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V4
Denne klumme er den anden

i en serie pa tre, der
bringes i DYRLAGEN.

Ledertrivsel:
Er ledere super-
mennesker?

Ledere skal ikke vaere supermennesker, men de skal vaere menne-
skelige — og det kraever en helhedsorienteret tilgang til trivsel.

kal ledere vaere supermennesker,

nar det kommer til trivsel og ba-

lance? Svaret er nej. De skal veere
menneskelige -med alt, hvad detinde-

baerer: Ressourcer, kompetencer og mo-

tivation, men ogsa tvivl, sarbarhed og
graenser.

Deterafgorende, at ledere kan navi-
gereikrav og udfordringer med begge
ben solidt plantet pa jorden. Lederrollen

Gar vi pa arbejde for at trives?

Er trivsel meningen med at ga pa ar-
bejde? Ikke nedvendigvis. Men det er en
forudszetning for at lykkes — bade for le-
deren, teamet og virksomheden.

Trivsel omfatter bade fysiske, mentale
og folelsesmaessige dimensioner. Detin-
debaerer et stottende, trygt og positivt ar-
bejdsmiljo, hvor der er plads til udvikling,
indflydelse og anerkendelse samten fo-

V4
er kompleks og fyldt med dilemmaer, lelse af at have meningsfulde opgaver.
men samtidig meningsfuld og givende.
Nar ledere prioriterer deres egen trivsel, Hvad er arsagerne til, at ledere
skaber de ikke blot en sund kultur om- kommer ud af balance eller
kring sig—de bliver ogsa forbilleder for mistrives?
deresteams. Lederjobbetindebaerer risiko for overbe-
Ledertrivsel opfattes ofte som leder- lastning med store arbejdsmaengder,

ens egetansvar ogreduceres tilenklelos-  skiftende krav, folelsesmaessigt pres, re-
ninger som meditation eller kortere ar- sultatforventninger, konstante forandrin-
bejdsdage. Men trivsel handler om me- ger og stortansvar.
get mere end blot arbejdstiden —det krae- ,&rsagen tilledere imistrivsel er ikke al-
ver en helhedsorienteret tilgang. tiden storarbejdsmaengde. lenny bog,

BELASTENDE BESKYTTENDE

- Stor arbejdsmaengde - Indflydelse og autonomi

i forhold til tid . Mening
- Urealistiske krav . Loyalitet og

- Uklare forventninger
- Store forandringer
- Hgj kompleksitet

- Konflikter og vanske-
ligt samarbejde

- Magtkampe
- Trusler

anerkendelse
- Faglig og social stgtte

- Kompetencer og
udvikling

- Netveerk og sparring
- Feellesskab
- Pauser og restitution

Udviklet af Signe Winther, 2024, med inspiration fra krav/ressourcemodellen (Kingston & Andersen, 2016; Dinesen, 2024).
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BALANCE UBALANCE
Overblik Tunnelsyn
Beslutnings- Handlingslammet
dygtig Altsynes lige
Prioritering vigtigt
Forkant Bagkant
Empatisk Egenradig
Lyttende Dikterende
Uddelegerende Ggr selv
Vedholdende Utalmodig
Naerveerende Distraet
Visionaer Brandslukning

Leder balance-ubalancemodellen af Signe Winther.

'Hvemn passer pa chefen?', angiver Louise Dinesen, at mange le-
dere snarere foler sig pressede og stressede som folge af interne
konflikter, magtkampe og utryghed.

Det stemmer overens med mine erfaringer fra arbejdet med
lederudvikling, hvor jeg, ud over for lidt tid til ledelse, ogsa har
maodt folgende arsager:

- Uklare roller, ansvar og forventninger

- Ruminering og tankemylder efter arbejdstid

- Manglende mandat til at treeffe beslutninger og nedvendige
tiltag

- Manglende lydhorhed, opbakning og loyalitet til initiativer

- Utilstreekkelig adgang til ledersparring og udvikling

- Moralsk stress, hvis der ikke er mulighed for at udfore
arbejdet tilfredsstillende

- Eksternt pres fra sociale medier og offentligheden

Hvorfor skal ledertrivsel pa den strategiske

dagsorden?

Deteretfaktum, atviskalarbejdeileengere tid end tidligere. Hvis

vionsker at beholde dygtige ledere i mange ar, og samtidig vil

gore ledelse attraktivt for de nye generationer, er det afgorende

at skabe rammerne for et baeredygtigt og holdbart lederskab.
Forskning og undersagelser viser, at ledertrivsel og kvaliteten

af det udovede lederskab haenger direkte sammen med med-
arbejdernestrivsel og evne tilat praestere'?*. Lederens trivsel
kan altsa direkte aflaeses i produktivitet, sygefraveer og fasthol-
delse”.

Konsekvenserne af en ubalanceret leder
Forlederen selv kan ubalance fore til stress og en
folelse af meningsloshed, hvilket pavirker
bade fysisk og mental sundhed og forringer
evnen til at treeffe velovervejede beslutnin-
ger. Medarbejderne kan opleve manglende
retning, inkonsekvent ledelse, fravae-
rende nzervaer og uklare forventninger,
hvilket resulterer ilav motivation, ned-
satarbejdsmoral og oget medarbej-
deromsaetning. Pa organisationsni-
veau kan en ubalanceret ledelses-
stil resultere iineffektivitet, darlig
performance, konflikter og tab af
talenter, hvilket negativt pavirker
produktivitet og succes.

'Leder balance-ubalancemodellen’
fremhaever forskelle i ledelsesadfeerd hos
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enleder, derenten eribalance eller uba-
lance.

To typiske udfordringer for ledere i
ubalance

Den stressede leder

Peter er en ambitios leder, der over lzen-
gere tid har haft for travlt og mangler
overskud. Han star over for en udfordring
med en medarbejder, som haninderst
inde ved, kreever hans opmaerksomhed.
Medarbejderen har udvist tegn pailloya-
litet og praestationsproblemer, der burde
adresseres. Peter veelger dog den
nemme losning at lade det sta til, fordi
konsekvenserne af at tage affaere virker
uoverskuelige. Dette fastholder hamien
ubalance, hvor medarbejderens uhen-
sigtsmaessige adfaerd far lov at pavirke ar-
bejdspladsen negativt.

Lederen med lav selvindsigt

Mia er en leder, der onsker at gore alle til-
fredse, menisiniver tilsidesaetter hun
sine egne vaerdier. Hun har maske heller
ikke heltidentificeret, hvad hendes vaer-
dier egentlig er, og derfor bliver hendes
graenser ofte overtradt uden, at hun rea-
gerer. Over tid opbygges frustration, og
endagbliver presset for stort, hvilket fo-
rer tilen hojlydt diskussion-noget der
normalt ligger fiernt fra hendes veere-
made. Dette sker, fordi hun ikke har vaeret
tromod sig selv og ikke har sagt fraitide.

Hvem har ansvaret?
Det psykiske arbejdsmiljo for lederen er
ikke etindividuelt ansvar, men enfeelles
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opgave, og er ogsa omfattet af arbejds-
miljoloven. Viskal vaere nysgerrige pa
bade individniveau og den kontekst, le-
deren agereri, herunder rammer, rade-
rum og stotte.

Hvad kan du som leder helt

konkret gore?

1. Personlig lederudvikling og
selvindsigt

Foratveere en afbalanceret leder er det

vigtigt at kende sine vaerdier og styrker

samt vaere aerlig omkring, hvor man har

brug for hjzelp. Mange ledere fokuserer

pa medarbejdernes trivsel, men glem-

mer deres egen.

- Dedikeér tid til at afklare dine vaerdier

- Reflektér over, hvad trivsel betyder
for dig

- Prioritér stilhed og lyt indad

2.Trivsel som strategisk prioritet
Trivsel bor vaere et emne, der droftes

bade med overordnede og lederkolleger.

Det skalitaleszettes som en naturlig og

vigtig del af lederrollen.

- Seet ledertrivsel pa som punkt pa le-
dermoder

- Afsaet en dag til at styrke trivslen i hele
organisationen

- Udfor regelmaessige trivselsunderso-
gelser og skab nodvendige tiltag base-
ret pa udfaldet

3. En til en udviklingsmoder

Tag digtid tilat afklare din ledelsesrolle,

rammerne for den og dine forventninger

til stotte fra overordnede.

- Initier moder med dine overordnede
om dine ambitioner og behov

- Diskutér mandat og stotte til at lykkes i
lederrollen

4. Krav/ressource-modellen

Brug denne modeltil at veje belastende

faktorer mod beskyttende faktoreridin

trivsel.

- |dentificer belastninger, der kan lettes
eller handteres bedre

- Styrk de beskyttende faktorer.

5. Pauser og restitution

| de fleste jobs er det et grundvilkar, at der

i perioder er travlt—og for mange er det

netop dette, der giver energi. Menfor at

kunne praestere over tid er det vigtigt, at

hjernen far mulighed for at restituere. Re-

gelmaessige pauser styrker dit energini-

veau og overskud hen over dagen og

dermed ogsa din evnetilat bevare roen

og taenke klarti pressede og uforudsete

situationer.

- Skab luft mellem moder

- Tagen gatur med en kollega ('kollega
to go’)

- Hold frokostpause vaek fra skaermen

- Hold frifra din indbakke om aftenen

- Tag mikropauser i lobet af dagen



Hvis vi gnsker at beholde dygtige ledere i mange ar, og samtidig vil

gore ledelse attraktivt for de nye generationer, er det afggrende at
skabe rammerne for et baeredygtigt og holdbart lederskab.

Signe Winther, ledelsesrddgiver, Signe Winther ApS.

6. Netveerk og stotte
Lederrollen kantil tider foles ensom, og det kan have stor vaerdi

athave nogle fortrolige at dele svaere beslutninger og overvejel-

sermed.
- Sparring med lederkollegaer eller netvaerk
- Overvej ekstern ledercoaching

Afrunding

Gode ledere, der trivesideres job, er afgorende for at skabe en
attraktiv arbejdsplads med hej motivation, fastholdelse af
medarbejdere og oget produktivitet - hvilket i sidste ende ogsa
styrker bundlinjen. Lederens trivsel sker dog ikke af sig selv og
kan aldrig udelukkende veere lederens eget ansvar. Det krzever,
at organisationen, ledelsen og medarbejderneifaellesskab ta-
geransvar for at sikre et sundt og godt arbejdsmiljo for alle. =
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