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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 nærmeste ved bordet

Del med hverandre – hva er bakgrunnen for 

deres interesse i temaene på denne sesjonen?



Oversikt

Hvis helsesektoren kunne fly – hva kan vi lære 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 verktøy (mer rekker vi ikke…)

- Tre case

- Pilotprogram for kompetansebygging
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Alle alvorlighetsgrader
Med 95 % konfidensintervall og lineær tidstrend (p-verdi = 0,148) 

13% av somatiske sykehusopphold medfører pasientskade

Kan en kultur med større psykologisk trygghet bety radikalt bedre pasientsikkerhet?

Global Trigger Tool data Norway



Positive 

kulturer →

bedre 

pasientutfall

Systematic review

Braithwaite et al BMJ Open 2017
Photo: Olga Kononenko

Dødelighet

Gjenopplivning

Reinnleggelse

Legemiddelfeil

Trykksår

Fall

Infeksjoner

Pasienttilfredshet

Psykisk helse hos pasienter 
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«Safety culture»

Et grunnleggende prinsipp

For pasienter og helsepersonell

inkludert psykologisk trygghet

Arbeidsmiljø og 

pasientsikkerhetskultur

Et av tre forsterkede nasjonale 

satsinger



Kultur

Kvalitet og 

pasientsikkerhet

Medarbeider helse 

og trivsel

Psykologisk trygghet 

Barrierer:      Hierarki          Incivility Ufeilbarlighet



Psykologisk trygghet

Hva er det og hvorfor er det så viktig?



Ikke noe nytt

Deltakertrygghet

en av fire faktorer 

for godt teamarbeid

Michael West
«Thought-leader»The King’s Fund. 

Rådgiver for NHS. Professor i

organisasjonpsykologi

1994
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• Felles oppfatning om at det er 

trygt å ta personlig risiko.

At det ikke vil ha negative konsekvenser 

å si fra.

• Ikke det samme som å være «en 

sammensveiset gjeng» (cohesiveness). 

Hva er psykologisk trygghet?

Edmondson 1999, 2014 Pasientsikkerhetskonferansen 2020



Amy Edmondson «Psychological Safety and Learning in Working

Teams». Administrative Science Quarterly, 44 (1999). 

Results

Psykologisk trygghet – hvorfor er det så viktig?

Kultur og 

ledelse

Psykologisk

trygghet

Læring

Resultater



÷ +

Oppgave ved bordene

Gi eksempler på negative og positive reaksjoner 

man kan bli møtt med



÷ +

Negative reaksjoner:
Ignorere

Gå raskt videre
Himle med øyne

Bagatellisere
Latterliggjøre …

Ikke få fornyet vikariat

Positive reaksjoner:
Vise interesse

Lytte godt
Takke

Gjennomføre forslag
Gi større ansvar…

Få en pris



Nembhard og Edmondson, 2006, som studerte 23 

nyfødtintensiv avdelinger. 

Hierarki –

en barriere 

Ikke nok med fravær av 

sanksjoner, de i posisjon 

må invitere til innspill

→engasjement

→kvalitetsforbedring



Oppgave 2 ved bordene: 

Tegn på hierarki

Gi eksempler:

– X kalles ved etternavn, Y kalles ved fornavn

- ….

- ….

- ….

- ….
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Ikke alltid 

så lett å få 

øye på

Foto: Unsplash, Nicolello
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Noe alle kan gjøre –

Forsterke din kollegas stemme

Gi andres innspill en positiv 

respons

Bygge på andres ideer



Incivility

«Den stille epidemien»

Den andre barrieren



2020



“Rudeness in 
Medical Settings 
Could Kill Patients”

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



Exposure to incivility hinders clinical

performance in a simulated operative 

crisIs Katz et al, BMJ 2019

Incivility-grupper Kontrollgrupper

64% besto 91% besto

Vel, det er noen 

som er for hårsåre

Testet for det. 

Kontrollerte for kjønn m m

Kun incivility slo ut.



Sykepleiere HLR

60% of incivility-
gruppene gjorde 
feil vs ingen i 
kontrollgruppene

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

Photo: Svein Lunde, SUS



Incivility har også 
reelle 
konsekvenser

Komplikasjoner 
f eks

Cooper et al JAMA 

Surgery, 2019

Time-out? For noe tull. Nå må vi komme videre.

Hvem er dusten som ….? 



Crawford, et al 
“An Integrative Review of
Nurse-to-Nurse Incivility, 
Hostility, and Workplace
Violence» 
Nursing Administrations 
Quarterly 2019

Og mange andre 
(84) negative 
konsekvenser

Photo: Vladimir Fedotov

Redusert jobbtilfredshet

Følelsen av frykt

Represalier for å si fra

Svekket psykisk og fysisk helse

Moralsk stress

Samarbeidsproblemer

Dårligere prestasjoner og dømmekraft

Økt fravær og turnover

Ønske om å slutte i yrket



Crawford, et al 
“An Integrative Review of
Nurse-to-Nurse Incivility, 
Hostility, and Workplace
Violence» 
Nursing Administrations 
Quarterly 2019

Og mange andre 
(84) negative 
konsekvenser

Photo: Vladimir Fedotov

Betydelige økonomiske konsekvenser. 

Og direkte og indirekte konsekvenser for 

pasientsikkerhet. 

Hva skal vi gjøre?

Ledere må ta et standpunkt.

Bygge en utpreget respektfull kultur.

Ta tak i uakseptabel atferd. 



Organisatoriske 
forhold

Som påvirker psykologisk 

trygghet

• Støttende kollegamiljø

Faktoren med størst effekt.

Deretter rolleklarhet, organisasjonsstøtte og tillit til 

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

• Åpen 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 høy psykologisk trygghet viser 

tydelige forskjeller i kommunikasjonsform

• Incivility – «ugrei oppførsel»

Som spesifikk faktor relatert til psykologisk 

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



Helsedirektoratet 27

Hvis det er lav psykologisk trygghet, kan du ikke bare «snakke om det». 

Foto Gerhard Schõmbs
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Verdier

Normer 

Atferd

Ufeilbarlighet

Perfeksjon

Feil skjer ikke her. 

Skjer det, er det din skyld.

Hold det for deg selv. 

Verdier

Normer 

Atferd
TaushetHvordan jobbe

med kultur for

psykologisk

trygghet?
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"En rekke studier viser at normer er 

avgjørende for hvordan en gruppe fungerer"

Hackman, J.R. (2002). Leading Teams: Setting the Stage 

for Great Performances. Harvard Business Review Press.



Kulturplakat

Definere ønskede 

gruppenormer



Verktøy 1: Kulturplakat

Tone Snare Berge, seksjonsleder, Brystdiagnostisk senter, Oslo Universitetssykehus HF

Mette Heiberg Endresen, adm. rådgiver, Avd. for medisinsk genetikk, Oslo Universitetssykehus HF





Individuelt: 
Alle bidrar først 

med å skrive 
ned gule lapper 
med forslag til 

regler

Gruppearbeid: 
Ansatte jobber i 
grupper og blir 
enige om hvilke 

regler som er 
viktigst.

Presentasjon:
Hver gruppe 

presentere sine 
regler

0-punktsmåling

menti.com

Ferdigstilling:
En redaksjons-

komite 
ferdigstiller 

kulturplakaten

Prosessen



Tips til formulering av gode regler

• Unngå store ord som «vis respekt», vær så konkret som mulig

• Bruk gjerne verb, det tydeliggjør hva vi forventer av hverandre
• «Gi tilbakemeldinger»

• «Del kunnskap»



• Alle får 2 gule lapper hver 

• Skriv ned  en spilleregel per lapp

• For eksempel: 
Snakk med hverandre, ikke om 
hverandre

Ut ifra din erfaring - hvilke 
gruppenormer er viktige for at en 
arbeidsgruppe

• skal få gjort jobben?

• skal få et godt arbeidsmiljø?

Individuelt (4 min) Hjelpespørsmål



Gruppearbeid (6 min)

• Gå igjennom alle sine gule lapper og 
sorter etter «like» regler

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

• Skriv gruppens regler på en flipover og 
heng den på veggen når dere går ut til 
pause



O-punktsmåling i pausen
Pasientsikkerhetskonferansen 24.11.22.

• Gå inn på menti.com på mobilen din og tast kode 5667 0118

• Svar på utsagnene



Pause til



Del 2

Kan en kultur med psykologisk

trygghet bety radikalt bedre

pasientsikkerhet?

Joy Buikema Fjærtoft

Psykologspesialist, arbeids- og organisasjonspsykologi

Prosjektleder, avdeling kvalitetsforbedring og pasientsikkerhet
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Innafor 

(akseptabel atferd)

Utafor 

(uakseptabel atferd)

Hvor skal vi legge lista for

hva som er akseptabelt eller ikke?



Verktøy 2: Innafor - utafor

Grethe Wiegels, seniorrådgiver, Helsedirektoratet

Tone Snare Berge, seksjonsleder, Brystdiagnostisk senter, Oslo Universitetssykehus HF



Om atferd på jobben 
Hvordan være en 
god kollega? 

«Hva er innafor  

hva er utafor?

eller kommer det an på?»

Photo: Todd Trapani

Innafor-utafor ®



Innafor eller utafor?

Inspirert av blant annet Likestillings- og diskrimineringsombudets 

«Sett strek» kampanje.

http://www.ldo.no/settestrek
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Så kul bukse du har! Rumpa di blir skikkelig digg i den|

http://www.ldo.no/settestrek


Individuell oppgave
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Fyll ut skjema: 
Hva mener du er innafor? Hva er utafor? Eller kan være begge deler?

2 minutter til utfylling

Innafor Utafor Kommer 

an på

1 Å himle med øyne når det kommer forslag 

du er uenig i
2 Å vise dårlig humør på jobben på grunn av

private hensyn
3 Å stille spørsmål om bakgrunn eller 

familiesituasjon



Gruppeoppgave
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Diskuter de 3 utsagnene i gruppe på 3-4 personer og fyll ut skjema for gruppen
Prøv å bli enige om hva som er innafor, utafor eller kan være begge deler?

6 minutter til utfylling og diskusjon

Innafor Utafor Kommer 

an på

1 Å himle med øyne når det kommer forslag

du er uenig i
2 Å vise dårlig humør på jobben på grunn av

private hensyn
3 Å stille spørsmål om bakgrunn eller

familiesituasjon



Plenum
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Hva ble dere enige om i gruppen?
Innafor? Utafor? Kommer an på?

Innafor Utafor Kommer 

an på

1 Å himle med øyne når det kommer forslag

du er uenig i
2 Å vise dårlig humør på jobben på grunn av

private hensyn
3 Å stille spørsmål om bakgrunn eller

familiesituasjon



Digital avstemning over utsagn

Helsedirektoratet 47
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Å snakke om fester som inkluderer 

noen  men ikke alle på jobb



«If you permit it, you promote it»

Hvis organisasjonen tillater uakseptabel atferd,

Fremmer den uønsket kultur

Helsedirektoratet 49



Helsedirektoratet
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Fortelle svenskevitser



Killing ourselves with laughter

• Feltstudie Rigshospitalet

• Kultur for nedsettende erting

• Gruppefenomen – «arbeidsplasskultur»

• Må være med på leken, og ikke vise 

sårbarhet, ellers risikerer man selv å bli 

objekt for «humor»

Helsedirektoratet 52

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



Case



Case fra

Oslo Universitetssykehus
Teknologi & innovasjonsklinikken

Simuleringssenteret

Mette Heiberg Endresen, adm. rådgiver, AMG, KLM, OUS
Grethe Wiegels, seniorrådgiver, Helsedirektoratet

ARBEIDSMILJØ ER FERSKVARE, 
ØVELSE GJØR MESTER!



Kulturarbeidet ved  SIM senter fra 2017

• Utgangspunkt i resultater på ForBedring 

• Inkludert bekymringsfullt resultat mobbing

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

• Samarbeid mellom leder, VO, TV og kulturveiledere

Helsedirektoratet 55



Hvilke tiltak ble iverksatt i perioden  2018 – 2022

Helsedirektoratet 56

August 2018

• Kommunikasjon

• Arbeidsmiljø og 
kultur

• Kulturplakat

Januar 2019 

• Kommunikasjon

• Psykologisk 
trygghet

• Aktivt 
medarbeiderskap

August 2019

• Diversity 
Icebreaker

• Teamutvikling

• Positiv 
jobbopplevelse

August 2021

• Dagsseminar om 
psykologisk 
trygghet

August 2022

• Utvikling av 
ny kulturplakat

Organisasjons

-endring



Helsedirektoratet
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Andre iverksatte tiltak

strukturelle endringer

Pulsmøter

Forbedrings-
møter

Leder-
oppfølging av 
enkeltsaker

Månedlige 
Avdelings-

møter

Tverrfaglig 
veiledning av 

ansatte



ForBedring

Gir en indikasjon på 

psykologisk trygghet

Sikkerhetsklima og 

teamarbeidsklima 

blir Nasjonale 

kvalitetsindikatorer for 

pasientsikkerhet (NKI’er)

Sikkerhetsklima

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

«Vi diskuterer åpent de feil og hendelser som oppstår for å 

lære av dem.»

«Mine kollegaer oppmuntrer meg til å si fra om jeg er 

bekymret for sikkerheten.»

Teamarbeidsklima

«Det er lett å si fra om problemer i pasientbehandlingen.»

«Forskjellige yrkesgrupper samarbeider godt her.»

Psykososialt arbeidsmiljø

«Når konflikter oppstår blir de håndtert på en god måte.»

«Jeg kjenner ikke til at noen har blitt utsatt for 

…diskriminering…. trakassering…. seksuell trakassering.»



Oslo 
Universitetssykehus

Klinikk for innovasjon 
og teknologi

Simuleringssenteret

Resultater fra ForBedring
(medarbeiderundersøkelse)

2018 2019 2020 2021 2022

Engasjement 82 88 90 92 94

Teamarbeids-klima 81 87 92 94 98

Sikkerhetsklima (ytringsklima) 74 78 87 87 84

Psykososialt arbeidsmiljø - 67 79 88 76

Organisasjons

-endring



• Ferdigstille ny kulturplakat og måling av 

etterlevelsen for ny kulturplakat

• Mye bra, men fortsatt rom for forbedring, 

«Ingen er perfekt!».

Helsedirektoratet 61

Status august 2022
Hva tar du med deg fra dagen?



Case 2

Kirurgisk avdeling

JB Fjærtoft
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Arbeidsmiljøet hos oss er preget av åpenhet og respekt.

Ett år etterpå

JB Fjærtoft
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Resultater

• Spørreskjemaresultater viser 

markant bedring

• Ledere, ansatte og samarbeidende 

avdelinger forteller om bedre 

arbeidsmiljø

• Bedre omdømme

• Enklere å rekruttere

• Færre avvik reelt sett

• Færre kansellerte operasjoner

• Beste økonomisk resultat på 19 år

• Tilbakemeldinger fra andre 

avdelinger: «Dette burde også vi 

gjøre»

2 målinger – 2 kulturseminarer – kulturplakat - oppfølging i 

seksjonene – forventningsavklaringer - oppfølging av 

enkeltansatte  – endring i utlysningstekster –

godt samarbeid ledere, VO og Arbeidsmiljøavdelingen

Tiltak

JB Fjærtoft



Ufeilbarlighetskultur

Barriere 3 for psykologisk trygghet



Verdier

Normer 

Atferd

«Verdier og normer med 

forventninger om legers 

ufeilbarlighet…»1

1The professional culture among physicians in Sweden: potential implications for 

patient safety. Danielsson et al 2018 BMC Health Services Research

2 Rikshospitalet i Københavns podcast «Svært at tale om på Riget», episode 

«Ufejlbarlig pr definition» 2021

«[Normen] ‘Begå ingen feil, og hvis 

det skjer, er det du som er ansvarlig’ 

lever fortsatt i beste velgående….» 2

«Det må tas et oppgjør med 

illusjonen om perfeksjon.» 2

Verdier

Normer 

Atferd



Medarbeidere opplever
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Photo by amirreza jambi on Unsplash

➢Frykt for å gjøre feil

➢Byrde

➢Taushet

➢ Må 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
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Verdier

Normer 

Atferd

Ufeilbarlighet

Perfeksjon

Læring

Åpenhet

Vi skal dele og lære 

av feil. 

Ta systemperspektiv.

Feil skjer ikke her. 

Skjer det, er det din skyld.

Hold det for deg selv. 

Verdier

Normer 

Atferd
Arenaer for 

refleksjon
TaushetHvordan jobbe

med kultur for

psykologisk

trygghet?



Mange studier som viser 

hvor viktig det er med 

kollegial støtte

Karin Rø om «Kan frykt for feil handling føre 

til feilbehandling?» på Pasientsikkerhets-

konferansen og i Overlegen 2021 

Det kunne 
skjedd meg



«Vi som er eldre 
og erfarne»

Betydningen av 

rollemodeller
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Verdier

Normer 

Atferd

Ufeilbarlighet

Perfeksjonisme

Solospill

Læring

Åpenhet

Lagspill

Vi skal dele, støtte 

og lære av våre feil 

og suksesser.

Gjør ingen feil og 

ikke si noe hvis det 

skjer.



Arenaer for 
refleksjon Regelmessige møter om også mindre alvorlige hendelser 

Snakker ikke om feil, men «problemer» og «lærerike 

hendelser»

Svært viktig at også ledere og «nestorer» i faget 

presenterer hendelser

Ledelsen må være aktivt til stede under møtene, sørge for 

fokus på det faglige og lede bort fra individfokus

M & M

Komplikasjonsmøter

After Action Review

TALK

Etisk refleksjon

Drewes, Fasting, Gisvold (2021)Tidssskriftet for Den norske legeforening. Kultur for 

pasientsikkerhet. Anestesiavdeling på St Olavs.



Kultur

Kvalitet og 

pasientsikkerhet

Medarbeider helse 

og trivsel

Psykologisk trygghet 

Barrierer:      Hierarki          Incivility Ufeilbarlighet
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Ledere må ta standpunkt når det gjelder ønsket kultur og uønsket 

kultur (bl a de tre barrierene for psykologisk trygghet omtalt i dag).

Både ledere og de erfarne i faget må lede an som gode forbilder.

Bygge ønsket kultur sammen med fokus på

• Verdier - respekt, trygghet, kvalitet, lagspill, åpenhet, læring

• Normer – som kan settes ord på i kulturplakater, isfjell-kontraster 

• Atferd – hva er innafor/utafor?

• Arenaer for refleksjon og læring

Andre tiltak som forventningsavklaringer, fokus på arbeidsglede og 

mangfold, er også viktig, men mer om det rakk vi ikke i dag!

Bruk oppfølgingsprosessen for medarbeiderundersøkelser godt!

Oppsummering:

Hvordan jobbe med KULTUR for psykologisk trygghet
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Kulturkompetanse

Pilotprosjekt 2023 – Vil du være med?
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Men hvordan

jobbe med psykososialt 

arbeidsmiljø?

bygge en god kultur?

Unsplash -Sherise Van Dyk
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KULT!
Kulturkompetanse - pilot 2023

Hvordan bygge kultur for bedre pasientsikkerhet?

Alle i helse- og omsorgstjenesten  

Pasientsikkerhetskonferansen, I trygge hender 24/7 nettsider, Facebook

Webinar(er)

for ledere:
Sammenheng 

kultur og 

pasientsikkerhet.

Kulturledelse

og for

Verne-

ombud

Kurs for kulturveiledere
som kan bistå ledere:

Metoder og verktøy.

3 fysiske dagssamlinger + 

2 digitale halvdagssamlinger.

for HR-konsulenter, BHT, 

Forbedringsagenter, andre med 

erfaring fra utviklingsprosesser 

Fortsatt:

Nytt:



Hva slags kompetanse?
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Kunnskap om 

sammenhenger

Hvorfor?

Kulturledelse

Hvordan?

Kulturmetoder og 

moduler for grupper

Hvordan?

Prosess og 

fasilitering

Kulturledelse

Hvordan?
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?
Kartlegging
ForBedring

Hvor skoen trykker

En bra dag på jobb

10-faktor

Snakk om 

forbedring

Hva gjør vi?
Enheter kjenner 

ofte ikke til 

virksomme 

tiltak for arbeid 

med kultur og 

psykososiale 

utfordringer

Trenger 

prosessbistand

Kult!

Kulturutvikling
Pakke med 

moduler og 

fasilitatorbistand

Skreddersys den 

enkelte enhet 

sammen med leder, 

verneombud, 

tillitsvalgte.

Prosessen
Eksempel: 3 kulturseminarer over 1 ½ år med 

oppfølging på personalmøter, og underveis 

evalueringer og målinger. 

Behov
Fra selvgående til 

konfliktfylte 



• Kulturprogram for sykehus med dokumenterte 

resultater-

engasjement, sykefravær, turnover

kliniske resultater og pasienttilfredshet

• Kjernen er utarbeidelse av felles gruppenormer 

og jevnlige interne møter om samarbeid og 

kommunikasjon

CREW: Civility, Respect and Engagement in the

Workplace

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 på gruppenormer, samarbeid og 

kommunikasjon, team

Fokus på verdier og gruppenormer, 

samarbeid og kommunikasjon, team, læring, 

psykologisk trygghet, pasientsikkerhet, 

kreativ problemløsning, positiv psykologi, 

fasilitering

Interne fasililtatorer. Opplæring Interne fasilitatorer. Opplæring.

Bistand er et tilbud til avdelinger, frivillig Bistand er et tilbud til avdelinger, frivillig

Lederforankring lokalt, ansatte involvering Lederforankring lokalt, planlegging med TV 

og VO, ansatte involvering

Verktøykasse, mye forskjellig Verktøykasse, målrettet, modulbasert

Stort rom for skreddersøm, lokalt tilpasset 

bistand

Stort rom for skreddersøm, lokalt tilpasset 

bistand

Mindre grupper Mindre grupper, men også storgruppe. 

Før- og ettermålinger med eget spørreskjema 

(CREW)

Lokale målinger, der aktuelt. Særlig før-etter

etterlevelse av gruppenormer. Måle 

psykologisk trygghet og incivility?

Forskning ?
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We want

YOU!

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

Eller ta kontakt med GRETHE WIEGELS, grethe.wiegels@helsedir.no 988 94 712

mailto:grethe.wiegels@helsedir.no


Siste oppgave
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«Aksjon for meg selv»

• Skriv 1 – 2 ting du skal gjøre når du 

er tilbake, på hver sin lapp

• Fortelle naboen

• Ta bildet av det du skal gjøre

• Dette er utgangsbilletten ;-)

Heng lappen(e) på veggen på vei ut
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Aksjon for meg selv! 
Hva skal jeg gjøre når jeg er tilbake? (tilbakemeldinger fra deltagere)
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Dele kunnskap

• Dele kunnskap med ledere på BHT/ HMS og 

verneombudene

• Dele erfaringer fra pasientsikkerhetskonferansen 

med resten av kontoret

• Dele artikler med kollegaene

• Dele kunnskap om de gode rådene for psykologisk 

trygghet med kollegaene (7 deltagere)

• Dele kunnskap om «incivility» (3 deltagere) 

• Sette psykologisk trygghet på agendaen ved 

Joy på Verneombudsdagen i Helse Bergen

Flere aksjonspunkter:

• Fortelle mer om de gode eksemplene på 

håndtering av klager

• Starte opp med «råbra!»

• Lage en  systematisk sjekkliste for opplæring av 

nyansatte

• Følge opp forbedringstiltak

Jobbe med kultur for psykologisk trygghet

• Utarbeide kulturplakat (28 deltagere)

• Snakke mer om hvordan vi har det på jobb og 

ønsker å ha det

• Bruke mer tid på arbeidsmiljøutvikling (2 deltagere)

• Jobbe med «innafor/ utafor» (7 deltagere)

• Lage undersøkelse om ytringsklima

• Ta opp temaet PT med ledergruppa

• Snakke mer om temaet åpenhet på jobben

• Jobbe med økt fokus på sikkerhetskultur i 

kommunehelsetjenesten

Selv skal jeg

• Starte med å se på egen atferd og endre/

forbedre seg (2 deltagere)

• Smile mer (2 deltagere). Si mer «Hei»! (4 deltagere)

• Elsk din neste som deg selv ☺

• Gi mer ros til kollegaer (3 deltagere)

• Bli bedre på å gi/ ta imot tilbakemeldinger
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