Velkommen til webinar om trivsel

Veerktgjer og viden, der hjeelper! Ipa}l\IORDIC



Hvem er vigtigst for dig?

Brug 30 sekunder pa at lave en liste pa de 3 personer:
- som du vil gare alt for

- som du altid vil passe pa

- der bare ikke ma ske noget med



Stod du selv pa
din egen liste?




Agenda

 Trivselsudfordringer mod 2025

« |PA 360° People Suite

* Psykologisk Tryghed
« Loyalitet

« Stress

* Trivsel

« Early Stress Warning
« Q&A







Udfordringer med trivsel i danske
virksomheder

Trivsels udfordringer pavirker ikke
kun medarbejdernes velbefindende,
men ogsa virksomhedens
produktivitet og evne til at tiltraekke
og tilknytte talent.




Hvornar har man fri?

« Mange virksomheder oplever et hgjt arbejdspres,
hvor medarbejderne skal praestere mere pa
kortere tid.

« Krav om tilgaengelighed uden for normal
arbejdstid, iseer | fleksible arbejdsformer som
hjemmearbejde, udvisker graenserne mellem
arbejde og fritid.




Mental sundhed

 Mange virksomheder
mangler en strategi (eller
blot et praktisk set-up) for
at handtere mental sundhed
blandt medarbejderne.

« Tabuet omkring stress,
angst og depression
forhindrer abne samtaler og
tidlige indsatser, hvilket kan
forveerre problemerne.




Ubalance mellem krav og
ressourcer (Hgj Turbolens)

« Medarbejdere oplever ofte, at kravene pa
arbejdet overstiger de ressourcer, der er til
radighed for at lgse opgaverne.

« Dette kan fore til frustration, lav motivation og
folelsen af utilstraekkelighed.




Mangel pa meningsfuldt arbejde

Hvis medarbejderne ikke kan se en klar

sammenhaeng mellem deres arbejde og ’

virksomhedens mal, kan det fare til lavere -— <
engagement. o

Dette er seerlig relevant for yngre generationer,
der sgger meningsfuldt arbejde og personlig Q

udvikling.




Utilstraekkelig ledelse og
kommunikation

« L edelsesstil og mangelfuld
kommunikation kan pavirke trivsel
negativt, iseer hvis ledere ikke prioriterer
eller forstar medarbejdernes behov.

 Manglende struktur i
medarbejdersamtaler, som fx MUS, kan
fore til, at trivsel ikke bliver adresseret
tilstreekkeligt.




Fald i feellesskab og
tilhaorsforhold

 Med udbredelsen af
hybridarbejde og
hjemmearbejde oplever
mange virksomheder, at
medarbejdere faler sig
Isolerede og mangler en
folelse af tilhgrsforhold.

* Dette kan sveekke
samarbejde, kreativitet og
feelles mal.




Lav inklusion og
diversitet

» Arbejdspladser, der ikke
prioriterer diversitet og
inklusion, risikerer at
skabe miljger, hvor
medarbejdere faler sig
ekskluderede.

 Dette pavirker bade
trivsel og virksomhedens
omdgmme negativt




Det danske arbejdsmarked pa vej mod 2025
& & &

41,5% af ans %
af ansggere 64% af nyansabte 90% af nyansatte

‘;Z:sztz;;vzg I;gd,e:% hevder, at de Kkemper i;SI:;;:;’ om de +2.5% le ny.-ansatt:.e
forventer svar inden med manglende klarhed . N éIIVer /lﬁke i deres job
f omkring deres rolle virhSelE S, i 12 mdneder-
or nogle dage: lpbet af de fprste

6 mdneder-
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44% af opsagte

Det kooster 75-150% Jobskifte: medarbejdere foler,
af en drslpn at lave Sidste 12 mdr- at deres opsigelse i
en fejlrekruttering: 7-000-000 mindre grad eller

slet ikke blev
héndteret ordentligt.



Stress & det danske arbejdsmarked

&

Det koster op mod
DKK 7-000-000
million, at en
medarbejder bliver
langtidssygemeldt

&

Stress skaber
7.500-000 ekstra
fraveersdage

&

Hver dag er 35:000
danskere sygemeldt
pd grund af psykisk
dérligt arbejdsmiljg:

&

Det koster DKK
4.000-000 at have

en langtidssygemeldt
leder

& P

25% af af den danske

befolkning har 500-000 dansker
symp Gl alvorlig foler sig udbrendt pd
stress hver dag jobbet:

&

Engagerede
medarbejdere er
18% mere
produktive 09
har feerre
fraversdage



Danskerne bliver mere stressede

- 40% af alle stresstilfeelde er rent arbejdsrelaterede. Kun 13% skyldes personlige arsager.
- Kvinder er mere stressede end deres mandlige jeevnaldrende.

- Kvinder under 35 ar er de mest stressede.
- | den offentlige sektor er den gennemsnitlige sygedag hver 14. dag.
- Omkostningerne ved en stresssygemelding er i gennemsnit 200.000 - 700.000 kr.

WHAT HAS BEEN THE SOURCE OF STRESS IN DK, MEN AND WOMEN, FULL-TIME PERSONS ON SICKNESS
PERCEIVED STRESS? DIFFERENT AGE GROUPS BENEFITS. SHARE OF EMPLOYEES ON
(NFA,2018) FROM 2010-2021 SICKNESS BENEFITS

(Den Danske Sundhedsprofil 2021)

N2010 W2013 12017 W2021

Only
Private
13%

Both Work
& Private

47%

Only Work
40%
Full-time persons on sickness benefits

Share of employees on sickness benefits

3,5%
3,0%
2,5%
2,0%
1,5%
1,0%
0,5%
0,0%




Skandinaviens bedst
bedomte analyse

0. 0.0 .0

Den personlighedsanalyse, der opnaede den bedste
bedgmmelse blandt nordiske udbydere af
personlighedsanalyser.

Bedogmmelsen blev udfert af STP, Stiftelsen for tillampad
Psykologi, og den indsendte analyse blev i en formel
certificeringsproces vurderet af forskere fra flere
universiteter i Sverige.
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Lidt om succesfulde teams




Det primaere kendetegn pa succesfulde
teams

« Der er én ting, der kendetegner succesfulde teams mere end noget
andet. Og det er noget andet, end langt de fleste organisationer
laegger vaegt pa.

« Google iveerksatte en omfattende toarig undersggelse for at finde
frem til, hvilke af deres teams der var de mest succesfulde. Projektet
fik navnet: 'Project Aristotle™.

« Google studerede over 180 af deres teams og kombinerede
kvalitative og kvantitative indsigter for at finde svaret. Her var, hvad
de fandt:




NANZA ANWAN
Hvad betyder ikke

Lad os starte med de 5 ting, der (overraskende nok) ikke betyder sa meget
for et teams performance. Og sa slutte med den ene ting, der ger.
5 faktorer, der IKKE er afggrende for et teams succes:

. Teamet sidder sammen.

Teamet sgger konsensus-drevne beslutninger.

Graden af arbejdspres.
Maengden af erfaring i teamet.
Sterrelsen pa teamet.

De individuelle kompetencer i teamet betad heller ikke alverden.

Eller sagt mere praecist: Der var ikke en direkte sammenhaeng mellem
antallet af ’high-performers’ pa et team og teamets evne til at skabe
resultater.

—
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Sa hvad var mest
afgorende for et
teams succes?

Det var graden af psykologisk tryghed

Det var med andre ord oplevelsen af:

at man kan bede om hjaelp i teamet
at man kan bega fejl uden at blive heengt ud
at man kan tale om tvivl og usikkerhed

at man kan gdelaegge den gode stemning
ved at sige folk imod

at man foler, at ens stemme er vaerdsat.



Ovelse, | kan bruge

At vi stopper op og sikrer, at vi har de bedste
forudsaetninger for et godt samarbejde i vores
hverdag.

Succeskriterier:

» At vi bliver bevidste om graden af psykologisk
tryghed i denne gruppe - og far talt om, hvad det vil
betyde og, hvordan man kan skabe en hgjere grad af
psykologisk tryghed pa arbejdspladsen til gavn for
alle.




Hvis du begar fejl i dette team, vil det aldrig blive brugt i mod dig

Medlemmer i teamet er i stand til at tale om problemer og vanskelige spgrgsmal
Folk i dette team afviser sjeldent andre for at vaere anderledes

Det er trygt at Igbe en risiko i dette team

Det er let at bede andre medlemmer i dette team om hjzelp

Ingen i dette team ville handle bevidst pa en made som undergraver min indsats
Nar jeg arbejder med medlemmer af dette team, saetter de pris pa og udnytter
mine seerlige feerdigheder og talenter

Nar vi har arbejdet sammen om en opgave, sa giver vi hinanden feedback




VI FAR DEN KULTUR
VI MALER OG
TILLADER

VI ER HINANDENS
ARBEJDSMILJO
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Vision - at have en faelles retning

At veere knyttet sammen af en steerk
folelse af feellesskab og feelles
visioner, oplevelsen af, at teamet
lgser opgaver, der ligger i klar
forleengelse af virksomhedens
strategi og vision, at | vores team har
vi en tydelig opfattelse af vores
opgaver i forhold til det store billede vi
er en del af, at vi er praeget af en
steerk loyalitet averfor hinanden, at vi
har en steerk fglelse af, at vi har en
unik kultur og unikke veerdier |
virksomheden.

1.

Jeg oplever, at | vores team lgser vi
opgaver, der ligger i klar forleengelse af
virksomhedens strategi og visioner

Jeg oplever, at i vores team har vi en
tydelig opfattelse af vores opgaver i forhold
til det store billede vi er en del af

Jeg oplever, at | vores team teenker vi
vores opgaver ind et mere langsigtet og
starre perspektiv

Jeg oplever, at i vores team er vi
velinformerede og kender vores funktion |
forhold til virksomhedens overordnede mal

Jeg oplever, at i vores team har vi et klart
billede af hvad opgaven gar ud pa set i
forhold til kundernes og markedets
forventninger




Graden af psykologisk tryghed
"mig 1 teamet”

1. Jeg oplever, at der i teamet er plads til

Der er plads til mig | teamet pa trods mig pa trods af min forskellighed fra de

af min forskellighed fra de andre, den andre
: - 2. Jeg oplever, at den enkelte | teamet
enkelte | teamet kender sig selv og kender sig selv og sine styrker.0g
sine styrker og svagheder, de andre | svagheder
- - 3. Jeg oplever, at de andre | teamet
teamet respekte.rer Y for_ den.Jeg 7 respekterer mig for den jeg er, og det jeg
og det jeg kan, jeg faler mig altid kan
: : - 4. Jeg oplever, at jeg fgler mig veerdsat og -
veerdsat og godt tilpas | teameot, mine o O i e k-
synspunkter respekteres, ogsa 5. Jeg oplever, at mine synspunkter
: : respekteres, ogsa selvom jeg er uenig
selvom jeg er uenig med de andre. —— O A



Graden af psykologisk tryghed

“"teamet i mig”

Vi har en steerk erkendelse af, at vi er
gensidigt afheengige af hinanden, vi
har et seet af feelles veaerdier og
spilleregler, der holder os sammen, vi
har en klar fornemmelse af vort
feelles ansvar for hele virksomheden,
vi har en feelles opfattelse af vore
grundleeggende succeskriterier, vi har
en steerk erkendelse af, at sammen
er vi steerkest og mest effektive.

Jeg oplever, at i vores team er vi abne
overfor ideer og forslag til nye mader at
gere tingene pa

Jeg oplever, at i vores team har vi et saet
af feelles veerdier og spilleregler, der
holder os sammen som team

Jeg oplever, at | vores team har vi en klar
fornemmelse af vores feelles ansvar
overfor hele virksomheden

Jeg oplever, at | vores team har vi en
feelles opfattelse af vores grundleeggende
succeskriterier

Jeg oplever, at i vores team har vi en klar
falelse af, at sammen er vi steerkest og
mest effektive




\
Hvordan kafy

team motqfen




Fire grundlaeggende funktioner

At skabe ideer
Fokus pa visioner,
forandring og fornyelse

Mal
Mission




Teamets evne til at styre og planlaegge

De emner, der diskuteres pa
mgderne er altid veldefinerede og
praecise, tilretteleeggelsen af
mgderne er meget effektiv, vi er gode
til at planleegge og styre de indsatser
vi er enige om skal gennemfgares, vi
kommer altid frem til klare og praecise
konklusioner, vi er gode til at samle
og fordele opgaverne effektivt.

Jeg oplever, at i vores team er de
problemstillinger vi diskuterer altid
veldefinerede, afgreensede og preecise

Jeg oplever, at | vores team er
tilrettelseggelsen og planlaegningen af
vores indsatser meget effektiv

Jeg oplever, at i vores team er vi gode til at
styre og facilitere de indsatser, vi er enige
om skal gennemfares

Jeg oplever, at | vores team kommer vi altid
frem til klare og preecise konklusioner

Jeg oplever, at i vores team er vi gode til at
samle tradene og fordele opgaverne
effektivt




Teamets evne til at handle og gennemfgre

Det der er aftalt pa teammg@derne |
1. Jeg oplever, at i vores team gennemfarer

bliver ogsa gennemfart, mgderne er vi altid det vi har aftalt
preeget af en effektiv handtering af de 2. Jeg oplever, at i vores team er vi praeget
- — : af en effektiv handtering af de

problemstillinger der er til diskussion, problemstillinger, der er til diskussion

vi falger op pa de beslutninger vi har 3. Jeg oplever, at i vores team er vi gode til
0 : at felge op pa de beslutninger, der er

truffet pa maderne, vi holder truffet

hinanden fast pa de aftaler der er 4. Jeg oplever, at i vores team er vi gode til

at holde hinanden fast pa det vi er naet
truffet, efter et teammgade ved alle frem til
praecis, hvad der er aftalt og hvad, 5. Jeg oplever, at i vores team ved vi altid

d kal preecist hvad der skal udfgres efter vores
er SKal ggares. g



Teamets evne til at stgtte og udvikle hinanden

Vi er praeget af en stor grad af
abenhed overfor hinanden, vi
respekterer hinandens synspunkter,
ogsa selv om vi er uenige, vi er gode
til at handtere og afklare konflikter, vi
er gode til at lytte til hinanden, vi
tager et feelles ansvar for at hjeelpe
0g stgtte hinanden

Jeg oplever, at | vores team er vi praeget
af stor grad af abenhed overfor hinanden

Jeg oplever, at | vores team respekterer
vi hinandens synspunkter, ogsa selvom
VI er uenige

Jeg oplever, at | vores team er vi gode til
at handtere og afklare konflikter

Jeg oplever, at | vores team er vi generelt
gode til at lytte til hinanden

Jeg oplever, at | vores team tager vi et
feelles ansvar for at hjeelpe og stgtte
hinanden



Teamets evne til at skabe ideer

| vores team er vi abne overfor ideer
og forslag til nye mader at ggre
tingene pa, her er vi kreative og
teenker ud af boksen, vi har modet til
at tage de konflikter som al forandring
fgrer med sig, initiativer til fornyelse
kommer primeert fra teamet, den
enkelte henter inspiration hos teamet
til at lase egne opgaver.

Jeg oplever, at i vores team er vi abne
overfor ideer og forslag til nye mader at
ggre tingene pa

Jeg oplever, at i vores team er vi kreative
og far mulighed for at teenke ud af
boksen

Jeg oplever, at | vores team udfordrer vi
ofte den geengse made at teenke pa

Jeg oplever, at | vores team skaber vi et
feelles rum, hvor der teenkes nye tanker
og ideer

Jeg oplever, at i vores team inspirerer vi
hinanden pa en kreativ made




Svaret pa Teamanalysen

| hvor hgj grad er vi enige om, og i hvor hgj

. o
i \ o . . . .
L ¢ | grad forstar vi, hvad vi arbejder i mod?
i) i) i) O
i | Operationelt i teamet — hvor gode er vi til
E—— - at strukturere vores indsatser?
- at eksekvere det aftalte?
’—’> [ L]
N - at stgtte og udvikle hinanden?
= - at skabe nye ideer?
(47.86%) (54.29%) : -
([ I | |
Jeg-erkendelse- (72.14%) o
| . | ’ — Psykologisk Tryghed
Vi-erkendelse- (63.57%) (2]







Sadan fungerer IPA
Pulsmalinger

« Loyalitet = 1 spgrgsmal med
kommentarmulighed

* Trivsel = WHO-5 eller IPA-10
« Stress = PSC-10 F —
» Mulighed for at tilfgje egne sporgsmal __——
= mm ]



Resultater fra pulsméling I PA

Default ser du de akkumulerede
besvarelserne for alle medarbejdere i Stress

virksomheden, der har besvaret
pulsméungen. Du kan vaelge at se Jan-23 Feb-23 Mar-23 Apr-23 May-23  Jun-23 Jul-23 Aug-23 Sep-23 Oct-23 Nov-23  Dec-23

delmaengder af svarene ved at sortere pa
Manager, Location eller Team.

Leder
Veelg.. ¥
Lokation
: I I — Line Chart
Thisted v 1 : ‘ To -G ~ - — Box Plot
Team
International Sales v
Chart
Multiview v

Skab en organisation i balance. Mal din organisations stress-,
trivsels- og loyalitets niveau, og reager inden det rammer bade
den gkonomiske og den sociale bundlinje.



IPA Early Warning

| en tid hvor medarbejdertrivsel er
afgerende for virksomhedens
succes, tilbyder IPA Early Warning
bade anonymitet og proaktiv statte.

Veerktgjet er designet til at hjeelpe
virksomheder med at opdage og
handtere stress- og
mistrivselsproblemer ved aktivt at
raekke ud til dem, der er mest
udsatte.

Pa denne made investerer man ikke
kun i individets velbefindende, men
ogsa i en sundere arbejdskultur og
gget produktivitet.



Vores anbefalinger:

Dine forudsaetninger:

« Skab en trivselskultur

« Proaktivitet er ngglen
 Anonymitet og aerlighed

* Tidsbesparende og nemt

» Styrk virksomhedens succes

Argumentation til ledelsen
- @Onsker | gget produktivitet?
- @Onsker | feerre fraveersdage

Vores anbefalinger:

1. Kgr IPA Pulsmalinger, hver maned i 3-6
maneder og finder derefter det niveau, du
gnsker at male pa

2. Veer aben om malingen og del
informationen - fa gerne min. 65% til at
svare lpbende

3. Brug Early Warning — det er her, det
rammer begge bundlinjer

4.Brug en ekstern stress coach / stress
psykolog

For 30 kroner om maneden passer du pa
dine kollegaer
Laeg 10 kroner til, og du har et HR system



https://ipanordic.dk/ipa-pulsmaalinger/early-warning/

FOR AT KUNNE
BEHANDLE ALLE ENS

SKAL VI BEHANDLE
ALLE FORSKELLIGT



Derfor tilbyder IPA Nordic
eksklusivt en gratis
certificering i IPA Core
Personality

tirsdag 7/1-25 (9-15) i Aarhus
torsdag 9/1-25 (9-15) online




Opmarksom (Attentive)

Interesseret (Interested)
Imgdekommende (Approachable)
Forstaende (Understanding)
Lyttende (Listening)

Indsigtsfuld (Insightful)

Tolerant (Tolerant)

Tillidsfuld (Trustworthy)
Hjalpsom (Helpful)
Menneskeklog (Empathic)

Vedholdende (Determined)
Energisk (Energetic)

Malrettet (Driven)

Ambitigs (Ambitious)
Viljestyret (Strong-minded)
Praestationsdrevet (Achiever)
Selvtillidsfuld (Confident)
Resultatorienteret (Purposeful)
Selvkgrende (Autonomous)
Dynamisk (Dynamic)

Emsig (Interfering)
Navlepillende (Navel-gazing)
Overfglsom (Hypersensitive)
Snakkehoved (Chatty)
Overempatisk (Nosy)
Selvoptaget (Self-absorbed)
Naiv (Naive)

Pleaser (Pleaser)
Overspaendt (Hysterical)
Omklamrende (Clinging)

Egoistisk (Egoistic)
Nedggrende (Demeaning)
Dominerende (Domineering)
Skrasikker (Overconfident)
Hensynslgs (Ruthless)
Enegaenger (Lone wolf)
Lykkeridder (Gambler)
Selvisk (Selfish)

Overlegen (Arrogant)
Selvoptaget (Narcissistic)

ipalNoORDIC

PERSONLIGE VAEKSTFAKTORER — udvikling, forandring og erkendelse
PERSONAL GROWTH FACTORS — Development, change and awareness

Kernetrak - P& en god dag
(Core traits - On a good day)

Kreativ (Creative)

Iderig (Innovative)

Optimistisk (Optimistic)
Nysgerrig (Curious)
Forandringsparat (Adaptable)
Robust (Robust)

Konfliktstaerk (Negotiator)
Selvindsigtsfuld (Reflective)
Indflydelsesggende (Influential)
Igangsaetter (Initiator)

Omhyggelig (Meticulous)
Skaber overblik (Helicopter view)
Uddybende (Informative)
Praeciserer (Precise)

Definerer (Descriptive)
Talmodig (Patient)

Saglig (Factual)

Fagligt dygtig (Specialist)
lhaerdig (Persistent)
Systematisk (Systematic)

Skyggesider - P3 en dérlig dag
(Unattractive traits - On a bad day)
Luftig (Flimsy)

Ukonkret (Vague)

Upracis (Unclear)

Urealistisk (Unrealistic)
Ufglsom (Insensitive)
Retningslgs (Aimless)
Magtmenneske (Power person)
Dumstadig (Obstinate)
Nedggrende (Demeaning)
Arrogant (Arrogant)

Staadig (Stubborn)
Ufleksibel (Inflexible)
Tevende (Hesitant)
Ubeslutsom (Indecisive)
Langsommelig (Sfow)
Regelbundet (Bureaucratic)
Rutineprzeget (Repetitous)
Detaljerytter (Pedantic)
Pastaelig (Obstinate)
Firkantet (Rigid)
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