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Status 2018: Hva skal vi tro pa?

1o}

DET KONGELIGE
FINANSDEPARTEMENT
T e

Meld. St. 29

(2016—-2017)
Melding til Stortinget

Perspektivmeldingen 2017

Halvparten av dagens jobber kan
bli erstattet innen 20 ar

Skandinaviske forskere mener at halvparten av dagens yrker har forsvunnet og er
erstattet av teknologi innen 20 ar.

VS.

SERVICE: Roboten «Cub= prever 3 taimot en ball pd or P
pé kunstig intelligens, som forskerne mener vil ta over flere og flere jobber de neste drene.
FOTO: LAURENT CIPRIANI AP



Arbeidsmiljg viktig for arbeidslinja

Ma legge til rette for:
Forlengede

e Lavere frafall fra arbeidslivet UIKES TS

* Forlengede yrkeskarrierer

* Reduksjon av utenforskapet

| [ Fremme
Y inkludering
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arbeidsproduktivitet
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Kraesjkurs: Hva er arbeidsmiljg?

Arbeidsmiljg handler om arbeidet som
utfares
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Sykefraveer, frafall og lavthengende frukter
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Syke Folk flest Veldig sunne
(~5%) (~75%) og friske

I OO0

Arbeldsstokken




Veldig sunne
Syke Folk flest og friske

(~5%) (~75%) (~20%)

e YT

Malretting av
innsatsen

Optimal
overlapp?

Kostnader for
virksomheten uhelse



NORSKE (U)FORENLIGE DILEMMAER
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Er ledelse nok? Er management nok?
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- AL Ni rdigheter er viktig i mange roller, men det
EGrasathiky Uneglis Foto: Dreamstime
LEDELSE

ere. Hvis det ikke ligger empati til grunn for
LEDELSE " tke har evnen til 4 engasjere folk, blir det
Lederegenskap¢[ edere kan komme langt med bare a vaere snille 1:,

VIKTIG LEDEREGENSKAP: - Fremtidens ledere ma klare a sl

lare a slippe kontrollen, sier Erik Nazss i Right Management. Foto: (Foto: Line s‘mTENs/
Kaspersen)
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KULTUR OG KLIMA KRAV vs KONTROLL

FORUTSIGBARHET INNSATS vs BEL@NNING
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Kostnader i Norge ikke-optimalt arbeidsmiljg

 For samfunnet: 75 mrd. kr. pr. ar

 Forvirksomhetene: 30 mrd. kr. pr. ar

mfunnsnytten av bedriftshelsetjenesten

Ining for Arbeids- og sosialdepartementet (ASD)

osloeconomics
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DAG E N s : o
» : lanaet brinner upp
Stockholmarna formadde viljz
\ ¢ medmansklighet after
e terrordidet. Men nar ska
L & hyreslagen bli human?
“—t

Start Koll pa jobbet DA opinion DA granskar Bildeni

Malin Lohela Karlsson, arbetsmiljoekonom och forskare p3 KI. Foto: Stefan Zimmerman, Bildmakarna KI

”

“Det Ionar sig att gora nagot at problemen

o B - R -

I genomsnitt producerar anstillda 38 procent mindre
nar de upplever problem pé jobbet. Det ér 15 timmar i
veckan som foretagen forlorar.

— Det handlar sillan om en quick fix — men det lonar sig
att gora ndgot it problemen, siger
arbetsmiljoekonomen Malin Lohela Karlsson.

Arbetsgivarna kan sjdlva omvandla arbetsbortfallet i pengar menar hon, till vardags
forskare vid Karolinska institutet i Solna.
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Arbeidsmiljparbeid — Hvordan realisere gevinst?

Applied Ergonomics 44 (2013) 480—487
INTERMASJONAL STUDIE VISER STORT UTBYTTE AV HMS5-FOKUS

APPLIED
ERGONOMICS

Contents lists available at SciVerse ScienceDirect

Investering i arbeidsmilje pavirker lannsomheten

Applied Ergonomics

journal homepage: www.elsevier.com/locate/apergo

Publlsert: 17.11.2041
Takest: Henning Meyer Petersen, Idébenken Foto: Dag Sem

o . . . Economic evaluation of a participatory ergonomics intervention in a textile plant
Etter analyser av 200 bedrifter i 15 land kom ISSA fram til at 1 krone investert i godt

arbeidsmiljo gi|{2,2 kroner okt lgnnsomheﬁi bedriften. Emile Tompa®*, Roman Dolinschi?, Julianne Natale®
. 2 Institute for Work & Health, 481 University Avenue, Suite 800, Toronto, Ontario, Canada M5G 2E9
- A fokusere p& HMS og et zodt arbeidsmilja redder ikke bare liv, det gir ozsd sveert god b Department of Kinesiology, University of Waterloo, Waterloo, Ontario, Canada, N2L 3G1

ekonomisk mening, sier Hans-Horst Konkolewsky, generalsekretzer i International
Social Security Association (ISSA).

ARTICLE INFO ABSTRACT
Dette er spesieltinteressant i globale krisetider, der HMS nedvurderes for & spare "
. . . q Article history: In this study we report on the economic evaluation of a participatory ergonomics process undertaken at
enger. Konkolowsky understreker at dette i henhold til rapporten kan virke mot sin Ny . . ; ]
p = 4 PR Received 28 July 2011 a clothing manufacturer in Southwestern Ontario, Canada that employs approximately 300 workers. We
hensikt. Accepted 25 October 2012

undertake a cost-benefit analysis from the company perspective.

Intervention costs amounted to $65,787 and intervention benefits $360,614 (2011 Canadian dollars).
- Virksomhetenes gkonomiske prestasjoner har direkte sammenheng med et godt Keywords: The net present value was $294,827, suggesting that the intervention was worth undertaking based on
arbeidsmilja, fortsetter han. E?XI;:]‘Z’:]?E;'S[W the costs and consequenees-ever-the-meastrementperiod spanning more than four years. Based on these
Pagmupalorv costs and beneﬁts,‘th beneﬁt—FO—cost ratio is 5.5. N o -
Visse forbehold Economic evaluation Overflll, the findings from this study suggest that participatory ergonomlq interventions can be cost

beneficial from the company perspective. Even though the changes were typically low-cost and low-tech

interventions implemented by the plant mechanics and maintenance personnel, benefits were realized
on both the health and financial fronts.

IS5A advarer mot & overfortolke resultatene, da de er generelle estimater og anslag.

Likevel var disse resultatene gjennomsnittet i de verdensomspennende virksomhetene
som ble intervjuet i undersekelsen, som har foregétt det siste dret. 1SSA tilstrebet 4 &
data fra en virksomhet pr. én million ansatt.

HMS og godt arbeidsmiljs lenner seg

Studien ble lagt fram pA verdenskonferansen for arbeidsmilje (World Congress on
Safety and Health at Work) i Istanbul 12. september.

ISSA hevder at selv med forskningsmetodiske forbehold, gir resultatene en klar
indikasjon pé at fokus pd arbeidsmiljg og HMS er lennsomt - bide globalt og nasjonalt.
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Arbeidsmiljparbeid — Hvordan realisere gevinst?

Contents lists available at ScienceDirect : ——
Journal of Corporate Finance 1
| \ |2 journal homepage: www.elsevier.com/locate/jcarpfin
Does it pay to treat employees well? International evidence on L)
Chocs fan
updaing

the value of employee-friendly culture

Larry Fauver *, Michael B. McDonald °, Alvaro G. Taboada“©

A Corporate Governance Center, The University of Tenmessee, United States

" Foirfleld University, United States
© Mississippi State University, United States

ARTICLE INFO

Article history:

Received 4 Decemnber 2017

Received in revised form 5 February 2018
Accepted 19 February 2018

Available online 24 February 2018

ABSTRACT

We examine the valuation impact of an employee-friendly (EF) culture. Using a sample of 3446
firms from 43 countries for the period 2003 to 2014, we show that firms with a more EF cul
ture are valued higher and perform better (ROA, ROE). Consistent with the good govemance
view, the impact is stronger for firms in countries with better investor protection and for
firms with better governance and lower agency costs. We further document a positive valua
tion associated with the enactment of laws aimed at improving parental leave policies. The im
pact on valuation stems from improved technical efficiency. Using various approaches, our
results suggest that the impact of an EF culture on firm value is causal.

© 2018 Elsevier B.V. All rights reserved.
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Hva skal til for at arbeidsmiljgtiltak skal virke og vaere lennsomme?

Behovsbasert Kunnskapsbasert Systematisk implementert
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ARBEIDSMILJE OG KINDEREGG-EFFEKT?
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TAKK FOR OPPMERKSOMHETEN!
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Hva kjennetegner
de beste
arbeidsplassene?

22.11 — Abelia




Great
Place
To

Work.

Utvikler tillitsbasert
kultur og lederskap

Sertifisert
NORGE

Norges Beste
Arbeidsplasser™

NORWAY 2018

Verden stgrste samling av
beste praksis

13 millioner
’ £ Global standard for
Verdens mest anvendte ‘ iy kvalitetsutmerkelse av
medarbeiderundersgkelse a i

“100 BEST COMPANIES TO WORK FORMNESMERICAS
COFOUNDER OF GREAT PLACE TO \WORKSINSHENIE

arbeidsplasser




GREAT
PLACE
(@]

T
WORK®

Perspektivskiftet

A e ) et ¥

Mennesker som kostnad Mennesker som ressurs Mennesker som strategi



GREAT
PLAgl_:E

* «Byggesteinene» el

Tillitsbasert ledelse bygges gjennom

FELLES FUNDAMET LEDER OG ORG.PRAKSIS HVERDAGSLEDELSE

Tillitsledelse

Mennesker som strategi

HVORFOR HVORDAN



Tillitsbasert organisasjonskultur edelse

Bygger pa tre
fundamentale

Medarbeider

relasjoner

kolleger jobben



Tillitsbasert kultur

Kvaliteten i
fundamentale

relasjoner

relasjon til

ledelsen
Medarbeider
relasjon til relasjon til
kolleger jobben
‘. ‘ @
fellesskap stolthet

Copyright © 2018 Great Place to Work® Institute, Inc. All Rights Reserved.



@ troverdighet

]

Kan males og

utvikles

rettferdighet @ @ respekt

Copyright © 2018 Great Place to Work® Institute, Inc. All Rights Reserved.



% troverdighet

ar

rettferdighet @ @ respekt
relasjon til

G I 0 b al ledelsen

TILLITS Index

relasjon til relasjon til
kolleger jobben
‘. ‘ @
fellesskap stolthet

Copyright © 2018 Great Place to Work® Institute, Inc. All Rights Reserved.



GREAT
PLACE

«De beste» sammenlignet med snitt Norge el

Tydelig retning

«Ledelsen har en klar oppfatning av hvor
virksomheten skal og hvordan vi skal
komme dit»

85% P 55%
Norges Beste / Gjennomsnittlig

Arbeidsplasser norsk bedrift

] o 82% o 52%
«Ledelsen informerer meg om viktige Norges Beste / Gjennomsnittlig

saker og endringer» Arbeidsplasser norsk bedrift
«Ledelsens handlinger samsvarer med GREAT 84% r 56%
hva den sier» WOTR% Norges Beste Gjennomsnittlig
Arbeidsplasser norsk bedrift

®mTopp 30 Norge 2017 (alle topplister) ® Nasjonal Index



GREAT
PLACE

«De beste» sammenlignet med snitt Norge el

A bli sett og hgrt

) ) )

«Ledelsen viser oppriktig interesse for Sl 80% ' _ 50%’. _
ikke b tt» 10 Norges Beste Gjennomsnittlig

MEeg Som person, 1kke bare som ansa MI®ISS  Arbeidsplasser norsk bedrift

«Ledelsen viser at den setter pris pa godt
arbeid og ekstra innsats»

81% p 57%
Norges Beste /‘ Gjennomsnittlig

Arbeidsplasser norsk bedrift

75% r 51%
Norges Beste Gjennomsnittlig
Arbeidsplasser norsk bedrift

«Ledelsen involverer medarbeiderne i
beslutninger som pavirker arbeidet eller
arbeidsmiljget deres

®mTopp 30 Norge 2017 (alle topplister) ® Nasjonal Index



GREAT
PLACE

«De beste» sammenlignet med snitt Norge ol

«Ledelsen stoler pa at medarbeiderne GREAT 90% > 77%
utfgrer arbeidet godt uten a se dem over e  Norges Beste Gjennomsnittlig
WI®ISS  Arbeidsplasser norsk bedrift
skulderen»
. o s GREAT 88% q 75%
«Medarbeidere her far tildelt mye ansvar» PLACE ‘ . o
TO. Norges Beste Gjennomsnittlig
OIS Arbeidsplasser norsk bedrift

®mTopp 30 Norge 2017 (alle topplister) ® Nasjonal Index



Forretningsmessige effekter
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Great Places to Work For All Accelerate Performance

Great Places to Work 0%
For All Grow Revenue 0%

Faster
30%

Companies achieve 4x the median
year-over-year revenue growth when they 25% 23.5%
rankin the top versus bottom quartile on
Great Place to Work For All™ as measured
by the Trust Index®

20%

15%

1.8%

T 6.0% 7.2%
0%

Source: Great Place to Work analysis Bottom Quartile 3rd Quartile 2nd Quartile Top Quartile

2018 Certified Companies
Ranked by For All Scores

Year-Over-Year Revunue Growth



Hvorfor virker tillitsbasert ledelse?

” TILLIT er mer effektivt enn intensiv styring
og kontroll. Ledere som gir tillit far mer
motiverte medarbeidere. De blir mindre
stressa, mer produktive og har et lavere
sykefravaer enn andre. Mye handler om a bli
involvert i oppgaver og utfordringer i jobben.

Nar vi tar denne sjansen, for det er klart det er
usikkerhet med i bildet, opplever
medarbeiderne tillit og jobbautonomi.

TILLIT er et konkurransefortrinn”

Bard Kuvaas

Professor Organisasjonspsykologi
Handelshgyskolen Bl
Institutt for ledelse og organisasjon

GREAT
PLACE
e

WORK®




Byggesteinene

nar dine
resultatmal

inspirere

takke

(O

omtanke ‘ '

ansettelse og velkomst

dele ‘ ‘ ’ utvikle

Q ¢

lytte \/kommunissre

arbeider sammen gjer sitt
som et team beste

Opplevelsene

relasjon til
kolleger

an
‘Y!

fellesskap

relasjon til
ledelsen

Medarbeider

relasjon til

jobben

®

stolthet

Effektene

OVERLEGEN
RESULTAT-
UTVIKLING

JOBB-
S@KNADER

SALG & TILLITS- S,

PRODUKTIVITET LEDELSE gljl‘BY%I];ES

INNOVAS]JON &
RISIKOVILLIG- SYKEFRAVAR

HET MEDARBEIDER-

UTVIKLING

Copyright © 2018 Great Place to Work® Institute, Inc. All Rights Reserved.




Er en god relasjon
verdifull i seg selv?






Det personlig profesjonelle
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Relasjonell ledelse i praksis

Abelias HR samling 22.nov 2018
Maiken Lgnnergd og Giuliana Consonni Blom



spgiint
Etablerti 2001

Begynte i oljebransjen — HMS kultur bygging,
lederskap og medarbeiderskap

Dramapedagogiske og interaktive metoder
Kultur, kommunikasjon og samhandling

Relasjonsledelse — i kjernen av var praksis



Hvem er jeg?

Sa mfunnsgeografl

BODYNAMIC
y International

Statsvitenskap

Kompass &

gir ungdom arb:

[
-
Land




Hvorfor relasjonsledelse?

spgiint



spgfint



"Oppskrift” og praksis

* | bunn og grunn er det “enkle oppskrifter” pa god
praksis

* Realiteten at mennesker og relasjoner er komplekse

* For lav anerkjennelse av at god praksis krever
bevissthet og ferdighetstrening

* For a "knekke koden” ma vi forsta hvordan vi selv og
andre er “skrudd sammen” — vage a leere oss psykologi

* For a navigere trenger vi stor grad av selvledelse

sp%int



Den “enkle” verktgykassa

spgiint



Bevisstgj@ring og trening




Unngar den klassiske fellen

Just because you are right,
does not mean, I am wrong.
You just haven't seen 1life

. from my side.
sp%mt



Tale ubehag

* Bygge opp romningskapasitet

* Akseptere at du ikke har kontroll pa alt
* Tale "kaos” i perioder

* Frykt bidrar til kontroll

 Tillit bidrar til flyt, utfoldelse, kreativitet og
frigjgring av potensial

sp%int



To pilarer i relasjoner

VERDIGHET
SAMH@RIGHET

spgfint



Praktisk utforskning

* Bli med pa en liten reise...

sp%int



Build Science Technology

* Forsker pa miljgvennlige bygg og jobber som konsulenter pa
byggeprosjekter.

* Typiske prosjekter er innenfor urban utvikling, bolig og
naeringsbygg.

e 70 ansatte som bestar av arkitekter, forskere og ingenigrer.
* Etablerti 2003.

 Har en unik markedsposisjon siden de jobber i feltet mellom
forskning og konsulentvirksomhet.

 De er framtidsrettet og har lite utskifting av ansatte.

sp%int



Build Science

» Siste aret gjennomfgrt en omfattende
omorganiseringsprosess — FoU avdelingen mer
ut i prosjekt og kople med prosjektteam.

* Ny leder i FoU avdelingen — Pernille Rasmussen

— jobbet 5 ar i BS, tidligere ledet salg og
markedsfgring

* Forsker Il i FoU avdelingen — Tuva Lien — 10 ar i
BS

sp%int



Matet

* Pernille har innfgrt manedlige statusmgter
med hver enkelt medarbeider

e Farste med Tuva

* Flere saker Pernille gnsker a ta opp i forhold
til maloppnaelse og samarbeid i prosjektene

sp%int






Hvilke muligheter og utfordringer er
det hos dere i forhold til fokus pa
relasjonsledelse?

A
! ‘\\\
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AR
AR

spgfint



Hva har dere snakket om?

fih

\&“‘

spgfint



NG|

Hvordan vi har trent pa
kommunikasjon 1 NGI

Inger Kristine Tovslid
HR-sjef NGI



Dette er NG

ﬂ

NGI er Norges st@rste geofagmiljp og er et
ledende senter for forskning, utvikling og
radgivning innen ingenigrrelaterte geofag.

Vi forsker og utvikler Igsninger for nzeringslivet og
samfunnet, slik at vi bygger og bor pa sikker grunn

Var samfunnsoppgave er anvendt forskning,
teknologiutvikling og innovasjon samt a bidra til
kompetanseheving og utdanning innen geoteknikk
og tilhgrende geofag




Lokal og global

NGI Norge NGI Houston Totalt NGI
Noge 160 ERPRIRITATARORIRONG + usa s PRpee 270
S o @?i?i?t?t India 1 “ fast ansatte
a0 PERERERER k1 38
Storbritannia 6 I?I?'f Iran 1 “ Dasiope el
Kina 4 f*i* Mexico 1 * .
Nederland 4 T4 Sor-Korea 1 Menn / Kvinner
UsA 4 f*tf Totalt 10 o ®
Danmark 3 I*I .
a2 10N NGI Perth ;
Italia 3 I*I L P 7 - B
Sor-Korea 3 I*I Australia 4 ??“ﬂ 69% 31%
Frankrike 2 i* Storbritannia 2 gﬂ
Irland 2 T Frankrike 1 1|
sveits 2 B% Indonesia 1 Utdannelse
Tyrkia 2 B8 iand 1
Vietam 2 T alia 1
Osterrike 2 ** Kina 1 “
aaret 10 BERARERIEARIRIRIRIA Spania 1§ 86%

Totalt 248 Totalt

_ _ PhD MSc BSc
1 Andre nasjonaliteter (z fra hver) : AB AH
Australia, Bangladesh, Belgia, Canada, Costa Rica, Ecuador,

El Salvador, Etiopia, India, Irak, Island, Japan, Marokko, 5 5 5
New Zealand, Palestina, Russland, Spania, Sri Lanka, Uganda. 26 /o 49 AJ 11 AJ

N6

—
N



Hvorfor opptatt av relasjoner?




A trene pa krevende kommunikasjon

9 Ledere etterlyste stgtte til
krevende kommunikasjon

9 Hvordan omsette «tett pa
ledelse» i praksis?




Behov for a styrke prosjektlederkompetansen

9 Enviktig rolle for oss pa NG

<

Fagperson og prosjektleder

9 Styrke relasjonell kompetanse,
kundekontakt og kontrakt

I i



@dving gj@r mester




Hva var suksesskriteriene?

9 Stette og forankring i toppledelsen
9 God «research» i forkant og tillit i prosessen
9 Case som var sveert gjenkjennbare for kursdeltakerne
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Anders Dysvik

* Professor i organisasjon og ledelse
ved Handelshgyskolen Bl

« Ph.D. i organisasjon og ledelse fra
Handelshgyskolen Bl

« Hovedfag pedagogikk fra Universitet i
Oslo

» Krigsskole, operativ linje fra Luftforsvaret
med 7 ars ledererfaring

« En rekke internasjonale publikasjoner
In(rj]elnfor HRM og organisasjon ogQ
edelse

- Foredragsholder og radgiver for
offentlige og private virksomheter
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Opplevd lederstgtte

Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived Organizational
Support and Employee Retention

Robert Eisenberger
University of Delawars

Florence Stmnglhamber and Christian \.am‘lmherglle
Catholic University of Louva;

Ivan L Sucharski and Linda Rhoades
Univy elawaze

relationship increased with perceived

explyees peeption o spenisar sgpon (655)
4 employees

aspn;ﬁvek!dnmdmwnpnnln‘hangeml’os

s
a5 s o POS. Sty 2 estaihed. ol 30 etadl salesemloyes e 955505

status in the arzanization. Smady 3 found, with 403 retail

idenfified with the orEacization, coniribute o POS and ultimately, fo job Tetention.

Organizational support fieory (Eisenberger, Cummings, Amsli, &
Lynch 1997; Eicenberger, Fimmngion, Hurchisen, & Sowa, 1936,
Riades & Eiseaberzes, i press; Shore & Shore, 1995) supposes tiat
to mest sociosmotions] nesds and o defenmine the orEIIEON’S
readmess to reward inTeassd work effor, smployees develop global
beliafs conceming the extent 1o Which the orEamTamon vahes their
contributions and cares shour their well-being (perceived organiz-
tional suppart, or POS). Accordingly. employees showsd 3 consistent
patiem of agreement with

‘which the.
munﬁ\mbtymmﬂ\mmymmngnmm(s (Esen
berger, Fasolo & Davis-LaMastro, et al, 1986;

990; Eiseaberger
Share & Tewick, 1991 Shuledt\'ﬁm 1993). Evaplayees evidendly
alisve that the 072anizanon has @ S=nersl POSIEVE OF DEEANVE ONien-
tarion toward them that of their con-

parvisor's frvorsbie or unfsversbls orientation toward them a5
indicativa of the organizstion’s support (Eisenberger at 2l 1986
Levinson, 1965). Additionally, employess understand. that super-
visors” evaluations of subordinates are often conveyed to upper
Zumagement 2nd mAUeNce UPPSr MANAZEMENt's VEws, furher
contriburing to employses’ 3ss0ciation of SUpSrvisor SUDpOT with
POS. Although over 3 dozen smdies have repored positive rals-
tonships of POS with PSS (e.., Huichison, 1977, 1997b; Kotike
& Sharafiaski, 1988; Malaests, 1995; Rhoades, Eisenberser, &
Armeli, 2001; Yoon, Han, & Seo, 1996; Yoon & Lim, 1996; Yoon
& Thye, 2000) and relsted measures (e £, Allen, 1995; Funrchison,
Valentino, & Kirkner, 195€), litte attention has been given to
assessing the direction of casalify betweea FOS and PSS, the
mechanisms responsible for this assoclation, or the behavioral

tributions and concern for their welfe.
Tust 25 employees form global perceptions conceming their
waluation by ey develop general
ing the degres to which supervisors valus their contributions and
care sbout their well-being (perceived supervisor sSupport, or PSS;
Kotk & Sharafiaski, 1985). Becsuse supervisors act as agents of
the orsanization, who have responsibility for divecting and svalu-
amng subordimares” performance, mplovess Would Tiew felr su-

Fobent Eisenberzer, Ivan L. Sucharsid, and Linda Rhoades, Deparmment

tian Vandenbershe, Dep of Psychalogy, Catholic University of
Louwvaiz. Lovaa--Neuve. Belgian

Linda i now ar The Werking Dan Group, Wayne.
Pemsylvania

g Commpmience concaming s race ol be addresed 1 Bobert
isenberger, Department of B<ychology, University of Delaware, Newark.
Foese oy it s @ndeledn

565

of the POS-PSS relationship.

Temporal Relationships Between PSS and POS

On the basis of orzanizations] support theory, findings of a
positive relationship between PSS and POS have usually been
imrerpretsd 1 indicate that PSS leads w POS (e.2, Humchison
19973; Malstests, 1995; Rhoades et al, 2001; Yoo et al, 1996;
Yoon & Lim, 1895). Yoon and Thye (2000) sugzestad that can-
sality might also occus in the reverse direction, with POS imcreas-
ing PSS: employess’ perception that the organization values teir
contriburion and cares sbout their well-being might lead them to
balieve that supervisors, as sgents of the organization, are favor-
ably iclined toward them. A relationship betwesn the initial value
of one varisble and changes @ 3 secoad variable over fime pro-
vides stroager causal evidence than is afforded by the simulta
‘ne0us measuremant of the two vansbles (Finksl, 1905). We thare-
fore used 3 panel dasizn to examine the relstionship of PSS t©
temporal change in POS and the relationship of POS to tenporal
<hange in PSS,
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Do Peers Make the Place? Conceptual Synthesis and Meta-Analysis of
Coworker Effects on Perceptions, Attitudes,
OCBs, and Performance

HAPPINESS 15

Dan 8. Chiaburu and David A. Harrison
The Pennsylvania State Univessity

“The authors propose thal broad aspects of lateral relatioaships, conceptulized s cowarker suppart and
cowarker antagonism_ are linked 1o important individual emplayee outcomes (role perceptioas, work
attitudes, withdrawal, and effectiveness) in a framework that synthesizes several theoretical predictions
From meta- analytic tests based on 161 independent samples and 77,954 employees, the authors find
support for most of the proposad linkages. Altemative explanations are ruled out, 25 results hold when
controlfing foe leader influences and mediation processes. The authors alsa cbserve differential strengths
of conorker influence based on its valence, content, and severity, and on the social intensiry of the task
eavironment. The autborsconcnde it 2l for moro comprahesive, comgler thory and nvetga-

great people.

NORWEGIAN
BUSINESS SCHOOL

tion of coworker influences 35 part of the social enviroament ot w

Keywards: influeace, social support. coworkers, aatagonism, lateral relationship

Coworkers are not only a vital part of the social environment at
work: they con literally define it (Schacider, 1957). For some
employees, coworkers might exemplify Sartre’s (1989) famous
admoaition that “hell is other peaple” (p. 190). For others, “heaven
is the work of the best and Kindest mea and women” (Butler,
191211951, p. 55). In less colorful terms, individuals in every type
of organization have coworkers who arc panners in social and task
interactions. In the United States, for example, 90.2% of employ-
ees likely m: coworkers: other individuals sitwated in the same
st anizational hiesarchy and with whom one exe-
cnes ks and ha rtin Ieretions—ha1 is, others one works
alongside on a day-to-day basis (Fairlic, 2004) and who can both
support and antagonize their colleagues.

The imponance of coworkers is magnified by several recent
firm- and job-related trends. Flatter organizational structures and
increased tean-based work translate into more frequent and more
meaningful lateral intesactions. Again, in the United States, 82% of
companies with 100 or mare employees use teams; %% of U.S.
employees spend at least part of their work days in teams (Cascio,
1995 Gordon, 1992). The trend is also rising in the European
Union, with more than half of the countries reporting al least 55%

Daa 5. Chisbur and David A. Harrison, Smeal College of Business.
The Pennsylvania State University

‘We extend cur thanks ko members of the Organizational Reseasch Croup
workshops at the Peansylvania State University. and to Jim Detert. Dan
MNewman, Ravi Gajendran, Jennifer Kish Gephart, Nevena Koukova, Jer-
nifer Mueller, K. Sivakumar, Amanuel Tekleab, and Lian Van Dyne for
their belpfal comments on drafts and stages in the process of developing
this ariicle

Coerespondence concerning this articke should be addressed to Dan .
Chisburu, The Pennsylvania State University, Semeal College of Business,
403A Business Building, University Park, PA 16801, E-mail:
dchiaburu @ psuedu

teamwork (European Foundation for the Improvement of Living
and Working Condifions, 2007). Likewise, the shift of job content
from stcady and routine individual tasks to more complex and
collective tasks (Hamison, Johns, & Martocchio, 2000) has en-
hanced coworkers” salience and their polential influcace.

Applied psychological investigations of coworker influence
have maintained a steady but somewhat fragmented presence in
the scholarly literature. For example, there is now cumulative
evidence about how social support from coworkers is related to
individuals” stress (Viswesvaran, Sanchez, & Fischer, 1999), burn-
out (Halbesleben, 2006). and physical strains (Schwarzes & Lep-
pin, 1989). Some studies have coanected either positive or nega-
tive behaviors originating from coworkers to individual work
outcomes other than health AD!lff) c.ansm. & Pagon, 2002
Sherony & Green, 2002): how milation of that evidence is
impeded by rescarch being nchorad n theoretical vantage points
created for other purposes (inchuding those for leadecship). That is,
despite the existence of a potentially large sel of primary investi-
gations that examine cowarker variables, studies are disparate, and
no broad conceptual or cmpirical synthesis has been made. Thus,
important questions about how coworkers “make the place” for
individuals (focal employees) remain not only unanswered bat, in
some cascs, unasked.

To advance the understanding of how coworkers matter, in the
current anticle we formulate several fundamental questions. Spe-
cifically, are influcnces originating from coworkers substituting or
overiapping with those stemming from other members of the social
enviroament, such as leaders” Are coworker effects unique? If so,
how strongly are coworker behaviors linked to individual out-
comes? Are those linkages mediated (indirect) or unique (direct)?
Further, are the linkages systematically stronger or weaker for
particular dimensioas of coworker actions and for panticular types
of employee cutcomes? Finally, do specific job demands accen-
tuate or attenuate links to coworker influences? All of these
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Opplevd stgtte fra organisasjonen
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Perceived Organizational Support: A Review of the Literature

Linda Rhoades and Robert Eisenberger
University of Delaware

mmmmmdmmm;mcmmngmw'gmmmmm-ﬂ

POS). Amzm—aml\ m[mmammmmmmm 1 received by emplovees
srganizational

(e, fumess speriar spport amd

rewards amd Gvomible job coudo) wre

B0S POS. i tom. 7 sarisfi
erc e i
bebavior). These lelmnn.l'aps depended on processes assumed by ormizational suppert theory:
s were discretionary, feeling of ebligaten to aid e

employses” belief fhat the organization’s actions.
ecganization.

falSlimens of socivemotional peeds, and perfommance-reward epectancies

To whom much s given, much will be required.
—Like 1248 (ew Kin Tames Version)

Employers commonly valne employes dedicarion and loyalry.
Employees who are emotionally commitred to the organization
show heightened performance, reduced absenteeism. end & less-
aned likelihood of quiing their job (Mathien & Zajsc, 1990;
Meyer & Allen, 1997; Mowdsy, Porter, & Steers, 1952). By
o, anplm'us are gmuﬂ) ‘more concemed with the orga-

tiams (cf George, Reed, Ballard, Colin, & Fielding, 1993). More
then 70 empirical studies have focused on POS; however, the
Iitersmure has not been systamancally reviewed In this aricle we
examine the theoresical framework: guiding research on POS, con-
sider smdies of POS's hypothesized antecedenss and conse-
quences, and evaluare evidence on the processes assumed to un-
darite these associations.

Organizatis Support Theory

them Being y
o 14 o et 2 approval and respect. pay end promo-
tion, and access to information and other forms of 2id nesded t©
batter carry out one’s job. The norm employ-

According
POS is encouraged by employees’ lendmn o assign the organi-
ke

= and mplﬂya's o reconcile hese distinctive oriexmtions.

ocial exchange theorists hve aliuded to employment as the
mﬂmmmdlmﬂn for tansible benefits and social rewards
(2 £, Bataman & Organ, 1983; Brief & Motowidlo, 1986; Errioni,
1961; Gould, 1979; Levinson, 1965; March & Simon, 195; Mow-
day et al, 108; Organ & Konovsky, 1980; Steers, 1977). When
ome person treats anodes well, e reciprocicy nomn obliges the
retum of Svorable testment (Cmumnu 1960, To e extent tat

ion (Eisenberser etal , 1986). Levia-
scm (1965) noted that ctions taken by agemts of the OrEaization
are often viewed 35 indications of the oTZAmZATON’s frent rather
than aributed solely to the agents” personal motives. This per-
sted L is abetted by

lezal, morsl, sad for
actions of it agents; by organizatioal policies, nors, and cultre
tht provide continnity and prescribe Tole behaviors; and by the
Fad e ougamization’s agents exert ova individusl amployess

the amployer apy

their relationship, favorsble mmemmamaw, either pary is
raciprocated. leading to beneficial outcomes for both.

Organizational (Eiseaberger, Huntington,
Huichisan, & Sowa, 1986; Shore & Share, 1995) supposes fhat to
dateruine the orzanizscion’s resdiness 1o Teward incTessed werk
affort and to mest socioemotionsl nesds, employess develop
global beliefs conceming the extent to which the orgauization

walues heir conmbutions and cares sbout their well-being. Per-
ceived organizationsl support (Pﬂs) s also valued a5 assurmce
that zid will be available fFrom the s needed

ﬂualr ‘Ervorable ox wnfavordble restmen 2 mdicaion Gt e
organization fvors or disfavors them.

Social exchangs theorists argue that resources received from
otiers are more Lighly valued if they are bused on discretionary
choice rathes than cizcumstances beyond the donor's control. Such
velumtary aid is welcomed as an indication that the donor gemu-
inely values and respects the secipient (¢.., Blau, 1964; Cotierell,

Eisenberger, & Speicher, 1092; Eisenberger, Cotterell, & Marvel,
1987; Gouldner, 1960). Thus, orgenizational rewads and. frvor-

te carry out one’s job effectively and to deal with smsﬁu situa-

Linda Rhoades and Robert Eisenbarzar, Deparmant of Prychology.
University of Delaware
 Commpmiee cocening i tice unld be il o Esbet
isenivarger, Department of Peychalogy, Unsversity of Delaware, Newark,
Do 6715 Eamal s indel edu

able job conditions such a5 pay, promotions, job enrichment, and
influence over orzanzational pelicies conribue more to POS if
the employee believes thar they result from the orgamization’s
voluntary actions, as opposed to external constraints such as umion

governmental heath and safety regulations (d

» 1986; Eisenberger, Cummings, Amli, &

‘hore & Shore, 1995). Becamse supervisors act as
orpanizational agenrs, the employee’s receipt of favorsble treat-
‘ment from a supervisor should contribute to POS. The strength of

8
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Hva kjennetegner flertallet av dine
medarbeidere eller kolleger?

- AlternativyY

motiverte av selve jobben, stor ansvarsfglelse, egeninteresse
synlig kun i forhandlingssituasjoner

liker jobben, gnsker & gjgre en god jobb og a videreutvikle
sine ferdigheter, bidrar uoppfordret til & na organisasjonens
mal

« Alternativ X

grunnleggende umotiverte — men selger sin arbeidskratft til
riktig pris, egeninteresse som hovedmotiv

misliker egentlig jobben, gnsker & unnga ansvar og er mest
opptatt av jobbsikkerhet

NORWEGIAN
BUSINESS SCHOOL




Hva synes du best beskriver deg selv?

- AlternativyY

motivert av selve jobben, stor ansvarsfglelse, egeninteresse
synlig kun i forhandlingssituasjoner

liker jobben, gnsker & gjgre en god jobb og a videreutvikle

sine ferdigheter, bidrar uoppfordret til & na organisasjonens
mal

« Alternativ X

grunnleggende umaotivert — men selger sin arbeidskratft til riktig
pris, egeninteresse som hovedmotiv

misliker egentlig jobben, gnsker & unnga ansvar og er mest
opptatt av jobbsikkerhet
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Urettferdig ledelse

* Longitudinell studie fra 1985 til 1999 av
nesten 6500 medarbeidere

 Medarbeidere som gir sin naermeste leder
hay skar pa mellommenneskelig rettferdighet
hadde 30 prosent lavere sannsynlighet for a
da av eller oppleve ikke-dgdelige hjerte- og
karlidelser

 Statistisk kontrollert for tradisjonelle
medisinske risikofaktorer, demografiske
variabler og psykologiske jobbelastninger

Kivimaki et al. (2005)
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Dine kolleger kan bli det du tror de vil bli!

WHAT MATTERS MOST
IS HOW YOU SEE YOURSELF.

Aoy Rex
Hepburn Harrison

Mv_ .
“Fair

‘Lad_v
o

Eden, D. (1992). Leadership and expectations: Pygmalion effects and other self-

o2

fulfilling prophecies in organizations. The Leadership Quarterly, 3(4), 271-305.
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Hva med nyansatte?

« En studie av 264 nyansatte viser at stgtte fra
kolleger og neermeste ledere blir mindre etter de
farste 90 dagene.

- Tidlig statte eller mangel pa statte hadde starre
betydning for ansattes forpliktelse overfor
organisasjonen enn senere opplevelser av mindre
Statte

» Statte spesielt viktig for forpliktelse, og utstgting
spesielt viktig for turnover

Kilde: Kammeyer-Mueller et al. 2013

NORWEGIAN
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Forskning pa SLMR

 En metaanalyse av 85 uavhengige utvalg viser
at Jo bedre SLMR desto

» bedre arbeidsprestasjoner
» hgyere tilfredshet med ledelse
» hgyere generell tilfredshet
» hgyere affektiv organisasjonsforpliktelse
« mindre rolle-uklarhet og mer rolleklarhet
« lavere turnoverintensjon

Gerstner, C. R., & Day, D. V. 1997. Meta-analytic review of leader-member exchange theory:
Correlates and construct issues. Journal of Applied Psychology, 82(6): 827-844.

L BE el Y @) <o AvEx
BUSINESS SCHOOL e




Forskning pa SLMR Il

 En annen metaanalyse av 50 uavhengige utvalg
viser at jo bedre SLMR desto mer
ekstrarolleatferd

* En tredje metaanalyse av 290 uavhengige utvalg
viser i tillegg at jo bedre SLMR desto stgrre
opplevd rettferdighet og lavere faktisk turnover

» 0g den viktigste kilden til gode LMR er tillit til medarbeideren

llies, R., Nahrgang, J. D., & Morgeson, F. P. 2007. Leader-member exchange and citizenship behaviors:
A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 92(1): 269-277.

Dulebohn, J.H., Bommer, W.H., Liden, R.C., Brouer, R.L. & Ferris, G.R. (2011). A metaanalysis
N ORWEG AN of antecedents and consequences of leader-member exchange: integrating the P
B U Sl N ESS SC H OO L past with an eye toward the future. Journal of Management, 38(6): 1715-1759. EQuis
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Forskning pa SLMR Il

* En fjerde metaanalyse av 3000
uavhengige utvalg med nesten en million
observasjoner viser det samme som de
foregaende analysene og understgtter
betydningen av SLMR

Gottfredson, R & Aguinis, H. 2016. Leadership behaviors and followers performance: Deductive and
inductive examination of theoretical rationales and underlying mechanisms. Journal of Organizational
Behavior. DOI: 10.1002/job.2152
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Forskning pa SLMR IV

* En femte metaanalyse med over 112 000
ansatte viser at jo hgyere SLMR, desto
feerre symptomer som angst, depresjon,
frustrasjon, frykt, mentale helseplager,
0g Stress

Montano, D., Reeske, A., Franke, F. & Hiffmeier, J. 2017. Leadership, followers’ mental health and job
performance in organizations: A comprehensive meta-analysis from an occuptational health perspective.
Journal of Organizational Behavior. DOI: 1002/job.2124
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§ 4-2. Krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling

* (2) I utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon skal:

» a) det legges til rette for at arbeidstaker gis mulighet for faglig og
personlig utvikling gjennom sitt arbeid,

* b) arbeidet organiseres og tilrettelegges under hensyn til den enkelte
arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet, alder og gvrige forutsetninger,

 ¢) det legges vekt pa a gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse,
innflytelse og faglig ansvar,

« d) arbeidstaker sa langt som mulig gis mulighet til variasjon og for a
se sammenheng mellom enkeltoppgaver,

» e) det gis tilstrekkelig informasjon og oppleering slik at arbeidstaker er
i stand til & utfgre arbeidet nar det skjer endringer som bergrer
vedkommendes arbeidssituasjon.

NORWEGIAN
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Bleikellamodellen

- Det viktigste som skjer pa et sykehus er matet
mellom pasient og helseansatte

« Alle andre ved et sykehus skal jobbe for at
forholdene ligger best mulig til rette for at dette
mgatet blir s& bra som mulig

e Kuttet i antall administrative ledere, gkt antall
fagpersoner

« Eget plunder og heft-prosjekt
- For afatil dette, ma de ansatte ha trygghet og
tillit

Kilde: http://www.dn.no/magasinet/2016/01/22/2128/Arbeidsliv/sIr-alarm-om-represalier-og-hard-hr
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Planlegging versus praksis

TRENINGSPLAN UKE 2
_

Kardio Rolig
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Betingelser for at mal kan

motivere

*Individuell tilpasning,
realisme og relevans

- Fokuser pa 4-6 formal
Laering — ikke heksejakt
e Tenk resultat - niva

- Maleierskap

~

/N WARNING

Goals may cause systematic problems in organizations
due o narrowed focus, increased risk taking, unethical
behavior, inhibited learning, decreased cooperation, and
decreased intrinsic motivation.

Usa care when applying goals in your organization.

Ordoiiez et al. 2009
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Betingelser for at tilbakemelding
kan motivere

* Tett pa

« Spesifikk

» Forsterke positiv atferd, og knytte
mot personens identitet

* Forbedre lite konstruktiv atferd, og
gjerne ut fra den enkeltes egne
forslag

e5:1
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Leannsoppgjoret 2018

Hva skjer na?

Birgit Abrahamsen

Lysebu 23.11.2018
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Resultat:

, _ Rammer for en og baerekraftig
» Tariffoppgjeret 2018 AFP-ordning. Utredning pagar.

e Et samordnet Rammen pa 2,8 %. Kr. 1,30 i

hovedoppgjer generelt tillegg

Ingen endring i OTP

Reise- kost og losji




Resultatet av lennsforhandlingene 2018

Funksjonaerer/arbeidere!

Organisasjon/Avtale Antall Arsverk Regulering
Tekna 32 1097 297
NITO 28 1077 274
Negotia / Parat (Funksjoneeravtalen) 16 1350 2.49
EL & IT (IKT-avtalen) 12 1160 281
Forskerforbundet 7 462 26
Parat (Forsknings-overenskomsten) 11 322 241
NTL (Forskning og undervisning)) 10 147 3.16
Fagforbundet (453) 3 14 26
Andre organiserte 29 475 2.1
Uorganiserte 105 5966 2.7

Sum 12068.89 2.8
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Ingen streik i norsk hockey

* Mekling NISO-Abelia.
Vi kom i mal!




e Lockout!

* Pleie- og
omsorgsoverenskomsten
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* Revisjon av Hovedavtalen NHO-

Tekna
« Pagaende oppgjar

* Revisjon av Overenskomsten
NHO-NITO
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Utredningen om ny AFP er forsinket

» Tariffoppgjaret 2019
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Pensjon fra farste krone, beslutning i Stortinget 29.
januar 2019

Forhandlinger om ny |A-avtale, mal om ny avtale 17.
desember 2018

Protokoll mellom LO og NHO vedr.

ansiennitetsprinsippets betydning. Skanska-saken i
Hayesterett

Skatteendringer - bonuspoeng og personalrabatter

Reisetid som arbeidstid
Endringer i varslingsinstituttet

Nye bestemmelser i arbeidsmiljglovens § 14-9
implementeres pr. 1. januar 2019:

- Aml § 14-9 Definisjon av fast ansettelse

- Aml § 14-6 farste ledd j)

- Aml § 14-3 — Deltidsansatte vil ha fortrinnsrett t|| del
av utlyst stilling




HR-kgnferansn 2018: Verdien av goe

relasjoner J" ~ ‘

Katharina Sandberg Runar Heggen
HR-Direktar i Plan International Norge  Daglig leder i Teamwork AS
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MEDARBEIDERSKAP  #. . "
> Medarbeiderutvikling T
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» Medarbeiderskap handler om engasjement,
ansvarlighet og profesjonalitet. Dette er selve
grunnlaget for yrkesstolthet og arbeidsglede.

. kR " S dharieicen, skstandefobigdts Biar (Eoan
¥ Medarbeiderskap
‘,';‘ : Hva som f&r folk til & ta ansvar og vise initiativ
> Plan har jobbet med utvikling av
medarbeiderskap, basert pa metoden fra
Teamwork AS.

Medarbeiderskap handler om hvordan vi forholder oss til arbeidsoppgavene,
til i g til idsgiy Det betyr at i mata

» Hva mener vi med godt medarbeiderskap? V44 =Y ek

» Refleksjon knyttet til eget individuelt — og
felles medarbeiderskap.

» Praktiske erfaringer fra Plan International
Norge ?

d‘) TEAMWDORK Arbeidsglede og forpliktende samspi
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Medarbeiderskap

Stor interesse siste 10 ar — og stor forvirring

Medbestemmelse " Empowerment

Ansvarliggjering ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP

Demokrati pa arbeidsp lassen

MY TEAMWOR K

Frivillig arbeid
Frbeidsmoral HEDERLIG INNSATS
Leerin 9 (/‘lgndzyga'cmcg

r? Sclviedelse

yddo ®

SY NO JHomuwea] J3adsAe



Samtale:

1. Hva mener vi med godt
medarbeiderskap og den
«Nordiske modellen» ?

MY TEAMWOR K



«Den Nordiske modellen»
Grunnlaget for ideen om medarbeiderskap

Hovedavtalen av 1935 pa UNESCOS liste over norsk kulturarv

» Tillit, likeverd, verdighet, liten maktdistanse,
forholdsvis flate organisasjoner

» Manns- og kvinnerollen forholdsvis like

» Hgyt utdannelsesniva — jevn kompetanse

» Verdens minste Ignnsforskjeller

» Individualisme, frihet under ansvar

» Profesjonalitet, anstendighet, «rett og galt»

» Et institusjonelt rammeverk
— Arbeidsmiljglov, medbestemmelse, tre-parts samarbeidet

> Velferdsstatens sikkerhetsnett

MY TEAMWOR K
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Lederutvikling gjennom 40 ar

Hovedsakelig basert pa amerikansk tankegods

Dagens USA:
1% av befolkningen
sitter pa 25% av
inntektsstrommen

og 40% av formuen
10x sa mange fanger som Norge

“Developing everyday people to become
leaders wherever God calls them to be”

MY TEAMWOR K



Nordens tankemodell
Verdens mest likestilte samfunn
Alle er medarbeidere
og noen medarbeidere
har et lederansvar

Ledere er ikke spesielle mennesker
De er alminnelige mennesker
med et spesielt ansvar

MY TEAMWOR K
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Forg

Foruts

Vi ma forsta hverandre
og komme hverandre imgte

{ Lederens behov J

MY TEAMWOR K

v’ Fa jobben gjort
v’ Fleksibilitet
v’ (Kostnads)kontroll

v" Aktiv holdning

[ Medarb.behov }

v Veere kompetent
v’ Bli oppdaget
v’ Bli respektert

v’ Private forpliktelser

eyddo @
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Ind Hva vil det si «3 vaere profesjonell»?

Arbeidsoppgavene

MY TEAMWOR K

Arbeidsgiveren Arbeidskollegaene

eyddo ®
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Yrk

Faglig dyktig og engasjert i

oppgavene

En redelig og konstruktiv
arbeidstaker

MY TEAMWOR K

En kollega som gjgr at
andre blir effektive

SV NO omwea] naisaeyddo @



@ AnSvar

Respekterer beslutninger
Ser sin rolle
Forstar ledelsen
God ambassadgr
Tar ansvar for omdgmmet

MY TEAMWOR K

Selvrefleksjon, feedback utvikling av team

Kvalitetsbevisst
Tar initiativ
Satser ekstra
Faglig oppdatert
Tenker nytt

Viser omtanke
Involverer andre
Stetter kollegaer
Gir anerkjennelse
Deler kompetanse

SY NO domwea | 1aisaeyddo ©



Dialogens grunnprinsipper

[ Vennlig oppriktighet J

[ Interesse J Dialog

{ Respekt J

MY TEAMWOR K

{ Bevegelighet J

eyddo ®
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Min medarbeider-filosofi
- Samtale i smagrupper basert pa medarbeiderskaps modell

*Hva er mine styrker ?

*Hva kan utvikles ? 2

Kvalitetsbevisst
Tar initiativ
Satser ekstra
Faglig oppdatert
Tenker nytt

=
N
B' acll=

Viser omtanke
Involverer andre
Forstar ledelsen Stotter kollegaer
God ambassadgr Gir anerkjennelse
Tar ansvar for omdgmmet Deler kompetanse

MY TEAMWOR K

Respekterer beslutninger
Ser sin rolle
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To kilder og to slags mal
Inspirert av Henri Bergson 1859 - 1941

Kompetanse

utsrekbelghet | se

1!

MY TEAMWOR K
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& LedMed

Medarbeiderskap - hvordan fungerer vi sammen?

Stefan Tengblad

MY TEAMWOR K
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arp Hvilke gyeblikk har du i dagens Igp

Gleden ved a vaere til nytte

Vissheten om a gjgre en forskjell. Selvrespekt. Mening

Gleden ved oppgavene i seg selv
Bli oppslukt av oppgavene. Jobben som hobby

Se resultater av det du gjor

Feedback fra arbeidsoppgavene. Resultatmaling som gir mening

Autonomi

Felelsen av a vaere et fritt menneske — ikke en brikke i andres vilje

MY TEAMWOR K

eyddo ®
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I hvilken fase er var avdeling na?

Fornyelse
Gjennombrudd

MY TEAMWOR K

Normale utviklingsfaser

Tilfredshet

Trives med situasjonen

Hoflig fortielse
Opplevelse av stillstand
Ulmende misngye
Problemer skjules

\Frustrasjon

~
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INCOMPLETE PICTURE
(tip of the iceberg) —
change programmes that
focus on structural
elements are limited

STRUCTURAL ELEMENTS
Formal policies, processes,
systems, structures

Focus of transactional
change

BEHAVIOURAL ELEMENTS
Leadership/ employeeship,
culture — informal practices
and ways of working

LOOKING BELOW
THE SURFACE: levers
for transformational
change

Focus of transformational

change (often missed)




Hvordan skape arbeidsglede og engasjement?

Engasjert: Inkluderende:

Ansvarlighet | Apenhet og Felleskap og
og Initiativ tillitt samarbeid

Mearbeiderskap og arbeidsglede Plan International ©



Kultur og verdier i Plan International Norge

Vi er inkluderende og modige

Vi sikrer en kultur med fokus pa maloppnaelse, der vi alle
er ansvarlige for lagspillet og gir gjensidig respekt og tillitt
til hverandre. Vi vil utfordre det eksisterende og jobbe for
endring.

Vi er engasjerte

Gjennom vart engasjement, ansvarlighet og
profesjonalitet (medarbeiderskap) er vi stolte av a jobbe i
Plan. Dette gir igjen arbeidsglede som fgrer til effektivitet
og kvalitet i alt vi gjor.

Vi leder
Gjennom a motivere og gi retning

STRATEGI \
- Visjon

- Verdier
e Mél “\
— Planer '

- Organisering
— Samarbeid
— Etterlevelse

KOMMUNIKASION |
— Intern komm.

— Ekstern komm.
—Form og innhold /

RMedarbeiderskap og arbeidsglede

Plan International ©
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Nyskaping
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Handlekraft ,/’;‘@ umer
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Steg 1

Gi tilbakemelding pa
handling

Steg 2

Beskriv handlingen
konkret

Steg 3

Bekriv effekten av
handlingen

26

Plan International ©



Individuell forberedelse fgr mgte 1 og 2

Tillit og samarbeid (Medarbeiderskap)

* Din profil: Ta frem din egen 4T profil. Les den og trekk ut tre ting ved den som du
mener du kan bidra med, som blir viktig, i strategiprosessen. Finn frem en ting/et
bilde eller noe som sier noe om hvem du er.

« Deg og kolleger i teamet: Bli kjent med de andre i gruppa gjennom a ga igjennom
din profil opp mot de andres

Verdier: Hvilken kultur er det vi gnsker 0ss?

« Den nye strategien krever at vi etterlever verdiene vare:
*  Modig
* Engasjert
* Inkluderende

* Beskriv hvordan verdiene gir mening for deg

* ldentifiser en person eller et selskap du mener har en kultur eller etterlever
verdier som du ser opp til.

Strategi og tiltak
» Les strategidokumentet.

« Se patiltakene — ranger de tre tiltakene du mener er viktigst og
begrunn.



4 karaktertrekk for suksessrike organisasjoner

Struktur.... som bygger
opp om strategien. Klare
ansvarsomrader og
minimum hierarki

p [

2
o i

Klart mandat og -
: Individuelle
sar;?g bs(ilrﬂskﬁrrrgr? I;I| .é.for ressurser....for a lykkes
med strukturen

fungere. Klare roller og
mandat (kompetanse og evner)

@nsket adferd og kultur
ma veere definert...for &
sikre endring og
forbedringer

Plan International ©






NORGE Relasjoner i toppidretten

QR Hva kan neeringslivet laere av Olympiatoppen

OLYMPIATOPPEN

ll = Nogyaktighet
Vilje SLOJ alitet*" 1

Trond Pedersen b
Utviklingssjef, Olympiatoppen




va er Olympiatoppen
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NORGE Olympiatoppen, en mgteplass for tverrfaglig
OQ@ samhandling I norsk toppidrett

OLYMPIATOPPEN

Lede og trene best i verden

Saridretter — landslag — trenere/utgvere — medaljer OL/PL og VM
{ Y Y,

Friidrett i Handball Svgmming

Kompetansesenter med tverridrettslig spisskompetanse i verdensklasse
Mgteplass for trening, kunnskap- og erfaringsdeling




NORGE Olympiatoppens kjerneoppgaver

Q6

OLYMPIATOPPEN

Side 4

Olympiatoppens kjerneoppgaver er a
styrke prioriterte saridretter i:

DAGLIG

TRENINGSKVALITET

RELASJONER1
PRESTASJONSTEAMENE

KONKURRANSE-
GJENNOMFORING



N_O_RG E Olympiatoppens verdier
QR

y

IDRETTSGLEDE

som drivkraft

ZARLIGHET

sSom

prestasjonsverdi

\.

4

7 FELLESSKAP

som
konkurranse-
fortrinn

HELSE
som
forutsetning for
livskvalitet og

. prestasjon







RGE  Utvikling av prestasjonsteam

NO
QRS

OLYMPIATOPPEN

u t ‘ ‘i‘? E\
Q Prosesser
V4

Relasjoner

Side 7
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NORGE Relasjoner i toppidretten

o

OLYMPIATOPPEN

Relasjonelle ferdigheter Relasjoner i medgang og motgang

SKI-VM 2017 e
LAHTI e

° mﬂwmmWMmquqk;vnn:mdmmumuwmrom UISE ASERUD, NTB SCANPIX

. g Respekt. Det finnes ikke en arbeidsplass i Norge som ikke har noe & 1zre av

‘Hva er dette laget av?

o B e |
T e RN N it il

DELFERDIGHET DELFERDIGHET
PASNING MOTTAK

Side 9



NORGE Lederskap i toppidretten

Q6

OLYMPIATOPPEN
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