TRIVSEL | ALLE ARBEJDSLIVETS FASER
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Arbejdsmiljeforskningen har fastsldet, at indflydelse i arbejdet er en af de vigtigste faktorer for

MALENE FRIIS ANDLRSEN 0G trivsel og oplevelsen af at kunne lose opg - Men nye styring og -rationaler inden
» BO NETTERSTROM for New Public N kan binde og l pa nye mader.

L Med afst i emogmhsk feltstudie og 41 semistrukturerede mmrvmws viser vi i denne artikel,
hvordan ansatte i psykiatrien oplever, at behandli kker og Sundhedsplatf standar-

diserer opgavelpsningen i en grad, sa de oplever |kko at have tistrakkelig indflydelse tlat ose

arbejdsopgaverne med afsat i deres pi y viser, at de ansatte

finder veje til at oge indflydelsen i det skjulte gennem skyggearbejde og workarounds. Men den
egede indflydelse kommer med en pris i form af merarbejde, utilstrekkelighedsfalelse og frygt
for afslering. Vi viser, at de ansatte befinder sig i en vanskelig situation, hvor de erfarer, at der
ikke er lydherhed over for deres kritik. De kan derfor vanlge mellem at handle i modstrid med
A o e s o T Aot ekinibta
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Hvad kommer jeg omkring i den naeste time. Sadan ca.

» Forskelle og ligheder mellem generationer fra forskellige perspektiver og
kilder

« Skab det bedst mulige fit mellem medarbejdere i forskellige livsfaser og
arbejdspladsen

Malene Friis Andersen



"At forsta generationelle karakteristika er vigtigt
for at handtere og anvende diversitet pa
arbejdspladsen bedst muligt” (Shuler et. al.
2016)
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Forskelle og ligheder mellem generationer fra
forskellige perspektiver og kilder..
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Et perspektiv

Figur 2.3.1 Andel, der har en hej score pa stressskalaen, blandt masnd og kvinder i forskellige aldersgrupper.
2010, 2013, 2017 og 2021. Procent.
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Et tredje og mere dybdegaende perspektiv:
Et godt fit mellem generation og arbejdsplads?

* Generation Baby boomer (1946 — 1964)
 Generation X (1965 — 1980)
* Generation Y/Millennials (1981 — 2000)

 Generation Z (2001 - 2012)

Malene Friis Andersen



Baby boomers (fodt mellem 1945 — 1964)

 Erden fgrste generation, der har oplevet omfattende gget velstand i deres
livstid = De har en hgj grad af optimisme.

* Optaget af at tilpasse sig samfundet og teamet — men er samtidig
selvsteendigt teenkende og har en sund skepsis for autoriteter.

— For at engagere baby boomers er det centralt at skabe et venligt
arbejdsmiljg, tilbyde fleksible arbejdstimer, muligggre indflydelse og tilbyde
meningsfulde opgaver.
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Generation X (fodt mellem 1965-1980)

* | Generation X’s barndom skifter fokus i samfundet fra fokus pa
feellesskabet til fokus pa individet. De er den fgrste generation, der far
"moderne” bgrneopdragelse og deres eget vaerelse.

 De har en grundlaeggende og iboende trang til at lave et godt stykke
arbejde og arbejder gerne hardt.

- Generation X’erne foretraekker ledelsesadfaerd som er associeret med
fleksibilitet, anerkendelse og udfordrende arbejdsmilj@. De trives bade med at
arbejde alene og i teams.
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Generation Y/Millennials (fedt mellem 1981-2000)

* Millenials er etnisk diverse, globalt tilpasningsdygtige, open-minded, vant
til at multi-taske og teknologisk kompetente.

* De har en hgj grad af selvtillid og er mere selvcentreret. De ser det ikke
ngdvendigvis som en fiasko, hvis de ikke gennemfgrer ting, idet de er
gode til at lave en ny fortzelling om sig selv.

— For at millennials skal trives og veere effektive, skal de have realtid-
feedback og masser af anerkendelse. De vil ikke arbejde mange timer i
stressfulde jobs, som de har set deres forzldre ggre. De gnsker
arbejdspladser med god work-life balance.
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Generation Z (fodt mellem 2001-2012)

* Deres sociale liv er mindst lige sa forankret i det digitale univers som i den fysiske
verden. Er mere optaget af tiltideveerelse fremfor tilstedeveaerelse.

« Z'erne er den mest diverse og rummelige generation, nar det kommer til etnicitet,
kultur og k@nsidentiteter. Klimaforandringer og miljg optager dem meget.

* De er meget optaget af deres venner og netveaerk og fgler sig ensomme, hvis de
ikke Ipbende forbindes til dem.
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Generation Z (fodt mellem 2001-2012)

Generation Z pa arbejdspladsen:

* De har en uformel og meget direkte made at kommunikere pa. De er vant til og
forventer at blive hgrt — ogsa af dem med mere anciennitet.

» De foretraekker gennemsigtighed, fleksibilitet og personlig frihed. De forventer at
blive informeret, og at beslutninger begrundes.

* De gnsker at lederen lytter til deres ideer og veerdier og tager hgjde for og
interesserer sig for deres fglelser.

* Nogle foretreekker at arbejde deltid og byde ind pa vagter fremfor at have fast
vagtskema — ogsa for at kunne passe et andet arbejde eller ivaerksaetterprojekt ved
siden af.
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Droft med sidemanden:
Et godt fit mellem organisation(er) og generation(er)

 Hvem passer vores arbejdsplads og kultur bedst til? Hvem
passer det mindre godt til?

* Hvad ville en lavthaengende frugt hos os veere for at skabe
yderligere trivsel for en eller flere generationer?
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To sidste pointer:
De unge ledere og senior-
medarbejdere



Kilde: Unge ledere. CPH Buisness (2020)

Fakta om de unge ledere:

» Alder: 22-35 ar

* Ledere for: minimum 2 personer

« Erfaring: fra 3 maneder til maksimalt 1,5 ar.

» Uddannelsenivau: kortere videregaende til lang

Hvordan sikres et staerkt rekrutteringsfelt af Vld e regéE‘ﬂd e.
kvalificerede og kompetente unge ledere » Brancher: finanssektoren, rekrutteringsbran-
il chen, detailhandel, servicebranchen samt sport
Projektleder - Karen Christina Spuur Dg event.

Lektor - Anne Essenbaek Toftbjerg

Projektkoordinator - Camilla Birkvad Bernth

LEDER business
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Kilde: Unge ledere. CPH Buisness (2020)

Der kommer en generationsmaessig udfordring pa ledelsesgangen

Tallene viser, at der i 2008 var 12.045 ledere under 35 arog 9.152 i 2018, hvilket svarer til et fald
pa 24%.

Andelen af ledere under 35 arvari 2018 pa 8.43% i forhold til alle ledere. Sammenholdt med
en analyse fra Dansk Industri, der viser, at andelen af ledere over 50 ar er steget fra 35% i 2010
til 44% 1 2019.

Kilde: Forskningsrapport fra Cphbusiness.

De unge fraveelger ledervejen, enten inden de starter eller efter deres forste
lederjob, fordi:

* De frygter ikke at kunne udfylde rollen i overensstemmelse med egne veerdier
* De gnsker at bliver specialister i stedet

* De fgler mangel pa kompetencer til at indtraede i lederrollen

* De gnsker ikke tids- eller krydspresset mellem medarbejdere og direktion
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Seniorer pa arbejdspladsen, hvad kan fa dem til at blive?
- endnu flere faktorer

Ville felgende tilpasninger fa dig til at fortsaette pa arbejdsmarkedet lazngere end du havde planlagt?

Nedsat arbejdstid (selvom det betyder nedsat lgn)?

Nedsat arbejdstid (med l@nkompensation)?

Bedre mulighed for selv at bestemme hvornar du vil arbejde?
Mulighed for selv at tilrettelaegge dine arbejdsopgaver?
Mere respekt for dit arbejde?

Ekstra hjzlp fra dine kolleger nér tingene "braznder p&"?

Andre arbejdsopgaver?

Flere eller lazngere pauser?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

M j3, heltsikkert M ja, sandsynligvis M ja, maske

Data er fra en repraesentativ stikprgve af ansatte i alderen 50+. Spgrgeskemaundersggelse fra 2020. Kilde: SeniorArbejdsLiv — Muligheder og
barrierer for et langt og sundt arbejdsliv i Danmark. Lars L. Andersen m.fl.

Malene Friis Andersen



Arbejdsmiljg og fastholdelse pa arbejdsmarkedet til efter folkepensionsalder. Thorsen, S.V., Larsen, M.,
Sundstrup, E. & Andersen, L.L.., 2021 Kgbenhavn: Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg. 74 s.

Psykosocialt arbejdsmiljgs betydning for at arbejde som 64-arig
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Tid til atlgse Information om Lavt Tilstraskkelig Ledelsens Indflydelse pa Mulighed for at  Psykosocialt
opgaver vigtige arbejdstempo information til anerkendelse ogbeslutninger om lzere nyt arbejdsmilje
beslutninger at kunne klare paskennelse af  ens arbejde igennem ens samlet mal

sitarbejde godt ens arbejde arbejde
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De seks guldkorn

Indflydelse

Jeg kan pavirke vigtige beslutninger og

forhold omkring mit arbejde

Mening
Jeg oplever at mit arbejde er meningsfuldt
og at jeg kan ggre en vigtig forskel

.

Forudsigelighed
Der er en vis forudsigelighed i mit arbejde,
og jeg har mulighed for en vis kontrol

.

Social stgtte
Jeg har gode relationer til kolleger og chef,
hvor vi interesserer os for hinanden og
bakker hinanden op J
Belpnning
Jeg far anerkendelse og feedback pa mit
arbejde, og andre finder min indsats
veerdifuld J
Krav
Kravene til mig balancerer fornuftigt
imellem det nemme og det
udfordrende

.

Signifikant pavirkning af hvor positivt
medarbejderen oplever det psykiske

arbejdsmiljg

Sammenhzang med bade produktivitet og sygefravar
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Sporgsmal?
kontakt@malenefriisandersen.dk

Hvis du er interesseret i ledelse, trivsel, distancearbejde, stress og
arbejdsfaellesskaber — sa connect gerne med mig pa Linkedin, hvor jeg
praver at huske at leegge interviews, artikler, etc. ud ©

Malene Friis Andersen



