Nar voksne skal laere -
Det Nationale Forsknlngscenter for Arbejdsmilje (NFA) har sammenfattet seks
fokusomrader til at sikre god trivsel. De er kommet frem til: Indflydelse, meningsfuldhed,
forudsigelighed, belgnning, sociale tilhgrsforhold og krav man kan imgdega.

Nar voksne mennesker skal leere noget, kompetenceudvikling, fremheever forsker Knud
Illeris (2012) at engagement er af afgerende betydning. En sadan engageret tilgang kan kun
skabes, hvis man formar at skabe mening med det, der skal leeres. Meningsskabelsen er i
dag én af de vigtigste kompetencer, en leder skal kunne besidde. Lederens evner til at
skabe forstaelige billeder og metaforer pa den gnskede fremtid er af afggrende betydning.
Lederen skal kunne agere som en billedmager. Nar medarbejderen ikke kan se eller forsta
meningen med de handlinger, der sker i organisationen, opstar der frygt, og dermed en
darlig trivsel. Ved at rette fokus pa ledelsesstil og de organisationskulturelle aflejringer kan
man ofte pa gje pa eller indsigt i, hvorfor medarbejderne handler, som de ger. Dette kan ses
umiddelbart pa hgjt sygefraveer og medarbejderflugt. I en tid med stgrre og sterre knaphed
pa kvalificerede medarbejdere er de ledere, der ikke kan skabe og formidle mening i
organisationen i fare for at komme til at mangle medarbejdere. Hvad ger I hos jer for at
sikre denne meningsskabelse?

Lederkrzefter ma indse, at de i sidste ende kun har én person at lede - og denne
person er dem selv (Drucker).
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"Hvad gor jeg ved de medarbejdere, jeg har? De vil ingen ting og de kan ikke tage noget af
sig selv. De vil slet ikke fornyelse og forandring.” Mon det altid er medarbejderne, der er
problemet? Er vores medarbejdere ikke et produkt af den organisation og den ledelse, de er
blevet udsat for? Er vi ikke helt galt pa den, nar vi tror, at det er medarbejderne, der er
problemet? Er det ikke ofte rigide regler og stive systemer kombineret med utilstrackkelig
ledelse, der er den reelle arsag til medarbejdernes modstand mod forandring? Skulle vi ikke
tage og kikke lidt pa vores ledelsesstil? Du er som regel din egen begreensning, og som
leder skal du prave at sendre dig selv, fgr du tror du kan fa andre til at aendre sig.

Nar du som leder ansetter nye medarbejdere, - husker du sa, at du sikkert ikke er den
bedste til at anseette? Husker du at fa lavet en personprofilanalyse af dine nye kandidater?
Hvilke profiler har du ombord og hvilke mangler du? Vi ved, at du har helt styr pa din nye
medarbejders faglige kompetencer - men hvad med de menneskelige? Hvad sker der, nar
man igennem en arrackke ansaetter medarbejdere, man selv kan lide og som ligner én selv?
Ja - du far en ineffektiv medarbejderstab. Hvornar skal du til at sendre pa den vane?



; Vores leder er umulig
I Wise Mind er vi sa privilegerede, at vi ofte bliver inviteret ind i organisationer med
konstateret bgvl eller mistrivsel. Det er desveerre ikke noget, vi skriver i vores referencer,
fordi det er altsa de feerreste, der gnsker at fa det slaet op offentligt, at de har faet hjeelp til
at lgse sadanne problemer. Det kan man sa ogsa godt undre sig lidt over...

Nar vi lgser samarbejdsproblemer eller darlig trivsel, oplever vi aldrig, at de involverede er
onde eller bevidst modarbejder den gode trivsel. Medarbejdere er heller ikke, som mange
ledere forsat bliver ved med at pasta, modstandere af forandring. Det er og bliver en tabelig
fordom. Langt de fleste medarbejdere eller ledere, vi mgder, er positive over for
forandringer og udvikling - nar de kan se meningen med disse.

Desveerre gar det ofte rigtig galt med ledernes kommunikation til medarbejderne. Nogle
ledere har faktisk taget en rigtig fin formel lederuddannelse, og sagar faet flotte karakterer
i disse, og alligevel gar det galt. Andre ledere mener slet ikke, at det er ngdvendigt med en
formel uddannelse. Nar man som leder ikke er opmeerksom pa sin adfeerd, og man ikke har
skabt en atmosfeere omkring sig, som tillader en eerlig feedback, kan man ganske
uforvarende komme til at skabe en umulig baggrund for en eerlig og troveerdig
kommunikation. Det er sjaeldent, at man synes om at fa kritik. Er man usikker, afviser man
kritikken pa en uheldig made, og sa er den dgr lukket. Som leder og medarbejder, ber du
behandle ALLE, der kritisere dig, som dine venner. Dine fjender forteeller kritikken til alle
andre end dig. De, der vover pelsen og konfronterer dig, risikerer noget - for dig. Inviter
dem til kaffe og bed dem udbygge deres kritik. Ros dem for deres mod og forteel dem, at du
seetter pris pa det, sa du kan reagere pa det.

Som leder har vi altid en forpligtigelse til at arbejde med at udvikle os til at blive en bedre
version af os selv. Ikke veere som andre, men som det bedste eksemplar af sig selv. Kunne vi
komme sa langt og kunne vi leere at lytte og respektere hinanden, kunne der opnas
betydeligt mere af den trivsel, vi naevner i starten af dette nyhedsbrev og her hjaelper vi



gerne i Wise Mind.
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