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Anders Dysvik

« Gift med Ida
« Pappa til Marie og Sindre

» Pensjonert lgytnant i Luftforsvaret, Luftkrigsskole operativ linje

» Hovedfag pedagogikk fra UiO

» Doktorgrad i organisasjonspsykologi fra Handelshgyskolen B

 Har vaert med pa mange artikler og bgker

» Leder Abelias ekspertutvalg for fremtidsrettet arbeid

« Ansatt pa Bl siden 2002

- Lap tidligere marathon pa fritiden men er na pensjonert og har begynt med golf i stedet
« Heier lidenskapelig pa Holmen sitt juniorlag i fotball

 Liverpoolsupporter siden 1979
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Evidensbasert tilnaerming
til menneskelige ressurser
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Karriere Ledere

Hun dremmer om det fa andre unge
gijor. - Jeg er si IKKE janteloven!

Andelen unge som vil bli ledere, har stupt de siste fem arene. Saerlig unge kvinner
er blitt mer skeptiske til lederansvar.

<> Lytt til artikkelen - ilmin)

estill i dag ok Bestill i dac




De fire kildene til evidens

Praktikernes ekspertise og erfaring
Organisatoriske data (fakta og statistikk)
Interessenters syn, perspektiver og verdier (ansatte og (mellom)ledere og kunder)

Vitenskapelig evidens (eksisterende vitenskapelig forskning publisert i ledende
tidsskrifter med fagfellevurdering)
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”Men, det ene funnet slar jo det andre i hjel”

» Evidens med stor og liten ’e”

 vi vet mye om hvordan og hvorfor ulike jobb- og
organisasjonsholdninger virker pa medarbeideres atferd

 vi vet mye om hvordan disse holdningene skapes og utvikles

* vi vet mye om hvorfor og hvordan ulike typer av lederatferd virker
pa medarbeiderne

https://www.midtnorskdebatt.no/meninger

 vi vet mye om kilder til og effekter av ulike typer av menneskelig /2020/02/23/La-de-syke-r%sC3%B8yke-

: : 21133759.ece
motivasjon

 Men selv evidens med stor E ma ikke
na@dvendigvis gi gode forklaringer pa alle
enkelttilfeller og situasjoner
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Fem prinsipper for evidensbasert praksis

 Konfronter de harde fakta og skap en kultur hvor medarbeiderne blir oppfordret til a
fortelle sannheten - selv om den er ubehagelig

 Bekjenn deg til ”fakta-basert” beslutningstaking - som betyr a bruke den beste evidensen
i beslutninger og valg

- Handter organisasjonen som er uferdig prototype - oppfordre til eksperimentering og
laering gjennom utprgving

- Se etter ulemper ved andres rad - selv den beste medisinen har bivirkninger

 Unnga a basere beslutninger pa utestede, men utstrakte antagelser om mennesker, hva
du har gjort tidligere, eller ukritisk kopiering av ”suksesstilfeller”
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Intendert versus implementert HR

» Ledere og medarbeidere i samme organisasjon har
forskjellige opplevelser av HR

* Medarbeidernes opplevelse er det som betyr noe for
deres atferd, motivasjon og holdninger

» Skal en fange opp hvordan HR virker bgr en derfor
inkludere medarbeiderne

[_evo s R
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Great place to work!

* | perioden 1984 til 2011 hadde barsnoterte selskaper pa listen over de 100
beste selskapene a jobbe for i USA mellom 2,3 og 3,8 % hayere arlig
avkastning enn andre sammenliknbare selskaper

» Kontrollert for tidligere avkastning og en rekke andre selskaps- og
industriegenskaper

* tilsier at motiverte og lojale medarbeidere farer til meravkastning
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Hvorfor gjor ledelsen dette?

HR-attribusjoner blant mer enn 4200
medarbeidere i 362 butikker i en
supermarkedkjede

Jo mer medarbeiderne attribuerte kjedens
HR til et gnske om a levere god kvalitet og
a utvikle medarbeiderne, jo hgyere
jobbtilfredshet og affektiv
organisasjonsforpliktelse

Jo mer medarbeiderne attribuerte kjedens
HR til et gnske kostnhadsreduksjoner og det
a “utnytte” medarbeiderne, jo lavere
jobbtilfredshet og affektiv
organisasjonsforpliktelse

Jo hayere jobbtilfredshet og
organisasjonsforpliktelse, jo hayere
aggregert ekstrarolleatferd (pa butikkniva)
og jo bedre kundeservice (pa butikkniva)
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Maarud &%

‘B8 Luis Azcona[fd - 2nd + Follow
§ | Vedlikeholdssjef
7mo - ®

Vi pa Maarud AS har satt kurs pa en spennende reise. Vi skal bli VERDENS BESTE
FABRIKK. Det er derfor vi na er ute etter de rette menneskene med de samme
verdiene som oss. Hares dette spennende, da anbefaler Jeg at du gar inn og leser
mer om stillingen og tar kontakt. Vi har andre spennende stillinger ogsa. &

Show translation

Engineering Manager at Maarud AS
7mo +

‘ Ole Petter Moss Rgnneseter @ - 1<t
Bli med pa reisen mot en mer beerekraftig og energieffektiv produksjon
pa Maarud AS!

https://Inkd.in/ezG82TQh

Show translation

Vil du veere med pa a redusere energiforbruket i en av
Norges ledende naeringsmiddelbedrifter? | FINN.no

finn.no

‘ My Moen @ - 1
Fabl’lkkS_je'F
7mo «

Sma oppmerksomheter i hverdagen kan bety mer enn man tror. A vise
takknemlighet — saerlig nar tempoet er hayt — er ikke bare hyggelig, det bygger
kultur.

Jeg er stolt av arbeidsplassen var og folka som gjer den til det den er. Sammen
skaper vi verdens beste fabrikk. ©© Maarud AS

Show translation

%) Maarud AS + Follow

Maarud 1,632 followers
7mo - Edited « ®

| ukene for paske har vare ansatte virkelig statt pa med ekstra skift og overtid for
a sikre at hele landet far sine favoritter i butikkhyllene.
Som en velfortjent takk deler vi ut paskeegg fylt med godsaker til vare egne
hverdagshelter. Det er takket veere dem at folk over hele landet kan nyte sprg
ayeblikk i pasken

Show translation




Kvalitet & Miljg

Et fremtidsrettet team som leverer produkter av fgrsteklasses kvalitet, for kunde og planet

Produksjon A bli den foretrukne arbeidsplassen i Kongsvingerregionen og en referansebedrift for industrien i Norge
. Gjennom individuell lzering, inkludering og trivsel, skal vi skape et team som fremtidige

HR & Sikkerhet _
talenter vil vaere en del av
Vi jobber for at vare kunder, samarbeidspartnere og medarbeidere lykkes — ved a gi de en glgdende service

Salg & Marked
med hjerte for baerekraft og fokus pa digitalisering.

Baerekraft &

Kommunikasjon

Med kunnskap og pagangsmot skal vi inspirere gjennom eksempel og skape varige verdier
— vi skal sta for det vi gjgr



VI VELGER A PRIORITERE

MENNESKENE

LAR AV EN KOLLEGA

Vi har en spennende og variert virksomhet,
med ulike fagomrader og oppgaver som gir
muligheter for laering og utvikling hver
eneste dag. Med sa mange dyktige
teammedlemmer, er det alitid noe nytt a
oppdage! Grip sjansen il alzre aven
kollega og fa innsikt i deres arbeid — en flott
mulighet til 4 utvide horisonten og fa ny
kunnskap:

- Besek en annen avdeling i en dag
- Hygiene Walk

BAK MED EN VENN
—EN DEIG A STOLE PA

Vi er heldige som har var egen baker pa
Team SCHUTZ Nordic — Patrick Smestad!
Flere av oss har allerede fatt smake pa
hans herlige bakverk, og na far du
muligheten til a lasre av mesteren selv. Bli
med og lag nydelige scones — en sjanse du
ikke vil ga glipp av!

-
HISTORISK UTSIKT & INNSIKT

Med utsikt over byen og Glomma troner
majestetiske Kongsvinger festning — som
har en helt unik historie. Festningen ble
oppfert allerede i 1682, og har hatt en viktig
strategisk betydning helt frem til 2005. Na
inviterer vi deg fil en guidet omvisning pa
festningen! Bli med 4. juni eller 11. juni, ki.
14:00-16:00, og opplev historien pa naert
hold.

Tt
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KUNJA TAEKWONDO

Kunja Taekwondo inviterer deq til a preve
Koreansk kampkunst — som er en utbredt og
populger sport over store deler av verden.
Treningsekten er tilpasset og foregar under
trygge rammer med kyndig instruksjon. Det
er ingen krav til forkunnskaper - bli med da

HOLMENKOLLSTAFETTEN

Den 10. mai gar startskuddet for
Holmenkollstafetten — Norges sterste
fridrettsarrangement med 15 etapper

gjennom Oslos gater! | ar ensker vi for ferste
gang a stille med et lag fra SCHUTZ Nordic.
Vi dekker pameldingsavgift, togreise og
middag med en enhet etter stafetten. For a
delta trenger vi 15 pameldte — bli med og
representer laget vart i denne folkefesten!

LAR A VASKE AV EN VENN

Dette er kurset for deg som tror du kan

vaske. La en venn mothevise deg. Det spiller

ingen rolie om du er hjiemmeboende,
samboer eller gift — dette kurset er nyttig og
apenbarende for alle og enhver. Renhold er
ikke rent eller skittent, tert eller vatt. Etter
endt kurs ber man forhapentligvis ha mer
kunnskap om kroppsvask, gulvask og
husvask.

GL@ODENDE ENERGI SNAKK y

Med heyere strempriser har oppmerksom-
heten pa hvordan energiforbruket kan
reduseres blitt satt pa dagsordenen. Ifelge
rapporten "Felles energi- og industripolitisk
platiform® er Norge i verdenstoppen nar det
kommer til slesing med energi - det er
dermed ingen tvil, sekelyset ma rettes pa
mindre forbruk. Men hvordan? Vart eget
energiteam introduserer dere for enkle tiltak
vi alle kan gjere, for a redusere eget
energiforbruk — hjemme og pa jobb.

A
LA OSS DEMYSTIFISERE Al!

La oss ta skrittet inn i fremtiden og utruste
oss med kunnskap om morgendagens
teknologi i dag! Med en sunn dose skepsis,
dykker vi sammen inn i en verden av
kunstig intelligens — fylt med muligheter og
myter. Teknologien har kommet for a bli —
men er du klar til & bli med pa reisen?

DITT PERSONLIGE ZEN

Bli med pa en avslappende og styrkende
yogatime pa Kongsvinger Treningssenter.
Her far du muligheten til a oppna
mindfulness og fylle pa med ny energi.
Gjennom rolig pust, bevegelse og fokus vil
du finne balansen som hjelper deg a
handtere en hektisk hverdag. Grip sjansen
til 2 koble av, finne fokus og styrke bade
kropp og sinn 20. mars kl. 14:00 — 16:00!

SLIPP EN (LEIR)DUE

De siste arene har Jan Roger lzrt teamet a

skyte med pistol, men i ar har han med seg

Terje Hansen pa laget — og blinken byttes ut

med leirduer! Pa dette kurset er det plass til
10 personer, og det kjeres i 2 runder.

UT PA (TOPP)TUR

Oppleves derstokkmilen litt vel lang inni-
mellom? La oss overkomme den sammen
ved a ta turen ut i egen region, omgitt av
dype skoger og spektakulaer natur! | ar som i
fjor har vi valgt ut tre varierte turer som er
tilpasset alle ferdighetsnivaer, hvor vi pa
noen av turene vil vekke sansene med
enkel, men god servering i det fri. Sa grip
sjansen nar vi na inviterer deg med pa tre
topp turer — ta med familien, naboen og din
firbente felgesvenn om du vill Turene gar til:
1) Beereia til Aronshule — lerdag 24. mai
2) Granlivarden — fredag 8. august
3) Tjemsmorunden — Lerdag 27. september

1 TIME MED TROMMESETTET!

Vi har flere habile trommeslagere pa bruket,
og med André Bekengen i spissen (med god
hjelp fra Hans Serensen & Peter Mod) — vil
du fa 1 eksklusiv time med opplaering pa et
trommesett! Vi er ikke sikre pa om du far jobb
som trommeslager etter denne timen — men
det kan jo vaere en god start! Bli med og sla
deg les!:-)
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TO ULIKE
SCENARIOER

DA — Mekle mellom to teamledere som krangler om «dunk»

NA - Vare vitne til at den ene teamlederen tilbyr seg & 1ane ut en fra hans
mannskap, fgr den andre teamlederen har rukket a spgrre

DET ER EN FORSKJELL
og sann vi gnsker — og jobber for d ha det

scHUTZ

" LV
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Er ledelse viktig?
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Kilde for bilde: Sobakken sykehjem - Larvik kommune u EQE&»;S “_ s R
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https://www.larvik.kommune.no/helse-og-mestring/sykehjem-og-omsorgsbolig/sykehjem/soebakken-sykehjem/
https://www.larvik.kommune.no/helse-og-mestring/sykehjem-og-omsorgsbolig/sykehjem/soebakken-sykehjem/
https://www.larvik.kommune.no/helse-og-mestring/sykehjem-og-omsorgsbolig/sykehjem/soebakken-sykehjem/
https://www.larvik.kommune.no/helse-og-mestring/sykehjem-og-omsorgsbolig/sykehjem/soebakken-sykehjem/



https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/
https://www.lesaffaires.com/secteurs/monde/trump-veut-planter-le-drapeau-americain-sur-la-planete-mars/

Mindre konstruktiv Konstruktiv atferd

Mer kompetanse Mer kompetanse ’
atferd

Lederkompetanse
Mindre kompetanse Mindre kompetanse
Mindre konstruktiv Konstruktiv atferd
atferd
Lederatferd
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Integrerende perspektiv pa god ledelse: Gary Yukls tre meta-kategorier

« Endringsorientering (essensen i transformasjonsledelse) - a skape endring, forstaelse for endring,
mening med arbeidet

« Ledere finner frem til nye mater a gjore ting pa/nye aktiviteter
« Lederen skaper visjon som bygger pa verdier/moral og som gir arbeidet langsiktig mening.
* Inspirere gjennom optimisme

- Oppgave/resultatorientering - sette mal og falge opp.
« Malsetting
» Oppfolging
» Ta opp avvik
« Evaluere

« Relasjonsorientering - a stotte og utvikle de som skal gjere jobben.
* Bruke tid sammen
« Utvikle medarbeideres kompetanse
« Stgtte mestringsopplevelse gjennom kommunikasjon
» Stgtte samarbeid/selvstendighet
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I Bl I BRancse “rquis <G5 AMBA

CCCCCCCCCC

..........



Du ma ogsa laere fleksibilitet
i de tre vaerematene

Yukl & Lepsinger, 2004

CCCCCCCCCC

..........



Meta-analyser med relevans for endrings-, oppgave- og
relasjonsorientert ledelse

« Meta-analyser pa transformasjonsledelse kan tolkes som effekter av endringsorientert ledelse (en hel del referanser;
f.eks. Ng, 2017).

« Meta-analyse pa Ohio oppgaveorientert og relasjonsorientert ledelse kan ogsa legges til grunn (Judge et al., 2004).

* Meta-analyser av Leader-Member-Exchange (LMX) kan tolkes som effekter av relasjonsorientert ledelse (en hel del
referanser; f.eks. Dulebohn, 2012).

« Meta-analyse (Avolio et al., 2009) basert pa intervensjonsstudier gir statte for kausalitet.

» De tre forklarer dermed variasjon i jobb-tilfredshet, turnover intensjon, tilfredshet med leder, prososial motivasjon,
jobb-effektivitet, team-prestasjon mm.

« Nyere oversiktsstudier viser at tre-delingen ogsa kan forklare:
» Sikkerhetsatferd i organisasjoner (Lyubykh et al., 2022).
Reduksjon i avvikende jobb-atferd (mobbing, trakassering, ulydighet med mer (Sawhney et al., 2022).
Reduksjon i aggressivitet pa jobb (Cao et al., 2022).
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Forskning pa Leder-medarbeiderrelasjoner (LMR)

« Til sammen fem metaanalyser viser at jo bedre LMR desto
« bedre arbeidsprestasjoner, ekstrarolleatferd og organisasjonsforpliktelse
« mindre rolleuklarhet, ugnsket jobbatferd, turnoverintensjon og faktisk turnover

| tillegg viser disse analysene

- at kultur ikke har noe a si for sammenhengen mellom LMR og arbeidsprestasjoner og
organisasjonsforpliktelse

« at en av de viktigste kildene til gode LMR er lederens tillit til medarbeideren

CCCCCCCCCC
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Et inkluderende klima - for flest mulig

- Leder-medarbeider-relasjoner fungerer reduserende pa turnover innen
mangfoldige grupper nar lederen tilstreber a ha gode relasjoner til flest
mulig ansatte

* | grupper med klare inn-/ut-grupper gker grad av turnover
« Data fra 348 butikker i den amerikansk dagligvareindustrien

..........
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Mangel pa tid og ressurser til a utave ledelse..

* Og dermed tar vanen over
* Imiterer andre ledere
* Tror pa bestemte verktgy

 Tror de er bedre til a lede enn det ansatte
opplever

* Folger trender i tiden

 Tar takknemlig imot tilgjengelige verktay fra
konsulenter med varierende kompetanse

evidence-based management. Boston, Massachusetts: Harvard Business School Press. e e psonma
BNascss “rous  GPAMBA
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l ‘ Pfeffer, J., & Sutton, R. I. 2006. Hard facts, dangerous half-truths, and total nonsense: Profiting from



Hvordan utforske og definere eget
handlingsrom - med tanke pa baerekraftig
bruk av menneskelige ressurser,
produktivitet, innovasjon og laering?

|BI|
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Rolleoverbelastning: Hvor ofte opplever du at

04

.. du ma forsgke a

01 02 03

.. mengden arbeid .. du ikke har nok .. du ikke har nok

tilfredsstille for
mange forskjellige

personer i jobben
din?

du utfgrer kommer stgtte og ressurser tid til a gjere en
i konflikt med hvor til a gjere en god god jobb?

godt du utferer jobb?

arbeidet?
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Utfordre deg selv

 Se etter mater du kan utvikle deg selv pa -
dersom andre ikke tilbyr dem, finn dem selv

« Ta steget og sett i gang -
ikke la alt vaere perfekt far du forsgker noe nytt

 Lag et budsjett for akseptable antall egne feil med et hgyt minimumsniva
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(|t [S8Tksess-rektoren ble belgnnet med to millioner krongs



https://www.nettavisen.no/nyheter/suksess-rektoren-ble-belonnet-med-to-millioner-kroner/s/12-95-3423139539
https://www.nettavisen.no/nyheter/suksess-rektoren-ble-belonnet-med-to-millioner-kroner/s/12-95-3423139539
https://www.nettavisen.no/nyheter/suksess-rektoren-ble-belonnet-med-to-millioner-kroner/s/12-95-3423139539
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https://www.vartoslo.no/andrine-dyblie-erdal-bydel-grnerlokka-egil-ohren/pa-paulus-sykehjem-pa-grnerlokka-bor-det-bade-yngre-og-eldre-beboere-lordag-dro-22-aringene-andrine-og-thorleif-og-90-aringen-egil-ut-for-a-spise-sammen/355631
https://www.vartoslo.no/andrine-dyblie-erdal-bydel-grnerlokka-egil-ohren/pa-paulus-sykehjem-pa-grnerlokka-bor-det-bade-yngre-og-eldre-beboere-lordag-dro-22-aringene-andrine-og-thorleif-og-90-aringen-egil-ut-for-a-spise-sammen/355631
https://www.vartoslo.no/andrine-dyblie-erdal-bydel-grnerlokka-egil-ohren/pa-paulus-sykehjem-pa-grnerlokka-bor-det-bade-yngre-og-eldre-beboere-lordag-dro-22-aringene-andrine-og-thorleif-og-90-aringen-egil-ut-for-a-spise-sammen/355631
https://www.vartoslo.no/andrine-dyblie-erdal-bydel-grnerlokka-egil-ohren/pa-paulus-sykehjem-pa-grnerlokka-bor-det-bade-yngre-og-eldre-beboere-lordag-dro-22-aringene-andrine-og-thorleif-og-90-aringen-egil-ut-for-a-spise-sammen/355631
https://www.vartoslo.no/andrine-dyblie-erdal-bydel-grnerlokka-egil-ohren/pa-paulus-sykehjem-pa-grnerlokka-bor-det-bade-yngre-og-eldre-beboere-lordag-dro-22-aringene-andrine-og-thorleif-og-90-aringen-egil-ut-for-a-spise-sammen/355631

[ |m| Bruksanvisning for djobbe med= X —

S G () https://www.bi.no/forskning/business-review/articles/2014/02/bruksanvisning-for-a-jobbe-med-sjefen/ 3 A 7 {\5 t

B Importert fra Intern... By

| BI l Studier og kurs O © pog ) Min seknad

Ledelse

» Bruksanvisning for a jobbe

BUSINESS

med sjefen

Etter 13 &r som toppsjef i QuestBack utviklet Ivar Kroghrud en
brukermanual for hvordan man skal jobbe med ham. Bakgrunnen
var et onske om apenhet mellom medarbeidere og et enkelt
verktoy for & korte ned laeringskurven nar nye team skal bygges.

|s1| Ivar Kroghrud - Seriegriinder D
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Dette kan du gjore
for andre
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Tre typer gjensidighetsorienteringer
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- Giver-orientering: gir mer enn en tar,
j { vektlegger hva en kan bidra med for andre,

sjenergs med tid, kunnskap og ressurser
A

N =

[ | Matcher-orientering: sgker og forventer
balanse mellom a ta og gi, vektlegger
rettferdighet og gjensidighet

I
K

Taer-orientering: tar mer enn en gir,
primart opptatt av egne ambisjoner, gjar
gjerne suksess pa bekostning av andre

]
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Omtanke for
andres interesser

LAV HAOY
Suksessrik
HAY Ta-er !
Omtanke giver
for egne
Interesser Celvute ;
: elvutslettende
LAV Apatisk .
giver
|. BI .‘ Adam Grant (2013) Give and Take: Why Helping Others Drive Our Success. New York: Viking .j AACSB //E.QEETE i:#‘A!‘f'BAe

..........



Gjensidighet og produktivitet

Sper sjelden Spar ofte

Genergse Produktive innovatgrer
Bidrar ofte Vel ansett, mindre Vel ansett, mest
produktive produktive

Isolerte Svamper

Bidrar sjelden Minst produktive Mindre produktive

/. EFMD
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”Det er ingen som fortjener
a vaere med pa et bedre lag
enn det de selv er villige til
a bidra til”

Marit Breivik



§ 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 @vrige forutsetninger,
c) 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 opplaering slik at arbeidstaker er i
stand til a utfere arbeidet nar det skjer endringer som berarer
vedkommendes arbeidssituasjon.
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Hva kjennetegner flertallet av dine
medarbeidere eller kolleger?

& Alternativ Y
motiverte av selve jobben, stor ansvarsfalelse, egeninteresse
synlig kun i forhandlingssituasjoner
liker jobben, gnsker a gjare en god jobb og a videreutvikle sine
ferdigheter, bidrar uoppfordret til a na organisasjonens mal Y

4 Alternativ X

grunnleggende umotiverte - men selger sin arbeidskraft til riktig
pris, egeninteresse som hovedmotiv

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

]










Indre motivasjon og endringsvillighet

The Power of Knowing What You Don’t Know

.......

ADAM
GRANT

#1 New York Times bestselling author of

ORIGINALS

CCREDITED " ™' NV ACCREDITED
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Hva skaper indre motivasjon?

Be

"A musician must
make music, an artist
must paint, a poet
must write, if he is to
be ultimately at peace
with himself."

Abraham Maslow

novsteori

DE
DE

DE

nov for autonomi
nov for kompetanseopplevelse

nov for tilhgrighet

», | //.?FMD s ASSOCIATION
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Hvordan tilrettelegge for
autonom motivasjon?

Anders Dysvik

..........



Autonomi = fred, frihet og alt gratis?

Jobben gir meg gode
muligheter til a ta
personlige initiativ eller
vurderinger om hvordan
jeg skal utfere arbeidet

Jobben tillater at jeg tar Jobben tillater at jeg selv
egne beslutninger om bestemmer hvilken
hvordan jeg legger opp rekkefalge ting skal gjores
arbeidet i mitt arbeid

Jobben tillater at jeg selv
planlegger hvordan jeg
skal gjare arbeidet

Jobben tillater meg a ta
Jeg har stor beslutninger om hvilke
beslutningsfrihet i framgangsmate jeg skal
arbeidet mitt benytte for a fullfare mitt
arbeide.

Jeg har vesentlig grad av
frihet og uavhengighet i
jobben

Jobben tillater meg a ta
egne beslutninger

Jeg har stor frihet bade
nar det gjelder

planlegging og
gjennomfaring av jobben

/= EFMD
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Selvbestemmelsesteori i praksis

Still apne spgrsmal og inviter til deltakelse vedrarende viktige
problemstillinger

. Aktiv lytting og hensyn til den enkeltes egne perspektiver
- Tilby valg innenfor strukturer og klargjer ansvarsforhold
- Gi ekte og positiv feedback som bergmmer initiativ og reell ikke-

dogmmende feedback om problemer

- Minimaliser ytre kontroll som f.eks. instrumentelle

belgnningssystemer og forhold som skaper intern konkurranse

Utvikl og del kunnskap for a gke opplevelsen av a besitte
kompetanse og autonomi

Utvid jobber for a skape utfordringer og for a @ke involvering og
engasjement

CCCCCCCCCC
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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 @vrige forutsetninger,
c) 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 opplaering slik at arbeidstaker er i
stand til a utfere arbeidet nar det skjer endringer som berarer
vedkommendes arbeidssituasjon.
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Mestrings- og
rivaliseringsklima
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Intrinsic and extrinsic motivation as predictors
of work effort: The moderating role of
achievement goals

Anders Dysvik* and Bird Kuvaas
Bl Morwegian Business School, Oclo, Morway

This research explored the roles of Imrinske motivation (IM) and axtrinskc motvation
{EM} and the 2 = 1 model of achlevemant poals as predictors of Incroased work
affort [WE). A cross-agped ficld study was conducted among | 441 employoes from
thres lerge Morwoghin servica organtzztions 2cross 2 [0bmonts tma span. The resuls
showod that tho reladonship Booweon 1M 2nd Incrozsad WE wes moro pashtva for
aemployeos with high lowels of mastery-approach goals. This ohsorvaton segposs that
barving comgruent poals may acmenam tha posttve relatonsfip botweon 1M and WE

Wark in cohtempotaty otganiations has become ihcheasingly comiplex, bess routinied.
ubidifnehsichal, anhd sthctly defthed (Cascio, 1998). Accohdihgly, otgahizatiohs abe
ihcreasshgly dependent upoh emplovees to uphold high levels of wotk effort (WER
af their owh ihitiative (Huhter & Thatchet, 2007) ih cohitfast to usihg maote traditichal
wotk practices that attempt to stahdatdiee abd cobttol WE (Btavetnah, 1984). This
misex the questinh as to why sone employess exert mote effont at work than others,
which in turh may benefit the ofgahieatioh a5 a whaole.

Accobding to selidetetnihation theoty SDT; Deci & Hyah, 2000}, differeboes @
WE exertioh lay be explashed by the type of work motivatioh employees ate dbveh
by. ST distihguishes betweeh autohoinous ahd cobitolled motivatioh (Gaghe & Deci,
20¥5). The fotmet deschibes actihg based on peroeived volition atd choice, wheteas the
latier descrbes actitg based on the peroeived pressate of having to ehgage ih actiohs.
SDT, mntrinsic motivatioh (IM), fotmally defined as the motiation to petfobn ah activity
for i owh sake in order to expeticnce the pleasute ahd satisfactioh inherent i the
activity (Ieci, Connell, & Ryah, 198500, represehts autchomous notivation ib s puanest
fotm (Gaghé & Deci, 205" Ihititsically motivated employess wotk ob tasks becanse
they find them enjoyable, ihtetestihg ahdd that participatioh is its owh fewakd, which

* Comstondence thould b In Andere Dyovit, Debartment of Loodarzhiy and Orgoniroions! Manepomont, B
Bamiers Scvoal G4B4 Dolo, Norway (o-mel: o dyrvikEoing).

'S0 alex distingueshes betwoon STorent fbams of ond contrdad 1, b & B DOE of e pgber &

on imiriesic ond exirinic motivetion i particular, rooders ore direcied fs Copnd andl Dad (2005) fr & mon: oo

jremndaban of the il SDT metvational mstings wih i ST cut-Simanons.
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Bakgrunn

Hva betyr det a lykkes pa jobben

Mestringsfokus
Rivaliseringsfokus

Dysvik, A., & Kuvaas, B. (2013). Intrinsic and extrinsic motivation as predictors of work effort: The moderating role of
achievement goals. British Journal of Social Psychology, 52, 412-430. doi:10.1111/j.2044-8309.2011.02090.x
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Hva er egentlig et
prestasjonsfremmende klima?

Et rivaliseringsklima? Et mestringsklima?

- males arbeidsprestasjoner pa grunnlag av » oppfordres det til samarbeid og gjensidig
en sammenligning med kollegers utveksling av tanker og ideer
prestasjoner « legges det vekt pa den enkeltes laering og

. (o)ppforcolres det til. interne konkurranser for utvikling
a oppna best mulig resultat « blir arbeidstakerne oppmuntret til & prove

. fremljeves (kun) de arbeidstakerne som nye lasningsmetoder i arbeidsprosessen
oppnar de aller beste « er et av malene 3 fa den enkelte til & fole at
resultatene/prestasjonene han/hun har en viktig rolle i arbeidsprosessen

- er det viktig a prestere bedre enn andre

..........
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Rollemodell versus heltedyrking

. . . . / 4 3 SSOCIATION
Feedback type as a moderator of the relationship between achievement goals and feedback reactions. E AACSB /,__-‘QELF,TE izg‘ém%

|-BI-‘ Anseel, F., Van Yperen, N.W., Janssen, O., & Duyck, W. (2011).

Journal of Occupational and Organizational Psychology, 84, 703-722. 777 e



Hvorfor er det fordelaktig for ledere a tilrettelegge for et mestringsklima?

* Mer effektive laeringsstrategier

 Positive holdninger og stgrre grad av innsats

* Mer indre motivasjon, glede og velvaere

» Hoyere grad av selvopplevd kompetanse

* Hoyere grad av tilfredshet

» Opplever hgyere grad av autonomi og tilhgrighet
» Faerre prestasjonsrelaterte bekymringer

» Valg av mer utfordrende oppgaver

» Stgrre grad av oppgaveutholdenhet

» Tilrettelegger for kreativitet
 lvaretar mangfold i starre grad
» Presterer bedre

l //‘ EFMD i \AASQ.' ATION
. B ﬁ:cAR%§E§ EQUIS “f A(‘CMJB'FAD
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Prestasjonsutvikling |

« En kontinuerlig prosess som ikke ma inneholde diskrete eller formelle
episoder
i motsetning til hvordan prestasjonsledelse vanligvis praktiseres
- Omhandler hvordan a gi effektive tilbakemeldinger
- for a fa det beste ut hver enkelt medarbeider
* pa tvers av ulike evnenivaer
- Tilbakemeldinger sa tett opp til prestasjonen som praktisk mulig (tid og
sted)

..........
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Prestasjonsutvikling Il

- Basert pa styrker, ikke svakheter
+ identifisere medarbeiderens styrker

» gi positive tilbakemeldinger om hvordan medarbeideren bruker sine styrker til a
skape gnsket atferd og gode resultater

- oppfordre til a intensivere bruken av styrkene
* involvere medarbeideren, tilby valg innenfor strukturer, oppfordre og bergsmme
initiativ
« Koble korrigerende tilbakemeldinger tett til kunnskaper og ferdigheter
* ikke til evner eller stabile egenskaper

- ma folges av spesifikke mater medarbeideren kan utvikle sine kunnskaper og
ferdigheter pa

CCCCCCCCCC
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Prestasjonsutvikling Il

« Handtering av manglende, men lite viktige evner
» 0gsa evner kan utvikles i noen grad
« medarbeidere kan kompensere for hverandres manglende evner
* stattesystemer som avlaster manglende evner

- hjelpe medarbeideren til a forsta at styrkene kompenserer for manglende evner
for a bevare kompetanseopplevelsen

* hvis viktige evnher mangles bar endring av jobbinnholdet vurderes

- For a fa til dette ma lederen kjenne sine medarbeideres evner, ferdigheter,
kunnskaper, personlighet og motivasjon

;- - G
| BI ‘ - -AACSB “ EQUIS “f‘AMBA
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Bygg et mestringsklima rundt deg

- Bidra til a skape et klima pa jobben der dine kolleger tgr a innremme feil og at de
onsker a laere, at det de kan bidra med oppleves som verdifullt for de og andre

« Anerkjenn at kompetanse har mange uttrykk og kan vaere viktige hver for seg

- La medarbeiderne dine fa forfglge det som gir dem energi og motivasjon for
jobben i starst mulig grad innenfor rammene som jobben tilbyr

 Ga fra arbeidsgrupper til team med tanke pa prestasjoner, malinger, og
belgnninger

CCCCCCCCCC
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Bygg et mestringsklima rundt deg ||

 Velg ledere ut fra prososiale ferdigheter

 Psykologisk trygghet

* |[kke forveksl tidligere prestasjoner med potensiale

 Gi muligheten til de rundt deg til a skinne, ikke til a mislykkes
* Vaer bevisst skillet mellom prestasjonsmal og resultatmal

. m //‘?FMD a ‘A i
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5 rad for a organisere basert pa et prinsipp om tillit

1. Ter a stole pa dine medarbeidere.
Gi de rundt deg stor grad av selvstendighet og frihet (autonomi) i utfgrelsen av
sine arbeidsoppgaver innenfor avklarte mal og forventninger.

2. Bli kjent med dine medarbeidere.
Skap en gjensidig god relasjon, bygget pa respekt og interesse i hverandres
fagomrader. Ga foran og skap en god omgangsform. Sarg for bevisst og apen
kommunikasjon.

3. Fokuser pa prestasjoner og ikke resultater.
Jobb for at den ansatte skal bli den beste utgaven av seg selv, gjennom positiv
forsterkning og veltilpassede mal, anerkjennende tilbakemeldinger og felles
refleksjoner om hvordan den ansatte kan mestre og trives enda bedre.

4. Begrens kontroll- og styringssystemer.
Handter avvik spesifikt - ikke med generelle tiltak.

5. Legg til rette for utvikling.
Gi rom og tid til a utvikle og diskutere lederrollen for a bygge trygge ledere
som har gode relasjoner til sine ansatte.

/ EFMD ;
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