A Mentimeter

Psykologisk
sikkerhed

Hvordan kan vi konvertere diversitet til trivsel,
innovation og produktivitet?




A Mentimeter

Hvem er vi?

- 6

W el

Nina Lilholt Katrine Hald Kjeldsen




Et problem




Vi er generelt for ens

THE PERFORMANCE-CULTURE MATRIX

High
Performer

May seem
like a good Definite hire
hire, but pa:s

Weak
Culture Fit

Jtrong

_ Culture Fit
Only consider

if training can
Definite pass  improve their
performance

Low
Performer

Arsager:

* Det er komfortabelt

* Folelse af umiddelbar samhgrighed
(affinity bias)

* Vitror, at mennesker ligesom os selv
er mere effektive og kompetente
(Dunning-Kruger effekt)
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Problemet er bare...

at det er den
forretningsmaessige udgave
af at tisse i bukserne

for at holde sig varm




Diversitet
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En uundgaelig agenda

« Det traditionelle normbegreb pa
arbejdsmarkedet er under pres

« Medarbejdere har mere og mere
komplekse identiteter

« Starre og starre forventninger til at
blive rummet og kunne ga pa arbejde
som hele mennesker

 Normen er ikke leengere normen —
diversitet er normen
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Diversitetsparametre
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Overflade- og dybdediversitet
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Diversitet og inklusion
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Den forretningsmaessige bundlinje

« 25% mere sandsynlighed for at have overskud over
gennemsnittet, nar der er kgnsdiversitet i lederteamet

* 19% hgjere omsaetning pa grund af innovation/
nyudvikling i virksomheder med mangfoldig ledelse

« 36% storre sandsynlighed for at overga konkurrenter, nar
der er etnisk og kulturel diversitet til stede

« 87% bedre beslutningstagning med mangfoldige teams

« 45% hojere vaekst i markedsandel for virksomheder med
hgj diversitet

« 22% lavere personaleomsatning og 83% hgjere
engagement i inkluderende virksomheder

McKinsey, Boston Consulting Group, Cloverpop, Harvard Business Review, Deloitte
iy



A Mentimeter

Hvorfor giver (oget) diversitet udfordringer?

= * Friction increase — hgjere risiko for konflikt
* Arbejde med bias
(60% J
| * Emotionel intelligens

' Average

4)
System 1 System 2
90 % autopilot 10 % pilot
Diversity can increase friction 15%
but inclusion boosts results 60« » At teste vores associationer og antagelser kraever
hardt arbejde

Cloverpop
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Hvorfor giver (gget) diversitet udfordringer?

Vi kopierer hinanden Vi bliver udfordret pa vores
(konformitet), og det er sveerere tilhgrsforhold (hvem er jeg, og
nar vi ikke ligner hinanden hvem hgrer jeg til?)

Vi kan nemmere misforsta hinanden FRlKTlON Det kraever mere af os at seette os
nar vi er forskellige (konflikthandtering) | andres sted (perspektivtagning)
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Hvorfor giver (gget) diversitet udfordringer?

H

Labels og Associationer hanger sammen
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Hvor forskellige er vi?

HEIGHT SELF-ESTEEM/CONFIDENCE
WOMEN’S  MEN’S WOMEN’S i MEN’S

AVERAGE ~ AVERAGE AVERAGE : AVERAGE

SHORT TALL LOW HIGH

EFFECT SIZE: 1.72 EFFECT SIZE: 0.10
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Hvorfor giver (oget) diversitet udfordringer?

LA &=
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Hvorfor giver (gget) diversitet udfordringer?

In-group og out-group
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Nar vi keemper om de samme ressourcer

Nar vi keemper om de samme belgnninger
(lan, anerkendelse, stgtte, socialt)
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Psykologisk
sikkerhed




Definition
PROFESSIONEL UENIGHED

En overbevisning om at jeg
kan tage risici, der pavirker,
men ikke gdeleegger mine
arbejdsrelationer.

En overbevisning om at
andre vil veere abne overfor
mine pastande. At de ikke
lukker mig ned eller
udfordrer mig bare for at
udfordre mig

“a belief that

one will not be

punished or humiliated
for speaking up with ideas,

questions, concerns, or mistakes,

and that the team is safe for

iInterpersonal risk-taking”

-Amy Edmondson
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Hvad hvis vi tog det lige sa
alvorligt som fysisk sikkerhed?




Psychological Safety, Diversity, Y DT
and Team Performance

2 ® ®
The I I . Iss I ng I I n k In a study of 62 drug development teams at six large

pharmaceutical firms whose makeup had varying

= pe rfo r m a n ce degrees of diversity, those that were diverse and

psychologically safe outperformed comparably diverse
teams that lacked psychological safety.

® Teams with high psychological safety
® Teams without high psychological safety

* Hgj diversitet -> starre risiko

for lav performance - .y
: : . ® ®
* Hoj psykologisk sikkerhed->
sterre mulighed for %SOV, Bey
performance, uanset : S "
diversitet. = “
- LOW < DIVERSITY > HIGH -
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The missing link - fastholdelse

When it comes to retention, psychological safety is the great equalizer

Workplace environments with high psychological safety exhibit retention parity between members of diversity
groups and their more advantaged peers

ONE-YEAR ATTRITION RISK

0%
3.1% o . 2 8% 2.5%
2.9% 3.3% 3.9% 3.5% 3_‘2‘1’_3 3.3% 3.2% 3.7%
5%
10% @ @
15%
20% | L . .
All Men Women BIPOC White LGBTQ+ Straight PwD  Non-PwD Low High
and childhood childhood
cisgender SES SES

Bl Top 30% psychological safety B Bottom 30% psychological safety

MNote
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FOKUS PA SAG /

OPGAVEN

/) Spergerom forslag, retning 4) Giverforslag, retning
8) Spargerom meninger, analyser, vurderinger o) Giver meninger, analyser, vurderinger
9) Spergerom information (ogsa fglelser, 6) Giverinformation (ogsa indre, sasom udtryk af
gnsker og behov) folelser, snsker og behov)

VI AFVENTER VI INVESTERER |

ANDRE ANDRE
10) Uenighed, afvisende, formelt 1) Visersolidaritet, taler andre op, hjeelper, belgnner
11) Urolighed, utilpashed, tilbagetreekken 2) Visertilfredshed, griner sammen
12) Taler andre ned, haesvder sig sely, 3) Viserenighed, forstaelse, accept

forsvarersig selv

FOKUS PA RELATION
yiy



A Mentimeter

FOKUS PA SAG /
OPGAVEN

VI AFVENTER VIINVESTERER I
ANDRE ANDRE

“Skalvilige starte
med et morgen tjek-
In, hvordan har vi det
alle sammen?”

i

FOKUS PA RELATION
iy
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PROFES-
SIONEL

- —

Psykologisk sikker adfeerd



Psykologisk sikker adfaerd
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FOKUS PA SAG /
OPGAVEN

4) Giverforslag, retning \
5) Giver meninger, analyser, vurderinger \
6) Giverinformation (ogsa indre, sasom udtryk af
folelser, gnsker og behov) \

VIINVESTERER |
ANDRE

- e e e e S . e

1) Visersolidaritet, taler andre op, hjeelper, belgnner;
2) Visertilfredshed, griner sammen :
3) Viserenighed, forstaelse, accept p

FOKUS PA RELATION
yiy
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For at opsummere

Diversitet er afgagrende for forretningsmaessig succes, trivsel og fastholdelse
Diversitet giver aget risiko for friktion og konflikt, fordi forskellighed er sveaert

V VYV

Diversitet uden inklusion er bade menneskeligt og forretningsmaessigt problematisk
Den vigtigste forudsaetning for inklusion er psykologisk sikkerhed

%

Lederen skal:

Fokusere kontinuerligt pa psykologisk
sikkerhed

Sorge for at teamet har en faelles opgave.
Den skal kommunikeres klart igen (og
igen)

Kigge grundigt pa belenningsstrukturer og
minimere retfaerdighed

Prioritere soft skills som assertiv
kommunikation og aktiv lytning

Vaere opmaerksom pa label-overlap og
gget risiko for os/dem dynamikker

Medarbejderen skal:

Forholde sig til sine automatiske
associationer og biases

@ve sig i at undertekste sig selv, sine
faglige behov og ensker

Taenke at nye evner ikke udvander gamle
evner, hverken for sig selv eller andre

@ve sig i bade relations- og sagsorienteret
adfeerd

L]




Appetit pa mere?
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Flipclass med Nina 14. november

Sadan skaber du
trivsel og
bundlinje med
psykologisk
sikkerhed

Online halvdagskursus 14. november 2024

Pa dette uddannelsesforleb med Nina Lilholt laerer
du, hvordan du skaber rammerne for, at innovation og
performance kan ga hand i hand med sund trivsel.

Er du klar til at forvandle din arbejdsplads til en oase af kreativitet
og samarbejde? Forestil dig et milje, hvor medarbejderne feler sig
trygge nok til at dele deres mange idéer, stille spergsmal uden
frygt og bidrage til jeres feelles succes. Med vores Flipclass i
psykologisk sikkerhed kan du laere at skabe det milje.

Nar du tilmelder dig far du adgang til vores undervisningsplatform,
hvor der er samlet en masse relevant materiale, som du bliver
guidet igennem, inden vi medes pa skaermen den 14. november.
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Appetit pa mere?

Foredrag og radgivning om
diversitet og inklusion

- seerligt fokus pa
neurodiversitet og
neuroinklusion

- NykreditTalk
- Energinet

- Trifork

- GOTO CPH




FOCUS ON

T TASK

, , , 4) Gives suggestions, direction
7) Asks for sugg.estlon, dlref.:tlon 5) Gives opinion, evaluations,
8) Asks for opinion, evaluation, analysis

analysis
9) Asks for information (also
feelings, wishes, and needs)

6) Gives information (also inner
status, e.g. feelings, wishes, and
needs)

WE AWAIT WE INVEST IN

OTHERS OTHERS

10) Disagrees, shows 1) Shows solidarity, raises

passive rejection, formality other’s status, gives help, reward

11) Shows tension, 2) Shows tension release, jokes,

unease, withdrawal laughes, shows satisfaction

12) Defaltes other’s status, 3) Agrees, show acceptance,

defends or asserts self understands, concurs, complies
FOCUS ON

RELATION



