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Internationalt er der forsket intensivt i psykolo-
gisk tryghed i store virksomheder, men der fin-
des endnu ingen forskning pa daginstitutions-
omradet. Denne undersggelse udfylder dette
hul og svarer pa, hvordan danske padagoger
pa daginstitutionsomradet oplever psykologisk
tryghed pa deres arbejdsplads, og hvilken indfly-
delse henholdsvis ledere og kolleger har pa, om
de oplever psykologisk tryghed eller ej. Sperge-
skemabesvarelser fra 305 paedagoger og dybde-
gaende interviews med tre padagoger indikerer
samlet, at kolleger til en vis grad, men szrligt le-
delse har betydning for variationer i padagogers
oplevede psykologiske tryghed. Vi foreslar med
afseet i teorien, at ledere arbejder malrettet med
at forbedre medarbejderes psykologiske tryghed
ved at satte rammer, invitere til deltagelse og re-
agere konstruktivt.

Det er en generel tendens i vores samfund, at flere
og flere oplever arbejdsrelateret stress, men offentligt
ansatte bliver i saerlig grad ramt (Lichtenberg, 2018).
Paedagogers arbejdsmiljg vurderes at veere darligere
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end gennemsnittet, muligvis fordi darlige normeringer i
daginstitutionerne ikke efterlader tid til at tage hand om
det psykiske arbejdsmiljg i hverdagen (Jensen, 2019).

Pzedagogernes pressede arbejdsmilijg har negative
konsekvenser for deres trivsel, de faler sig udmattede
og frustrerede (Lind, 2019). Peedagogernes stigende
arbejdspres resulterer desuden i stresssygemelding-
er (Prytz, 2020). Bgrne- og Ungdomspaedagogernes
Landsforbund (BUPL) oplever saledes en stigning
blandt stressramte paedagoger, og to ud af tre pae-
dagoger overvejer at droppe paedagogfaget, fordi ar-
bejdspresset er for stort (Prytz, 2019). Der er tydelige
udfordringer med paedagogernes arbejdsmiljg, og det
har alvorlige konsekvenser for paedagogerne selv, for
de institutioner de arbejder pa (eller forlader), men har
ogsa direkte falger for trivslen blandt bgrnene i institu-
tionerne (Lind, 2019).

Ifglge Herzberg (1974) er der en del af arbejdsmiljget,
der kan mindske arbejdsutilfredshed (arbejdstider, Ign,
regler osv., som beskrevet ovenfor), og en anden del
der kan age arbejdstilfredshed (praestationer, anerken-
delse, ansvar etc.). | denne artikel beskriver og forkla-
rer vi, hvordan psedagoger i danske dagtilbud selv
oplever deres arbejdstilfredshed — naermere bestemt
deres psykologiske tryghed pa arbejdspladsen.

Psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed defineres som det, at medarbej-
derne pa en arbejdsplads oplever et godt psykisk ar-
bejdsmilja.



"Psykologisk tryghed er troen pa, at man ikke vil
blive straffet eller ydmyget, hvis man taler om fejl,
tvivl, spgrgsmal, problemer eller idéer” (Edmondson,
2020, s. 13).

Psykologisk tryghed er med til at skabe et arbejdsmiljg,
hvor medarbejdere kan veere sig selv, og hvor de er
trygge ved at sige deres mening. Psykologisk tryghed
har saledes indflydelse pa, i hvilken grad medarbej-
dere deler viden med hinanden. | et psykologisk trygt
arbejdsmiljg er der en &benhed, der skaber rum for
udveksling af bade idéer og produktive uoverensstem-
melser. Arbejdspladser med hgj psykologisk tryghed er
altsa ikke ngdvendigvis karakteriseret af, at medarbej-
dere (kolleger) og ledelse er enige med hinanden. Ar-
bejdspladser med hgj psykologisk tryghed er snarere
karakteriseret af, at medarbejdere (kolleger) og ledere
kan tale abent sammen om de uoverensstemmelser,
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der uundgaeligt opstar pa en arbejdsplads (Edmond-
son, 2020). P& arbejdspladser med hgj psykologisk
tryghed har ledere og medarbejdere (kolleger) altsa
respekt for og tillid til hinanden, og det er legalt at tale
om og indrapportere fejl. Det kan antages, at ansatte
pa sadanne arbejdspladser derfor ogsa i hgjere grad
lerer af deres fejl og dermed opnar en hgjere kvalitet
og udvikling i deres arbejde (Edmondson, 2020).

Pa arbejdspladser med hgj psykologisk tryghed frygter
medarbejderne ikke at lave fejl, de frygter i hgjere grad,
at de ikke lever op til deres fulde praestationspotentiale.
Hegj psykologisk tryghed fordrer altsa, at de ansatte en-
gagerer sig i deres arbejdsopgaver, og i sidste ende at
de preesterer bedre pa deres arbejdsplads (Edmond-
son, 2020). Forholdet mellem arbejdspladsers praesta-
tionsstandarder og psykologiske tryghed spaender over
fire zoner, som vi beskriver i tabel 1.

Lave prastationsstandarder

Hgje praestationsstandarder

Hgj psykologisk
tryghed

Komfortzone

Medarbejderne nyder at arbejde
sammen, de er abne og sociale, men

de bliver ikke udfordret i deres arbejde.

Lzerings- og praestationszone

Medarbejderne arbejder sammen,
lzerer af hinanden og far lgst kom-
plekse innovative opgaver. De er

gensidigt afheengige af hinanden.

Lavj psykologisk
tryghed

Apatizone

Medarbejderne mgder pé arbejde,
men deres tanker og fglelser er an-
detsteds. De beskytter sig selv fremfor
at anstrenge sig. Dermed szenker de
ofte arbejdsglaeden for deres kolleger.

Frygtzone

Medarbejderne er bange for at sige
deres mening og vil derfor ikke
dele deres idéer og udfordringer
eller stille spgrgsmal til arbejdet.

Tabel 1. Forholdet mellem psykologisk tryghed og preestationsstandarder pa arbejdspladsen, baseret pa Edmond-

son (2020, s. 48).

Senere i artiklen udfolder vi tre cases, der eksempli-
ficerer forteellinger fra paedagoger i forskellige zoner i
tabel 1.

Vi antager, at det for alle arbejdspladser ma veere et mal,
at medarbejdeme pa den ene side opnér hgje standarder
(og dermed en bevaegelse mod hgjre i ovenstéende ta-
bel), og pa den anden side at medarbejderne opbygger
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psykologisk tryghed (og dermed en beveegelse opad i
ovenstaende tabel).

Forskning viser, at der er en sammenhgeng mellem den
oplevede psykologiske tryghed blandt medarbejdere
og deres preestationer pa arbejdspladsen (Edmond-
son, 2020). Denne sammenhaeng er veldokumenteret
internationalt, iszer i forhold til store globale virksom-
heder som f.eks. Google (Duhigg, 2016). Selvom
sammenhangen ogsa er vist for skoler, hospitaler og
kommunale organisationer (Edmondson, 2020), og der
fra forskellige afsendere — ogsa i dansk kontekst — ud-
bydes information, seminarer og bager om psykologisk
tryghed pa daginstitutionsomradet (Andersen, 2021;
Lykkegaard, 2022; Gro Psykologpraksis, u.a.), har der
hidtil ikke vaeret foretaget deciderede undersggelser af
psykologisk tryghed pa daginstitutionsomradet. Det er
dette hul i forskningen, vi med denne artikel adresserer
ved at stille felgende forskningsspgrgsmal:

Hvordan oplever paedagoger pa daginstitutionsom-
radet psykologisk tryghed pa deres arbejdsplads?
Og hvilken indflydelse har henholdsvis ledere og kol-
leger pa, om de oplever det eller j?

Vores undersggelse og besvarelse af forsknings-
spgrgsmalene er baseret pa 305 besvarelser af en
spargeskemaundersggelse om psykologisk tryghed
udsendt til psedagogisk personale i danske dagtilbud
og interviews med tre udvalgte psedagoger, der repree-
senterer cases for henholdsvis komfort-, lzerings- og
praestations-, apati- og frygtzonen, som beskrevet i ta-
bel 1. Se yderligere metodebeskrivelser i bilag.

Vores undersggelse er foretaget i foraret 2022, i det
der kan beskrives som en post-Covid-19-tid eller en
post-krisetid. Daginstitutionerne var under Covid-19
pandemien (2020-2021) tvunget til at planleegge og
strukturere deres arbejdsdag anderledes for at leve op
til nye og til tider modstridende krav om hygiejne, sma

og faste bernegrupper, mere tid ude osv. | sadanne
krisetider finder ledere det ofte instinktivt at udvise en
fast lederstil for at minimere usikkerheder blandt per-
sonalet (Edmondson & Chamorro-Premuzic, 2021).
Men sadanne faste arbejdsrelaterede krav kan jeevnfar
Herzberg (1974) @ge arbejdsutilfredsheden blandt per-
sonalet. Undersggelser viser, at ansatte i hgjere grad
veerdsatte og var tilfredse med 'den empatiske lederstil
end med 'den instinktive faste lederstil’ under Covid-19
pandemien (Edmondson
2021). Lederne synes altsa i krisetider at have en seer-
lig opgave i at styre arbejdspladsen igennem krisen og
samtidig sikre medarbejdernes arbejdstilfredshed.

& Chamorro-Premuzic,

| vores spgrgeskemaundersggelse sparger vi hverken
ind til paedagogers oplevede psykologiske tryghed un-
der Covid-19 pandemien eller i post-krisetiden. Vi spar-
ger i stedet mere generelt, om paedagogerne [pa noget
tidspunkt] har oplevet psykologisk tryghed pa deres ar-
bejdsplads. Her svarer mere end hver tredje psedagog
(35 %), at de ikke har oplevet psykologisk tryghed pa
deres arbejdsplads. Dette tal synes pa den ene side
alarmerende hgjt, men pa den anden side er resultatet
i trdd med undersggelserne af paedagogers psykiske
arbejdsmiljg refereret i artiklens introduktion (Jensen,
2019).

| de folgende to afsnit besvarer vi forskningsspergs-
malene ved ferst at vise, hvordan udvalgte paedagoger
har oplevet — eller ikke oplevet — psykologisk tryghed
pa deres arbejdsplads. Herefter viser vi, hvordan pae-
dagogerne oplever, at henholdsvis ledere og kolleger
influerer deres psykologiske tryghed.

Dagtilbudspadagogers oplevede
psykologiske tryghed

| dette afsnit gennemgar vi tre cases for at illustrere,
hvordan individuelle paedagogers oplevelse af psykolo-
gisk tryghed — eller mangel pa samme — kan komme il



udtryk. Casene er baseret pa analyser og meningskon-
densationer af kvalitative interviews.

Karen

Karen har veeret uddannet paedagog siden 2008. Hun
har tidligere vaeret pa en anden arbejdsplads, men ar-
bejder pa interviewtidspunktet i en kommunal dggnin-
stitution for barn, hvor foreeldrene har skaeve arbejds-
tider. Hun fortzeller om oplevelser pa sin nuvaerende
arbejdsplads:

"Altsa generelt har jeg veeret i en del institutioner,
ikke? Og den her skiller sig ud pa s& mange omra-
der. For vi har s meget medindflydelse, og ledelsen
tror pa os og siger det ogsa hgijt.”

"Sa jeg gar ind og siger til min ledelse, ‘jeg tror, jeg er
kommet til at fucke op her’[...] hvor han siger, 'det er
jeg sgu glad for, at du siger. Jeg har 100 % din ryg,
og vi skal nok finde ud af det her, og sa ma vi jo bare
italeseette, at der er sket en misforstaelse, du havde

ikke faet den information, som du skulle have haft.

Karen forteeller, at p4 den anden arbejdsplads fik
man at vide, at det matte man selv fikse, det var sgu
ikke smart, hvis man havde lavet en fejl. Pa Karens
nuvaerende arbejdsplads er der derimod stor opbak-
ning fra hendes ledelse, og Karen oplever en stor fglel-
se af psykologisk tryghed og lyst til at arbejde og yde
en stor indsats. Hun forteeller f.eks. om nogle forlgb,
hun selv veerdszetter hgjt og labende videreudvikler:

"Jeg kerer sddan nogle forlab med noget, der hed-
der naturbasen, hvor jeg planlaegger og tager nogle
barn fra hvert team ud med to peedagoger. Sa er der
maksimalt otte barn, hvor jeg far lov til at lave forlgb
med dem omkring naturen og projekter i naturen.
Det bliver der stettet utrolig meget op om fra ledel-
sen og fra mine kollegers side [...] Der kan jeg maer-
ke, at jeg har fuldsteendig frie tgjler til at bestemme,
hvad jeg vil, og hvordan jeg vil gare tingene.”
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Karen eksperimenterer med at udvikle og forbedre
naturbasen. Hun beskriver, at det er en proces, som
hun far lov til at blive ved med at arbejde med. Karen
oplever altsa bade hgj psykologisk tryghed og hgije for-
ventninger til sine preestationer, og vi placerer hende
saledes pa hendes nuvaerende arbejdsplads i leerings-
og praestationszonen, gverst til hgjre i tabel 1.

"Jeg synes hele tiden, jeg har faet lov til at udvikle
mig, og der bliver taget hand om det, nar jeg kom-
mer med en forespgrgsel med ideer og tanker. Og
hvordan vi som personalegrupper ogsa skal udvikle
0s. Jeg har leert utroligt meget om mig selv og om
min tilgang til bgrnene.”

Asta

Asta har veeret ansat i en kommunal integreret institu-
tion i tre ar umiddelbart efter sin uddannelse, men pa
tidspunktet for interviewet (forar 2022) har hun veeret
ledig i et ar. Hun fortzeller om sin tidligere anseettelse,
at hun var i et trygt arbejdsmiljg, hvor det var tilladt at
fejle.

"Jeg tror det godt kan veere, at man i teorien har la-
vet en fejl, men der har veeret en grund til den. Men
det blev ikke kategoriseret som en fejl, fordi jeg er
meget hurtig til at taenke 'hov hvad ger jeg en anden
gang?’ Altsa, jeg har ikke oplevet det pa den made,
at jeg fejlede det sted og har ikke oplevet sadan en
'ah, du fejlede’-reaktion. Det tror jeg heller ikke, le-
derne har haeftet sig s& meget ved.”

Det at fejle optraeder i Astas forteelling som en natur-
lig del af hendes hverdag, og vi vurderer saledes, at
Asta har oplevet psykologisk tryghed pa sin tidligere
arbejdsplads.

"Jeg fik en folelse af, at jeg bare kunne komme, hvis
der var noget [...] det er en form for en fglelsesmaes-
sig sikkerhed. Det at ga pa arbejde hver dag og ikke
teenke, 'nu kommer de efter mig’. Altsa, man kan
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komme pa arbejde og veere mere i ro om, hvad man
skal. Hvad ens opgave er.”

Pa sin tidligere arbejdsplads falte Asta, at hun var hen-
de "der ved alting”, og at hun involverede sig for meget
i sit arbejde.

"Jeg elskede det arbejde, der skal ikke veere tvivl
om, at jeg har givet rigtig meget af mig selv, fordi jeg
elskede det arbejde sa meget. Det har jeg sa valgt til
en anden gang at... hvad hedder det... at s& meget
skal jeg heller ikke veere glad for et sted.”

Asta har altsa i sin tidligere anseettelse oplevet bade
psykologisk tryghed og store krav i arbejdssituationen,
og vi placerer saledes dette tidligere arbejde i leerings-
og preestationszonen i tabel 1. For et fremtidigt job
gnsker Asta (selvfelgelig) stadig en hgj psykologisk
tryghed, men ogsa en lavere preestationsstandard,
hvorfor vi kategoriserer et sadan fremtidigt arbejde
som veerende i komfortzonen, i gverste venstre hjgrne
af tabel 1. Dette er paradoksalt nok en bevaegelse mod
venstre i tabel 1.

Tove

Paedagogen Tove har pa interviewtidspunktet veeret
uddannet i et ars tid og har i den tid veeret ansat i en
vuggestue i en kommunal integreret institution. Tove
forteeller om sin leder:

"Hun er skrap, hvis der bliver lavet en fejl, og hun er
hurtig til at demme. Hvis du snakker med hende pa
hendes gode dage, sa kan alt lade sig gere, og det
kerer bare rigtig godt. P& en darlig dag eller hvis hun
er meget presset, som hun har veeret de sidste to
maneder faktisk, sa kan det veere, at man far skaeld-
ud, eller man bliver talt rigtig meget ned.”

Toves arbejdsplads synes saledes karakteriseret af
frygt for at lave fejl og dermed af lav psykologisk tryg-
hed. Vi havde saledes oprindeligt indplaceret hende i
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apatizonen (i tabel 1), men Tove forteeller desuden fgl-
gende om sin leder:

”Og s er hun hurtig til at sparge, 'kan du ikke kom-
me allerede nu?’, hvis man er syg, og der er mange
mennesker, som sa kommer pa arbejde, selvom de
er lidt syge, eller ikke bliver hjiemme, nar de er syge,
fordi de ikke orker det her med, at man skal ringe
hele tiden.”

Lederens forventning om at Tove og hendes kolleger
preesterer (mader pa arbejde — selv nar de er syge) og
det utrygge arbejdsmiljg, der skabes ved frygt for at fej-
le og for at sige sin mening eller for at melde sig syg,
ger, at vi placerer Tove i frygtzonen i nederste hgjre
hjerne af tabel 1.

Vi har hermed preesenteret tre cases og indplaceret
dem i forskellige zoner af oplevet psykologisk tryghed
og praestationsstandarder jeevnfer tabel 1. | det folgen-
de zoomer vi ind pa, hvad der influerer pasedagogernes
oplevede psykologiske tryghed — seerligt ledere og kol-
legers indflydelse pa dette.

Ledere og kollegers indflydelse
pa padagogers tryghed

Paedagogerne praesenteret i casene ovenfor under-
streger alle, at ledere er vigtige i forhold til deres ople-
vede psykologiske tryghed. Dette kommer dels til ud-
tryk indholdsmaessigt i deres svar, som de udvalgte
citater i ovenstaende illustrerer. Dels kommer dette il
udtryk kvantitativt, ved at ledelse/ledere blev bragt op
af paedagogerne rigtig mange gange i lgbet af inter-
viewene. Men som Asta beskriver, beerer lederne ikke
eneansvaret for paedagogernes psykologiske tryghed:

"Der er to akterer, kan man sige: Kolleger og ledere.”
Edmondson og Harvey (2020) papeger ligeledes en

sammenhang mellem hgj psykologisk tryghed (og
gode preestationer) og arbejdspladser, hvor kolleger



arbejder godt sammen. Adspurgt om hvornar hun ople-
ver at preestere bedst, svarer Tove da ogsa:

"Helt klart nar jeg feler mig anerkendt og tryg, og
jeg faler, at mine kolleger farst og fremmest kan lide
mig. Jamen jeg tror... ogsa at de respekterer mig, og
at vi har en faelles forstaelse. Jeg tror maske ogsa,
det handler om, at man har feelles paedagogiske mal
for, hvor vi skal hen.”

De interviewede paedagoger naevner kolleger faerre
gange i interviewene, end de nzvner ledere, men de
kommer bade med eksempler pa, hvornar det kollegi-
ale samarbejde fungerer godt, og hvornar det fungerer
mindre godt. Eksempelvis forteeller Tove:

"Nu kaemper vi lidt igen med nogle samarbejdspro-
blemer, som maske er resultatet af, at vi slet ikke
kender hinanden, og det skal nok tage lidt tid, for vi
samarbejder optimalt. Altsa, selvfglgelig har det no-
get at gare med, at der er nogle... altsé noget kemi,
der fungerer bedre med nogle kolleger end med an-
dre.”

"Jeg mener selvfglgelig, at vi alle sammen har et an-
svar for, at vi skaber et miljg, hvor andre kan fgle sig
sa tilpas, at de ter at komme med deres ideer eller
meninger [og dermed oplever psykologisk tryghed].”

For at vurdere, hvilken indflydelse henholdsvis le-
dere og kolleger har pa paedagogernes psykologis-
ke tryghed — og saledes besvare anden del af vores
forskningsspgrgsmal — har vi foretaget statistiske ana-
lyser af vores spgrgeskemadata (se bilag). Vi har un-
dersagt, i hvilken grad ledelse og kolleger, men ogsa
baggrundsvariablene ken, alder, arbejdssted, arbejds-
erfaring og arbejdspladsens starrelse kan forklare va-
riationer i paedagogernes oplevede psykologiske tryg-
hed. Resultatet er, at ingen af de naevnte baggrunds-
parametre statistisk set kan forklare variationerne i pae-
dagogernes oplevede psykologiske tryghed. Kun pee-
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dagogernes opfattelse af kolleger og ledelse kan statis-
tisk signifikant forklare variationer i deres psykologiske
tryghed. Paedagogernes opfattelse af deres kolleger
forklarer dog kun 1,5 % af variationerne i psykologisk
tryghed, hvorimod deres opfattelse af ledelsen forklarer
13 % af variationerne i oplevet psykologisk tryghed.

Bade i de tre dybdegaende interviewanalyser og i de
statistiske analyser af 305 paedagogers spgrgeskema-
besvarelser er konklusionen altsa, at kolleger til en vis
grad kan forklare variationer i oplevet psykologisk tryg-
hed, men at den starste forklaring kan findes i paeda-
gogernes opfattelse af og relation til ledelsen.

Diskussion

Mere end hver tredje peedagog (35 %) i vores spgr-
geskemaundersggelse har ikke oplevet psykologisk
tryghed pa deres arbejdsplads, og alle de interviewede
paedagoger (pa tveers af forskellige zoner i tabel 1) har
oplevet arbejdspladser, hvor der ikke var psykologisk
tryghed. Jaevnfgr Edmondsons teori vil denne mang-
lende psykologiske tryghed ga ud over paedagogernes
arbejdsrelaterede praestationer. Peedagogernes mang-
lende psykologiske tryghed er dermed en udfordring,
der vil kunne f& konsekvenser for bade paedagogernes
arbejdsgleede og psykiske sundhed (Prytz, 2019), for
de institutioner de arbejder pa eller forlader (Edmond-
son, 2020) og for bgrnene i institutionerne (Lind, 2019).

Det er ifelge Edmondson (2020) lederens ansvar at
sikre psykologisk tryghed pa arbejdspladsen. Denne
ansvarsplacering genfinder vi hos BUPL:

"Det er institutionslederens ansvar, at der er et sik-
kert og sundt arbejdsmiljg " (BUPL, 2022, s. 18).

| vores undersggelse er det dog ogsa tydeligt, at det
netop er paedagogernes beskrivelse af deres ledelse,
der kan forklare variationerne i deres oplevede psyko-
logiske tryghed. | alle interviews har paedagogerne lagt
veegt (savel kvantitativt som kvalitativt) pa, at ledelsen
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er den faktor, der har sterst indflydelse pa deres psy-
kologiske tryghed. De dybdegaende interviewanalyser
af case-beskrivelserne bliver bakket op af bredere sta-
tistiske spgrgeskemaanalyser, hvor ledelse igen bliver
udpeget som den faktor, der bedst kan forklare variatio-
nerne i paedagogernes oplevede psykologisk tryghed.

Paedagoger peger generelt pa mangelfuld ledelse
som en af de veesentligste grunde til at forlade paeda-
gogfaget (Neesager, 2022). Paedagoger eftersparger
naervaerende og anerkendende ledere, de kan have
tillid til og et godt samarbejde med (Naesager, 2022).
Medarbejdernes oplevede indflydelse pa deres arbej-
de har desuden stor betydning for deres trivsel og kan
forebygge lange sygemeldinger (Clausen et al., 2021).
Ledelsen spiller altsa en central rolle for paedagoger-
nes arbejdsmilje og psykologiske tryghed. Der findes
heldigvis handleanvisninger og redskaber for ledere,
der gnsker at arbejde mélrettet med at hgjne medar-
bejderes psykologiske tryghed.

Da ledere udpeges som essentielle for paedago-
gers psykologiske trivsel bade i vores og i @vrige un-
dersggelser (Naesager, 2022), vil vi afslutningsvis
udpege mader, hvorpa ledere — ifglge Edmondsons
teori — kan arbejde med at fremme psykologisk tryghed
pa arbejdspladsen. Edmondson understreger, at en ar-
bejdsplads med psykologisk tryghed er karakteriseret
af, at medarbejderne foler sig veerdsatte og oplever
arlighed, frihed til at fejle, abenhed og ledere der er
empatiske, ydmyge og oprigtigt lyttende (Edmondson,
2022; Edmondson & Chamorro-Premuzic, 2021). For
at skabe en sadan arbejdsplads kan ledere, ifelge Ed-
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Metodebilag +  Har oplevet psykologisk tryghed pa din arbejds-
plads

Studiet bygger pa et sekventielt mixed methods design  «  Hvis du begar en fejl i dit team, vil det ofte blive

med en spargeskemaundersggelse og dybdegéende brugt imod dig

kvalitative interviews. +  Kolleger i dit team er i stand til at tale om proble-

mer og vanskelige spargsmal

Spargeskemaet blev konstrueret og administreret i« Kolleger i dit team afviser sommetider andre for at

programmet SurveyXact. Spgrgeskemaet adresserede
dels oplysninger om respondenternes baggrundsinfor-
mationer (kgn, alder, arbejdssted, arbejdserfaring og
arbejdspladsens starrelse), og dels spurgte det ind til, i
hvor hgj grad respondenterne var enige i felgende ele-
menter (med inspiration fra Edmondson, 2020):

veere anderledes
Det er trygt at lgbe en risiko i dit team
Det er sveert at bede kolleger i dit team om hjeelp

Ingen i dit team ville handle bevidst pa en made,
som undergraver din indsats

Nar du arbejder med kolleger i dit team, seetter de
pris pa og udnytter dine seerlige feerdigheder og
talenter

)




PAIDEIA
nr. 25 | 2023

«  Ertilfreds med dit team

+  Ertilfreds med din ledelse

*  Holdninger har veerdi pa arbejdspladsen

«  Dererplads til at lave fejl pa din arbejdsplads

«  Foler dig veerdsat pa din arbejdsplads

«  Lederen har fokus pa trivsel blandt medarbejderne

Enigheden i ovenstdende elementer blev indikeret pa
en 5-points Likert-skala. Da vi anerkender, at psykolo-
gisk tryghed kan veere et fglsomt emne, var der dels
mulighed for at respondenterne kunne springe enkel-
te spargsmal over, dels blev spargeskemaet besvaret
anonymt. Slutteligt indeholdt spgrgeskemaet mulighed
for at angive telefonnummer, hvis vi matte kontakte
personen til kvalitative interviews.

Spergeskemaet blev testet i forfatternes paedagogis-
ke og akademiske netveerk inden distribuering. Det
blev distribueret online via to padagogfaglige Face-
book-grupper (Paedagogfagligt netvaerk og Paedago-
gisk faglighed) sammen med en kort beskrivelse af
projektets formal. | lgbet af to uger fik vi 450 besvarel-
ser og afsluttede herefter spargeskemaindsamlingen.
305 respondenter havde gennemfgrt hele spargeske-
maet, og det er disse respondenter, artiklen baserer sig
pa. Af disse respondenter identificerede 292 (96 %) sig
som kvinder og 13 (4 %) som meend.

Spargeskemaet blev analyseret i SPSS. Der blev dels
foretaget en eksplorativ faktoranalyse, der viste to dis-
tinkte (statistisk meget valide) faktorer i materialet: En
faktor der omhandlede kolleger, og en faktor som om-
handlede ledelse. Dels blev der via Stepwise lineaere
regressionsanalyse med de to identificerede faktorer
og baggrundsparametrene (kgn, alder, arbejdssted,
arbejdserfaring og arbejdspladsens starrelse) vist, at
de eneste to faktorer i materialet, der havde indflydel-
se pa, om respondenterne havde oplevet psykologisk
tryghed, netop var de to faktorer. Ingen af baggrund-

sparametrene, men kun paedagogernes oplevelse af
deres ledelse (forklarer 13 % af variansen i deres ople-
vede psykologiske tryghed) og deres kolleger (forklarer
yderligere 1,5 %) havde statistisk indflydelse pa deres
oplevelse af psykologisk tryghed.

Semistrukturerede interviews

Ud fra spergeskemaet blev der tilfeeldigt udvalgt seks
respondenter, der havde indikeret, at de var villige til at
deltage i efterfalgende interviews. To af de seks havde
imidlertid ledelsesansvar, hvorfor vi for denne artikels
formal (dagtilbudspeedagogers oplevelse af psykolo-
giske tryghed) vurderede, at de ikke var den relevante
malgruppe. Resultater praesenteres saledes kun fra de
interviewede paedagoger. Paedagogerne var alle kvin-
der og arbejdede pa daginstitutionsomradet. Deres
praksiserfaring spaendte fra 2-22 ar og deres alder fra
25-55 ar.

Interviewguiden byggede videre pa temaer fra spor-
geskemaundersggelsen, men gav de deltagende
paedagoger mulighed for at forteelle dybdegaende om
deres oplevelser med psykologisk tryghed eller mangel
herpa. Efter vi havde diskuteret interviewguiden (som
kan rekvireres ved forespgrgsel), kontaktede 2. forfat-
teren (der selv er paedagoguddannet) psedagogerne
pr. sms og foretog interviews over zoom/telefon. Raek-
kefglgen af spgrgsmalene varierede i de individuelle
interviews, idet intervieweren forsggte at falge de spor,
den interviewede lagde ud. Psedagogerne var alle
meget villige til at forteelle om selv svaere og sarbare
oplevelser, og det virkede naesten som om, de havde
et behov for at fortzelle om disse oplevelser.

Interviewene blev transskriberet ordret, og de delta-
gende paedagoger fik i denne proces de fiktive navne,
de fremstar med i denne artikel. Interviewene blev ana-
lyseret i tre steps.



| den forste analysefase blev transskriptioner-
ne deduktivt kodet med udgangspunkt i fire ele-
menter fra Edmondsons (2020) teori: Ledelse,
kolleger, preestation og det at fejle. Alle koder
blev anvendt i alle interviews, 'ledelse’ var den
mest dominerende kode efterfulgt af ’kolleger’ og
dernzest 'preestationer’ og slutteligt 'det at fejle’.

| den anden analysefase blev interviewene gen-
lzest med fokus pa de individuelle padagogers
oplevede psykologiske tryghed.

| den sidste analysefase blev der for hver enkelt
paedagog meningskondenseret en case-beskri-
velse, der sammenholdt deres oplevede psyko-
logiske tryghed (analysefase 2) med henholdsvis
ledelse, kolleger, preestationer og det at fejle (ana-
lysefase 1).
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Forfatterne har veeret ansvarlige for hver deres analy-
sefaser og har diskuteret og valideret hinandens ana-
lyser undervejs. De deltagende paedagoger har mem-
ber-checket meningskondensater, og i den forbindelse
var der en af de fire paedagoger, som ikke gnskede at
hendes historie skulle indga af frygt for at blive gen-
kendt af sin tidligere leder. Det er veerd at notere, at
hendes forteelling vidnede om en leder, som bagtalte
medarbejdere og skabte meget lav psykologisk tryg-
hed blandt personalet, en frygt for at blive nedgjort og
meget lave praestationsforventninger, hvorfor vi havde
placeret paedagogen i apatizonen i tabel 1.
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