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INTRODUKTION

* Oplaegget omhandler medarbejdere der fgler sig kaldet til arbejdet og vaerdimaessigt orienterer sig imod
samfundets store dagsordener.

* Nar vores vaerdier bliver bestemmende for arbejdets vigtighed, individualiseres arbejdsmiljget og det bliver svaert
at adskille vilkar, krav, gnsker og motivation fra hinanden.

» ”At redde verden’ kan f.eks. ses som:

.. et gnske: ”Jeg vil gerne redde verden!”

..en motivation: ”Det er vigtigt for mig, at vaere med til at redde verden!”
..et krav: ”Du skal redde verden — det er vores eksistensberettigelse!”
..og et vilkar: ”Hvis ikke viredder verden, sa gar den jo under!”

”...eller vi mister i hvert fald vores funding — og det er veerre!”
+ Og samtidigt er det at redde verden noget der er umuligt at opna.

* Oplagget her handler om, hvad der sker nar medarbejdere gerne vil redde verden, selv om det er umuligt, og
hvordan vi kan arbejde med det der sker.

team(arbejdsliv



OPLAGGETS POINTER

Der er et stigende fokus i samfundet pa de store
dagsordener — pa ”formal [ purpose” — den store mening.

De store dagsordener involverer organisationens visioner,
men inkluderer sjeldent virksomhedens interne
anliggender. Fokus er udad, ikke indad.

Det har en raekke konsekvenser:

* Det dbner nye muligheder for at motivere via et staerkt
personligt formal - men det kan betyde en intensivering
og individualisering af arbejdet, hvilket potentielt kan
lede til stress og udbraendthed.

* Nar ”sagen’” derude opfattes som vaerende det
vigtigste, er der risiko for, at (selv)kritik forstummer, og
vi undgar at stille krav til vores arbejdsmiljg og
arbejdsforhold.

* Hvis der ikke er overensstemmelse mellem den store
mening og den naere mening, kan det skabe
folelsesmaessig dissonans hos den enkelte medarbejder,
der kan resultere i mistrivsel.




DEN STORE MENING

De store dagsordener [ sagen [ den store
mening kan vaere mange ting.

Det kan f.eks. vaere organisationens:
Formal

Veaerdier

Strategiske fokus

Mission

Konkrete eksempler:
Klimaet

Kunsten

Borgeren

Bgrnene
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Socialforvaltningens strategi:

Kernen i vores socialstrategi er, at
Kegbenhavn skal veere en by hvor alle har
mulighed for leve et veerdigt liv, ogsa
kebenhavnere med scerlige behov.



DEN NARE MENING - TRIVSEL OG GODT PSYKISK ARBEJDSMILJ@

* Indflydelse og deltagelse

* Involvering, mening og engagement og
identifikation

* Tillid og retfeerdighed

* Balancerede krav, forudsigelighed, tydelig
retning og klare rammer

 Social stgtte og gruppeorganiseret arbejde

¢ Udviklingsledelse
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INTERNALISERING AF DEN STORE MENING

Identifikation med arbejdet

Subjektivisering af selvet
Governmentality
Autonomiparadokset
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' INTERNALISERING AF DEN STORE MENING

T STV
- | Identifikation med arbejdet ,-
% s .8 Z
. Vi internaliserer organisatorisk medlemskab og udvikler et staerkt personligt vigtigt band til organisationen.

= Subjektivisering af selvet
: Vi er til stede i vores arbejde som hele mennesker — hvilket gar at motivationen for at arbejde smelter sammen med

vores personlige motivation og det der driver os som mennesker. Det giver empowerment og motivation — men de
negative konsekvenser kan meget vel overga de positive.

Governmentality

At vi styrer os selv efter allestedsnaervarende rationaler der er svaere at saette ord pa, som opfattes som vaerende
positive, men som udgver en form for normativ kontrol over os.

| formalsstyrede organisationer, bliver formalet imperativt for ikke bare organisationens, men ogsa individets
eksistens — og derved bade et kald og et bud for organisationens medlemmer.

Autonomiparadokset

Vi vaelger frit selv at intensivere vores arbejdsindsats — og gore den graenselgs. Vi oplever vi har et valg — og vi vaelger
igen og igen arbejdet. Det giver engagement — men kan give en sygelig arbejdsintensivering.




| INTERNALISERING AF DEN STORE MENING

Mistrivsel og stress modvirkes bedst via et organisatorisk og et forebyggende fokus

Nar identifikation med arbejdets formal, den normative og affektive forpligtelse, staerk arbejdsmaessig motivation og
engagement, og frivillig arbejdsintensivering, optages og individualiseres af den enkelte - sa bliver den viden vi har om
mistrivsel og stress stzerkt udfordret.

Og de ledere der oplever medarbejdere med de her mgnstre har en meget sveer opgave i at handtere dem pa
konstruktiv vis.
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Ydre og indre vilkar stemmer ofte ikke overens

De ydre vilkar er ofte under pres - ressourcerne er knappe
Det formal man er sat i verden for at Igse er ofte et ‘wicked problem’ — det kan virke umuligt at overkomme
Nar de ydre og indre vilkar er i konflikt vokser udfordringerne med mistrivsel og stress




SP/AENDINGER OG PARADOKSER
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Paradokser bestar af spaendinger
Spandingerne er hinandens forudsaetninger
Spaendingerne er modsatrettede

Nar spandingerne aktiveres samtidigt, opstar
paradokset

Et paradoks kan sdledes veere latent eller
aktiveret

Et paradoks skal handteres - ikke Igses

Hvis paradokset ikke handteres, skaber det
angst, undgaelsesadfaerd og organisatorisk inerti

Nar paradokset handteres, opfattes det positivt
og kan skabe ny energi og udvikling
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SPENDINGER OG PARADOKSER | FORMALSSTYREDE ORGANISATIONER

Succeskriterierne

bliver utydelige Hykleri

Spandinger

mellem ydre og
indre vilkar
: Spaendinger
Spaendlnger mellem udtalte
mellem trivsel vardier og
of 08 . oplevede
eIl s Sammenfiltrede vesahar
paradoksale
Subjektivisering spandinger i At organisationen
og mistrivsel formalsstyrede forvalter formalet darligt
Spandinger organisationer Spandinger
mellem mellem frihed
commitment og og flles
empowerment retning
Spandinger
mellem
ejerskab og
Nar den store mening il En kamp om -

trumfer den naere mening
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OPLAGGETS POINTER
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Der er et stigende fokus i samfundet pa de store
dagsordener — pa ”formal [ purpose” — den store mening.

De store dagsordener involverer organisationens visioner,
men inkluderer sjeldent virksomhedens interne
anliggender. Fokus er udad, ikke indad.

Det har en raekke konsekvenser:

* Det dbner nye muligheder for at motivere via et staerkt
personligt formal - men det kan betyde en intensivering
og individualisering af arbejdet, hvilket potentielt kan
lede til stress og udbraendthed.

* Nar ”sagen’” derude opfattes som vaerende det
vigtigste, er der risiko for, at (selv)kritik forstummer, og
vi undgar at stille krav til vores arbejdsmiljg og
arbejdsforhold.

* Hvis der ikke er overensstemmelse mellem den store
mening og den naere mening, kan det skabe
folelsesmaessig dissonans hos den enkelte medarbejder,
der kan resultere i mistrivsel.
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Forventningsafstem mellem bestyrelse og topledelse og mellem D
topledelse og resten af organisationen — og formuler

succeskriterier for bade den ‘nzere’ proces og det ‘store’ resultat.
Involver medarbejderne i arbejdet med virksomhedens vardier

og strategi, sa de ikke fgler sig kart over ift. det formal som er sa )
vigtigt for dem. /

Klzed ledelse, tillids- og arbejdsmiljgrepraesentanter

pa til at kunne forholde sig til internaliseringen
af vaerdier og arbejde og de spaendinger,
det medforer.

Mit gnske: Lad os sammen skabe ny viden om
det her fokus! Tag kontakt og del jeres viden ©
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DISKUSSIONSSP@RGSMAL

* Er | enige i mine tre ”gode” rad - eller mener |, at der er noget
andet der ogsa er vigtigt at fokusere pa, hvis vi skal sikre et godt
psykisk arbejdsmiljg nar medarbejderne er drevet af arbejdets
formal?
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