and others to high
standards.”
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Battre resultat i psykologiskt trygga team

Nar manniskor vagar vara sig sjalva, dela idéer, erkdanna misstag och be
om hjalp utan radsla for skuld eller kritik, hander nagot kraftfullt och

teamet lyfter.

Forskning visar att psykologisk trygghet ar en avgérande faktor bakom

starka prestationer, hog innovationskraft och ett hallbart arbetsliv. Att
starka ledarskapet for psykologisk trygghet ar en av de mest [6nsamma
investeringarna en organisation kan gora bade for resultat och

valmaende.

R

Presterar battre

Nar medarbetare vagar uttrycka sig
fritt, stalla fragor och be om hjalp utan
radsla for att bli domda, okar fokus pa

uppgiften.

A

Hanterar misstag mer
konstruktivt
| trygga team ses misstag som ldarande, inte

som misslyckanden. Reflektion och
utveckling blir en naturlig delar av arbetet.

s

Har hogre engagemang

Trygghet starker kanslan av tillhérighet
och varde. Det gor att fler vill bidra —
inte bara gora sitt jobb, utan gora det

tillsammans.

°

Lar sig snabbare

Nar vi kdnner oss trygga vagar vi stélla
fragor, saga "jag forstar inte" och testa
nytt dven om det innebar att vi kan ha
fel.

Ar mer innovativa

Nyskapande idéer kraver mod. Nar det ar
tillatet att tanka hogt och testa nytt utan
risk for forlojligande eller skuld, far
kreativiteten utrymme att vaxa.

il

Ar mindre sjuka

| en miljé dar man kanner sig sedd,
respekterad och trygg minskar stress och
psykisk ohélsa. Det starker bade narvaro
och lojalitet.
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100 ar av ledarskap och utveckling
av psykologisk trygghet

1920-1940
Industriell era och
auktoritart ledarskap

1940-1960
Efterkrigstid och
byrakratisk stabilitet

1960-1980
Mjukare HR-tank och
arbetsmiljoreformer

2000-2020
Tillit, kultur och borjan
pa ett paradigmskifte

2020-2025

Ny tid, nya forvantningar

och nya krav

* Fokus pa produktion, effektivitet och lojalitet.

* Arbetaren skulle "lyda order”, inte ténka sjalv

* Psykologisk trygghet existerade inte som begrepp

* Lydnad och radsla att forlora jobbet praglade manniskor

* Ledarskap baserades pa struktur, hierarki och tydliga roller
* Mental ohdlsa och psykologiska besvar var tabubelagda
* Trygghet = en fast anstallning och mojlighet till pension

* Human Relations-rorelsen vaxer fram

* Forskning visar att motivation paverkas av mer an bara I6n
* Arbetsmiljofragor borjar diskuteras (AML 1977)

* Fokus ar dock mer fysisk arbetsmiljo an psykologisk

Amy Edmondson myntar begreppet "Psychological safety 1999
Goolge slapper studien Aristotle (2015) som visar att psykologisk
trygghet ar den viktigaste faktorn i hogpresterande team.
Foretag borjar jobba aktivt med feedbackkultur, inkludering och
sarbarhet som ledarkompetens

Pandemin accelererar fokus pa psykisk hilsa och manskligt ledarskap
Psykologisk trygghet ses idag som avgérande for:
Innovation,
Larande,
Samarbete
Hallbar prestation
Ledare tranas allt mer i att bygga trygga kulturer dar manniskor vagar
bidra fullt ut
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En miljo som foder
psykologisk trygghet

Rattvisa

Var och en maste kdnna sig lika behandlade. Nar manniskor upplever att
de behandlas lika, att beslut tas transparent och konsekvent sa dkar
kdnslan av trygghet och en kansla av att kunna paverka. Det blir lattare
att uttrycka sig 6ppet och vaga ta risker i dialogen utan radsla for
orattvisa konsekvenser.

Betydelsefullt

Att kdnna att en insats spelar roll och gor skillnad skapar motivation. |
psykologiskt trygga team vet de olika individerna att deras asikter och arbete ar

vardefulla for verksamheten vilket 6kar engagemang och vilja att bidra aktivt.

Forutsagbarhet

| team dar det finns tydlighet i férvantningar, kommunikation, mal och
ledarskap minskar osdkerheten. Det skapar en trygg bas dar
medarbetare vagar vara och litar pa sig sjalva och kan driva progressen
framat utan radsla for att det skall bli fel och fa konsekvenser.

Sjalvstandighet

Nar manniskor far ta eget ansvar och fatta beslut inom sina ramar utan
att chefen hanger over axeln sa byggs tillit och trygghet. Det visar att
man litar pa individens kompetens och omdome, vilket i sin tur starker
tilliten tillbaka till teamet.

Akthet

Att kunna vara sig sjalv med styrkor, svagheter och allt daremellan utan att
behova bara en fasad, ar oerhort centralt for psykologisk trygghet. Det
bygger djupare relationer, arlighet, dkta fortroende och langsiktiga
samarbeten dar manniskor vagar utmana och sdga vad de tycker istallet for

en tystnadskultur dar alla haller med i radsla for att avvika fran monstret.
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Grundstenar for psykologisk

trygghet
R

Ledarskapet

Ledare maste visa sarbarhet, vara lyhorda
och aktivt uppmuntra olika perspektiv. Hur
ledaren hanterar fel och konflikter satter
tonen for hela teamet.

Tydliga strukturer

Skapa system for sjalvledarskap och inkludera
delaktighet men sdkerstall att gora det
strukturerat sa att ni far ut ett resultat av det ni
gor. Ostrukturerad miljo kan verka stressande och
hdamma formagan.

Se misstag som larande

Team som ser misstag som en naturlig del
av larande snarare an som ett
misslyckande bygger snabbare trygghet
och forbattring.

°

Gemensamma spelregler

Det behovs tydliga, gemensamma normer
som framjar respektfull kommunikation
och tillit. Att lyssna aktivt och be om
andras asikter dr nyckelbeteenden.

A

Tydliga ramar

Tydlighet i mal, roller och férvantningar
ger en grund for trygghet. Otydlighet
skapar osdkerhet och radsla for att gora
fel.

28

Ge kontinuerlig feedback

Se feedback som en naturlig del av
vardagen och féormedla den med hjarta
och omsorg. m som ser misstag som en
naturlig del av l[arande snarare dn som ett
misslyckande bygger snabbare trygghet
och forbattring.

Det finns ingen kurs i Psykologisk
trygghet, men...

.. Genom Mindset kan du trana dig pa att ge feedback,

satta tydliga ramar, skapa struktur, formulera spelregler

och fa sjalvinsikt i ditt eget ledarskap.




Vill du veta mer?

Kontakta garna var VD Niklas Harging.

Dagligen tranar vi ledare och dess
organisationer med malet att skapa
hogpresterande och friska team och
ledare som leder med varme och
skarpa.

Niklas Harging
VD Mindset
niklas.harging@mindset.se
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