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Hvad skaber arbejdsglaede for dig?



| 2022 fik 968.616 personer i Danmark nyt job

(Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering)



Der sker store aendringer i vores
tilgang til arbejde i disse ar

En rapport fra 2022 viste, at 54% af de
danske medarbejdere planlagde at
skifte job indenfor det kommende ar.

(Rapport fra Hays Danmark sept. 2022)




Hvorfor siger folk op?

* 40% angiver, at de siger op pa grund af manglende stgtte fra deres chef
* 39% siger, at de har sagt op pa grund af negative kolleger

* 37% manglede ros eller anerkendelse fra arbejdspladsen og valgte at kvitte
jobbet

(https://zephyrconsulting.dk)



Nutidens medarbejdere stiller (paradoksale) krav!

* | kelvandet pa covid, den arelange stressepidemi, unges mistrivsel osv. osv. ser
vi en klar tendens til, at medarbejdere forholder sig aktivt til deres job — og
hvorvidt det matcher deres samlede liv

* Moderne medarbejdere vil ledes individuelt og med udgangspunkt i deres
unikke interesser, kompetencer og familieliv

* Samtidigt sgger de arbejdspladser med en stzerk og sund kultur

* Og generel mangel pa arbejdskraft ggr, at det i de her ar er arbejdstagers
marked...

Det stiller store krav til lederne, som bade ma lede den enkelte individuelt
og samtidig sta i spidsen for en sund arbejdspladskultur



Mange nye tiltag vokser frem

* Det hybride arbejdsliv

* At arbejde remote Alt sammen eksempler pa de nyeste
bestraebelser pa at imgdekomme folks

* Workation
gnske om baeredygtige (arbejds)liv

* Quiet quitting
* Loud quitting , _
Men de traekker i hver deres retning;
bor man lade arbejde og privatliv
smelte sammen i respekt for, at man
har ét liv—eller bér man omvendt
adskille det mest muligt?

* 4-dages arbejdsuge

* Lengere og gremaerket
barsel til maend




Hvad afggr, om man er engageret i sit arbejde?




Gallup: +50 ars studier i Engagement

* Definition af engagement: “Medarbejderes entusiasme og involvering i deres
arbejde og arbejdsplads.”

* Engagerede medarbejdere producerer bedre resultater end andre
medarbejdere — uanset sektor, branche, virksomhedens stgrrelse og
nationalitet.

Men kun 15 % af medarbejdere globalt set falder indenfor
“engageret” kategorien! (Gallup 2022)



Hvordan fremmer man engagement?

“People want purpose and meaning from their work. They want to be known for
what they're good at.”

“The manager or team leader alone accounts for 70% of the variance in team
engagement.”

(Gallup 2022)



Hvordan fremmer man engagement?

THE PAST

My Paycheck

My Satisfaction

My Boss

My Annual Review

My Weaknesses

My Job

OUR FUTURE

My Purpose

My Development

My Coach

My Ongoing Conversations
My Strengths

My Life

(Gallup 2022)



Gallups undersggelse

Det fremmer
engagement

01. I know what is expected of me at work.

02. | have the materials and equipment | need to do my work right.

03. At work, | have the opportunity to do what | do best every day.

04. In the last seven days, | have received recognition or praise for
doing good work.

05. My supervisor, or someone at work, seems to care about me as a
person.

06. There is someone at work who encourages my development.

07. At work, my opinions seem to count.

08. The mission or purpose of my company makes me feel my job is
important.

09. My associates or fellow employees are committed to doing quality
work.

10. | have a best friend at work.

11. In the last six months, someone at work has talked to me about my
progress.

12. This last year, | have had opportunities at work to learn and grow.

(Gallup 2022)



These are the key drivers of employee engagement:

QO

development a caring manager

mt I

a focus on strengths

purpose

ongoing conversations (Gallup 2022
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De fire trivselsbehov geelder ogsa for voksne

* Forbundethed

* Anerkendelse

* Bevaegelse (handlemuligheder)

» Kontrol (overblik over sin situation)

(Inspiration fra Jesper Juel Pedersen)



Generation Z—de unge medarbejdere

Kendetegn

Fodt 1995 og frem — de forste digitale
indfgdte

Opvokset med stgtte, dialog og
medbestemmelse

Selvbevidste, forventer mening med
tilvaerelsen, “kun det perfekte er godt nok”

Heraf fplger for nogle en evig fglelse af at
vaere utilstraekkelig

Det er ikke legitimt at vaere gennemsnitlig —
man skal enten veaere i top eller “noget
seerligt”

(Krautwald 2018)

Pa arbejdspladsen
* Forventer fokus pa talent og udvikling
e Szetter evner over hierarki

* @nsker en leder, der giver Ipbende
feedback og hjeelper deres udvikling pa vej

* Har intet ideal om at blive pa samme
arbejdsplads, hvis noget bedre byder sig —
tilgar arbejde som noget dynamisk

* Er hurtige til at omstille sig, tilegne sig
viden og skabe netvaerk

* Drives af lyst, interesse og tillid — vaegrer sig
ved/udfordrer gerne regler og kontrol



At lede flere generationer pa én gang

* Medarbejdere fra generation, Y, X og Babyboomers er der stadig — og der kan
let ske sammenstgd eller vaere forskellige forventninger til ledelse

» Skaret over én kam fylder hierarki/positionsautoritet typisk mere for tidligere
generationer

* Tidligere generationers veerdier om ydmyghed, loyalitet og "man ma yde fgr

man kan nyde” kan kollidere med de unge medarbejderes mere individuelle
fokus

* Bade Y og Z vaegter meningsfuldhed hgjt



Indsigter

1.UDVIKLING: Tag initiativet
2.FLEKSIBILITET: Rammer kan udfordres
3.RELATION: Veer en leder i gjenhgjde

4. FEEDBACK: Skru op for anerkendelsenide %
daglige |

5.FALLESSKAB: Dyrk det sociale, det faglige
og det mangfoldige

6.MENING: Ggr formalet synligt

LEDELSE
AF UNGE

(Veeksthus for ledelses publikation om ledelse af unge 2022)

Overblik over magasinets
Organiseret i overordnede temaer i
gode rdd i midterste cirkel og indsigter i



Det seerlige ved omsorgstagene



Spejlneuroner...

 ...er nogle sarlige hjerneceller som
tillader os hurtigt og ubevidst at
genkende og efterligne andre personers
bevaegelser eller fglelser.

* ... gor fx, at vi automatisk smiler — eller
far tarer i gjnene, nar andre gor det.

* ...seetter os i stand til at fgle og udvise
indlevelse og empatisk resonans.

=) Hvilket er helt afggrende for, at vi kan
veere hjelpsomme og omsorgsfulde
overfor de mennesker, vi arbejder med.




Men spejlneuroner betyder ogsa...

e ...at man let bliver smittet af den
andens fglelser (afmagt, frustration,
sorg, smerte osv.)

e ...at man kan have sveert ved at
afgreense sig selv fra den anden og
bliver overveldet af den andens
traumer eller fortzellinger.

e ...at man kan fgle, man decideret
meaerker den andens smerte

=) Hvilket kan ggre det meget hardt at
arbejde teet med andres problemer og
traumer mv.




Red-Grgn-Bla modellen

Stress Forraelse
Udbraendthed Apati
OVERINVOLVERING AFSTEMT OG | UNDERINVOLVERI

Meget steerk

folelsesmaessig KONTAKT NG

identifikation. Risiko for Indlevelse og folelser Fglelsesmaessig

at man overtager den bruges aktivt til at forsta afstandstagen fra

andens fglelser og er i og hjeelpe personen. personen. Risiko for at

sine fglelsers vold. Det kraever, at man kan fremsta kold eller
"maerke sig selv” og ligeglad eller ufglsom.
hvad man taenker og Det kan virke
foler kreenkende og ufglsomt

for personen.

—

Intimiderer Distancerer

(Rikke Hpgsted 2019)



Negativ formaen — Nar man ikke kan hjzelpe
tilstraekkeligt

* At traene det at veere | et utrygt rum og acceptere kontroltabet —
acceptere ikke at kunne lykkes men blot vaere med det svaere

» Den engelske poet John Keats beskrev allerede | 1800-tallet "negativ
formaen’. Hos ham handlede det om at vente, lytte, give tid,
reflektere og observere. Og om at traeffe faerre beslutninger og handle
mindre



Forraelse: Definition

Hvad er forraelse? » Forraelse kan ramme enhver og pa alle
“Forraelse er en overlevelsesstrategi, hvor arbejdspladser
vi kan ggre os mere ra, uempatiske,

kyniske og falelseskolde i forsgget pa at o
daempe vores egne afmagtsfalelser. Ved at »Quick fixes eller syndebukke lgser det

under-involvere os kan vi undgd at meaerke ~ ikke —vi er ngdt til at se pa, hvad
folelser af utilstraekkelighed, hablgshed og symptomerne kommer af. Hvad er det
omsorgstraethed. Forrdelse er altsd den for et slid, der har hobet sig op?

destruktive variant af robusthed, hvor
man pragver at holde til mere end et
menneske kan holde til.”

- Dorthe Birkmose 2013



| pressede situationer, bliver vi vores mindste
jeg...

* Vi bliver typisk mere afvisende, mere
direkte, mere sort/hvide, mere egoistiske
eller mere opgivende...

* Konflikter opstar lettere, fordi overskuddet
ﬁg rdummeligheden daler - og tonen bliver
ar

 Men det udfordrer den psykologiske
sikkerhed og trivslen —nar vi i
virkeligheden har allermest brug for
omsorg!

* Et staerkt team i ryggen er afggrende for \_ PAS PA Ml 6 0' Y

individets formaen og trivsel




Kollegial supervision og fiskerbzenken...

e Supervision er nyttigt for mange teams

* Men man kan som team ogsa have glaede
af en stund, hvor man mgdes pa
"fiskerbaenken” og deler noget, der har
gjort indtryk.

 Formalet er ikke at reflektere, diskutere
eller debattere faglige tvivlsspgrgsmal og
dilemmaer

* Formalet er alene at dele de staerke
indtryk fra arbejdet og bare vaere med
det for en stund.

www.belastningspsykologi.dk



Hvad er jeres "selling points™?

* | kan (angiveligt) ikke tilbyde fleksible arbejdstider, hjemmearbejdsdage eller
hgj lgn

* Derfor er det afggrende, at | kan ”levere” pa de andre punkter —
meningsfuldhed i arbejdet, dygtige og indlevende kollegaer, forbundethed,
lpbende sparring og udviklingsmuligheder

* Her er teamet en afggrende faktor

* Folk skal have fglelsen af at veere del af et meningsfuldt faellesskab, hvor de
meder anerkendelse, fgler sig betydningsfulde og oplever at kunne udvikle sig
| et sikkert milj@



Ledelsesmaessig prioritering af teamsamarbejdet

* Det kan vaere vanskeligt at lede teams — enten "kgrer de bare”, og sa er det
naerliggende at slippe dem — eller ogsa bgvler det, og man fgler sig magteslgs
som leder

* Fglelserne kupper os, og vi gar uden om det sveere: “De er jo voksne
mennesker” eller “Jeg har virkelig alt for travit til at beskaeftige mig med den
slags fnidder”

* Men hvis teamsamarbejdet skal lykkes, kraever det rigtig meget ledelse af bade
den enkelte i teamet og teamkulturen



Konkrete veje til at arbejde med teams

* Veelg fa modeller/begreber for godt samarbejde, som | tror pa og massér dem ind i
organisationen — fx Psykologisk sikkerhed, Lencioni trekanten eller Den ideelle
holdspiller. Skab et faelles sprog og referer til modellerne i enhver mulig henseende

* Arbejd med TUS / Teamkontrakter — med ledelsens deltagelse eller tydelige
rammesatning for samarbejdet

* Set teamsamarbejdet hgjt i MUS-samtaler og nar medarbejdere evalueres — "giv
points” for god teamadfaerd

* Sgrg for at rammerne omkring det kollegiale fungerer — har de tid til at mgdes, er der
en mentorordning/buddies eller lign.?

* Ga aktivt ind nar der er problemer/konflikter — forvent ikke, at de kan lgse det selv!



Rekruttering — kulturelt fit

* Sprg for at jeres teamfokus skinner igennem, nar | rekrutterer; lad det fremga i
opslag, at | arbejder aktivt med teamsamarbejde — giv gerne eksempler

* Sgrg for at teamkollegaer er med i samtalen — kemi er afggrende

e Rekruttér efter kulturelt fit — spgrg direkte til kandidaters erfaringer med at
arbejde i teams:
* Hvilke tre ord ville dine tidligere kollegaer beskrive dig med?
* Hvad ser du som vigtigt i et teamsamarbejde?
* Hvad kan udfordre dig i et team?
* Hvordan har du det med at give og modtage feedback?
* Giv et eksempel pa en vigtig feedback, du har modtaget



Gruppearbejde med udgangspunkt i egen skole

Dreft med hinanden:

* Hvad er jeres "selling points” i fht. at tiltraekke og fastholde dygtige medarbejdere? Er
de tydeligt talt frem i det daglige og nar | rekrutterer?

* Hvad lykkes | allerede godt med i fht. de teams, | har pa jeres skole?

* Hvis | ledelsesmaessigt skal ggre noget for at fremme eller videreudvikle arbejdet med
teams pa jeres skole, hvor skal | sa saette ind?

* Hvilken vigtig pointe eller indsigt fra forarsseminaret, vil | gerne holde fast i som
ledelsesteam, nar | kommer hjem herfra?
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