Psykologisk trygghet
for jamstalldhet pa arbetet
- fardplan for trivsel

Version: Forsta utgdvan februari 2026

TRANSPORTFORETAGEN

Rl




Innehall

Vad dr psykologisk trygghet?

a.

b.

C.

Definition av psykologisk trygghet

Varfor dr psykologisk trygghet ovanligt?

Fordelar med psykologisk trygghet

Sa stdrker ni den psykologiska tryggheten

a
b.

C.

Vad bygger psykologisk trygghet?
Exempel fran verkligheten
Ledarens viktiga roll

Skapa goda forutsdttningar for fordndring



I. Vad ar psykologisk trygghet?

a.

Definition av psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet, sGsom begreppet anvdnds i arbetslivet, innebdr att det dr tryggt for alla i en arbetsgrupp att stdlla

fragor, ta upp problem, komma med nya idéer eller berdtta om misstag i arbetet — utan rddsla for att bli illa bemétta pa
ndgot sdtt. Forskning om psykologisk trygghet visar att det dr kopplat till bdttre trivsel och vdlmdende hos medarbetarna,
men ocksa till hogre prestation och innovationskraft for verksamheten.*

Att stdrka den psykologiska tryggheten dr en del av att 6ka inkluderingen i er arbetsvardag. Det gor det Idttare for alla att

vara delaktiga, vilket okar jdmstdlldheten.

Psykologisk trygghet uppstdr i en grupp

Psykologisk trygghet dr en individuell
upplevelse, men det dr inte en indivi-
duell egenskap. En och samma pet-
son kan kédnna sig psykologiskt trygg i
ett sammanhang, men inte i ett annat.
Trygeheten uppstar i en grupp, dir

En sdrskild slags trygghet

Nir vi hor ordet trygghet dr det
miénga som tror att det ska kidnnas
bekvimt och trevligt hela tiden, men
psykologisk trygehet dr en annan
slags trygghet. Det handlar inte bara
om att skapa en trevlig arbetsmiljé
(dven om det dr en viktig del), utan
snarare om att bygga en kultur dér vi
vagar ha viktiga samtal — dven nir de
kinns utmanande. I en psykologiskt

trygg arbetsgrupp kan vi prata om

alla upplever att de kan ta upp dven
sadant som kan bli obekvimt (som
problem i arbetet eller misstag som
skett), och forvintar sig att bli métta
med respekt.

sadant som kan kdnnas obekvimt nir
det dr viktigt att gora det fr arbetets

skull. Till exempel dr det fa som tyck-
er det kdnns trevligt eller bekvimt att
beritta om ett misstag de gjort i arbe-
tet, men det 4r en viktig del av psyko-
logisk trygghet att kunna géra det.

En annan vanlig friga som brukar
dyka upp dr om psykologisk trygghet
innebir att chefen inte far stilla krav

I en och samma verksamhet kan vissa
arbetsgrupper vara psykologiskt tryg-
ga, medan andra inte dr det. Psykolo-
gisk trygghet dr dirmed ett vildigt
“lokalt” fenomen.

eller att ingen behdver ta ansvar f6r
fel 1 arbetet eftersom det kan kdnnas
obekvimt. Om det vore si, skulle inte
psykologiskt trygga arbetsgrupper
prestera bittre dn otrygga grupper.
Psykologisk trygghet handlar om att
stilla krav pa ritt sitt for att hoja
standarden.

“Att stdrka den psykologiska tryggheten dr en del av
att oka inkluderingen i er arbetsvardag.”

y

*Se tex. “The Fearless Organization — Psykologisk trygghet pa jobbet” av Amy Edmondson
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b. Varfor dr psykologisk trygghet ovanligt?

Det dr relativt ovanligt att en arbetsgrupp dr psykologiskt trygg. Det beror pd att de flesta mdnniskor har ldrt sig att det kan
innebdra en social risk att bete sig pa flera av de sdtt som skapar psykologisk trygghet.

Med social risk menas saker vi siger enden som kan upplevas som sociala pa svaret? Och hur ir det nu — skulle
och gbr som vi upplever skapar en risker. du kinna dig helt bekvim med att
risk for att andra kommer att reagera beritta om ett misstag du gjort i arbe-

Tink till exempel pa hur det var nir
du gick i skolan. Kunde du, helt utan
att oroa dig for hur andra skulle rea-

tet infor alla dina kollegor? Det ér
helt enkelt svart for de flesta av oss

negativt. Att stilla fragor, ta upp pro-
blem, komma med nya idéer eller
beritta om misstag i arbetet — de
beteenden som kinnetecknar psyko-
logisk trygghet — dr exempel pa bete-

att vaga gora det nér vi inte dr sikra

gera, ticka upp handen for att svara pa att det kommer att tas emot vil.

pé en fraga om du inte var helt sdker

Vi ska nu titta pa tre exempel fran verkligheten, ddr brist pd psykologisk trygghet lett till att jamstdlldheten
pdverkats negativt.

Exempel frdn verkligheten |

P den hir arbetsplatsen tar manga helst inte upp arbetsproblem till diskussion eftersom det ofta ses som gnall
eller negativitet. Ndgra medarbetare brukar dock kunna ta upp problem och tas pa allvar, utan att ses som nega-
tiva. De dr alla mén, har jobbat linge och respekteras for sin erfarenhet. Kvinnor och yngre medarbetare beméts
oftare som gnilliga nir det férséker ta upp problem eller komma med kritik av nagot slag. Resultatet ir att det
bara dr ndgra fa vars asikter och forbittringsférslag far utrymme. De andra idr oftare tysta.

Exempel frdn verkligheten 2

I den hir verksamheten arbetar frimst man. Alla dr positiva till kvinnliga medarbetare och manga uttrycker en
onskan att rekrytera fler kvinnor for att fa en jimnare konsbalans. De fa kvinnor som dr anstillda haller en gan-
ska ldg profil och tar inte sa mycket utrymme i gemensamma méten. I medarbetarundersékningar svarar den
absoluta majoriteten av de anstillda att de kdnner sig delaktiga. Men de kvinnliga medarbetarna beskriver en
annan upplevelse — dir framtrider en bild av en arbetskultur dir manliga medarbetare dr tongivande och dir
oenigheter sopas under mattan.

Exempel frdn verkligheten 3

I en annan organisation stoltserar man med sin héga standard pa arbetet. Kraven dr héga och misstag tolereras
inte. De anstillda konkurrerar med varandra och det finns en outtalad hierarki dir vissa ses som mer kompeten-
ta. De flesta berittar inte om ndgot gar fel och forsoker oftast 16sa problem sjilva 1 stillet f6r att be om hyjilp.
Nir misstag 4ndd uppticks letar man efter vems fel det var och ger tillsigelser. Att anstillda kvinnor far skulden
ar inte ovanligt, &ven om de flesta rakar ut f6r det da och da - oavsett kén. De som anses mest kompetenta, i
detta fall nagra anstillda min som stir ndra chefen, kommer dock lindrigare undan och ursiktas oftare.

Varfor har de tre arbetsplatserna blivit sa hdr?

Det finns naturligtvis flera omstindigheter som kan péaverka den slags ojimstilldhet som uppstitt pa de tre arbetsplat-
serna, dir vissa medarbetare har mer utrymme att uttrycka sig 4n andra. Men en viktig anledning ir att brist pa psykolo-
gisk trygghet 1 gruppen leder till tystnad av olika slag. Nir det inte dr tryggt att ta sociala risker genom att exempelvis
patala problem eller komma med f6rbittringstorslag (exempel 1), delge andra ett perspektiv som inte Gverensstimmer
med majoritetens (exempel 2) eller beritta om misstag och be om hjilp (exempel 3) — si blir det ett rationellt val att lita bli.



Vidrt behov av att fa héra till kan hindra psykologisk trygghet

Vi minniskor har ett grundliggande ~ Det tar ofta emot att stilla fragor, ta de flesta oftast hellre tyst. Att pa
behov av att kinna tillhérighet och bli - upp problem, komma med nya idéer ~ nagot sitt avvika fran normen i grup-
accepterade av en grupp vi vill eller eller beritta om misstag i arbetet ndr ~ pen, eller tillhéra en grupp som dr i
behéver vara en del av. Dirfor dr vi viinte dr sikra pd att andra kommer minoritet, leder ofta till att det kinns
generellt forsiktiga med att sdga eller  att ta emot det vdl. Om vi misstinker ~ dnnu svérare att vdga ta en social risk.
gbra ndgot som vi tror kan riskera vir  att det kan leda till att vi pd ndgot sitt

tillh6righet 1 gruppen. kommer att bedémas negativt, haller

c. Fordelar med psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet skapar inkludering och stottar jamstdlldhet

Att stirka den psykologiska tryggheten skapar en inklude-
rande arbetsmiljo. Nir alla i en arbetsgrupp vet att de
kommer att bemotas respektfullt skapas utrymme dven for
dem som annars oftare sitter tysta att delta pa lika villkor.
Detta skapar i sin tur bittre foérutsittningar for jimstilld-
het. Det ricker ndmligen inte att bara anstilla personer
med olika bakgrund och erfarenheter. Vi behéver ocksa
skapa utrymme f6r alla att kunna delta genom att gora det
tryggt att ta sociala risker. Forst dd kan vi tala om att det
blir jimstéllt pa riktigt.

Fler fordelar med o6kad psykologisk trygghet

Det finns ocksa manga andra férdelar med att 6ka den
psykologiska tryggheten. Bittre prestation, innovation och
lirande i arbetet leder till bittre resultat f6r verksamheten.
Psykologisk trygghet dr ocksa kopplat till att arbetet blir
sikrare, eftersom antalet allvarliga misstag minskar nir det
finns utrymme f6r medarbetarna att prata om dem pi ett
tryggare sitt. Engagemanget hos medarbetarna 6kar, lik-
som trivseln och vilmaendet, vilket dr kopplat till bade
bittre prestation och mindre personalomsittning savil o0
som minskad sjukfrinvaro.
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2. Sa stdrker ni den psykologiska

tryggheten

a. Vad bygger psykologisk trygghet?

For att psykologisk trygghet ska kunna vixa fram i en arbetsgrupp
behc"i.ver alla dessa fyra drivkrafter finnas:
I. Oppen dialog.

2. Vilja att hjdlpa varandra.
3. Ett inkluderande socialt klimat.
4

. Konstruktiva attityder till risktagande och misslyckanden.

I. Oppen dialog

Att ha en 6ppen dialog 4r en kommu-  Oppen dialog handlar ocksi om att

nikationsstil som grundar sig i ett skapa en kultur dir dven det som
nyfiket och undersékande forhall- kidnns obekvimt gir att prata om. Da
ningssitt. Malet dr att utforska och okar mojligheterna att 16sa konflikter
forstd varandras perspektiv, till skill- och andra problem innan de vixt sig
nad frin att frimst forsoka overtyga for stora.

andra om vart eget perspektiv.

Ovning

Trina pa att stilla nyfikna, 6ppna fragor till varandra. Sitt tvd och tva. En av er berittar kort om nagot i arbetet
som dr utmanande (2-3 minuter). Den andra stiller bara fragor fOr att forstd mer, till exempel: ”Vad tinker du
om det hir?”, ”Vilka alternativ ser dur”, ”Hur tror du att det kommer att bli?”. Ge inga rdd och kom inte med

egna asikter. Avsluta med att den av er som stéllt frigorna sammanfattar vad de hort. Byt sedan roller.

2.Vilja att hjdlpa varandra

Vilja att hjilpa varandra handlar om revirtinkande som dominerar. Att be

att ha en i grunden hjilpsam install- om hjilp dr ofta svart eftersom det

ning till de man arbetar med. Det kan ~ kan vicka en oro att ses som inkom-

lata sjilvklart, men manga ganger ér petent. En viktig del 4r dédrfor att

det istillet intern konkurrens eller uppmuntra kollegor att be varandra
Ovning

om hjilp nir det beh6vs, och avdra-
matisera att vi alla behéver hjilp
ibland oavsett kompetensniva.

Var och en skriver anonymt ned en liten och konkret sak de behdver hjilp med just nu. Lapparna liggs 1 en skal
och dras upp en i taget. Alla i gruppen far spontant erbjuda sin hjilp och komma med idéer pa 16sningar, utan
att kritisera det som star pa lappen. Den som skrivit lappen ger sig sedan till kinna, och kan vilja att ta emot
nagot av erbjudandena om hjalp. Efter att alla lappar dragits, reflektera tillsammans kring hur det var att be om

hjalp. Var det svarare eller littare 4n vintat?




3. Ett inkluderande socialt klimat

Ett inkluderande socialt klimat inne- som en resurs, en mojlighet att delta aktivt genom att gbra det littare
bir att alla kinner sig vilkomna och genom flera perspektiv kunna utveck-  att viga dela med sig av sina tankar
uppskattade i arbetsgruppen, oavsett  la arbetet. Men det rdcker inte att bara  och dsikter — sirskilt de som inte bru-
roll, status eller bakgrund. Pa en samla personer med olika perspektiv.  kar horas lika mycket, eller som dr i
inkluderande arbetsplats ses olikheter Vi behéver ocksd uppmuntra alla att minoritet pd ndgot sitt.

Ovning

Gor en Vstatustermometer”. Rita upp en enkel termometer pa ett papper. Skriv "hog status” hogst upp och “lag
status” langst ned, som en temperaturskala. Sitt sedan tre och tre och skriv in saker pd skalan som kan 6ka res-
pektive minska nagons status pa er arbetsplats. Till exempel olika typer av erfarenhet, vilka intressen man har,
vad man ir bra pa, vem man umgas med, vilken arbetsroll man har, men ocksa sidant som bakgrund, kén och
alder. Diskutera sedan tillsammans vad era termometrar visar. Kan ni beh6va forindra nagot for att fler kinner
sig vilkomna och uppskattade i gemenskapen?

4. Konstruktiva attityder till risktagande och misslyckanden

Konstruktiva attityder till risktagande  arbetssitt fungerar idag, och vad vi som syftar till att utvecklar arbetet —
och misslyckanden handlar om att kan behéva gora for att forbittra dven nir vi inte dr helt sikra pd att det
man ser misstag i arbetet som nagot dem. Kan vi viga dela med oss av kommer att fungera.

vi kan ldra oss av. I det som blev fel detta blir vi ocksd mer bendgna att

finns viktig information om hur vira  vdga prova nya lésningar — ta risker

Ovning
Ha ett ”misstagsméte”. Ge alla en kort stund att tinka pa nir de gjort ett misstag i arbetet eller nir ndgot inte
blev som de tdnkt. Sitt tre och tre och beritta f6r varandra om era exempel. Vad hinde? Vad lirde ni er av det?

Vad skulle ni vilja géra annorlunda nista gang? Inget skuldbeliggande, fokusera bara pa att hitta sa manga lirdo-
mar som mdjligt. Varje grupp viljer sedan ut 1-3 lirdomar att dela med hela arbetsgruppen.

De fyra drivkrafterna bestdr av beteenden

Drivkrafterna bakom psykologisk trygghet skapas genom hur vi

behandlar varandra pé arbetet, varje dag.Anvdnd gdrna ovningarna

som hor till de olika drivkrafterna for att komma igdng. Fundera sedan

tillsammans pa vad just ni kan prova att gora annorlunda for att stdrka GD
er psykologiska trygghet. Det finns inget rdtt eller fel — vaga prova er

fram och utvdrdera ldngs végen. | borjan kan ni

behova ldgga lite extra tid och tankekraft pa att dndra era

beteenden, men pa lite Idngre sikt ska det inte vara sdrskilt

g 00
tidskrdvande att arbeta for psykologisk trygghet. Oftast 4 @
handlar det bara om att géra ndgot ni redan gor pd ett o0 o0
annorlunda sdtt. — G,



b. Exempel fran verkligheten

Vad skulle dd vdra tre exempel frdn verkligheten (se sid 4) kunna géra for att bryta den tystnad som uppstdtt, och 6ka den
psykologiska tryggheten? Ett bra sdtt att borja arbetet dr att utgd fran de fyra drivkrafterna.Vilka drivkrafter behover stdrkas,
och hur skulle arbetsplatserna kunna ga tillvdga for att gora det?

Exempel frdn verkligheten | — arbetsplatsen ddr bara vissa kunde ta upp problem utan att ses
som negativa

Hir finns det brister inom drivkrafterna 6ppen dialog och inkluderande arbetsklimat. Vi vet inte sd mycket om hjilp-
samheten eller attityder till risktagande och misstag, kanske finns det ocksd brister hir, men vi borjar med det som allra
tydligast behéver stirkas. Att bemdtas som negativ eller gnillig dr en slags social bestraffning. Det viktigaste for den hir
arbetsplatsen dr att ersitta de bestraffningarna med ett bemétande som istéllet uppmuntrar en 6ppen och konstruktiv
dialog. Eftersom manga medarbetare idag héller tyst, behdver man dock borja med att efterfraga deras synpunkter.

Konkreta tips

* Nista gang nagon av de erfarna manliga medarbetarna *  Ta frimst upp problem for att forséka 16sa dem gemen-

tar upp ett problem, kan chefen be si manga som méoj- samt, istéllet for att bara ”prata av er”. Anvind uttryck
ligt av de andra medarbetarna om deras synpunkter. som ”Jag har tinkt pd att vi kan behéva en ny 16sning
Giirna i nagot slags gemensamt mote. tor...”, ”Vir rutin skulle kunna funka béttre om vi...”

eller ”Nir vi arbetar med den hir uppgiften blir det
svart att...”. Fokusera pd en utforskande och respektfull
samtalston och se till att inte vara anklagande mot
nagon.

¢ Chefen kan ocksa ta upp ett problem som tidigare pata-
lats till en ny diskussion, och frimst friga de som bru-
kar vara tysta vad de tycker. Det dr viktigt att visa att det
ir vilkommet!

e §a fort ndgon av de tysta bidrar med en synpunkt, upp-
muntra det genom att visa intresse. Bedom inte syn-
punkten direkt. Malet dr att beméta beteendet “dela en
asikt om ett problem” pa ett sitt som visar att det dr bra
och viktigt att allas perspektiv kommer fram.

Exempel frdn verkligheten 2 — verksamheten ddr majoritetsgruppen dominerade utan att vara
medvetna om det

Hir finns den frimsta bristen inom drivkraften inkluderande arbetsklimat. P4 ytan kan det se ut som att det finns en
oppen dialog, och f6r majoriteten stimmer sikert den upplevelsen, men inte for alla. Det viktigaste f6r den hir arbets-
platsen dr att stirka den grupp som dr i minoritet, kvinnliga anstillda. Det beh6ver dock géras med god fingertopp-
skinsla. Fa uppskattar att bli ihopklumpade med andra enbart utifrdn en grupptillhérighet. Utmaningen hir dr ddrmed
att lyfta kvinnors perspektiv utan att géra kvinnliga medarbetare till representanter for alla av samma kén. En bra
inging kan vara att borja prata om att det verkar finnas en stark konsensuskultur.

Konkreta tips

* Prata om konsensuskulturen; att det kan finnas outta-  *  Uppmuntra alla anstillda att “spela djdvulens advokat”
lade krav pa att vara 6verens, ridsla for oenigheter och — att argumentera emot den allmidnna uppfattningen i
hur detta kan bromsa utveckling av arbetssitt och syfte att hitta nya perspektiv och se eventuella brister
minska trivseln. Tydligg6r att det 4r ldtt att hamna i med konsensusasikten.

konsensus for att det dr bekvimt — beskyll ingen utan

- . e Nir kvinnliga medarbetare tar till orda, visa lite extra
g6t det till ett gemensamt problem.

intresse och uppskattning.



Exempel frdn verkligheten 3 — organisationen med héga krav och syndabockstdnkande

Den allra tydligaste bristen finns hir inom drivkraften konstruktiva attityder till risktagande och misstag. Det finns ocksa
en brist pa vilja att hjilpa varandra eftersom de anstillda konkurrerar om en plats i den informella hierarkin. I det hir
fallet dr det nog klokast att borja med att férdndra forhéllningssattet till misstag. Sa linge misstag bestraffas och liggs pa
en “syndabock” blir det troligtvis svért att komma nagon vart med hjilpsamheten.

Konkreta tips

e Prata om att den radande synen e Bestim hur ni ska bemé6ta dem .
pa misstag behdver férindras,
eftersom den innebir en risk att
viktiga problem som behéver
16sas antingen morkas eller aldrig
kommer upp till diskussion bort-

om vem som gjort fel.

Anvind misstagen som ldrotillf4l-
som berittar om misstag, pa ett len. Undersok tillsammans om det
sdtt som visar uppskattning for att visar pd nagot systemfel som
de vigat. Var girna lite 6vertydli-

ga. Beritta for de anstillda hur ni

behéver atgirdas.

kommer att gbra framover, sa de
vet vad de kan forvinta sig.

Vad kan ni gora hos er?

Vara exempel kanske har gett er ndgra idéer pd vad ni kan prova sjilva, for att 6ka den psykologiska tryggheten.
Om inte, vill vi uppmuntra er till reflektion kring var era brister finns:

i

¢ Vilken drivkraft behover ni stiarka?
¢ Vilka hinder kan ni se?
*  Vad kan ni konkret borja géra annorlunda?

* Tinns det ndgon drivkraft dir ni redan ér starka?

o

Sammanfattning av vdra exempel

Som ni kanske redan tinkt ndr ni list om vira tre exempelarbetsplatser, finns det goda skil att misstinka att de har bris-
ter inom alla fyra drivkrafter bakom psykologisk trygghet. Drivkrafterna f6ljs nimligen ofta dt. Finns det inte en 6ppen
dialog ir det svart att fa till ett inkluderande socialt klimat, och det ir férmodligen svart att prata om misstag. Ar medar-
betare ovilliga att hjdlpa varandra, finns det troligtvis inte en sia 6ppen dialog, och sa vidare. Men de fyra drivkrafterna ér
till hjilp nir vi ska bestimma vad vi ska borja géra annorlunda. Och eftersom de fyra drivkrafterna hinger ihop, kan det
ge positiva férindringar inom fler omraden dn det man viljer att borja med.

c. Ledarens viktiga roll

I de allra flesta fall har chefen, eller arbetsledaren, en storre paverkan pa arbetskulturen dn en enskild medarbetare. Sjilv-
klart finns det undantag, till exempel om det finns starka informella ledare i en arbetsgrupp, men mandat att leda arbetet
medfor oftast att ledaren “sitter tonen” f6r hur medarbetarna beter sig mot varandra.

Att leda f6r psykologisk trygghet
handlar om att vara en ledare som
aktivt bjuder in medarbetarna att dela
med sig av sina dsikter. Istillet for att
vara en “expertledare” som har alla
svaren, agerar ledaren utifrin att med-
arbetarna kan ha de basta svaren.

Att borja fordndra sin ledarstil dr inte
alltid sa latt. Och faktum ér att det pa
vissa sitt kan vara mer utmanande att

leda f6r psykologisk trygghet, efter-
som det innebdr att skapa en trygghet
att kunna prata om det som dr obe-
kvimt. Darfér bor den som dr ledare
bérja med att fundera pa vad som
skulle kunna bli svart for just dig;

Vilka situationer kinns obekvima for
dig? Vad kan du gora for att, trots
obekvimheten, viaga prova ett nytt
sitt att leda? Forsok inte fi bort kins-

lan, for det kan vara svart. Se den
istillet som naturlig och fokusera pa
vad du vill géra annorlunda. Lite som
att hoppa frin en hogre trampolin
forsta gangen. Det kinns sillan
bekvimt, men det gir. Och nir du vil
“hoppat” kanske kinslan férindras
automatiskt.
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d.

Skapa goda forutsdttningar — forbered gruppen

Skapa goda forutsattningar for forandring

Motstdnd mot fordndring dr naturligt, och har kanske blivit dnnu vanligare i den snabbfdrdnderliga tid vi lever i. Ddrfor dr
det viktigt att forklara for medarbetarna varfor ni ska bérja beméta varandra pd nya sdtt, som dessutom ofta dr obekvdma.

Forbered arbetsgruppen genom att forklara fordelarna med psykologisk trygghet. Fundera sirskilt pa vad just er verk-
samhet har att vinna pd att 6ka den psykologiska tryggheten. Varfor ska ni arbeta for att fler vagar ta till orda och for att
alla ska vaga ta sociala risker? Vilka konkreta vinster kan det ge?

Skapa goda forutsdttningar — foregd med gott exempel

Vi minniskor behéver kinna tillho-
righet, som vi varit inne pa, och ten-
derar dirfoér ofta att f6lja varandra pa
olika sitt. Att borja férega med gott
exempel, sirskilt som ledare eller
ndgon annan typ av stark position i
en arbetsgrupp, kan dirfor gora stor
skillnad f6r hur alla medarbetare beter
sig mot varandra. Om nagon eller

ndgra tongivande gar fére kommer
sannolikt fler att borja folja efter.

Du som ir chef eller har en annan
roll dér du paverkar andra kan till
exempel uppmuntra Sppen dialog
genom att sjilv stilla nyfikna fragor
till andra eller ta upp ett gemensamt
problem som kan vara jobbigt, men

Skapa goda forutsdttningar — uppmuntra nya beteenden

For att minniskor ska bérja géra pa
nya sitt ricker det inte att bara forkla-
ra f6r dem vad de ska géra annorlun-
da. De behéver ocksi fa erfarenheter
av att bemétas positivt nir de vagar
bete sig pd nya sitt. Kom ihag att i
stort sett alla har erfarenheter av att
det inte 4r tryggt att ta sociala risker.
Dirfor kan man behéva vara extra
noga med att ge uppmuntrande kon-
sekvenser.

Sla pa stort eller barja litet?

De konscekvenser som vara beteenden
leder till styr mycket av véra vardags-
beteenden. De har faktiskt en storre
paverkan pa hur vi beter oss dn var
personlighet. Vira dsikter och virde-
ringar kan ocksa paverka oss mindre
in sammanhanget, eftersom vi
minniskor kan agera emot vad vi
egentligen tycker for att fa hora till en
grupp och kinna uppskattning.

viktigt, att prata om. Du kan aktivt
bjuda in dem som inte brukar horas
lika mycket genom att siga Jag vill
girna hora vad du tinker om det hir,
eftersom jag vet att du dr bra pd...”.
Att beritta om ett misstag du sjilv
gjort 1 arbetet, och vad du lirde dig av
det, gor det littare for andra att vaga
beritta nir nagot gatt fel.”

Uppmuntran behover géras med
lyh6rdhet. Vad som uppfattas som
uppmuntran dr individuellt, och ar
olika i olika situationer. Men en god
tumregel dr att f6rs6ka sdga ndgot
uppskattande sd direkt som méjligt.
“Vad bra att du tar upp det”, eller
bara ett genuint tack kan ricka lingt!

Det viktigaste dr alltid att komma igang och géra nagot.
Om det ér svart att hitta utrymme att f6lja det som beskri-
vits 1 den hdr firdplanen, gar det lika bra att borja litet. Ett
nytt beteende som du bérjar med som chef, eller som ni
bestimmer er for att borja med i arbetsgruppen, kan ge
mdnga goda ringar pa vattnet.

Nagra ord pa vagen

Kom ihdg att fordndring dr ndgot som sker éver tid och i vardagen. Det tar tid att bygga ett
psykologiskt tryggt arbetsklimat. Psykologisk trygghet dr ocksa en fdrskvara, som byggs av
vdra interaktioner med varandra — hur vi beter oss i arbetsvardagen. Det dr ett resultat av
upprepade positiva interaktioner i arbetsgruppen. Ddrfor dr det viktigt att vara konsekvent,
och att fortsdtta uppmuntra de beteenden som bygger psykologisk trygghet.

=0

Om arbetskulturen idag ér langt ifrdn psykologiskt trygg
behover syftet med det nya férklaras pa nagot sitt, men
det mesta man kan gora for att 6ka den psykologiska trygg-
heten tar inte mer tid — det ér bara ett annat sitt att géra
saker pa.

Lycka
till!



