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Mens VI venter...

T3 Kan en kultur
med psykologisk
trygghet bety

radikalt bedre
pasientsikkerhet?

Samtale

Ved bordene

Presenter dere for de naermeste ved bordet

Del med hverandre — hva er bakgrunnen for
deres interesse i temaene pa denne sesjonen?



Oversikt

Hvis helsesektoren kunne fly — hva kan vi lsere av andre bransjer? Egen fil

Kultur for psykologisk trygghet — hvorfor og hvordan?

- Forankring i forskning og policy

Hva er psykologisk trygghet

- Tre barrierer: Hierarki, incivility og ufeilbarlighetskultur
- To verktay (mer rekker vi ikke...)

- Tre case

- Pilotprogram for kompetansebygging



13% av somatiske sykehusopphold medfgrer pasientskade

Kan en kultur med starre psykologisk trygghet bety radikalt bedre pasientsikkerhet?
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Positive
kulturer »>

bedre
pasientutfall

Systematic review
Braithwaite et al BMJ Open 2017

Dagdelighet
Gjenopplivning
Reinnleggelse
Legemiddelfell
Trykksa

Fall 0 o
Infeksjoner
Pasienttilfredéhet

Psykisk helse hos pasienter



W’@ Helsedirektoratet

Nasjonal handlingsplan for

pasientsikkerhet og

kvalitetsforbedring
2019-2023

Arbeidsmiljg og
pasientsikkerhetskultur

Et av tre forsterkede nasjonale
satsinger

] p y GLOBAL PATIENT SAFETY ACTION PLAN 2021-2030 ‘
Towards eliminating avoidable 4
harm in health care

«Safety culturé»
Et grunnleggende prinsipp

For pasienter og helsepersonell
inkludert psykologisk trygghet

® ' 772X, World Health
ﬁ Patient g:-- Y Organization
=

Safety e - 6




Kvalitet og
pasientsikkerhet

Medarbeider helse T smmw
og trivsel —

\Psykologisk trygghet

Barrierer: Hierarki Incivility Ufellbarlighet




Psykologisk trygghet

Hva er det og hvorfor er det sa viktig?



lkke noe nytt

Deltakertrygghet

en av fire faktorer
for godt teamarbeid

EFFECTIVE
TEAMWORK

D

Michael West

PERSONAL AND PROFESSIONAL DEVELOPMENTT

1994

Michael West
«Thought-leader»The King’s Fund.
Radgiver for NHS. Professor i
organisasjonpsykologi



Hva er psykologisk trygghet?

* Felles oppfatning om at det er
trygt a ta personlig risiko.

At det ikke vil ha negative konsekvenser
a si fra.

* lkke det samme som a vaere «en
sammensveiset gjeng» (cohesiveness).

Edmondson 1999, 2014 Pasientsikkerhetskonferansen 2020

Helsedirektoratet 10



Psykologisk trygghet — hvorfor er det sa viktig?

Resultater

Psykologisk
trygghet

Kultur og
ledelse

Amy Edmondson «Psychological Safety and Learning in Working
Teams». Administrative Science Quarterly, 44 (1999).



Oppgave ved bordene

Gi eksempler pa negative 0g positive reaksjoner
man kan bli mgtt me




Negative reaksjoner:
lgnorere
Ga raskt videre
Himle med gyne
Bagatellisere
Latterliggjore ...
lkke fa fornyet vikariat

Positive reaksjoner:
Vise interesse
Lytte godt
Takke

jennomfg@re fors



Hierarki —
en barriere

HY

RC
PSYCHOLOGICAL SAFETY AND HIERA

Ikke nok med fraveer av
sanksjoner, de | posisjon
ma invitere til innspill

— engasjement
—» kvalitetsforbedring i

Farsvarets hagskole

Nembhard og Edmondson, 2006, som studerte 23
nyfadtintensiv avdelinger.




lkke alltid

Oppgave 2 ved bordene: sa lett & fa
gye pa

Tegn pa hierarki

Gi eksempler:
— X kalles ved etternavn, Y kalles ved fornavn




Tidsskriftet Overlegen nr 3 2021 (sept)

Helse

Overleger som Kulturledere

i helsevesenet og endre «ufeilbarlighetskulturens.

‘ Overleger kan spille en vikiig rolle | a skape apenhet

Hvilke grep kan man ta for & fa til dette?

B Ay Joy Buikema Fjazriofl, Onpanissjonspeykolog, prosjekileder, svdeling for
kvalilelsforbealring oy pasiontsikkerhed, Helsodindloniel

igshospitalet i Kebenhavn bryter

illheten med en eren podcast
«Svart at tale om pa Riget»'. En av
episodene i ar heter «Ufejlbarlig pr
definitions. Den tar opp hvordan det
rader en illusjon av perfeksjon, man
skal kunne alt. Normen «Bega ingen
feil, og hvis det =kjer, er det du som
er ansvarligs lever fortsatt i beste vel-
gaende. Forventningen om ufeilbarlighet
er ikke bare noe som preger lepekulturen.
Ogsa pasientene oF parerende, systemer
og politikere, er med pa a opprettholde
denne forventningen. Det md tas et
oppsgger med illusjonen om perfeksion,
er budskapet. Vi ma forholde oss til
realiteten, at vi ikke er ufeilbarlige.
Slik kan vi snakke om feil for at ikke
uenskede hendelser skal gjenta seg.
Dette er nedvendig for a finne o
utbedre systemarsaker.

Fra Danmark kommer og=a face-
book-kampanjen «Det kunne vert
megs. Den vil eke apenhet om feil,

o viser til at feilen like gjerne kunne
vart gjort av meg. Dette har i ar vaert
tema i en rekke forskjellize medier

P T O Tk = F o T T oM™ 1.

Psykologisk trygghet og hierarki
Apenhet krever psykologisk trygehet.
Peykologisk trygzhet er en oppfatning
om at man kan ta opp bekymringer,
komme med forslag oF innremme feil,
uten at det far negative konsekvenser
for en eller man blir brakt i forlegenhet.
Hey psykologisk trygghet har sammen-
heng med en lang rekke variabler som
positivt ytringsklima, engasjement og
kvalitetsforbedring.

Opplevd psykologisk trvpghet varierer
mellom grupper, innad i grupper, or
mellom profesjoner. Nembhard og
Edmondson” finner i en studie av ny-
fadtintensivavdelinger at leger som
gruppe har heyest grad av psykologizk
tryvgrhet, foran sykepleiere op andre
helseprofesjoner. Hvis lege-ledere
oppmunirer de andre til @ komme med
innspill, kan imidlertid disse statusfor-
skjellene reduseres. Dermed blir det
mer apenhet. lkke overraskende, men
det understreker betydningen av at de
med heyere status gar foran. Et annet
grep som Edmondson er opptatt av, er
en de-stigmatisering av feil, som «Det

9. 7.=_ 33 e e VL .

begrenser mulighetene for orpanisa-
torizk l=ring og systemendringer.

Det som er spesielt intereszant for
oss her, er at de yngre legene nevnte
hvor positivt de opplevde det da mer
erfarme kollegaer snakket om feil de
hadde vaert involvert i. Rollemodell-
effekten kan ikke undervurderes. Bide
den nylig avdede bautaen innen psyko-
logi, Albert Bandura, og grand-old-man
innen organisasjonskultur, Edgar
Schein, har lagt avgjerende vekt pa

Uttalelser under er fra overle
med i prosjektet «Nar skaden

Jannicke Mallin-Olsan Karin Re

«Kulturen kommer oven- «Legers redsel for a gjere
fra, like fra helsemi- feil stjeler mye tid oF ener-
nisteren. Vi som er eldre og i pé jobb. A fortelle om
erfarne, har ansvar som frykten til en Stattekollega
rollemodeller. Feil skjer eller pa Vvilla Sana hjelper
ogsa med de flinkeste kol- en i innse at dette er van-
legene dersom forholdene lig, og gjor det lettere a
ligger til rette for det. Vi snakke med kolleger om

ma oppseke og stette kolle-  temaet. Frykten blir min-
ger som opplever feil slip-  dre truende.»

pe trollet ut i solen.s

en starre vektlegwing av systemdrsaker,
et prinsipp som pasientsikkerhetsar-
beidet har fremmet. Pa tross av noe
starre apenhet var det allikevel en
ganske stor andel (25%) som ikke
opplevde stette fra sine kollegaer.
Gruppedynamikk — hvordan man
blir mett, kollegaers reaksjoner -
bygeer eller undergraver psykologisk
trygrhet o en apenhetskultur. Det
finnes mange typer arbeidsfellesskap,
fra giftice miljser hvor kollegaer hus-
ker o til og med bruker feil mot en, til
fantastizk lzrende og ivaretakende
miljeer. Det er avhengig av kulturen.
Verdier og normer er grunnelement-
ene i kultur. Verdiene er det som er
avgjerende viktig for oss. Det kan vaere
ufeilbarlighet /flinkhet, eller apenhet
og lering, for eksempel. Normene
bygrer pa verdiene og spesifiserer
atferdsreglene for hvordan man skal te
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Noe alle kan gjgre —
Forsterke din kollegas stemme

Gl andres innspill en positiv
respons
Bygge pa andres ideer




Incivility

«Den stille epidemien

Den andre barrieren



cause healfcljcare’s
cBoemplicated, it's a
DIFFICULT WORK

ENVIRONMENT.

Pressures,
unhelpful
cultures, stress,
incivility and
bulltying, make
it harder to
WORK SAFELY.

IMPLEMENTING
PATIENT SAFETY

ADDRESSING CULTURE,
CONDITIONS AND VALUES TO
HELP PEOPLE WORK SAFELY

“Plant trees yoss will nesver swoe”

SUZETTE WOODWARD

R“ln‘
& PRONRA Tty PR e




“Rudeness in
Medical Settings
Could Kill Patients”

Riskin et al. «The Impact
of Rudeness on Medical
Team Performance: A
Randomized Trial».
Pediatrics. sep 2015




Incivility-grupper Kontrollgrupper

64% besto 91% besto

Vel, det er noen
som er for harsare

Testet for det.
Kontrollerte for kignn m m
Kun incivility slo ut.

Exposure to incivility hinders clinical
performance in a simulated operative
crisls Katz et al, BMJ 2019



Sykepleiere HLR

60% of incivility-
gruppene gjorde
fell vs ingen |

kontrollgruppene

Johnson et al «Incivility and
Clinical Performance,
Teamwork and Emotions» J
Nurs Care Qual, 2019

' “‘/'- Svein Lunde, SUS




Incivility har ogsa
reelle
konsekvenser

Komplikasjoner
f eks

Cooper et al JAMA
Surgery, 2019

Time-out? For noe tull.

Hvem er dusten so

a

m

a

Vi komme videre.




Og mange andre
(84) negative
konsekvenser

Crawford, et al

“An Integrative Review of
Nurse-to-Nurse Incivility,
Hostility, and Workplace
Violence»

Nursing Administrations
Quarterly 2019

Redusert jobbtilfredshet
Falelsen av frykt

Represalier for a si fra

Svekket psykisk og fysisk helse

Moralsk stress

Samarbeidsproblemer

Darligere prestasjoner 0g dgmmekraft /' |

Q\_A\X\ > _yuly :

@kt fraveer og turnover

@nske om a slutte i yrket

y *M

LB B Photo; Vladimir Fedotov



Og mange andre
(84) negative
konsekvenser

Crawford, et al

“An Integrative Review of
Nurse-to-Nurse Incivility,
Hostility, and Workplace
Violence»

Nursing Administrations
Quarterly 2019

Betydelige gkonomiske konsekvenser.
Og direkte og indirekte konsekvenser for

pasientsikkerhet.

Hva skal vi gjgre?

Ledere ma ta et standpunkt.

Bygge en utpreget respekt

Ta tak i uakseptabel atferel:
/ —

R = Photo: Vladimir Fedotov




Organisatoriske
forhold

Som pavirker psykologisk
trygghet

Stagttende kollegamilj@
Faktoren med starst effekt.
Deretter rolleklarhet, organisasjonsstgtte og tillit til

leder.
Frazier et al (2017) Meta-analyse som beregnet effektstarrelser

Apen og respektfull kultur

Og andre faktorer som ledelse og hierarki
O’Donovan (2020) Oversiktsstudie, med bl a Yanchus et al
(2014): Grupper med hhv lav og hgy psykologisk trygghet viser
tydelige forskjeller i kommunikasjonsform

Incivility — «ugrei oppfarsel»
Som spesifikk faktor relatert til psykologisk

utrygghet i nyere studier
F eks Liu et al (2020)



- Foto Gerhard Schémbs



Hvordan jobbe
med kultur for
psykologisk
trygghet?

Verdier \,

-ﬁ#!,l/

A g




"En rekke studier viser at normer er
avgjgrende for hvordan en gruppe fungerer”

Hackman, J.R. (2002). Leading Teams: Setting the Stage
for Great Performances. Harvard Business Review Press.



Definere gnskede
gruppenormer

Kulturplakat

n team og vi behandler
hverandre som likE\fEfdiSE kollegaer,
UAVHENGIG av fagbakgrunn.

E ALLEJETJANSVAR

for at vare kollegaer skal glede seg til & komme

pd jobb. B—3 gi et kompliment.

H Vi skal ha et trygt arbeidsmiljs.
0-toleranse & pegiowenre:

Vi snakker MED hverandre.
IKKE OM hverandre.

= gi stopp hvis noen baksnakker




Verktagy 1: Kulturplakat

Tone Snare Berge, seksjonsleder, Brystdiagnostisk senter, Oslo Universitetssykehus HF
Mette Heiberg Endresen, adm. radgiver, Avd. for medisinsk genetikk, Oslo Universitetssykehus HF



O Oslo
universitetssykehus




Prosessen

Individuelt:
Alle bidrar f@rst
med a skrive
ned gule lapper

med forslag til
regler

o Oslo
+ universitetssykehus

Gruppearbeid:
Ansatte jobber i
grupper og blir
enige om hvilke
regler som er
viktigst.

Presentasjon:
Hver gruppe
presentere sine
regler

Ferdigstilling:
En redaksjons-
komite
ferdigstiller
kulturplakaten

Go to www.menti.com and use the code 88114919

Det biir ikke ar
Her horer alle til. Si hei og smil gieme

2 | Vierett team hvor alle er viktige -
2, | Vi deter kunnskap og spiller hverandre gode

2 .
3

$ | Visnakker med hverandre - ikke omhvsru\?

Giros nar noen gjer noe brall .

* Fredagslunsjen er helig * =

0-punktsmaling
menti.com

Hvor enig er du i at dere oppfyller reglene pd jobben
(hvordan ligger dere an) 1 = Veldig uenig og 10 = Veldig enig

Veldig Enig

4 Mentimete

"B




Tips til formulering av gode regler

* Unnga store ord som «vis respekt», veer sa konkret som mulig

* Bruk gjerne verb, det tydeliggj@r hva vi forventer av hverandre

* «Gitilbakemeldinger»
e «Del kunnskap»

O Oslo
universitetssykehus



Individuelt (4 min) Hjelpespgrsmal

e Alle far 2 gule lapper hver Ut ifra din erfaring - hvilke
e Skriv ned en spilleregel per lapp 8ruppenormer er viktige for at en
arbeidsgruppe
+ For eksempel: * skal fa gjort jobben?
Snakk med hverandre, ikke om * skal fa et godt arbeidsmilj@?
hverandre

C Oslo
universitetssykehus



Gruppearbeid (6 min)

* Ga igjennom alle sine gule lapper og
sorter etter «like» regler

* Deretter velger gruppen ut 2 regler som
dere synes er viktigst

 Skriv gruppens regler pa en flipover og
heng den pa veggen nar dere gar ut til
pause

[ ]
o Oslo soe
'l' universitetssykehus b



O-punktsmaling i pausen
Pasientsikkerhetskonferansen 24.11.22.

* Ga inn pa menti.com pa mobilen din og tast kode 5667 0118
e Svar pa utsagnene

o
universitetssykehus



Pause til




W§ Helsedirektoratet

Norwegian Directorate of Health

Del 2

Kan en kultur med psykologisk
trygghet bety radikalt bedre
pasientsikkerhet?

Joy Buikema Fjeertoft
Psykologspesialist, arbeids- og organisasjonspsykologi
Prosjektleder, avdeling kvalitetsforbedring og pasientsikkerhet
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Utafor Hvor skal vi legge lista for
(uakseptabel atferd) hva som er akseptabelt eller ikke?

Innafor

(akseptabel atferd)




Verktay 2: Innafor - utafor

Grethe Wiegels, seniorradgiver, Helsedirektoratet
Tone Snare Berge, seksjonsleder, Brystdiagnostisk senter, Oslo Universitetssykehus HF



*‘@ Helsedirektoratet

Om atferd pa jobben
Hvordan veere en

god kollega?

«Hva er innafor -
hva er utafor? S
eller kommer det an pa?» \‘%}

Innafor-utafor ®




Innafor eller utafor?

Inspirert av blant annet Likestillings- og diskrimineringsombudets
«Sett strek» kampanje.

http://www.ldo.no/settestrek

Sa kul bukse du har! | Rumpa di blir skikkelig digg i den


http://www.ldo.no/settestrek

Individuell oppgave

| Fyll ut skjema:
Hva mener du er innafor? Hva er utafor? Eller kan veere begge deler?

2 minutter til utfylling

Innafor |Utafor |Kommer
an pa

B A himle med gyne nér det kommer forslag

du er uenig |

2 A vise darlig humar pé jobben pa grunn av
private hensyn

<IN A stille spgrsmal om bakgrunn eller

B familiesituasjon

a4



Gruppeoppgave

| Diskuter de 3 utsagnene i gruppe pa 3-4 personer og fyll ut skjema for gruppen
[ 4

20 Prav a bli enige om hva som er innafor, utafor eller kan veere begge deler?
ah

6 minutter til utfylling og diskusjon

Innafor |Utafor |Kommer
an pa

B A himle med gyne nar det kommer forslag
du er uenig |

2B A vise darlig humar pa jobben pa grunn av
private hensyn

<IN A stille spgrsmal om bakgrunn eller

B familiesituasjon

45



Plenum

Ja Hvable dere enige om i gruppen?

= |nnafor? Utafor? Kommer an pa?

Innafor |Utafor |Kommer
an pa

B A himle med gyne nar det kommer forslag
du er uenig |

ZZ A vise darlig humgr péa jobben pa grunn av
private hensyn

<IN A stille spgrsméal om bakgrunn eller
familiesituasjon

Helsedirektoratet

46



Digital avstemning over utsagn

A bytte p& & veere midtpunkt i lunsjsamtaler

i Mentimeter

17

8

0 ._

Innafor Utafor Kommer an
pa&




A snakke om fester som inkluderer
noen men ikke alle pa jobb

d Mentimeter

107

9

Innafor Utafor Kommer an
pa&

Helsedir



«If you permit it, you promote it»

Hvis organisasjonen tillater uakseptabel atferd,
Fremmer den ugnsket kultur



L

|

»
.

gl

Nar vi bruker gvelsen «Innafor og
Utafor», erfarer de som gjgr den at -

AN

AN : 1 {:),.“ )
e b




Fortelle svenskevitser i Mentimeter

115

15

Innafor Utafor Kommer an
pd

—
»



Killing ourselves with laughter

* Feltstudie Rigshospitalet

« Kultur for nedsettende erting

» Gruppefenomen — «arbeidsplasskulturs»

« Ma veere med pa leken, og ikke vise
sarbarhet, ellers risikerer man selv a bl
objekt for «humor»

Mille Mortensen

Killing ourselves with laughter...:- Mapping the interplay of organizational teasing and workplace bullying in hospital
work life. January 2018. Qualitative Research in Organizations and Management An International Journal 13(1):00-00

Helsedirektoratet 52



Case




Wsychological safety
Case fra s{"c.j . oimO0slo

Oslo Universitetssykehus = el otvation action .
Teknologi & innovasjonsklinikken ' '

Simuleringssenteret

ARBEIDSMILJ® ER FERSKVARE,
OVELSE GJYR MESTER!

Mette Heiberg Endresen, adm. radgiver, AMG, KLM, OUS
Grethe Wiegels, seniorradgiver, Helsedirektoratet




Kulturarbeidet ved SIM senter fra 2017

Utgangspunkt i resultater pa ForBedring

Inkludert bekymringsfullt resultat mobbing

Leders fokus: Ha en apen og transparent prosess overfor ansatte, TV og VO

Samarbeid mellom leder, VO, TV og kulturveiledere



Hvilke tiltak ble iverksatt | perioden 2018 — 2022

‘ Organisasjons ‘

-endring
August 2018 Januar 2019 August 2019 August 2021 August 2022
« Kommunikasjon « Kommunikasjon * Diversity » Dagsseminar om « Utvikling av
« Arbeidsmiljg og » Psykologisk Icebreaker psykologisk ny kulturplakat
kultur trygghet « Teamutvikling trygghet
 Kulturplakat  Aktivt * Positiv
medarbeiderskap jobbopplevelse

Helsedirektoratet 56



Helsedirektoratet

Jobbvettregeler ved
Simuleringssenteret




Pulsmgater

Jue e Forbedrings-
- . veiledning av
Andre iverksatte tiltak ansatte moter

strukturelle endringer

Manedlige Leder-

Avdelings- oppfelging av
mgater enkeltsaker

Helsedirektoratet 58



ForBedring

Gir en indikasjon pa
psykologisk trygghet

Sikkerhetsklima og
teamarbeidsklima

blir Nasjonale
kvalitetsindikatorer for
pasientsikkerhet (NKl’er)

Sikkerhetsklima

«Det er trygt a si fra om kritikkverdige forhold her.»

«Vi diskuterer apent de feil og hendelser som oppstar for a
laere av dem.»

«Mine kollegaer oppmuntrer meg til a si fra om jeg er
bekymret for sikkerneten.»

Teamarbeidsklima
«Det er lett a si fra om problemer i pasientbehandlingen.»
«Forskjellige yrkesgrupper samarbeider godt her.»

Psykososialt arbeidsmiljg

«Nar konflikter oppstar blir de handtert pa en god mate.»
«Jeg kjenner ikke til at noen har blitt utsatt for
...diskriminering.... trakassering.... seksuell trakassering.»



OrganlsaSJons
-endring

~ Oslo 2018 | 2019 | 2020
Universitetssykehus

ISR ES 6] Engasjement
og teknologi

: : Teamarbeids-klima 81 87 92 94 08
Simuleringssenteret

SEEIE iR 2ol d=: Ao Sikkerhetsklima (ytringsklima) 74 78 87 87 |84
(medarbeiderundersgkelse)

Psykososialt arbeidsmiljg - 67 79 88 76




Status august 2022

« Ferdigstille ny kulturplakat og maling av

etterlevelsen for ny kulturplakat

* Mye bra, men fortsatt rom for forbedring,

«Ingen er perfekt!».

Helsedirektoratet

lcering

kunnskap

tilfredshet

Hva tar du med deg fra dagen?

bruk alle ressurser

xe) linspirasjon
a spennende gruppeprosess
0
—
=
i iori het
5 bevistgjoring  @penhe
Q) CD . L .
£ £ inspirasjon i
P D
[ sosialt o
= >
g fordelene med teamarbeid hép +
£ inspirasjonen
o) samarbeide i team olaner
g dyrke ulikheter
= humor

61

fellesskap



Case 2

Kirurgisk avdeling

JB Fjeertoft



Arbeidsmiljget hos oss er preget av apenhet og respekt.

M Helt enig

m Delvis enig

W Verken enig eller uenig

M Delvis uenig

m Helt uenig Ett ar etterpa

JB Fjeertoft



. Det er O-toleranse for trakassering, nedlateniget og latterliggjering

o
-

. Mot dine kollegaer - nye og gamle n profe ell mate

. Loft din kollega ved a gi ros erk

a
. Dersom du ser eller he @ en Wolleda blir utsatt for uensket atferd

stott, Iytt og si i fr
. Var en lags o de kjereregler og rutiner som vi har blitt
enige om rbkid en var

dan an bidra til et godt arbeidsmiljo!

Befinner du deg i en vanskelig situasjon og opplever mobbing, kan du ta kontakt med leder,

tillitsvalgt, verneombud og / eller Arbeidsmiljeavdelingen.
Disse vil kunne gi deg rad om hvilken fremgangsmate og hvilke kanaler som kan benyttes.

universitetssykehus

Helsedirektoratet




Resultater

« Spgrreskjemaresultater viser * Faerre avvik reelt sett
markant bedring « Faerre kansellerte operasjoner

« Ledere, ansatte og samarbeidende ¢ Beste gkonomisk resultat pa 19 ar
avdelinger forteller om bedre « Tilbakemeldinger fra andre
arbeidsmiljg avdelinger: «Dette burde ogsa vi

 Bedre omdgmme gjare»

« Enklere a rekruttere

Tiltak

2 malinger — 2 kulturseminarer — kulturplakat - oppfelging i -
seksjonene — forventningsavklaringer - oppfalging av é@ﬂ!
enkeltansatte — endring I utlysningstekster — \%

godt samarbeid ledere, VO og Arbeidsmiljgavdelingen

Helsedirektoratet J B Fj&l‘tOft



Ufellbarlighetskultur

Barriere 3 for psykologisk trygghet



A o

Atferd

«Verdier og normer med
forventninger om legers
ufeilbarlighet...»!

«[Normen] ‘Bega ingen feil, og hvis
det skjer, er det du som er ansvarlig’
lever fortsatt i beste velgaende....» ?

«Det ma tas et oppgjar med
illusjonen om perfeksjon.» 2

Verdier

The professional culture among physicians in Sweden: potential implications for
‘ patient safety. Danielsson et al 2018 BMC Health Services Research

: 4
d ‘ . 2 Rikshospitalet i Kgbenhavns podcast «Sveert at tale om pa Riget», episode
- A J «Ufejlbarlig pr definition» 2021




Medarbeidere opplever

> Frykt for a gjere feil
» Byrde
» Taushet

> Ma skjule smerten



https://unsplash.com/@amirrezajb?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/s/photos/nurses?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText

Arenaer for

Hvordan jobbe
refleksjon

med kultur for
psykologisk
trygghet?

Vi skal dele og leere
av fell.
Ta systemperspektiv.

Verdier \.

Leering

Apenhet

-«-&t,‘/

e |




Det kunne
skjedd meg

Mange studier som viser
hvor viktig det er med
kollegial statte

Karin Rg om «Kan frykt for feil handling fare
til feilbehandling?» pa Pasientsikkerhets-
konferansen og i Overlegen 2021

Karin Re

«Legers redsel for a gjere feil stjeler
mye tid og energi pa jobb. A fortelle
om frykten til en Stgttekollega eller
pa Villa Sana hjelper en a innse at
dette er vanlig, og gjer det lettere a
snakke med kolleger om temaet.
Frykten blir mindre truende.»




«VI som er eldre
og erfarne»

Betydningen av
rollemodeller

%) Arkitektur

Jannicke Mellin-Olsen

«Kulturen kommer ovenfra, like fra
helseministeren. Vi som er eldre og
erfarne, har ansvar som
rollemodeller. Feil skjer ogsa med
de flinkeste kollegene dersom
forholdene ligger til rette for det. Vi
ma oppseke og statte kolleger som
opplever feil, slippe trollet ut i
solen.»




Vi skal dele, stagtte
og leere av vare feil
0g suksesser.

Gjar ingen feil og
Ikke si noe hvis det
skjer.

Ufellbarlighet
Perfeksjonisme
Solospill

¢ 3R .

.. Verdier | Laering
Apenhet

Lagspill




Arenaer for
refleksjon

M &M
Komplikasjonsmgater
After Action Review
TALK

Etisk refleksjon

Regelmessige mgter om ogsa mindre alvorlige hendelser

Snakker ikke om feil, men «problemer» og «lzererike
hendelser»

Sveert viktig at ogsa ledere og «nestorer» i faget
presenterer hendelser

Ledelsen ma vaere aktivt til stede under mgtene, sarge for
fokus pa det faglige og lede bort fra individfokus

Drewes, Fasting, Gisvold (2021)Tidssskriftet for Den norske legeforening. Kultur for
pasientsikkerhet. Anestesiavdeling pa St Olavs.



Kvalitet og
pasientsikkerhet

Medarbeider helse T smmw
og trivsel —

\Psykologisk trygghet

Barrierer: Hierarki Incivility Ufellbarlighet




Oppsummering:
Hvordan jobbe med KULTUR for psykologisk trygghet

Ledere ma ta standpunkt nar det gjelder gnsket kultur og ugnsket
kultur (bl a de tre barrierene for psykologisk trygghet omtalt | dag).

Bade ledere og de erfarne i faget ma lede an som gode forbilder.

Bygge gnsket kultur sammen med fokus pa

« Verdier - respekt, trygghet, kvalitet, lagspill, apenhet, lzering

« Normer — som kan settes ord pa i kulturplakater, isfjell-kontraster
« Atferd — hva er innafor/utafor?

« Arenaer for refleksjon og laering

Andre tiltak som forventningsavklaringer, fokus pa arbeidsglede og
mangfold, er ogsa viktig, men mer om det rakk vi ikke i dag!

_Bruk oppfalgingsprosessen for medarbeiderundersgkelser godt!






Kulturkompetanse

Pilotprosjekt 2023 — Vil du veere med?



Men hvordan

jobbe med psykososialt
arbeidsmiljg?

bygge en god kultur?

UnsplaSi@Sherise VVan Dyk



KULT!

Kulturkompetanse - pilot 2023
Hvordan bygge kultur for bedre pasientsikkerhet?

Nytt: ’v

Webinar(er) Kurs for kulturveiledere
som kan bista ledere:

I;OF IedﬁI’E. og for Metoder og verktgay.
ammenheng Verne- 3 fysiske dagssamlinger +
kultur og

ombud 2 digitale halvdagssamlinger.
for HR-konsulenter, BHT,
Forbedringsagenter, andre med
erfaring fra utviklingsprosesser

pasientsikkerhet.
Kulturledelse

Fortsatt:

Alle i helse- og omsorgstjenesten

Pasientsikkerhetskonferansen, | trygge hender 24/7 nettsider, Facebook

Helsedirektoratet 79



Hva slags kompetanse?

Kunnskap om Kulturledelse
sammenhenger Hvordan?
Hvorfor?

Ansatte helse og R Kvalitet og K u I t u r I ed el S e
velvaere NN pasientsikkerhet

Hvordan?

\ Psykologisk trygghet /

.5

Helsedirektoratet

Kulturmetoder og
moduler for grupper
Hvordan?

l”é”

Prosess og
fasilitering

=

80



Observe
Medarbeiderundersgkelse

Tegneomrade \
T EEEEE R R Y] KUIt'
\ g WOW W W W e r -
®Heltuenig = Delvis uenig = Verken eller  » Delvis enig = Helt enig o

Kartlegging Behov Hva gjer vi?  Kulturutvikling Prosessen
ForBedring Fra selvgaendetil Enheter kjenner  Pakke med Eksempel: 3 kulturseminarer over 1 ¥ ar med
Hvor skoen trykker  konfliktfylte ofte ikke til moduler og oppfelging pa personalmgter, og underveis
En bra dag pajobb virksomme fasilitatorbistand evalueringer og malinger.

tiltak for arbeid
10-faktor med kultur og Skreddersys den
Snakk om psykososiale enkelte enhet
forbedring utfordringer sammen med leder,

verneombud,
Trenger tillitsvalgte.

prosessbistand

Helsedirektoratet 81



CREW: Civility, Respect and Engagement in the
Workplace

 Kulturprogram for sykehus med dokumenterte
resultater-
engasjement, sykefraveer, turnover
kliniske resultater og pasienttilfredshet

« Kjernen er utarbeidelse av felles gruppenormer
og jevnlige interne mgter om samarbeid og
kommunikasjon

Osatuke, et al “Civility, Respect , Engagement in the Workforce (CREW): A Nationwide Administration
Organization Development Intervention at Veterans Health Administration”. Journal of Applied Behavioral
Science 2009; 45; 384.



CREW

Kulturveilederkurs

Fokus pa gruppenormer, samarbeid og
kommunikasjon, team

Interne fasililtatorer. Opplaering
Bistand er et tiloud til avdelinger, frivillig

Lederforankring lokalt, ansatte involvering

Verktgykasse, mye forskjellig

Stort rom for skreddersgm, lokalt tilpasset
bistand

Mindre grupper

Far- og ettermalinger med eget spgrreskjema
(CREW)

Forskning

Fokus pa verdier og gruppenormer,
samarbeid og kommunikasjon, team, leering,
psykologisk trygghet, pasientsikkerhet,
kreativ problemlgsning, positiv psykologi,
fasilitering

Interne fasilitatorer. Opplaering.
Bistand er et tiloud til avdelinger, frivillig

Lederforankring lokalt, planlegging med TV
og VO, ansatte involvering

Verktgykasse, malrettet, modulbasert

Stort rom for skreddersgm, lokalt tilpasset
bistand

Mindre grupper, men ogsa storgruppe.

Lokale malinger, der aktuelt. Seerlig far-etter
etterlevelse av gruppenormer. Male
psykologisk trygghet og incivility?

?




We want

YOU!

Meld interesse ved a legge igjen NAVN, STILLING, E-POST og TELEFON pa gul lapp.

Eller ta kontakt med GRETHE WIEGELS, grethe.wiegels@helsedir.no 988 94 712
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Siste oppgave
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Aksjon for meg selv!
Hva skal jeg gjare nar jeg er tilbake? (tilbakemeldinger fra deltagere)

Jobbe med kultur for psykologisk trygghet Dele kunnskap

 Utarbeide kulturplakat (28 deltagere) « Dele kunnskap med ledere pa BHT/ HMS og

« Snakke mer om hvordan vi har det pa jobb og verneombudene
gnsker a ha det * Dele erfaringer fra pasientsikkerhetskonferansen

 Bruke mer tid pa arbeidsmiljgutvikling (2 deltagere) med resten av kontoret

» Jobbe med «innafor/ utafor» (7 deltagere)  Dele artikler med kollegaene

» Lage undersgkelse om ytringsklima « Dele kunnskap om de gode radene for psykologisk

» Ta opp temaet PT med ledergruppa trygghet med kollegaene (7 deltagere)

« Snakke mer om temaet apenhet pa jobben « Dele kunnskap om «incivility» (3 deltagere)

 Jobbe med gkt fokus pa sikkerhetskultur i « Sette psykologisk trygghet pa agendaen ved
kommunehelsetjenesten Joy pa Verneombudsdagen i Helse Bergen

Selv skal jeg Flere aksjonspunkter:

- Starte med a se pa egen atferd og endre/ « Fortelle mer om de gode eksemplene pa
forbedre seg (2 deltagere) handtering av klager

- Smile mer (2 deltagere). Si mer «Hei»! (4 deltagere) « Starte opp med «rabral»

 Elsk din neste som deg selv © » Lage en systematisk sjekkliste for opplaering av

« Gi mer ros til kollegaer (3 deltagere) nyansatte

« Bli bedre pa a gi/ ta imot tilbakemeldinger * Falge opp forbedringstiltak o7
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