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| HumanTrust elsker vi at dele ud af vores viden om alt, hvad der
rerer sig i det danske erhvervsliv.

Gennem de sidste mange ar har vi vaeret toneangivende inden
for debatten om alt fra rekruttering og organisationsudvikling til
jobsggning og arbejdsliv. Vi har udgivet mere end 350 artikler, 30
podcastepisoder og 2 bgger — samt utallige klummer.

Vi kalder det rekruttering med holdninger. Vores holdninger har vi
opbygget gennem mange ars erfaring med rekruttering, radgivning
og ledelse.

Denne bog er til dig, der sgger inspiration til karriereudvikling,
star over for at skulle rekruttere eller sgger nye udfordringer i dit
arbejdsliv.

Bogen er inddelt i fem centrale temaer; jobs@ggning, rekruttering,
ledelse, den f@rste og sidste tid i et job samt arbejdslivet generelt —
nu og i fremtiden.

Formalet med bogen er at give dig veerdifuld viden, inspiration og
praktiske rad, som du kan anvende direkte i bade personlige og
professionelle sammenhange.

Vi gnsker dig en inspirerende og givende laeseoplevelse. Rigtig god
forngjelse.

De bedste hilsner
HumanTrust
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KAPITEL 1

JOBS@OGNING




Det er sveert at veere jobsggende. Sa er det sagt. Et jobskifte er nemlig en livsvigtig
beslutning, og at navigere i det kan fgles savel angstprovokerende som sarbart eller

sagar skamfuldt.

Det er samtidig en tidskraevende beskaeftigelse — for ja, at veere jobsggende kan
sagtens beskrives som et fuldtidsjob og verdens hardeste af slagsen.

| det fglgende kapitel deler vi vores erfaringer omkring hvordan, du helt konkret
kan ga til denne sveere disciplin; bade i forhold til selve jobprocessen og diverse
dilemmaer vedrgrende den grundige forberedelse, den gode praesentation af dig
selv, effektive strategier til networking og det rette valg af referencer — men ogsa
i forhold til at huske at have dig selv med undervejs, rette ryggen og holde ud, nar
det bliver sveert.

God forngjelse med laesningen og pgj pgj med din jobsggning!
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DIN ABSOLUT VIGTIGSTE OPGAVE |
JOBSOGNINGSPROCESSEN

Til jobsamtalen er det dit ansvar at bygge en bro mellem det, du tidligere har lavet og det, du fremover
vil lave — men den ansaettende part har ogsa en vigtig opgave; de skal nemlig ga dig i mgde!

Lad os leegge ud med en lille fortzelling fra den virkelige verden: Der var engang en jobsggende direktgr, som
mgdte op til jobsamtalen med to mapper, hvori sirligt skrevne noter berettede om alle de refleksioner og ob-
servationer, han havde gjort sig om sin fortid, sin nutid — og ikke mindst sin potentielle fremtid i virksomheden.

Jeg var dybt imponeret, da jeg sa, hvordan hans grundige forberedelse blev brugt aktivt gennem hele jobsam-
talen til at understrege, hvorfor hans erhvervserfaring fra fgdevarebranchen ville stille ham staerkt i en til-
svarende stilling i autobranchen — for som han sa rigtigt papegede, sa er der i begge tilfeelde brug for nogen,
som kan sikre motiverende personaleledelse, udvikling af salgsindsatsen og optimal keededrift.

Med sine staerke argumenter lykkedes den jobsggende direktgr med en af de allervigtigste opgaver, du har til
en jobsamtale: At bygge broen!

DIN BRANCHE ER IKKE UNIK

Som headhuntere har vi gennem tiden stiftet bekendtskab med mange spandende stillinger og brancher —
men vi har endnu til gode at stgde pa en, som er helt unik. Selvfglgelig findes der szerlige systemer, arbejds-
gange og opgaver, men der er med garanti ogsa mange af dine kompetencer og erfaringer, som nemt kan
oversattes til en ny kontekst.

Og netop det skal du ggre til jobsamtalen. Den personlige og faglige veerktgjskasse, som du gennem din kar-
riere har fyldt op med diverse skarpslebne skills, skal du have udfoldet for den anszettende part. For jo mere
du tager vedkommende i handen, jo lettere bliver det at se matchet, og jo stgrre er sandsynligheden for, at
broen kan bzaere dig hele vejen til din drgmmestilling.

Preecis ligesom pa byggepladsen, sa kraever en overbevisende salgstale
et steerkt fundament, og med hvert argument, du praesenterer for den
ansaettende part, leegger du en ny planke i broen, der forbinder dig
med din potentielle fremtid.

GA HINANDEN | M@DE

Det er dog ikke kun den jobsggende, som skal bygge og bestige den metaforiske bro; det samme skal den
ansaettende part.
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Hvis du som leder gang pa gang anseetter plug-and-play kandidater, sa gar du ganske enkelt glip af en keempe
talentmasse. Derfor ggr du dig selv og din virksomhed en stor tjeneste ved at kigge bredere; for en medarbej-
der med en alternativ baggrund kan netop bibringe jeres arbejdsplads skaeve idéer, som puster frisk luft i de
traditionelle forretningsgange og procedurer.

Udover manglende kemi og tillid sa ser jeg darlig brobygning som den absolut stgrste grund til, at man som
jobsggende ikke far jobbet — eller at man som anszettende part gar glip af en veerdifuld medarbejder.

Jeg kan derfor ikke understrege nok, hvor vigtigt det er at hoppe i arbejdstgjet og finde plankerne frem — og
forhabentligt kan | mgdes pa midten af broen!
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HELT KONKRET: F@R, UNDER OG EFTER
JOBSAMTALEN

Jobsamtalen begynder laenge fgr, du sidder i den varme stol — og den fortszetter ogsa efter, du er gaet
hjem. | denne artikel far du vores perspektiv pa, hvordan du som jobsggende bgr ga til rekrutteringspro-
cessens forskellige faser.

Jobsggning er og bliver en svaer disciplin. Det tager bade tid og kraefter, men indsatsen er godt givet ud, hvis
slutresultatet er to underskrifter pa en ansattelseskontrakt. For at na dertil kraever det dog, at du ggr dig
umage — bade fgr samtalen, til samtalen og endda efter samtalen.

FOR JOBSAMTALEN

Forste skridt pa vejen mod et nyt job er at fa afdaekket og nedskrevet dine kompetencer; bdde de menneske-
lige og de faglige. Du har nemlig meget mere at byde pa end dit uddannelsesbevis og det nyeste kursus. Du
kan med fordel aktivere dit netvaerk og bede en nuvaerende eller tidligere kollega om at seette ord pa, hvilken
veerdi du helt specifikt bringer til arbejdspladsen.

Hvad er det saerlige ved din arbejdsstil, og hvor kunne du med fordel
g@re en indsats for at udvikle dig?

Nar du er blevet klogere pa dine kompetencer, kan vi anbefale dig at afdaekke din motivation. Til formalet har
vi i HumanTrust udviklet et veerktgj kaldet 20/5-listen. @velsen gar i al sin enkelthed ud pa at reflektere over
20 ting, som giver dig energi i din hverdag og 5 ting, som drzener dig for energi. Vi tgr godt love, at du bagef-
ter er klogere pa, hvad der driver dig.

Det lyder maske banalt, men som headhuntere ser vi desvarre fra tid til anden ufaerdige materialer, som
kunne have brugt en ekstra kaerlig hand. Sgrg derfor for at saette dig grundigt ind i virksomhedens produkter,
veerdier, mission og vision, sa du kan opdatere dit CV med udgangspunkt i det specifikke job og den specifikke
virksomhed. Husk pa; det er dit job at hjeelpe den ansattende part med at se matchet — ogsa pa de punkter,
hvor det ikke er abenlyst.

UNDER JOBSAMTALEN

Til samtalen skal du ggre aktivt brug af din gode forberedelse og lade din motivation og nysgerrighed skinne
igennem. Hvis du pa dagen er nervgs, sa er det bade fuldsteendig naturligt og menneskeligt, men prov allige-
vel om du kan vende din nervgsitet til entusiasme: “Jeg maerker den her fglelse i kroppen, fordi jeg SA gerne
vil det her”.

10
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Husk ogsa, at du ngjagtigt ligesom den anszettende part skal vurdere,
hvorvidt virksomheden og stillingen er et optimalt match for dig.

Benyt derfor lejligheden til at stille opklarende spgrgsmal og lufte eventuelle bekymringer, sa | sammen kan
fa afklaret, om | kan sige ja til en fzelles fremtid.

EFTER JOBSAMTALEN

Nar jobsamtalen er overstaet, er det nzerliggende at taenke, at nu er der ikke mere, du kan ggre. Men det er
faktisk ikke rigtigt. Nar du bliver fulgt ud, ggr du klogt i at gentage din motivation for jobbet og bekraefte din
interesse — safremt du fortsat er positivt stillet overfor jobmuligheden.

Pa vejen hjem kan du med fordel reflektere over oplevelsen. Hvad gjorde du godt? Hvad kan du ggre ander-
ledes naeste gang? Uanset udfaldet kan det vaere lererigt for dig at hgre, hvordan du bliver opfattet fra den
anden side af bordet.

Enhver jobsamtale er en lektion —isaer hvis du husker at spgrge ind til
beslutningen.

Som naevnt er jobsggning ikke en nem disciplin, men med ovenstaende tips er du forhdbentlig bedre klaedt
pa, og selvom vi ikke kan garantere, at du lander dit drgmmejob, tgr vi godt love, at dine chancer gges.

11
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SADAN UNDGAR DU, AT JOBSAMTALEN BLIVER DIN
ENDESTATION

Dit CV og dine gvrige dokumenter far dig ind til samtalen — men det er dit drive, din nysgerrighed og ikke
mindst selve din praesentation, der skal fa dig hele vejen til ansattelseskontrakten.

De bedste praestationer skyldes ni ud af ti gange god forberedelse, hvor en situation eller faerdighed gves,
indtil den mestres. Alle kan have en af de dage, hvor alt flasker sig, men der er ikke mange jobsggere, som
blindt beveaeger sig gennem en rekrutteringsproces — og vi kan heller ikke anbefale at ggre forsgget.

Et skarpt CV og en velskrevet ansggning har stor indflydelse pa, hvorvidt du bliver inviteret til samtale, men hvis du
allerede stopper med at ggre dig umage her, bliver din videre faerden i anseettelsesprocessen ikke lang.

Erfarne HR-medarbejdere og professionelle headhuntere gennemskuer hurtigt dit drive for stillingen eller
manglen pa samme, og nar du tilmed er i konkurrence med andre kompetente kandidater, sa kan jobsamta-
len let ga hen at blive endestationen.

Selv en headhunters prik er ikke nok til, at du kan sidde en station over
og habe, at dine modstandere fejler.

DIN MOTIVATION ER DIT VIGTIGSTE BRANDSTOF

Du skal vaere forberedt og knivskarp pa din motivation, for desto skarpere du er p3a, hvad der giver dig lyst til
at vaere en del af arbejdspladsen, desto bedre star du stillet.

Om dit engagement skyldes stillingen og dens arbejdsomrader, virksomhedens brand, ledelsesstilen, kom-
mende projekter eller organisationskulturen er som sadan underordnet, for der er ikke tale om en geetteleg,
hvor det handler om at fa en reekke med fem rigtige pa kortest tid, nar du sgger job.

Motiverne for at skifte job er personlige, og dem skal du preaecist kunne formidle til anseettelsesudvalget. Her
fejler flere, end man skulle tro, og talrige eksempler understreger, hvordan vaevende kandidater — der synede
som de oplagte matches — sorteres fra til jobsamtalen pa grund af ringe forberedelse.

Som ordet antyder, har du kun én chance for at give et godt fgrste-
gangsindtryk, sa hvorfor ikke efterlade et, du er tilfreds med?

Flere jobsamtaler venter forude, og sandsynligheden for at lykkes med de foranliggende opgaver fglger naer-
mest linezert de kraefter, du laegger i din forberedelse. Du ggr derfor klogt i at prioritere din indsats rigtigt, sa
du kan forleenge din billet mod jobbet og undga, at jobsamtalen bliver din endestation.

12
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SKAL DU HOLDE KORTENE TAT TIL KROPPEN ELLER
SPILLE MED ABNE KORT?

Det er fristende at pynte lidt pa sandheden til en jobsamtale i frygt for at blive sldet hjem i fgrste runde —
men i virkeligheden er transparens og autenticitet en langt bedre og mere langsigtet spillestrategi.

Du skal holde gjenkontakt, dit handtryk skal veere fast, din elevatortale skal sidde lige i skabet, og du skal i det
hele taget sgrge for at tage dig bedst muligt ud.

Ja, vi kommer ikke udenom, at der er mange holdninger til do’s and dont’s til jobsamtalen. Og selvfglgelig er
det et klogt traek at taenke over, hvordan man praesenterer sig selv — men lige sa vigtigt er det, at den ansaet-
tende part far lov at se dig som det hele menneske, du er!

Faktisk mener vi i HumanTrust, at netop gennemsigtighed og menneskelighed er altafggrende for et langt og
lykkeligt ansaettelsesforhold.

DET ER IKKE N@DVENDIGVIS ET NEDERLAG AT SMIDE KORTENE

Vi forstar udmaerket trangen til at holde kortene teet til kroppen; maske teenker du, at hvis du lufter en
bekymring ved stillingen, sa vil arbejdsgiveren teenke, at du ikke braender nok for det, eller hvis du abner op
omkring et udviklingsomrade, sa udspiller du dig selv. Problemet er dog, at hvis du ikke spiller med dbne kort,
sa vinder hverken du eller den ansaettende part i sidste ende.

| HumanTrust arbejder vi med det, som vi kalder Den Fulde Tilstandsrapport; en betegnelse vi har lant fra
ejendomsbranchen. Det er helt naturligt, at der kan vaere udfordringer i en potentiel arbejdsrelation — og det
kan bade vaere K1'ere, K2'ere og K3'ere.

Men ved at vise din hand allerede i Igbet af rekrutteringsprocessen, far begge parter mulighed for abent og
erligt at drgfte eventuelle bekymringer, og modparten far mulighed for at svare pa disse.

Maske giver svaret tryghed omkring, at | fortsat er det rette match —
eller maske viser det sig, at det er tid til at smide kortene, fordi en af
jer ikke har lyst til at spille videre. | begge tilfeelde er | blevet klogere pa
hinanden og matchets veerdi, og det er win-win!

At tale abent om eventuelle bekymringer og udfordringer mener vi i det hele taget bgr praktiseres i alle
livets aspekter. | forretningsmaessige situationer som til interne mgder eller kundemgder kan en afsluttende
evaluering hjeelpe med at skabe struktur og klarhed. Pa samme vis kan en forventningsafstemning i starten af

14
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et mgde skabe retning og enighed — og det gaelder i gvrigt ogsa i privatlivet fgr kgr-selv-sommerferien med
vennerne eller til den fgrste jul i den sammenbragte familie.

Pointen er, at det er en vindende strategi for alle parter, hvis vi tgr vaere aerlige overfor hinanden. Det hjaelper
os med at fa afstemt, mens vi stadig er samlet, sa vi er pd bglgeleengde, nar vi skilles. Vi er ikke ngdvendigvis
enige, men vi kender den andens holdning.

I rekrutteringsgjemed skader det selvfglgelig aldrig at teenke strategisk over dit naeste traek og spille for at
vinde — men nogle gange er den bedste strategi faktisk at turde smide pokerfjeeset og spille med dbne kort.

15
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DERFOR SKAL DU SOGE JOBBET, SELVOM DU ER
UNDERKVALIFICERET

Jobannoncen er virksomhedens gnskeliste og ikke en tjekliste, hvor du skal kunne szatte flueben ved
samtlige punkter. Derfor kan du lige sa godt tage chancen og s@ge, selv hvis du vurderer dig selv som
underkvalificeret.

Lad os opridse et scenarie for dig: Du falder over en spaendende jobannonce, og begejstringen stiger i takt
med, at du lader gjnene glide ned over siden. Virksomheden er spaendende, arbejdsopgaverne er spot on —
og nu kommer du til kompetenceafsnittet.

Relevant uddannelse — tjek. En handfuld ars erfaring inden for fagomradet — tjek. Proaktiv, analytisk og struk-
tureret — tjek, tjek, tjek.

Men sa sker det. Du stgder pa et punkt, du ikke kan saette flueben ved. Superbruger i Excel — nej. £rgerlig og
frustreret lukker du siden ned. Sa teet pa.

Nar en virksomhed er pa udkig efter sin naeste medarbejder, gar det ofte sadan til, at ansaettelsesudvalget
kigger hinanden i gjnene og spgrger: “"Hvordan ser den perfekte medarbejder ud?”

En rekruttering er en oplagt mulighed for at Igfte kompetenceniveau-
et, og derfor er det helt naturligt at drgmme stort. Men faren ved
spgrgsmalet er, at man pludselig star med en liste pa 40 punkter,
som drgmmekandidaten skal leve op fil.

I virkeligheden kunne man maske ngjes med halvdelen af de 40 krav. Og maske ville det endda vaere vaerdi-
fuldt med andre kompetencer end dem, virksomheden har forestillet sig.

Det er ikke ualmindeligt, at en rekruttering tager udgangspunkt i eksmedarbejderen. Derfor haender det fra
tid til anden, at den otte ar gamle jobannonce bliver stgvet af og lagt online ud fra forestillingen om, at en

plug-and-play kandidat er den eneste, som kan lgfte opgaven. Men det er ikke mere end det; en forestilling.

Hvis du spgrger mig, er det langt mere vaesentligt, at ambitioner, motivation og engagement er pa plads, end
at du kan saette flueben ved samtlige krav i jobannoncen.

Mangler du en enkelt kompetence eller fgler du dig usikker pa en op-
gave, sa husk p3, at det som regel kan laeres hen ad vejen.

16
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Og lad os desuden understrege, at vi gang pa gang har stgdt pad jobsggende, som vurderer sig selv uretfzer-
digt hardt, sa du er ikke ngdvendigvis sa langt fra malet, som du tror.

En huskeregel i den forbindelse lyder: Du kan forvente at pavirke jobbet ca. 20 %. Ofte kan opgaver lgses pa
mere end én made, og den gaengse metode er ikke ngdvendigvis den mest optimale.

Med dig kan virksomheden derfor ga hen og fa en medarbejder, som ikke alene braender for sit job, men
samtidig bringer friske gjne, nye perspektiver og en alternativ opgavelgsning pa banen. Men det er dit ansvar
at hjeelpe virksomheden med at se, hvorfor du er det rette match, selvom du ikke matcher jobannoncen 1:1.

Konklusionen ma veere, at du skal sgge dit drgmmejob pa trods af et par manglende flueben. Hvis din mis-
tanke om, at du er underkvalificeret, bliver bekraeftet, er det ikke veerre end et afslag i indbakken — men
omvendt kan det veere, at du ender i drgmmejobbet, hvor du med tiden vil udvikle dig til ogsa at kunne tjekke

det sidste punkt pa listen af.

Det ville i sa fald ikke vaere fgrste gang, vi oplever, at en underdog lgber med sejren.

17
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DYRKER DU NETVARK ELLER DRIKKER DU BARE
KAFFE?

At dyrke sit netvaerk bgr i vores optik raeekker langt ud over jobsggningen. Det kan nemlig veere med til at
brande dig (og den virksomhed, du arbejder i), holde dig opdateret i din faglighed og affsde meningsful-
de relationer — men kun hvis du forstar at bruge det rigtigt.

Lad os sla starte med at sla fast: Du skal ikke netvaerke bare for at netvaerke — og du skal ikke drikke kaffe
med folk bare for at drikke kaffe. | hvert fald vil det vaere spild af tid og ressourcer, og din gevinst fra mgdet
vil hgjst sandsynligt veere reduceret til et koffeinrush.

@nsker du derimod at fa reelt udbytte, sa skal du ggre dig klart, hvad du gerne vil have ud af dit netvaerk, din
indsats og dine kaffemgder — og ikke mindst hvad du konkret kan bidrage med. For du skal vaere indstillet pa
at give, fgr du far.

Netveerk skal vedligeholdes og udvikles, nar du er ovenpa, hvis du vil
kunne hgste gevinsterne, nar du ikke er.

BRING VARDI TIL KAFFEM@DET

Nar det handler om at netvaerke, kommer vi naeppe uden om det famgse kaffemgde. Pa trods af navnet er om-
drejningspunktet for mgdet ikke den varme koffeinholdige drik — og af samme arsag bgr du forud for mgdet
gore dig klart, hvad henholdsvis du og din kaffedrikkende date skal have ud af mgdet. Derfor er det vores klare
anbefaling, at du forbereder en skarp praesentation af dig selv, dit formal samt nogle konkrete spgrgsmal.

Og hvis du mgdt op i jobsggningssgjemed, sd er det vaerd at huske pd, at uanset hvor velforberedt, aben og
givende du er, sa er et enkelt kaffemgde naeppe vejen til dit naeste job. Men det kan (bade i overfgrt betyd-
ning og i bogstavelig forstand) resultere i flere kopper kaffe med nye spaeendende mennesker.

Netveerk, mens du er i job

Mange plotter ivrigt en masse kaffemgder i kalenderen, nar de er jobsggende. Men hvis du fgrst pabegynder
netveerksdisciplinen, nar du star uden et job, sa gar du glip af et stort potentiale. For der er nemlig en masse
fordele ved at dyrke dit netvaerk, mens du er i arbejde:

For det fgrste kan netveerk veere en adgangsbillet til et fagligt Igft. Du kan mgde ligesindede (enten i relation

til din branche eller din faglighed), som kan inspirere dig med nye perspektiver og tilgange, mens personer
med helt andre baggrunde kan udvide din horisont og ggre dig klogere.
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For det andet vil et bredt netvaerk, hvor du selv bringer konkret vaerdi pa bordet, gge kendskabet til savel dig
og dine styrker som til den virksomhed, du arbejder i. P4 den made er det at netvaerke en oplagt mulighed
for at na ud til nye samarbejdspartnere og kunder — eller pa sigt din nye arbejdsgiver.

For det tredje vil du blive treenet i at praesentere dig selv, dine kompetencer og dine mal, og det vil automa-
tisk ggre det nemmere for dit netvaerk at hjelpe dig — uanset om dit gnske er at promovere din nuvaerende
arbejdsplads eller at finde din kommende.

Uanset om din netveaerksindsats foregar over en kop kaffe eller ej, sa husk pa, at det er en investering, du bgr
lave leenge f@r, du har brug for at haeve den helt store gevinst. Og i mellemtiden kan du jo nyde de Igbende

renter.

Er du klar til at begynde din opsparing?

19



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

DINE REFERENCER KAN BLIVE TUNGEN PA
VAEGTSKALEN

Referencer kan falde eller Igfte dig, og derfor skal du udvalge dem med stor omhu — og huske at kleede
dem ordentligt pa efterfglgende!

Som alt andet udvikler jobsggningsprocessen sig ogsa, og det er blevet tydeligere, hvor betydningsfuldt et
steerkt netveerk er i forbindelse med et jobskifte. De seneste ar er ogsa personlig branding — blandt andet pa
LinkedIn — tilfgjet til listen af punkter, der skal til for at std med de staerkeste kort i den moderne jobs@gnings-
proces.

Men et stadig uset punkt for mange er referencer, og det er aergerligt, for referencer kan i sidste ende blive
tungen pa vaegtskalen, nar virksomheden skal vaelge den endelige kandidat blandt finalefeltet.

Referencerne kan vaere behjaelpelige med at bekraefte indtryk af den
enkelte kandidat eller vaere med til at belyse usete vinkler — og de
tilfgjer sdledes en ekstra dimension til ansaettelsen af

det hele menneske.

Til trods for, at referencer laenge har vaeret en del af den professionelle ansaettelse, far vi stadig nogle gange
indtrykket af, at det for nogle kandidater kommer som en overraskelse, nar vi beder dem oplyse kontaktop-
lysninger pa tre referencer.

Udfaldet bliver ofte deraf, og opringningerne resulterer tit i seetninger som: “Undskyld, den skal jeg lige
have igen. Hvem har oplyst mig som reference?” eller “Puh, det er godt nok laenge siden, vi sidst arbejdede
sammen”. Eksemplerne resulterer i vage og ubrugelige samtaler, der ikke just haever kandidatens samlede
pointscore.

Derimod virker det skarpt, oprigtigt og ikke mindst professionelt, nar en reference preaecist besvarer de
spgrgsmal, vi stiller til alt fra din arbejds- og ledelsesstil til din made at tilgad kunder samt gvrige samarbejds-
partnere pa — og det er heldigvis nemt at lykkes med netop dette.

ARBEJD STRATEGISK OG STRUKTURERET MED DINE REFERENCER

Men hvem skal jeg sa veelge som reference, og hvordan skal jeg forberede vedkommende?

Er du pa udkig efter nye karrieremuligheder eller pa decideret jobjagt, og sgger du en opslaet stilling, opfor-
drer vi altid kandidater til at maerke efter, om opgaven motiverer dem. | det gjeblik motivationen er pa plads,
anbefaler vi kandidater at afdaekke, om de har de personlige kompetencer, der skal til for at udfylde rollen
med succes.
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Nar du er i gang med at laegge sidste hand pa ansggningspapirerne, kan du med fordel ggre det klart for dig
selv hvilke referencer, der vil veere fordelagtige at oplyse i en eventuel ansaettelsesproces.

Skal du eksempelvis til at s@ge et lederjob inden for salg, kan det veere en god idé at udveelge referencer, der
siger noget om din ledelsesstil og din tilgang til salg. Det kan vaere medarbejdere i det salgsteam, du har skul-
let lede eller din tidligere chef, som kan forklare, hvordan du har ledet dine medarbejdere. Det kan ligeledes
vaere godt at oplyse en tidligere kunde eller en leverandgr som reference, som hver iszer kan sige noget om,
hvordan du henholdsvis bedriver salg og samarbejder i praksis.

Om du er aktiv eller passiv jobsggende, giver dig naturligvis nogle forskellige muligheder for at udveaelge dine
referencer. Uanset hvad er det vigtigt, at du husker p3, at en professionel ansaettelse altid foregar under den
dybeste fortrolighed og med den stgrste respekt.

For dig som jobs@ger betyder det, at du eksempelvis godt kan oplyse navnet pa en reference, som du har teet
pa dig i dit nuvaerende arbejdsliv, hvis du har vedkommendes tillid. Maske ikke din nuvaerende chef, men ma-
ske din tidligere chef, som lige er rejst. Det kan ogsa vaere en nuvaerende kollega i en anden afdeling, som du
arbejder taet sammen med. | forlaeengelse heraf vil jeg understrege, at det ingen vaerdi har at oplyse referen-
cer, der ligger ti ar tilbage.

En anseettelse er til nutiden og fremtiden, og derfor duer gamle refe-
rencer ikke, for de kan med god grund kun sige noget om, hvordan du
var engang.

Din kommende arbejdsgiver har behov for at vide, hvad de far ved at ansaette dig, og hvilken veerdi du tilfgrer
arbejdspladsen i en nutidig kontekst. Derfor er det oplagt at oplyse referencer, som kan tale dig ind i det job,
som du er pa vej ind i.

Selvom du skifter job eller branche, stiller det dig ikke ngdvendigvis darligt i en rekrutteringsproces, for
arsagerne til korte ansaettelsesforhold kan vaere mange. Det stiller dig i den forbindelse altid godt at oplyse
referencer knyttet til dine seneste jobs — uanset hvordan de ophgrte.

Referencer indhentes oftest som noget af det sidste i anseettelsesforlgbet for at fa afdaekket indtryk af din
personlighed og dine kompetencer. Sa er du kommet hertil i processen, skylder du dig selv at have udvalgt
dine referencer med omhu, sa de ikke faelder dig, men i stedet far tungen pa vaegtskalen til at pege i retning
af dig.
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ER DET SKAMFULDT AT VARE JOBS@OGENDE?

Det hander det fra tid til anden, at vi stgder pa jobsggende, som synes, det er skamfuldt — graensende til
pinligt — at vaere arbejdslgs. Den opfattelse vil vi gerne mane til jorden én gang for alle!

De fleste har prgvet at vaere jobsggende — det geelder ogsa samtlige forfattere af denne bog. Alligevel er der
mange, som er tilbageholdende med at tale om det. Maske fgler de, at deres veerdi er faldende og er nervgse
for, hvad andre taeenker om dem.

I virkeligheden er jobsggning en hard disciplin, som bade kraever tid, energi og mentale kraefter. | vores optik
er en jobsggende derfor en person, som tager sit arbejdsliv i egne haender og gg@r en aktiv indsats for at tilret-
telaegge det pa bedste vis.

Det ma ikke veere skamfuldt. Tvaertimod synes vi, at det er modigt!

DET KRAVER MOD OG GAPAMOD AT VARE JOBS@GENDE

Vi bruger immervaek mange timer pa vores arbejde, sa selvfglgelig skal man ikke bare seette sin underskrift pa
den fgrste ansaettelseskontrakt, man stgder pa i joblgsheden. Desvaerre er der en risiko for netop dette, hvis
jobsggningen bliver noget, der bare skal overstds hurtigst muligt.

Hvorfor ikke tillade dig selv den luksus at maerke efter, hvad du gerne
vil lave fremadrettet — og klappe dig selv pa skulderen over, at du
tager dit (arbejds)liv serigst?

Med refleksion og talmodighed er der stgrre sandsynlighed for, at du ender rette sted. Og derfor kan en
periode som ledig vaere et strategisk pusterum — seerligt hvis du bruger den effektivt til at kigge bade indad
og udad!

Og netop gennemsigtighed i jobsggningsprocessen vil vi gerne sla et slag for. Abner du op til andre, kan det
nemlig bidrage til, at du bliver skarpere pa, hvad dit neeste job skal indeholde, og at du derefter kan ga ud og

skaffe et sadant job.

Derfor er vores anbefaling ogsa, at du ikke febrilsk plotter en masse kaffemgder ind i kalenderen — men deri-
mod leegger ud med at traede et skridt tilbage.
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Du skal saette dig ned; pa en sten med udsigt over havet og din kone i
handen, i din sofa med en kop kaffe og en god ven, eller pa din kontor-
stol med et word-dokument abent klar til brainstorm.

Hvor og med hvem kommer sig ikke s& ngje, men du skal finde frem til, hvad der motiverer dig, og hvordan
du finder det i dit naeste job. For nogle virker det at definere en decideret livsambition herunder en ambition
for hele karrieren; altsa hvad jeg overordnet vil nd i Igbet af mit arbejdsliv. Mindre kan ogsa ggre det, bare du
bliver klar over, hvad der er vigtigt for dig.

Nar du har skarpslebet din motivation og retning, skal du nemlig i gang med at tale hgjt om det! Denne kom-
bination klaeder dit netvaerk pa til at kunne hjzlpe dig bedst muligt, fordi de ved, at du leder efter din naeste
udfordring — og hvad denne udfordring bgr besta af.

Intet af dette er pinligt; det er modigt!

Sa keere jobsggende: Ret ryggen og hold ud. De fleste har prgvet at stad uden job, og det er der intet pinligt i.
Du ggr det godt, og det skal nok lykkes. Held og lykke med jobsggningen.
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KAPITEL 2
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Vejen til jeres naeste stjernemedarbejder er ikke altid linezer. Undervejs kan der
nemlig vaere mange omveje og rundkgrsler, som man ma tage for at na ende-
stationen, hvor jeres nye, kompetente medarbejder star og venter.

| dette kapitel runder vi diverse hoved- og sideveje i rekrutteringsprocessen.
Blandt andet kan du se frem ftil refleksioner omkring udformningen af stillingsop-
slag, hvordan man undgar at snuble over sine egne bias i processen, og hvordan
man til jobsamtalen skal vaere arlig for at fa fat i den mest passende kandidat.

Sa velkommen til en guidet tur pa rekrutteringsvejen.
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JURU! DER ER KUN KOMMET 20 ANS@OGNINGER

Pa samme made som ved alt andet markedsfgring bgr en jobannonce skraeddersyes og malrettes — og et
beskedent antal ansggninger kan i virkeligheden vzere et tegn p3, at | er lykkes med netop det.

Mens nogle far balancen i arsregnskabet til at stemme, spotter andre morgendagens trends. Feelles for os alle
er, at vi er specialister til noget, mens vi lgser mange andre opgaver pa niveau med stgrstedelen omkring os.
Det er ingen hemmelighed, at vi ser det at rekruttere i samme lys, som vi ser det at stgbe et fundament eller
udvikle en forretningsstrategi. Der er tale om at mestre et handvaerk.

En af de indledende faser i rekrutteringsprocessen er at skrive et velformuleret og malrettet stillingsopslag,
og ogsa her er der tale om et handvaerk. Selve udformningen, og maden du skriver dit stillingsopslag pa, har
nemlig betydning for, hvem der sgger jobbet. Flere virksomheder er allerede opmarksomme pa dette, hvilket
malrettede stillingsopslag eksemplificerer pa flotteste vis. Fortsat er det dog stgrstedelen, som hanger fast

i gamle og brugte floskler, som pa ingen made g@r rekrutteringsprocessen til en lettere affaere for hverken
jobsgger eller virksomhed.

Arsagerne til ukonkrete og brede stillingsopslag kan vaere mange, men ofte skyldes de upraecise stillingsop-
slag, at det rekrutterende team har svaert ved at definere og beskrive profilen, som sgges. Det krydrer ikke
ligefrem processen vaerdifuldt, hvis indstillingen samtidig er at se pa, hvad der kommer ind af ansggninger og
tage den derfra.

Tiden ma vaere kommet til et oprgr mod den passive jobannonce,
som i mange tilfaelde er copy-paste af en tidligere version, som har
adskillige ar pa bagen.

Vivil til enhver tid foretraekke et stillingsopslag, der giver 20 kvalificerede ansggninger frem for et stillings-
opslag, som sender 150 blandede bolsjer vores vej. Virksomheder bgr have mere respekt for sin egen tid, og
den tid jobsggende bruger pa at s@ge jobs. Derfor skal fokus rettes mod to store fordele, som et praecist og
velskrevet stillingsopslag har.

For det fgrste kan et malrettet og gennemtaenkt stillingsopslag spare dig for flere omgange i bokseringen. |
fgrste omgang undgar du ualmindeligt mange opringninger fra jobsggende, som har brug for uddybninger
til eksempelvis stillingens arbejdsomrader. | anden omgang slipper du for at gennemga og tage stilling til et
hav af CV’er og ansggninger, som rammer uden for skiven af det, du faktisk sgger. | tredje omgang udebliver
kontakten fra jobsggende, der ikke kan forsta, hvorfor de har faet afslag.

Mange timer er tjent, hvis du vel at maerke tvinger dig til at stille skarpt pa, hvad det er du sgger og tgr at
skrive det ned.
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Omgangene i ringen kan tilmed blive endnu mere omkostningslette, hvis du afszetter tid til at analysere din
malgruppe og saetter dig i modtagerens sted. Reklamebureauer og marketingafdelinger har laenge specialise-
ret sig i at livagtigggre personaer og skraeddersy markedsfgring til den identificerede malgruppe. Teenk hvis et
jobopslag blev behandlet med samme omtanke?

Der er stor forskel pa, hvilke personer et friskt og keekt sprog appelle-
rer til frem for et formelt og faktatungt. Det er op til dig, om du veelger
den ene tone of voice frem for den anden, men du skal veere bevidst
om, hvilken type du tiltreekker — og omvendt fraveelger.

For det andet er den malrettede stillingsannonce det optimale udstillingsvindue for din virksomhed. Der vil
altid veere flere personer, som er interesserede i dine stillingsopslag end i den seneste pressemeddelelse.
Derudover investerer mange virksomheder ogsa en vis kapital i annonceringen af et stillingsopslag, og den
hgje eksponering kan lige sa godt bruges bedst muligt.

Sgrg for at beskrive virksomhedens kultur og and samt det, som kendetegner lige akkurat jeres arbejdsplads.
Det kan vaere med til at nuancere opfattelsen af virksomheden og i sidste ende resultere i, at den naeste

rekruttering lgser sig selv.

Det kan altid betale sig at veere grundig, nar du rekrutterer — ogsa i den indledende fase. Sa overlad i fremti-
den udformningen af stillingsopslaget til en, som mestrer handvaerket.

Leen dig tilbage og glaed dig over 20 kvalificerede ansggere, som alle sammen kan Igfte opgaven med succes
og tilmed motiveres af virksomhedens kultur og vaerdier.
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KARE ANSATTENDE LEDER:
TOR DU KIGGE NYE VEJE?

Forestil dig felgende scenarie: Du har ansat en ny medarbejder og allerede fra f@rste arbejdsdag, gar ved-
kommende i gang med at Igse forgaengerens opgaver — endda pa praecis samme made som eksmedar-
bejderen. Lyder det som et dremmescenarie? Sa er du rekrutteringstypen, der leder efter plug-and-play
kandidater. Og vi kan afslgre, at du langt fra er den eneste.

Vores erfaring siger os, at langt de fleste drgmmer om en ny medarbejder, som skal opleaeres sa lidt som mu-
ligt. Det er forstaeligt, for grundig oplaering tager tid, og den er der for lidt af i de fleste virksomheder. Falder
oplaeringen ovenikgbet i en travl periode, bliver det endnu vigtigere, at den nye medarbejder kan tage fra
allerede fra dag et.

Problemet med at kigge efter plug-and-play kandidater er dog, at det indsnaevrer kandidatfeltet gevaldigt, og
du er ikke ngdvendigvis sikret et staerkere felt —i hvert fald ikke pa den lange bane.

En raekke videnskabelige studier viser nemlig, at brancheerfaring ikke ngdvendigvis har betydning for, hvor-
vidt en medarbejder far succes i en stilling eller ej. Det er derimod nogle helt andre parametre, der har
indvirkning pa matchets veerdi.

KENDER DU REKRUTTERINGSTYPEN?

Udover plug-and-play typen findes der ogsa en anden rekrutteringstype; nemlig den, som kigger efter udvik-
lingspotentiale, ambitioner og attitude, nar en ny medarbejder skal findes.

Som rekrutteringspartner er det vores opgave at udfordre virksomheder pa, hvad der kan lade sig ggre i det
arbejdsmarked, vi opererer i. | de brancher og funktioner, hvor der er hard kamp om de kvalificerede medar-
bejdere, anbefaler vi derfor vores kunder at taenke i alternativer. Her kan det veere veerdifuldt at saette spot
pa nice-to-have versus need-to-have.

Er | skarpe pa hvilke kompetencer, der er gnsker, og hvilke er
absolutte krav?

Det er garanteret ikke sveert at finde 40 krav til en ny drgmmemedarbejder, men maske mindre kan ggre
det — og mon ikke en anden type kandidat kunne ga hen og overraske positivt med nogle andre veaerdifulde
kompetencer?

Der er selvfglgelig forskel pa at vaere projektleder i produktionsbranchen og byggebranchen, men der vil alli-

gevel vaere en raekke kompetencer, som gar pa tvaers af brancher. Hvis bade virksomhed og kandidat kan se
hvilke paralleller, der kan traekkes fra det tidligere job og over i det nye, sa kan resten laeres hen ad vejen.
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Det kreever, at virksomheden er modig i ansaettelsen og talmodig i
oplaeringen; og at medarbejderen er motiveret, nysgerrig og leerevillig.

Det kan ogsa veaere, at den ledige stol skal beseettes af en intern medarbejder, som i forvejen kender virksom-
heden godt og er vant til at sidde med en del af opgaverne. Det kan vaere en midlertidig Igsning, hvis presse-
rende opgaver eller projekter skal handteres — eller en mere permanent Igsning, hvis den interne medarbej-

ders egen stilling er nemmere at beszette end den tomme stol.

Pa den vis kan rekrutteringspuslespillet nogle gange komme til at ga op alligevel. Det handler dermed i bund
og grund om at veere aben over for alternativer, og kaster du dig ud i det, vil du opdage, at det ikke handler

om, hvad kandidaten kommer med, men hvad vedkommende kan udvikle sig til.

Sa keere anseettende leder: Tgr du kigge nye veje?
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SADAN LYKKES DU MED BIAS-BEVIDST
REKRUTTERING

En rekrutteringsproces er et minefelt, hvad angar fordomme og formodninger, og hvis ikke du er bevidst
om dine egne bias, risikerer du at ansatte de forkerte —igen og igen.

Lad os fa det pa det rene fra starten: Vi har alle bias, og ingen kan nogensinde blive 100 procent bias-fri. Det
er nemlig helt og aldeles menneskeligt at komme til at dgmme nogen pa baggrund af overfladiske faktorer
som fx udseende, baggrund, politisk overbevisning eller andet. Det kan resultere i en positiv eller negativ
seerbehandling af andre — ogsa nar vi rekrutterer.

Nar du kigger efter din naeste medarbejder, har du formentligt en forestilling om, hvilken type vedkommende
er. Maske forestiller du dig en medarbejder, som ligner en tidligere kollega — eller maske en, som ligner dig
selv. Hvis det er tilfeeldet, sa er du, som folk er flest.

Der er altsa en stor risiko for, at dit blik er sa slgret af forudindtagede holdninger, at det farver din bedgm-
melse og pavirker dine beslutninger. Denne tankeproces kan vaere mere eller mindre bevidst — men ofte
sker det pa sa subtil vis, at man slet ikke opdager, nar tankerne har bygget broer fra sma observationer til en
vurdering af dur eller dur ikke.

| en rekrutteringsproces kan det resultere i, at du kommer til at afskrive relevante kandidater, og af samme
arsag kan vores egne bias blive vores veaerste fiende.

Hvis vi ikke passer pa, slar vores hjerne autopilot til — og tager
afkgrsler, uden vi opdager det.

UNDGA DE TANKEMASSIGE FALDER

Som rekrutteringsvirksomhed ved vi, hvor meget der er pa spil under en rekrutteringsproces. Derfor har vi
identificeret de steder i forlgbet, hvor der med stgrst sandsynlighed er ubevidste bias, som farver vores tan-
ker og valg, hvis ikke vi bevidst styrer udenom dem.

Et eksempel pa en bias-befaengt del af en rekrutteringsproces er allerede ved udarbejdelsen af jobannoncen.
Ordvalg betyder nemlig mere, end man lige skulle tro — og hvis man bruger de forkerte, risikerer man at eks-
kludere dygtige talenter. Ord som “energisk” kan eksempelvis skreemme zldre jobsggere vaek, mens ord som
"ambitigs” og “resultatorienteret” i hgjere grad tiltraekker maend end kvinder. Dermed ikke sagt, at aeldre ikke
kan vaere energiske, eller at kvinder ikke er ambitigse og resultatorienterede, men studier viser, at et enkelt
ord kan afholde en gruppe fra at ansgge. Det kan du ggre: Uddan dig selv i hvilke ordvalg, som kan inkludere
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eller ekskludere bestemte grupper — og skriv med omtanke.

Nar fgrst ansggningerne begynder at tikke ind, kommer naeste tankemaessige faelde; screeningen. Her kan
diverse bias spaende ben for selv de dygtigste kandidater, hvis ikke du som ansaettende part er bevidst

om, hvordan du selekterer. Det kan du ggre: Ver flere i ansaettelsesudvalget, sa | kan udfordre hinandens
vurderinger. | kan ogsa lade jer inspirere af vores metode, hvor vi fgrst udleverer CV’et til vores kunder 15
minutter fgr selve jobsamtalen; metoden kan | kopiere ved at udelade en eller flere fra anszettelsesudvalget i
screeningsfasen, sa deres fgrste mgde med kandidaterne bliver praeget af langt mindre forudindtagethed.

Allerede nar du trykker kandidatens hand for fgrste gang, er vedkom-
mende enten sat op pa en piedestal eller placeret i bunden af feltet.
Og vejen derfra er lang og unfair.

Til selve jobsamtalen kan dine bias virkelig fa frit spil. Det er vigtigt, at du maerker efter, om der er kemi, men
samtidig bgr du ogsa forholde dig sa objektivt som muligt til, hvorvidt kandidaten er et match eller e].

Det kan du ggre: Udarbejd en struktureret spgrgeramme, sa du sikrer, at alle bliver spurgt om det samme og
endda i samme raekkefglge — pd den made har du et bedre sammenligningsgrundlag.

Nar du efter jobsamtalen tager referencer for at fa be- eller afkreeftet din opfattelse af kandidaten, kan du
nemt komme til at guide samtalen, hvis du leder efter et bestemt svar, som passer ind i din virkelighedsopfat-
telse. Det kan du ggre: Send spgrgsmalene digitalt evt. via et referenceveaerktgj, som er designet til at mini-
mere bias.

Som raekken af eksempler viser, er bias ganske enkelt en praemis under rekruttering — savel som i mange
andre situationer i livet. Men selvom vi aldrig kan blive fuldstaendigt objektive, s kan vi forsgge at minimere
bias ved at skabe strukturer og processer, der modarbejder vores egne tankemaessige faelder. P4 den made
minimerer vi risikoen for at vaelge en kvalificeret kandidat fra pa grund af ubevidste bias. Og fgrste skridt pa
vejen er at tage styringen og blive mere bias-bevidste.
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DINE MEDARBEJDERE ER DINE BEDSTE FORMIDLERE |
REKRUTTERINGSINDSATSEN

Trovaerdighed og autenticitet er afggrende elementer for din virksomhed — saerligt nar der skal rekrutte-
res! Derfor bgr employee advocacy vaere en del af savel din marketing- som rekrutteringsstrategi, og den
indsats starter f@rst og fremmest med en god virksomhedskultur og et meningsfuldt purpose.

Du er formentligt stgdt pa begrebet employee advocacy mere end én gang — og det er der mange gode
grunde til. Et ambassadarkorps af medarbejdere rummer nemlig en lang raekke fordele for jeres virksomheds
attraktivitet, sa hvis ikke det allerede er teenkt strategisk ind i jeres rekrutteringsindsats, sa er det i den grad
pa tide!

Kort og godt handler employee advocacy om, at medarbejderne promoverer den virksomhed, de er ansat i —
bade hvad angar brand og produkter, men i hgj grad ogsa som arbejdsplads. Og ved at lade medarbejderne
fgre ordet i fortzellingen om jeres virksomhed er der altsd gget trovaerdighed at hente. For beskrivelsen af,
hvordan jeres vaerdier rent faktisk udleves til hverdag, er nemlig langt mere overbevisende, nar den kommer
fra medarbejderne.

Vi stoler ganske enkelt mere pa, hvad en oprigtigt begejstret
medarbejder, som ikke har nogle aktier i forteellingen, har pa hjerte.

TAG MEDARBEJDERNE | HANDEN - MEN SLIP DEN IGEN

| en digital tidsalder kan jeres employee advocacy-indsats med fordel systematiseres pa sociale medier, og her gi-
ver det ofte mening, at jeres kommunikations-, marketing- eller HR-afdeling tager ambassadgrerne lidt i handen.

Vores kendskab til og evner pa sociale medier er nemlig vidt forskelligt, og mens nogle har mod pa at kaste
sig ud i at dele opslag med det samme, fgler andre sig mere trygge, hvis de bliver kigget over skulderen de
f@rste par gange.

Uanset udgangspunktet kan det veere en hjaelp at have et kodeks at holde sig til; men lad for guds skyld veer
med at kveele det sjove i corporate regler! | stedet bgr | saette nogle hjgrneflag — og kridte banen op pa en
made, som sikrer st@rst mulig plads for den enkelte at spille pa.

At et LinkedIn-opslag ikke helt rammer jeres virksomheds tone of
voice, at billedet ikke er beskaret med gje for det gyldne snit, eller at
der har sneget sig en enkelt stavebgf ind, er fuldstaendig ligegyldigt.

32



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

At et LinkedIn-opslag ikke helt rammer jeres virksomheds tone of voice, at billedet ikke er beskaret med gje
for det gyldne snit, eller at der har sneget sig en enkelt stavebgf ind, er fuldsteendig ligegyldigt.

Faktisk kan det bidrage til autenticiteten, nar det er tydeligt, at opslaget er forfattet af medarbejderen selv —
og ikke af Iben fra marketing. Vi vil derfor til hver en tid rade til at vaegte personlig stil over generisk indhold.

DET SKAL VARE AUTENTISK!

Forhabentligt har jeres arbejdsplads nogle produkter, nogle ydelser, en kultur og ikke mindst et purpose, som
jeres medarbejdere har lyst til at sta pa mal for og tale hgjt om. Og netop lyst er afggrende, nar vi snakker
employee advocacy; det skal ganske enkelt vaere frivilligt, hvis det rent faktisk skal rykke noget!

Derfor starter indsatsen ogsa laenge far, at din marketingafdeling holder en lektion i brugen af sociale medier.

Forudseetningen for en vellykket strategi for digitale ambassadgrer
er nemlig, at | rent faktisk har en god arbejdsplads — og nogle gode
historier at forteelle.

| den henseende nytter initiativer som faglige temadage, sociale arrangementer og fejring af succeser ikke
noget, hvis ikke de bygges ovenpa et sundt arbejdsmiljpmaessigt fundament, hvor den enkelte fgler sig set,
hgrt, inddraget og kan identificere sig med virksomhedens veerdier.

PURPOSE FREM FOR ALT

Netop jeres fundament bgr — ogsa i rekrutteringsgjemed — bygge pa et vaerdifuldt purpose, som vaekker
stolthed, engagement og passion blandt medarbejderne — helst sa gennemsyrende, at de naesten ikke kan tie
stille om det.

Som rekrutteringsvirksomhed oplever vi gang pa gang, at det er det, der betyder allermest for langt de fleste
kandidater. Og rgrer jeres purpose ikke noget i dem, sd sgger de ganske enkelt et andet sted hen, hvor det ggr.

Et meningsfuldt og klart kommunikeret purpose giver ikke alene pote i rekrutteringen af nye medarbejdere.
Det bidrager ogsa til ejerskab, sammenhold og arbejdsgleede hos de eksisterende, og det gger savel fasthol-

delse som lysten til at dele budskabet.

Sa spgrger du os, er det sveert at finde en grund til ikke at give sig i kast med employee advocacy — nar blot
du husker, at indsatsen starter laenge fgr, at din medarbejder klikker pa del.
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MAN KAN IKKE SEATTE ALDER PA MOTIVATION

Mens den reelle pensionsalder er noget hgjere, oplever alt for mange, at virksomheder vurderer dem
pensionsmodne og irrelevante i ansggningsfeltet, allerede nar de runder et halvt arhundrede. Og det

er en skam, for hvis du som arbejdsgiver lzegger ansggere i nej-bunken pa baggrund af deres alder, sa
risikerer du ganske enkelt at afskrive erfarne og motiverede medarbejdere, der ved, hvad de vil — og ikke
mindst hvad de kan.

I HumanTrust ser vi en tydelig tendens til, at mange sakaldte seniorer langt fra fgler sig feerdige pa arbejds-
markedet. Alligevel bliver mange af dem desvaerre ofte mgdt af en mur, nar de prgver at finde nye udfordrin-
ger pa karrierefronten — og det pa trods af, at de reelt har mere end 15 ar tilbage pa arbejdsmarkedet.

Selvom der er aske pa taget, kan der sagtens vaere ild i pejsen!

Fraveelgelsen bliver selvfglgelig endnu mere udbredt, nar alderen starter med et sekstal, men ogsa her vil vi
sla et slag for, at man ikke lader sig skreemme af tallet pa fgdselsattesten. | dag rummer produktivitet nemlig
langt mere, end da arbejdsmarkedet var praeget af industri, og hvor gammel var lig med udtjent. Af samme
arsag er alder sjaeldent afggrende for, hvad den enkelte kan bidrage med.

Tveertimod kan mange seniorer fortsat bringe stor vaerdi pa en ar-
bejdsplads — og hvis man selv er naet frem ftil, at man stadig har en hel
masse at byde p3, sa er det i vores optik ikke op til os andre at bedgm-
me det modsatte.

Samtidig er der i dag et langt hgjere fokus pa balance, fleksibilitet, og hvad der giver mening for den enkelte.
Det betyder, at langt flere kan finde sig til rette pa nutidens arbejdsmarked — og at alder i endnu mindre grad
er den ene faktor, der uundgaeligt udlgser udigbsdatoen pa vores arbejdsliv.

INDSTILLING, ATTITUDE OG MOTIVATION

En god anseettelse er i vores optik betinget af det rette faglige fundament kombineret med et match, hvad
angar veerdier, indstilling, attitude og ikke mindst motivation — og det er altsa faktorer, man ikke kan seette
alder pa.

Alligevel foretraekker mange virksomheder at ansaette medarbejdere, som befinder sig midt i deres arbejdsliv
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aldersmaessigt. Det bunder sandsynligvis i tanken om, at vedkommende pa det tidspunkt har opbygget en
solid erfaring, men fortsat har mange ar tilbage pa arbejdsmarkedet. Logikken kan vi til dels godt forsta, men
nar det er sagt, sa vil den taktik for det fgrste resultere i en meget homogen medarbejdergruppe — hvilket er
en farlig faelde at ryge i, hvis man som virksomhed gnsker at udvikle sig — og sa vil vi igen understrege, at man
ganske enkelt afskriver en stor gruppe, som kan bringe stor veerdi.

Det samme geaelder naturligvis i den anden ende af aldersspektret, hvor en ung kniv i den spaede start af sin
karriere kan bidrage til, at de andre bliver skarpere. Sammensatter du din medarbejdergruppe lidt bredere
aldersmaessigt, er der derfor en betydelig synergi at hente — og vi oplever ofte, at 2+2 bliver 5 i samspillet
mellem generationer.

Star du derimod fast pa, at medarbejdere fgrst har noget at byde pa, nar de er midt i deres karriere — og at
den sidste anvendelsesdato til gengaeld er naet, nar vedkommende har passeret et halvt arhundrede, sa kom-
mer det bade til at ga ud over vores samfund og din virksomheds konkurrenceevne.

Du risikerer, at seniorer rige pa bade erfaring og motivation ender hos
dine konkurrenter — og du haenger samtidig fast i en rekrutteringsmy-
te, der hgrer fortiden til, og som burde veaere aflivet for laenge siden.

Tiden er i den grad til at laegge det hablgst foraeldede syn pa alders relevans pa arbejdsmarkedet bag os én
gang for alle. Vores spgrgsmal til dig er derfor; er du klar til at se medarbejderen —og mennesket — bag alde-
ren? For sa gor du bade dig selv, din virksomhed og de jobsggende en stor tjeneste.
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KAN DU HOLDE DET, DU LOVER TIL JOBSAMTALEN?

Nutidens til tider overfladiske datingkultur er naet til visse kroge af rekrutteringsbranchen, og pa samme
made som med en datingprofil kan det vaere fristende at pynte lidt pa sandheden i sin stillingsannonce.
Men hvis du ikke kan holde det, du lover, sa risikerer du at miste dit match.

Catfishing, breadcrumping og ghosting — ja, vi er glade for, vi ikke feerdes pa nutidens datingmarked. Skal vi
vaere zrlige, er vi maske en smule rustne pa det omrade.

Nar det kommer til matchmaking mellem virksomhed og kandidater, har vi til gengeeld et par tricks i 2ermet,
og med solid erfaring som rekrutteringsmaessig wingman tgr vi godt at sige, at vores tilgang til rekruttering i
HumanTrust ikke afspejler nutidens datingmarked.

Man kan hurtigt blive forblaendet, nar der opstar sgd musik, men det kraever grundighed, hvis man skal finde
et match, man kan dele en fzelles fremtid med. For endnu vigtigere end at finde en kandidat, der kan opfyl-
de de faglige kriterier, er det, at vedkommende matcher jeres virksomhed, hvad angar passion, veerdier og
ambitioner.

I en tid, hvor kampen om de dygtige kandidaters opmaerksomhed er hard, keemper man som virksomhed
mod mange bejlere. Et knivskarpt billede, en spot-on video eller en faengende overskrift kan fa dig et stykke —
men ofte er det ikke nok.

Netop derfor kan det vaere fristende at pynte lidt pa sandheden for
at fa en potentiel medarbejder pa krogen, men hvis | som virksom-
hed ikke kan holde det, | lover, kommer forholdet naeppe til at holde i
lengden.

Netop derfor kan det vaere fristende at pynte lidt pa sandheden for at fa en potentiel medarbejder pa krogen,
men hvis | som virksomhed ikke kan holde det, | lover, kommer forholdet naeppe til at holde i laengden.

Vi stgder jeevnligt pa virksomheder, der enten ikke er bevidste om deres udviklingsomrader eller bevidst
forsgger at skjule dem, nar de skal ansaette en ny medarbejder. Hver gang konstaterer vi, at det er bedst at
laegge kortene pa bordet fra starten — simpelthen fordi det er langt mere tillidsvaekkende og trovaerdigt.

| vores tilstandsrapport har vi nemlig alle nogle K1’ere, K2’ere og maske endda en enkelt K3’er. Ved at klarleeg-
ge disse fra starten bliver bade kandidat og virksomhed bevidste om, hvad de gar ind til — for gennemsigtig-
heden skal selvfglgelig veere gensidig. Og hvem ved? Maske vil nogle vurdere det, du er allermest usikker pa,
som en bagatel — eller sdgar som en styrke.
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Uanset vil vi altid veere fortalere for aerlighed i en rekrutteringsproces,
og sandheden skal nok komme frem fgr eller siden; for pad samme
made som sladderen gar efter en date, deler man ogsa oplevelser fra
sit arbejdsliv med sin omgangskreds.

Af samme arsag er det vores klare anbefaling, at man som virksomhed kontinuerligt spgrger sig selv, om man
sleekker pa de grundholdninger, man gnsker virksomheden skal hvile pa. Hvis svaret er ja, sa er fgrste skridt

i kampen om kandidaternes gunst nemlig at blive en version af sig selv, man er stolt af — og som man selv vil
etablere en langvarig relation med.

Konklusionen er klar; du kommer ikke langt med overfladisk speeddating og tomme |gfter, hvis du vil tiltreekke

og fastholde de dygtigste medarbejdere. Der er nemlig ingen, som kan lide en catfish — heller ikke i erhvervs-
livet.
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INVESTERINGSTIP: DEN INTERNE REKRUTTERING

Afkastet af en intern rekruttering kan i nogle tilfaelde veere stgrre end en nyanszettelse.

Forblgffelse, irritation og aergrelse er et udpluk af de fglelser, som virksomhedens ledelse kan have, nar en
vaerdsat medarbejder siger op. Ofte er de nzeste led i keedereaktionen udarbejdelse af stillingsopslag, annon-
cering, jobsamtaler og til sidst ansaettelse af en ny medarbejder.

Nogle gange er friske kompetencer sa absolut at foretraekke, men i visse tilfaelde kan det veere en fordel at give fgr-
omtalte keedereaktion et eftersyn — ogsa selvom det kan resultere i faerre rekrutteringsopgaver for os headhuntere.

En udefrakommende behgver ikke ngdvendigvis at bemande det
ledige skrivebord. Tveertimod kan der veere flere fordele ved at tage
pulsen pa organisationen og kigge dit team i gjnene.

Erhvervslivet er benadet med ledere, som har udvikling og trivsel for gje. Pa de fleste arbejdspladser ender
det dog tit med, at den daglige drift stjseler rampelyset, og gar der fgrst hverdag i den, kan det have store
konsekvenser. For uanset kvaliteten af personalegoderne trives de faerreste i stillinger uden fremdrift.

Det er derfor vigtigt, at du som leder regelmaessigt gar stuegang blandt dine medarbejdere. For desto bedre
de trives, desto bedre performer de. Stuegangen giver bedre overblik over de kort, du har pa handen, og om
de kan blandes bedre, da du far indsigt i, om du bruger medarbejdernes kompetencer mest fordelagtigt.

Stuegangen ggr det muligt at tildele medarbejdere nye projekter og
arbejdsomrader — og lur mig, om du ikke pludselig har daekket den
manglende skrivebordsplads og i stedet kan styrke teamet pa anden vis.

Dialog og abenhed er ngglerne, som ledere skal bruge for at gennemfgre organisatoriske andringer af denne type,
men det stiller ogsa krav til medarbejderne. De skal turde markere sig og udfordre den hverdag, de er en del af.

Det kan eksempelvis vaere, at Hanne, der nu har vaeret en del af salg i fire ar, gnsker at beskaeftige sig mere
med sine kommunikative feerdigheder og derved kan hjelpe med at haeve niveauet i marketingafdelingen
nogle timer eller dage om mdaneden. Det skal hun sige hgjt, for det, som fastholder flest i deres job, er, at de
braender for det, de beskaeftiger sig med — og det kan sagtens vaere et andet sted internt i virksomheden.

Det kan veere aldeles veerdifuldt for virksomheden bade kort- og langsigtet samt i spidsbelastede perioder.

Interne omorganiseringer er ikke altid det rette valg, men du kan med fordel have afkastet af en intern re-
kruttering i baghovedet fremover.
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REVNER | MURVARKET? SIG DET HOJT!

Undlader du at abne op omkring virksomhedens udfordringer i frygt for at skraamme potentielle medar-
bejdere vaek? Sa skal du vide, at du ikke er alene — du skal dog ogsa vide, at det er en darlig taktik, hvis
dit mal er at opna et vaerdifuldt og langvarigt ansaettelsesforhold.

Et internationalt arbejdsmiljs, mulighed for at arbejde remote, en dedikeret indsats for den grgnne omstilling
eller en uformel kultur med tarnhgijt til loftet. Der findes mange salgsargumenter, man som virksomhed kan
ty til, ndr man skal tiltraekke sin naeste medarbejder.

Men hvis du mest af alt slynger om dig med varm luft i din salgstale — og hvis den ikke komplimenteres af
abenhed og arlighed omkring de udfordringer, | star overfor som virksomhed — ja, sa kan det da godt vaere, at
du fanger kandidaternes opmaerksomhed, men det fgrer naeppe til et staerkt ansaettelsesforhold i laengden.

For pa samme made som, at selv den skgnneste bolig har nogle skavanker, er det naturligt, at der vil vaere
nogle K1'ere, K2’ere og K3’ere i en potentiel arbejdsrelation — og spgrger du os, skal de frem i lyset, fgr anseet-
telseskontrakten underskrives.

Det kan nemlig koste dyrt at ansaette en medarbejder pa falske for-
habninger og tomme Igfter, som kvitterer med en opsigelse, sa snart
vedkommende opdager rotterne pa loftet.

VAR ARLIG - DET SMITTER!

Nar den fulde tilstandsrapport praesenteres fra start, far begge parter derimod mulighed for abent og zerligt
at drgfte eventuelle bekymringer, og lige akkurat derfor er gennemsigtighed i vores optik afggrende for den
gode langsigtede investering — bade set fra arbejdsgiver og medarbejders side.

Hvis du som kommende arbejdsgiver t@r at abne op om en uteaet fuge eller lidt malerstaenk pa gulvet, sa har vi
endnu til gode at opleve, at det ikke skaber respekt, tillid og trovaerdighed. Samtidig oplever vi gang pa gang,
hvordan den zrlige tilgang smitter af pa kandidaten, som selv far lettere ved at finde modet til at seette ord
pa sine egne usikkerheder.

Og hvem ved; maske den rette kandidat vil vurdere det, du er aller-
mest usikker pa, som vaerende en bagatel — eller sagar en styrke.

Med andre ord risikerer du ganske enkelt at afskrive et staerkt ansaettelsesmatch, fordi du er nervgs for at
dele en K3’er, som egentlig kan vise sig at vaere en tiltraekningsfaktor for den rette kandidat.
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For nogle vil en baerende vaeg i kpkkenet saette en stopper for drgmmen om et abent kgkken-alrum, mens
andre huskgbere ser stort potentiale i et handvaerkertilbud. Pa samme made vil nogle blive skraamt af en
virksomhed, der star overfor en turnaround, mens det at tage del i en forandringsproces for andre er en stor
motivationsfaktor. Derfor er det ogsa vores klare opfordring, at man i stedet for at laegge lag pa sine udfor-
dringer, italeseetter kandidatens rolle i det, man gnsker at forandre.

Uanset om der er motivationspoint at hente, vil vi altid veere fortalere for zerlighed i rekrutteringsprocessen;
for sandheden skal nok komme frem fgr eller siden.

Tilbage er der blot at spgrge: Er du klar til at leegge frygten for at skreemme kandidaterne pa hylden?
Sa er det hellere nu end senere, at din rekrutteringsstrategi skal bygge pa gennemsigtighed og abenhed.

God forngjelse!
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KAPITEL 3
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Et solidt pre- og onboarding forlgb er afggrende for, at en medarbejder far
succes i en virksomhed.

Pa samme vis, som det er god stil at tage ordentligt imod en ny medarbejder, sa
er det ogsa vigtigt at sige pant velkommen retur, nar en medarbejder traader
ind pa arbejdspladsen igen efter en sygemelding, en jordomrejse, en barsel
eller noget helt fjerde.

Sidst men ikke mindst kan vi ikke understrege nok, hvor vigtigt et respektfuldt
farvel er.

Hvordan du mestrer alle fire discipliner (bade som ansattende part og som
medarbejder), kan du blive klogere pa i dette kapitel.

43



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

TAG GODT IMOD DIN NYE MEDARBEJDER
(OGSA F@OR DEN F@RSTE DAG)

Et darligt forstehandsindtryk kan vaere svaert at ryste af sig, og derfor er det vigtigt, at du giver din med-
arbejder en varm og velforberedt velkomst; og den bgr for gvrigt starte umiddelbart efter, at kontrakten
er underskrevet.

En god velkomst kraever forberedelse. Selvfglgelig, taeenker du maske. Men alligevel oplever vi af og til, at der
ikke er reel handling bag den tanke.

Forestil dig, at du har underskrevet ansaettelseskontrakten, og at du topmotiveret ser frem mod din fgrste
dag med stor forventningsglaede. Men sa hgrer du ikke fra din kommende arbejdsgiver i flere maneder, og
nar du for fgrste gang abner dgren til din arbejdsplads, er chefen ikke til stede, og dit login til virksomhedens
systemer er der ingen, som kan huske.

Vi hgrer desvaerre ofte eksempler pa den slags velkomster — eller mangel pd samme, og hvis starten ikke er
god, sa er der stor risiko for, at den kommende tid heller ikke bliver det. Sa hvis du er en af dem, der, nar an-
seettelseskontrakten er underskrevet, blot laener dig tilbage og venter pa, at den nye medarbejder traeder ind
ad dgren, sa bgr du nok leese med her.

PREBOARDING ER FUNDAMENTET FOR EN GOD ONBOARDING

Preboarding — altsa hvordan | som virksomhed tager godt imod nye medarbejdere, inden de overhovedet
mgder op — er langt vigtigere, end mange tror, og det er ganske enkelt fundamentet for en god start pd an-
seettelsen.

| et ansaettelsesforlgb har man meget dialog pa kort tid, og fra kontrakten er underskrevet, gar der oftest
minimum 30 dage, fgr den nye medarbejder starter. | den periode bgr preboarding vaere en vigtig prioritet.

Et par statusmails, en indbydelse til et socialt arrangement pa den kommende arbejdsplads eller en praesen-
tation af planen for den fgrste tid pa jobbet — ja, preboarding kan gribes an pa mange mader, men radiotavs-
hed er ikke en af dem! Det virker ganske simpelt direkte demotiverende.

Du bgr derimod bygge videre pad den motivation, der kommer lige i
kglvandet pa den underskrevne kontrakt.

| vores optik handler et godt preboardingforlgb om at sikre, at den nye medarbejder fgler sig velkommen,
motiveret og teenkt ind i virksomhedens fremtid. Vedkommende skal naturligvis ikke overdynges med op-
gaver og ansvar pa forhand, men man kan sagtens sende relevant materiale som statistikker, salgsmateriale
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eller en personalehandbog, sa vedkommende har mulighed for at forberede sig. Vigtigst er det dog, at | viser
den nye medarbejder, at | glaeder jer til at byde velkommen ombord.

Send et billede af en installeret skrivebordsplads med ordene ”Vi er
klar til at byde dig velkommen” og giv den nye medarbejder et ring et
par dage fgr opstart for at vise, at | gleeder jer — og informere om, at
der er rundstykker kl. 9.

Den gode preboarding gar naturligvis begge veje, og derfor bgr man som kommende medarbejder prioritere
at seette sig ind i det materiale, man far tilsendt og sikre sig, at virksomheden ikke er tvivl om, at man glaeder
sig til at bringe vaerdi hos netop dem. Husk her p3, at du spiller hovedrollen i denne tid; du skal nemlig suge
viden til dig, bevare nysgerrigheden og veere proaktiv og har pa den vis en stor del af ansvaret for den gode
opstart.
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VELLYKKET ONBOARDING - HVYORDAN G@R DU?

Vi kan ikke understrege nok, hvor gavnligt det er at investere i at k@re sine nye medarbejdere ordentligt
ind i stillingen — og du kan laese fem konkrete rad til, hvordan du ggr lige her!

Heldigvis er de fleste, som er vant til at rekruttere, efterhanden enige om, at onboarding ikke bare er endnu et
luftigt buzzword, men derimod en afggrende del af at byde en ny medarbejder velkommen i virksomheden.

Hvis du alligevel ikke er helt hjemme i rekrutteringslingo, sa henviser onboardingbegrebet til den opstartspro-
ces, som en virksomhed saetter i vaerks for at hjeelpe nye medarbejdere med at komme godt ind i deres rolle
og i virksomhedens kultur, politikker og procedurer.

Studier viser, at en god onboarding fgrer til langvarige positive effekter pa medarbejderens engagement, og
at de far en fglelse af at hgre til og bidrage til virksomheden, hvilket ultimativt smitter af pd medarbejderens
trivsel og hgjner fastholdelsesprocenten.

Et er dog viljen til at tilbyde et godt onboardingforlgb, noget helt andet er, hvordan man skal gribe det an. For
hvordan far du strikket et program sammen, der bade sikrer medarbejderen faglig og social oplaering? Det
har vi samlet fem konkrete rad til lige her:

1. Lav et introprogram for de fgrste uger

Der er rigeligt at taenke pa, nar man er ny i job. Derfor kan du hjalpe din nye medarbejder godt pa vej ved at
lave et konkret program for de fgrste uger i jobbet, sa vedkommende ved, hvad de kan forvente. Her kan du
med fordel have planlagt mgder, sa de involverede kolleger allerede har allokeret tid til oplaering. Husk ogsa
gerne at afsaette tid til at samles om noget socialt som en feelles frokost eller lignende, sa jeres nye kollega
har en chance for at fa sat ansigt pa jer alle.

2. Sgrg for at fa styr pa det administrative

Hvad nytter det, at din nye medarbejder dukker topmotiveret op pa sit nye arbejde, hvis arbejdscomputeren
er endt i en glemt skuffe i IT-afdelingen? Du bgr derimod sikre, at der er helt styr pa alt det administrative.
Sgrg eksempelvis for at bade computer, mobil og kontorpladsen er sat op, at der er indhentet Ignoplysninger
og udarbejdet en introduktion til relevante systemer.

3. Lav en buddy-ordning

Man behgver ikke at sidde pa skedet af den nye medarbejder (af flere indlysende arsager) for at fa ved-
kommende til at fgle sig velkommen — men det kan vaere en god ide at udpege en buddy, som har ansvar
for at inddrage den nye i forskellige dele af arbejdspladsen. Har | for eksempel en IT-buddy eller en frokost-
buddy? Det vigtigste er, at din nye medarbejder bliver taget godt under armen og ved, hvem vedkommen-
de skal ga til.

4. Inddrag din nye medarbejder i processen

Hvad nu hvis det program | ngjsomt har sat sammen, slet ikke passer til den medarbejder, | skal til at onbo-
arde? Ved at inddrage den nye medarbejder, inden du laver onboardingprogrammet, kan du engagere ham
eller hende endnu mere i sin egen opstart — og samtidig sikre, at onboardingprocessen er skraeddersyet il
den nye medarbejder.
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Et veerktgj, som er veerd at kende til i den sammenhang, er 100-dages-planen. Hos HumanTrust udfylder nye
medarbejdere altid en plan for de 100 fgrste dage i jobbet, inklusiv hvordan de skal tilrettelaegges, sa medar-
bejderen far allermest ud af det. Denne plan inddrager vi i udarbejdelsen af den endelige onboardingplan og
anerkender dermed den kommende medarbejders gnsker og behov.

5. Lav opfglgningsmegder

Med al den planlaegning fglger naturligvis habet om, at din nye medarbejder fgler sig godt tilpas pa arbejds-
pladsen efter sit onboardingforlgb. Men der er en ting, der er bedre at ggre end at geette — nemlig at spgrge!
S¢rg for at lave opfglgningsaftaler, ogsa ret tidligt i forlgbet, sa din nye medarbejder har mulighed for at
byde ind med a&ndringer. P4 den made kan | hurtigt fa rettet op, hvis der er nogle ting, som ikke sidder helt i
skabet.

Opsummerende er det vigtigste skridt, nar du skal have sammenvaevet et godt onboardingforlgb, altsa at
planlaegge det pa forhand og inddrage medarbejderen undervejs. Og hvis du husker disse fem pointer, tgr
vi godt love, at din nye medarbejder kommer steerkt fra land — og bade hurtigt og sikkert kommer i fulde

omdrejninger.
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NY 1 JOB? SANK LIGE FARTEN!

Hvis du forventer, at din nye medarbejder skal kunne det hele fra dag 1, sa kan du godt forberede dig pa
at blive skuffet — for den fgrste tid i jobbet bgr ikke handle om performance, men derimod om at fa skabt
et staerkt fundament til fremtiden.

Kender du det her: Du har netop ansat en ny medarbejder efter en laengere periode med svingende perfor-
mance og markbart overarbejde i afdelingen, og nu er du klar til, at der endelig kommer styr pa tingene — ja,
du kan faktisk naesten ikke vente med at give ngglerne videre til den nye medarbejder.

Det kan ogsa veere, at det er dig, der netop er startet i det nye job efter en grundig rekrutteringsproces, hvor
du blev malt og vejet og i sidste ende blev den, som kunne stille sig op pa podiet. Nu er du klar til at give den
en skalle og bevise dit veerd overfor virksomheden — ja, du kan faktisk naesten ikke vente med at kaste dig ud i
opgavelgsningen.

Uanset om du befinder dig i det fgrste eller andet scenarie, sa saenk lige farten og laes med her, hvor du kan
laese om, hvorfor du bgr gd trinvist til vaerks med en struktureret og kontrolleret onboarding.

EN NOGLE AD GANGEN

En god opstart i en ny virksomhed starter med en realistisk forventningsafstemning. Den nye medarbejder
har formentlig faet jobbet, fordi vedkommende i en eller anden udstraekning har erfaring med lignende opga-
ver, og derfor er det naerliggende at tro, at man kan begynde at levere med det samme — men sadan hanger
virkeligheden desvaerre ikke sammen.

Det er ikke ualmindeligt, at man starter op i det nye job fuld af selvtillid og gdpamod. Men i takt med, at man
kommer mere og mere ind i de nye opgaver og arbejdsgange, bliver man smerteligt bevidst om alt det, man
ikke ved, og alt det, der er nyt og anderledes.

Du taenker maske, at dit skifte fra stillingen som gkonomimedarbejder i en mellemstor virksomhed i bygge-
branchen til stillingen som gkonomimedarbejder i en anden mellemstor virksomhed i byggebranchen ikke
kan vaere sa forfaerdeligt stort.

Ved fgrste gjekast ser din forrige og nye stilling fuldstaendig ens ud.
Men det viser sig, at virksomhed A og B bruger hver sit gkonomisy-
stem, kommandovejene er vidt forskellige, og sa er proceduren for
rapportering i gvrigt ogsa helt anderledes.
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Derfor skal du i gang med at lzere pa ny, og det kan sagtens tage ugevis eller manedsvis, fgr man er helt up
to date — i nogle stillinger vil oplaeringen sagar farst vaere komplet efter et helt ar, hvis funktionen fglger et
seerligt arshjul, som det blandt andet er tilfeeldet i nogle gkonomifunktioner og marketingstillinger.

Heldigvis varer usikkerheden ikke for evigt, for en dag vil medarbejderen opdage, at vedkommende begynder
at fa fat i opgaverne, selvtilliden vender retur, og resultaterne begynder at strgmme ind — og til den tid har
medarbejderen behov for en anden ledelsesform med en hgjere grad af autonomi. Men det er altsa et stykke
ude i fremtiden.

Selvfglgelig kan der veere situationer, hvor processen bliver ngdt til at blive speedet op, men man skal bare
vaere opmaerksom pa, at med det fglger en risiko, og den bgr minimeres mest muligt. For en gkonomimed-
arbejder er Ignkgrsel eksempelvis et must helt fra start, men maske er der sa andre opgaver, der ma vente,
eller maske kan man hyre en ekstern lgnmedarbejder i opstartsperioden.

Det handler derfor som leder om at mgde medarbejderen, hvor ved-
kommende er — ogsa kaldet situationsbestemt ledelse. Og nar man er
ny, sa har man i seerlig grad brug for stgtte og hjzelp.

Det handler om at finde en realistisk Igsningsmodel, som sikrer, at der er rum til at komme trygt og trinvist pa
plads i stillingen.

Til at beskrive den ideelle overlevering bruger vi ofte fglgende metafor: Du bgr kun videregive én nggle ad
gangen, og her skal du som leder vaere benhard i din prioritering af, hvad der er vigtigst her og nu, og hvad
der kan vente. Pa sigt vil du se, at dit ngglebundt er tomt, og at den nye medarbejder star med et fuldt seet
brugbare nggler.

Vi plejer at sige, at man bgr skynde sig langsomt, sa saenk roligt farten velvidende, at matchets veerdi og po-
tentiale snarligt vil vise sig.
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BRUG TID PA DIN NYE MEDARBEJDER

Opfglgende samtaler efter en ansattelse gor det lettere for begge parter at komme godt i gang
med samarbejdet.

Du Igber tilfzeldigvis ind i en tidligere kollega eller gammel ven, som netop er begyndt pd et nyt job. Et af dine
fgrste spgrgsmal vil helt automatisk (med lidt variation) vaere: "Er du kommet godt i gang?” — ganske simpelt
fordi, du er interesseret eller som minimum almindeligt hgflig.

Og det er en stor omveeltning at starte i et nyt job, og selvfglgelig kan det fgre til forvirring — maske end-
da frustrationer. Forvirring og frustrationer er dog ikke i sig selv problemet. Det er derimod, at det hgflige
spgrgsmal desveaerre alt for ofte bliver glemt internt af virksomhederne, ndr de har ansat en ny medarbejder.

Der bliver helt enkelt fulgt alt for vilkarligt og alt for sjseldent op pa en anseettelse — og det kan meget let
veere en stopklods for, at den nye medarbejder kan udfolde sig optimalt.

En ny medarbejder bliver nemlig ikke bare en succes ved at fa en kontorstol, et nyt visitkort og en velkomstbu-
ket. De nye rutiner, den nye kultur og de nye opgaver skal praesenteres preaecist og ikke mindst i en struktureret
reekkefglge, og et meget vigtigt element er opfglgende samtaler de fgrste uger efter den fgrste arbejdsdag.

Derfor anbefaler vi et detaljeret onboardingforlgb for minimum de fgrste 100 dage, sa den nye kollega bade
kender sine opgaver og virksomhedens forventninger, inden hun gar i gang, og samtidig har et meget klart
billede af, hvad succeskriterierne i det nye job reelt er.

Opfelgende samtaler med naarmeste leder bgr altid vaere en integreret del af en sédan plan, og det er de
heldigvis i langt de fleste tilfeelde. Desveerre sker det for ofte, at de ikke bliver Igftet ud af planen og ind i
virkeligheden.

Typisk anbefaler vi, at en leder i virksomheden og den nye medarbejder szetter tid af i kalenderen til ugentlige
meder; i hvert fald de fgrste par maneder. Det lyder maske af rigeligt, men nar samtalerne bliver gennemfgrt,
er der en tydelig effekt:

Virksomheden kan hurtigt fornemme, hvis der er nogle ting, der ikke
fungerer, og medarbejderen kan fa svar pa sine spgrgsmal og dermed
eliminere bade forvirring og frustrationer. Begge parter far afstemt de-
res forventninger, og begge kan fa luft for de ting, der matte tynge dem.

Jamen, tager det ikke en frygtelig tid? Nag, blot en halv times morgenkaffe om ugen Igser utroligt meget; isaer
hvis man ggr sig den ulejlighed at have en skarp og konkret dagsorden.
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At bruge f.eks. 30 minutter om ugen pa at ggre en ny medarbejder til en succes, er en beskeden investering
sat i forhold til, hvad det koster, hvis medarbejderen ikke falder ordentligt til og forlader virksomheden i fru-
stration efter fa maneder.

Desuden behgver det ikke forega formelt i et mgdelokale, men kan ogsa ggres som en walk-and-talk eller
over en afslappet kop kaffe i et fredeligt hjgrne af kantinen.

Alt for mange gange har vi oplevet, at de opfglgende samtaler godt
nok bliver aftalt; men at der ikke har vaeret afholdt et eneste mgde,
nar vi kommer ud pa opfglgende besgg efter seks eller 12 uger.

Og det er synd.

Alt for mange gange har vi oplevet, at de opfglgende samtaler godt nok bliver aftalt; men at der ikke har vee-
ret afholdt et eneste mgde, nar vi kommer ud pa opfelgende besgg efter seks eller 12 uger. Og det er synd.

Her skal det siges, at medarbejderen naturligvis selv skal udvise initiativ. At mgderne primeert er virksomhe-
dens ansvar, kan ikke diskuteres, men den nye medarbejder ma meget gerne vaere aktiv og skubbe p3; evt.
ved at booke sin leder. Det afggrende er, at man Igbende holder dialogen i gang og far afstemt forventninger-
ne, inden det for alvor bliver hverdag.

Selv en kort snak kan bidrage til, at sma frustrationer ikke vokser til store problemer. Det kraever blot, at bade
virksomhed og medarbejder insisterer pa at tage den Igbende dialog alvorligt.
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TAGER DU REBOARDING FOR GIVET?

Du kender formentligt til bade onboarding og offboarding, men hvis begrebet reboarding ikke allerede er
en del af din bevidsthed, vil vi tillade os at anbefale, at det bliver det.

Som leder har du maske oplevet dette scenarie: En dygtig og steerkt performenende medarbejder har braget
igennem, indtil noget forandres i virksomheden. Pludselig eendrer medarbejderens performance sig i en ned-
adgdende retning.

En mulig forklaring kan veere, at vedkommende ikke er blevet reboardet.

Efter en lang hjemmearbejdsperiode under covid-19 blev det tydeligt for de fleste, hvor vigtig det er at have
fokus pa reboardingprocessen. Heldigvis er covid-19 passé — reboarding derimod er kommet for at blive.

GOD LEDELSE OG REBOARDING GAR HAND | HAND

God og narveaerende ledelse er afggrende — ogsa nar der reboardes. Pa den made er reboarding ikke raketvi-
denskab. Du bgr som leder have gje for den enkelte medarbejder under hele deres anseettelse, men isaer nar
der sker forandringer pa arbejdspladsen eller i medarbejderens opgaveportefglje.

Ved leengerevarende fraveer pa grund af f.eks. barsel eller sygdom er du som leder forhabentligt allerede be-
vidst om, at en eller anden form for reboarding er relevant — og givende. At vende tilbage til en arbejdsplads
efter en fravaersperiode kan vaere udfordrende bade fagligt og socialt. Maske er det relevant at genintrodu-
cere medarbejderen til visse arbejdsopgaver og ansvarsomrader, men det er mindst lige sa vigtigt at sgrge
for, at medarbejderen fgler sig velkommen retur. Og spgrger du os, ligger der her en helt afggrende ledelses-
maessig opgave.

Der kan ogsa veaere kulturmaessige og sociale aspekter, der har aendret sig pa arbejdspladsen.

N3, det tidlige mandagsmorgenmgde pa 11. etage — det droppede vi
for leenge siden! Har du staet deroppe og ventet pa os?

Man kan nemt fgle sig udenfor faellesskabet, hvis man misser fredagskagen i kantinen, eller hvis man er den
eneste i en bld sweater pa farvekoordineret lysergd onsdag. Det er en aergerlig situation, som nemt kan
undgas med lidt ekstra omtanke. Derfor kan det vaere en god idé, at en medarbejder, der vender retur efter
en fravaersperiode, far en wingman; en buddy, der kan sgrge for at tage vedkommende i hdnden i den fgrste
tid retur pa arbejdspladsen.

Der findes langt flere tilfeelde, hvor det kan veere en god idé at ty til reboarding; f.eks. fusion af virksomheder,
ny ledelse eller noget sa banalt som en fysisk flytning af arbejdspladsen.
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Og hvis en ny leder har et gnske om en anderledes mgdekultur eller andre forventninger til prioriteringen af
arbejdsopgaver, sa er det vigtigt, at medarbejderne far den information — uanset hvor laenge, de har vaeret pa
arbejdspladsen.

Ved en fysisk flytning vil medarbejderne helt konkret have behov for at
vide, hvor de ma parkere, hvordan den nye kaffemaskine fungerer, og
hvordan de slar alarmen fra.

En omstillingsperiode kraever, at du giver dele af dit lederskab mere opmaerksomhed end vanligt — og maske
perioden endda giver anledning til at eendre pa nogle strukturer og processer. Vores vigtigste rad til dig er i
den forbindelse at inddrage og informere medarbejderne; hvad byder den kommende tid pa, hvad er forvent-
ningerne, ambitionerne og udviklingsomraderne — og hvem tager kage med pa fredag?
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DIN REKRUTTERINGSPROCES ER IKKE BEDRE
END DIT AFSLAG

Et velovervejet og velformuleret afslag er ikke blot et spgrgsmal om respekt og ordentlighed; det kan
ogsa styrke virksomhedens omdgmme — eller det modsatte, hvis du ikke prioriterer det gode afslag.

Du kender det maske fra dating; du ses med en spaendende person, og i din optik er der bade gensidig kemi,
matchende vaerdier og potentiale for en faelles fremtid. Desveaerre haender det, at vedkommende pludselig
stopper med at skrive. Forholdet ender brat, og du er efterladt undrende og uvidende om hvorfor.

Rekruttering minder pa mange mader om dating. Desvaerre hgrer vi alt for ofte om jobsggende, som aldrig
far svar pa deres ansggning — eller som far et tvetydigt og vagt afslag, der efterlader dem forvirrede og
fortvivlede. Det er en skam, for selvom processen har veeret givende og spaendende, sa er det afslaget — eller
mangel pa samme — som mange efterfglgende husker.

God behandling avler god omtale, og det er derfor sdvel god stil som
god forretning at give dine kandidater et ordentligt afslag.

Argumenterne for at tage sig tiden til at give et godt afslag (for ja, sddan et findes!) er altsa mange, og hvor-
dan du konkret kan strikke sddan et sammen, kommer vi her med vores bud pa.

DET GODE AFSLAG

Ansggere investerer tid, energi og hdb i ansggningsprocessen, og en hurtig tilbagemelding — selv hvis den
ikke er, hvad kandidaten havde habet pa — er i vores optik til enhver tid bedre end stilhed. Det viser respekt
for ansggerens indsats og seetter dem mentalt fri til at fortseette deres jobsggning uden ungdig ventetid. Det
gode afslag kommer derfor pa det rigtige tidspunkt!

Det rigtige tidspunkt afhaenger selvfglgelig af den @gvrige proces og de gvrige finalekandidater, og derfor vil vi
anbefale at forventningsafstemme med kandidaten. Hvis du ved, at der vil ga 14 dage, sa skal du kommunike-
re det — og ellers er reglen hurtigst muligt.

Udover at give hurtig besked er selve budskabet selvfglgelig ogsa vigtigt. Et afslag er nemlig en oplagt mulig-
hed for at hjeelpe den jobsggende godt videre. En uddybende forklaring kan give ansggeren indsigt i arsagen
til, at man ikke kom med i finalefeltet. For kandidaten kender jo sig selv, men ikke resten af feltet. Samtidig
kan der vaere omrader, vedkommende med fordel kunne arbejde pa i sin videre jobsggning og ved at vaere
tydelig i din feedback, kan du guide kandidaten godt videre.
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Lykkes du med det, sa vil du opleve, at en kandidat godt kan ga lgftet
fra en rekrutteringsproces — ogsa selvom den endte med et afslag!

Som en del af et rekrutteringsbureau med flere hundrede arlige jobs og endnu flere kandidater forstar vi til
fulde, hvorfor det i mange tilfelde kan veaere sveert at give et uddybende afslag til alle. | HumanTrust har vi
den politik, at vi giver alle, vi har talt med et mundtligt afslag. Det vil sige uanset, om du er blevet telefons-
creenet eller har vaeret til jobsamtale, sa vil du fa et opkald, hvis ikke det er dig, der saetter underskriften pa
ansaettelseskontrakten. De gvrige ansggere far et skriftligt afslag hurtigst muligt.

Pa samme vis skal | overveje, hvordan | gnsker at give afslag. Den beslutning kan | jo tage velvidende, at et
ordentligt afslag bade er en investering i jeres virksomheds omdgmme og en respektfuld gestus over for
ansggerens indsats. Ved at fokusere pa rettidig tilbagemelding, en god tone og en uddybende forklaring kan
I som virksomhed ggre en betydelig forskel i ansggernes oplevelse af rekrutteringsprocessen — og fa point pa
bade karmakontoen og omdgmmebarometeret retur.
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HUSKER DU OGSA AT FA SAGT PAENT FARVEL?

Offboarding kraever ressourcer, lige savel som en god onboarding eller reboarding ggr, men det er tid og
penge, der er givet godt ud — og nar det lykkes, er det win-win for alle parter, som med et paent farvel
kan komme godt videre.

Lad os indlede med et eksempel, som flere maske kan genkende: Datoen for den sidste arbejdsdag naermede
sig med hastige skridt — og det kunne maerkes. Stemningen pa arbejdspladsen a&ndrede sig nemlig markant,
og det satte desveerre et negativt punktum for en ellers positiv tid i organisationen og resulterede i en sidste
arbejdstid, der blev ungdigt dramatisk og ukonstruktiv for bade medarbejder og samarbejdspartnere.

Det er aldrig nemt at sige farvel til en vaerdsat kollega eller arbejdsplads. Ikke desto mindre er det et vilkar,
nar man fgrst har sagt goddag. Vi skal nemlig alle videre en dag; til en ny stilling pd samme arbejdsplads, til
en helt ny virksomhed eller maske pa pension. Alligevel kan en afsked komme som et chok for de involverede
parter, og beslutningen kan skabe staerke fglelsesmaessige reaktioner.

Selvom det er bade forstaeligt og menneskeligt, er vores anbefaling, at man sa vidt muligt holder person og
forretning adskilt, og i stedet forsgger at finde nogle gode lgsninger i faellesskab, sa bade virksomhed, medar-
bejder, kolleger, kunder og samarbejdspartnere kommer bedst muligt videre.

Hvordan man konkret kan ggre det, oplevede en af vores headhuntere pa allerfineste vis pa en tidligere ar-
bejdsplads, hvor offboardingforlgbet forlgb sadan her:

Sammen med min leder satte vi os ned og lagde en plan for, hvordan min sidste tid skulle forlgbe. Malet var,
at bade virksomheden og jeg skulle bedst muligt videre.

At anseettelsesforholdets ende naermede sig, var maske ikke en gnske-
situation for begge parter, men nu gjaldt det om at fa sagt paent og
ordentligt farvel — og se fremad.

Ledelsen bakkede op om, at jeg den sidste 1,5 maneds tid ryddede min kalender for at kunne fokusere 100
procent pa offboardingen.

Vel vidende at min efterfglger selvfglgelig skulle finde sin egen vej, gik jeg dedikeret og systematisk til vaerks
for at sikre en sikker overlevering, sa personen kunne komme godt fra start. Indsatsen resulterede i et 15
sider langt dokument med aftaler og deadlines, som den nye medarbejder skulle vaere opmaerksom pa.

Jeg beskrev detaljeret mine refleksioner, sa min efterfglger kunne brygge videre pa de tanker, jeg allerede

havde gjort mig i stillingen, og jeg sgrgede ogsa for at vaere hudlgst zerlig om de svagheder og udviklingsom-
rader, en ny leder burde vaere opmarksom pa.
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Jeg ringede personligt rundt til de kunder og samarbejdspartnere, jeg havde arbejdet taet sammen med
gennem arene og forklarede, at min afsked ikke havde noget med hverken virksomheden eller min tro pa
produktet at ggre; jeg var bare moden til et karrieremaessigt skifte.

Helt til det allersidste gav jeg den en skalle, og det var en rar for-
nemmelse, at jeg vidste, at jeg havde gjort mit for at hjaelpe kolleger,
kunder og samarbejdspartnere godt videre.

Den dag i dag taenker jeg stadig varmt tilbage pa offboardingprocessen, som var praeget af ro, overblik og
kammeratlig stemning, og virksomheden har i mig en livslang ambassadgr.

Netop denne pointe understreger fint hvorfor, at et ordentligt offboardingforlgb skaber livslange renter for
bade virksomhed og medarbejder, og anbefalingen herfra lyder derfor: Husk nu at fa sagt paent farvell
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KAPITEL 4

LS




Ledelse. Det rykker organisationer den rigtige vej, nar det fungerer — og den
forkerte vej, nar det ikke ggr. Ledelse er det evigt foranderlige og relevante
emne for alle, der har med virksomheder at ggre.

Far du for eksempel sat fokus pa den tavse viden pa arbejdspladsen, bragt
baeredygtighed pa agendaen eller handteret din medarbejders langtidsfraveer
optimalt? Og sidst men ikke mindst, er du den leder, som dine medarbejdere
drgmmer om?

Fa inputs til alt dette i kapitlet her.
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LEDER DU BAREDYGTIGT, VARDIBASERET
OG LANGSIGTET?

Baeredygtighed handler i hgj grad om grgnne tiltag og klimaaftryk, men begrebet har ogsa stor beret-
tigelse inden for ledelse. Spgrger du os, bgr kortsigtet, resultatorienteret ledelse erstattes af en mere
baredygtig, langsigtet og meningsgivende tilgang — og sa kommer resultaterne helt af sig selv.

Den grgnne agenda har for alvor vundet indpas i virksomheder verden over, og pa samme made som an-
svarlige virksomheder har politikker for eksempelvis genanvendelse af papir og plastik bgr den bzeredygtige
tankegang ogsa gaelde pa medarbejderfronten.

Det kraever dog, at du som leder ikke ser dine medarbejdere som en ressource, men derimod som hele men-
nesker, som ogsa skal kunne agere uden for arbejdet.

Kort sagt skal du acceptere — og ikke mindst respektere — at de
kun er til lans.

Nar du ggr det, anerkender du samtidig, at den enkelte medarbejder skal have energi og overskud til at vaere
noget for nogen, nar de har fri — ogsa efter deres arbejdsliv er forbi.

GODE VARDIER HOLDER PA MEDARBEJDERNE

| dag maler mange virksomheder iszer sig selv pa baggrund af den gkonomiske bundlinje. Men succes bgr ses
i et langt st@rre perspektiv end det, for lige sa vaesentligt som det gkonomiske resultat er det miljgmaessige,
det sociale og det samfundsmaessige. Samtidig er disse punkter helt afggrende parametre for en virksomheds
renommé — og ikke mindst for medarbejderens lyst til at bidrage og blive.

Blandt andet derfor er det hos HumanTrust filosofien, at der skal vaere et gensidigt match pa det veerdimaes-

sige plan, hvis ansaettelsesforholdet skal holde i leengden. Og vi ser en tydelig tendens til, at medarbejdere vil
bringe deres kompetencer i spil hos virksomheder, hvis formal resonerer med deres personlige vaerdier.

Med andre ord vil de se en mening med det, de arbejder med
—og dem, de arbejder for.
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Af samme arsag bgr enhver leder veere skarp pa virksomhedens eksistensberettigelse og bygge en bro mel-
lem virksomheden og samfundet, som bade medarbejdere, kunder og interessenter kan spejle sig i.

Samtidig bgr du — hvis du gnsker engagerede medarbejdere — sikre, at virksomhedens formal kommunikeres
internt. Det har nemlig afggrende betydning for den enkeltes motivation at forsta, hvad virksomheden forsg-
ger at opng, og ikke mindst hvad netop deres rolle er i forhold til at na det mal.

Spgrg derfor Igbende dig selv: Ved alle mine ansatte, hvad vores veer-
dier og mal er? For hvis svaret er nej, sa skal du saette ind pa at fa det
vendt til et ja.

FREMTIDENS LEDELSE ER BAREDYGTIG

Baeredygtig ledelse bekymrer sig om fremtiden. Og spgrger du os, bgr god ledelse have gje for konsekvenserne af
virksomhedens handlinger i det lange perspektiv — bade hvad angar gren omstilling og pa medarbejderfronten.

| 2023 betyder god ledelse blandt andet, at man sikrer et baeredygtigt arbejdsmiljg med fokus pa trivsel,
fleksibilitet, diversitet og mening. Fremtidens arbejdsliv kalder pa rummelighed og restitution — og det skal

fremtidens ledelse kunne rumme.

Lad os til slut understrege, at du ggr klogt i at tage ansvar, nar det kommer til grgn omstilling. For udover at
veere ngdvendig er den i hgj kurs hos bade forbrugere, investorer og potentielle medarbejdere.
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KARE LEDER: RYST POSEN

Hvis ikke du tgr bryde vanetaenkningen og ryste posen med praksisser pa arbejdspladsen, sa far du
naeppe fuld plade.

Med konstant foranderlige markedskrav, en teknologiudvikling, der buldrer derudad og malgruppepraferen-
cer, der Igbende andrer sig, er der i den grad brug for, at virksomheder formar at tilpasse og udvikle sig.

Hvis “plejer” fungerer som et fuldgyldigt argument i jeres virksomhed, er det derfor vores klare anbefaling, at
| stopper op og spgrger jer selv: Er det tid til at ryste posen?

Det kan fgles bade trygt og komfortabelt at fortsaette som hidtil — og ofte opdager man slet ikke, nar autopi-

loten har overtaget. Men det er altafggrende, at | som virksomhed tgr kigge indad og bryde jeres vanetaenk-
ning. Lykkes | ikke med det, er der nemlig risiko for, at | frem for at udvikle ender med at afvikle.

For det, der fungerede for et ar siden, bidrager formentligt ikke med
den samme veerdi i dag; og sa er det tid til at bringe nye, brugbare
brikker i spil.

For det, der fungerede for et ar siden, bidrager formentligt ikke med den samme vaerdi i dag; og sa er det tid
til at bringe nye, brugbare brikker i spil.

Det er ikke posen med den overordnede strategi, der skal rystes hver gang. Selvfglgelig kan udefrakommende
faktorer diktere en dagsorden, der tvinger jer til at ryste den helt store pose pa et ubelejligt tidspunkt, men

ofte kan hverdagsinnovation ggre en maerkbar forskel.

Tag eventuelt et kritisk kig pa jeres interne mgder: Hvis de bookes af ren og skaer vane — og hvis indholdet er
resultat af en copy-paste — sa bgr | gentaenke bade form, tidsramme og hyppighed.

REKRUTTERING HANDLER OM NUTID OG FREMTID

Pa samme made kan en afskedigelse eller en opsigelse veere en god anledning til at ryste posen.

Nar Iben s@ger nye udfordringer, er rygmarvsrefleksen i mange virk-
somheder ofte: Vi skal finde en ny lben.
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Men det skal | ikke ngdvendigvis. Tvaertimod skal | stoppe op og turde udfordre jer selv pa, hvad | sgger — og
hvilken profil og kompetencer, | har brug for fremadrettet.

Alt for ofte oplever vi, at den ansaettende part falder i “plejer-faelden”, nar de skal erstatte en tidligere medar-
bejder. Selvom man star midt i en forandringsproces — og maske endda er ved at implementere en ny strategi
— kigges der bagud, nar der skal ansaettes. Mange finder sagar det gamle stillingsopslag frem og stgver det
knapt nok af, fgr det genopslas.

Med den approach har du allerede foden i faelden.

| stedet bgr | bruge den tomme stol som en anledning til at blive klogere pa hele teamets ansvarsomrdder og
arbejdsopgaver. Abner det op for, at den samlede sum af opgaver fordeles pd en ny made, hvor en anden i
teamet maske kan komme til at shine pa en ny plads? Hvordan pavirker det den stilling, der skal slas op?

BYD FORANDRINGERNE VELKOMMEN

Forandring kommer sjaeldent belejligt, men det er ikke desto mindre et normalt vilkar. Derfor er det vores
rad, at | Isbende spgrger jer selv: Hvad star vi overfor? Og hvordan handterer vi det bedst muligt?

En flytning af lokation kan f.eks. veere en mulighed for at effektivisere arbejdsgange eller ryste medarbej-
derstaben sammen, mens a&endrede samfundsvilkar og forbrugerpraeferencer kan kalde pa en udvikling pa
baeredygtighedsomradet.

At lykkes med forandringen kraever bade noget af dig som leder og dine medarbejdere. Det er din opgave at
skabe et rum, hvor medarbejderne kan bidrage til virksomhedens udvikling — og det kan kun lykkes, hvis du er
oprigtigt interesseret i at modtage inputs og t@r at byde forandringerne velkommen.

Verden udvikler sig, sa det er | som virksomhed og arbejdsplads ganske enkelt ogsa ngdt til. Vores spgrgsmal

til dig, kaere leder, er derfor: Fgler du dig forandringsparat? Sa er det maske allerede i dag, at du skal ryste
posen.
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RAB H®JT OM DEN TAVSE VIDEN PA
ARBEJDSPLADSEN

Din gode kollega, Iben fra marketing, er lige taget pa tre ugers ferie i Thailand. Dejligt for hende, traels for
dig. Du har nemlig lovet at tage over pa hendes faste opgaver i perioden, men det viser sig, at det ikke er
helt sa ligetil som fgrst antaget — | har simpelthen glemt at daekke ind pa tveers.

Det har stor veerdi for en arbejdsplads at have medarbejdere, som naturligt tager et stort ansvar og lgser
opgaver selvstaendigt — veerdien falder dog, nar han eller hun pludselig er fravaerende, og ingen andre er
leert op i vedkommendes opgaver. Og det haender altsa desveerre, at kolleger gar hen og bliver akut syge, far
en fyreseddel, selv siger op — eller maske blot drager mod varmere himmelstrgg i tre uger ligesom lben fra
marketing.

Det efterlader de gvrige kolleger med en raekke opgaver, der skal fordeles og Igses blandt teamet. Det i sig
selv er ikke noget problem, men det kan det hurtigt blive, hvis | praktiserer tavs viden.

Da, du vil logge ind pa virksomhedens LinkedIn-profil, opdager du, at
du ikke har den opdaterede kode, og da du senere skal sende nyheds-
brevet ud, bliver du opmaerksom p3, at du ikke kender proceduren.
Resultatet? Forvirring, frustration og tidsspilde!

| bedste fald bliver opgaverne langt mere omstaendige at I@se — i veerste fald risikerer I, at noget ryger ned
mellem to stole.

Nar | skal den tavse viden til livs, sa er der flere muligheder. For nogen virker det godt at have en 1’er og 2’er
pa opgaverne, sa der altid er en anden medarbejder, der kan tage over. Lgsningen er iszer ideel ved de mere
komplekse opgavetyper, som ikke kan nedfaeldes i en manual, men som kraever en seerlig forstaelse og ind-

feling. | HumanTrust praktiserer vi dette pa mange af vores rekrutteringsprocesser, hvor der bade er taet og

Igbende kunde- og kandidatkontakt.

En anden Igsning er netop at udarbejde manualer som naevnt ovenfor. Nogle rutinemaessige opgaver kan man
fint Igse ved at lzese. Det kunne eksempelvis vaere i forhold til at finde rundt i et bestemt IT-system, hvor en
detaljeret beskrivelse, kan hjzelpe aflgseren trinvist og sikkert igennem.

Er der ikke interne ressourcer til, at en kollega kan tage over pa opgaven, sa er det selvfglgelig ogsa muligt at

betale sig fra det meste. Her kan en hurtig google-s@gning pege dig i retning af hjaelp, men | kan ogsa spare
tid ved at have en liste med mulige samarbejdspartnere liggende.
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MANGDEN AF FORBEREDELSE SKAL MATCHE RISIKOVURDERINGEN

Vil det sa sige, at alt skal daekkes ind? Det korte svar er nej. Nogle opgaver kraever ikke yderligere introduk-
tion, og i sa fald Igser | det blot, nar tiden kommer. Andre opgaver er kritiske nggleopgaver, som pavirker
forretningen, og det er disse, | skal have en klar plan for.

I alt for mange virksomheder ligger de kritiske opgaver hos et fatal. Det kan der vaere mange arsager til, sa-
som et gnske om fortrolighed, men resultatet er, at | bliver det mere sarbare.

Hvis | kun har én kontaktperson til virksomhedens stgrste kunde, sa
seetter | jer selv i en sarbar position.

Fgrste step er derfor at blive helt skarpe pa, hvad der for jer er absolutte nggleopgaver, sa | pa disse kan sgr-
ge for at deekke tilstraekkeligt ind.

Nar fgrst | har styr pa ngdplanen, sa kan du roligt seenke skuldrene velvidende, at forretningen kan kgre vide-
re, uanset hvad der venter om hjgrnet af fravaer, sygdom, opsigelser eller tre dejlige solskinsuger i Thailand.
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ARBEJDER DINE MEDARBEJDERE MOD SAMME
MAL - OG HAR DE FORSTAET TAKTIKKEN?

Hvis du selv har spillet fodbold, eller bare har set med fra sofaen, sa ved du, at det er ngdvendigt med en
klart formuleret feelles taktik for at hive guldet hjem — og at alle pa holdet er topmotiverede. Akkurat det
samme gor sig geldende pa arbejdspladsen.

Som leder har du ansvaret: Du skal kommunikere virksomhedens veerdier og seette en tydelig retning, sa alle
kender taktikken og deres rolle pa holdet. Hvis du sikrer, at dine medarbejdere arbejder mod samme mal,
er du nemlig godt pa vej til at etablere en staerk holdfglelse — og det er i vores optik en vigtig ingrediens i en
winning formular.

Af samme arsag er det vores klare anbefaling, at du som leder kontinuerligt har gje for den enkelte medarbejders
motivation, og at du tager udgangspunkt i veerdigrundlag, engagement og passion, nar du skal anszette en ny.

Det veerste er nemlig ikke ngdvendigvis, hvis dine spillere mangler et
par sessioner pa traeningsbanen — langt veaerre er det, hvis de mangler
vilje og holdand.

Som rekrutteringsbureau er vi derfor saerligt optagede af netop personlighed, indstilling og attitude. Det-

te — kombineret med et solidt fagligt fundament — er i vores optik afggrende elementer for en succesfuld
rekruttering og et langvarigt resultat. Konkret betyder det, at det faglige fundament fylder cirka 30 % i vores
rekrutteringsproces, mens mennesket bag far 70 % af vores opmaerksomhed.

SAT DET RIGTIGE HOLD - TIL DEN RIGTIGE OPGAVE

Nar du skal skrive kontrakt med en ny medarbejder, kan du med fordel have for gje, om dit team bestar af
medarbejdere med forskellige styrker, der kan supplere hinanden. Det kan nemlig |gfte opgavelgsningen til et
hgjere niveau — og maske er det en helt anden spiller end den, du forestillede dig, der skal til for at fuldende
teamet pa bedste vis.

Sagt pa en anden made; du vinder ingen kampe med 11 angribere.
Selvfglgelig er det en fordel med en topscorer pa holdet, men der er
ogsa brug for en, der kan laegge den gode aflevering, en der har over-
blikket og en der sg@rger for, at forsvaret fungerer.

66



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

Sejren er absolut ikke sikret, sa snart holdet er sat. Nar holdkortet skal skrives, er det nemlig helt essentielt, at
den rette erfaring og potentiale kombineres med de rette udfordringer. Derfor bgr du som leder kende dine
medarbejderes ekspertiseomrader — og ikke mindst vide, hvad der giver den enkelte en gnist i gjnene.

Alt for ofte oplever vi, at ledere ikke kender den enkelte medarbejders spidskompetencer, og det er en skam.
For pa samme made som din medarbejder langt bedre kan malrette sin indsats, nar vedkommende ved, hvad
der forventes, kan du med den viden uddelegere opgaver og ansvar, der Igfter, udfordrer og motiverer den
enkelte.

Oplever du som leder, at din medarbejder har mistet motivationen og ikke laeengere ggr sig spilbar, sa skal du
turde italesaette det, sd | sammen kan forsgge at genfinde gnisten igennem f.eks. at spille en anden plads.
Hvis ikke det kan lykkes, skal du turde reagere; for kampen bliver for hard, hvis man ikke tror pa missionen.

Pa samme made har den enkelte medarbejder et ansvar for sin egen trivsel og udvikling, og hvis man har
brug for at indstille karrieren eller rykke ned i 1. division, b@gr man veere zerlig — bade overfor sig sely, sit hold
og sin leder.

Konklusionen, der taler en gentagelse, er klar; motivation og holdand er afggrende for at lykkes — bade nar

det kommer til sport og pa arbejdspladsen. Og hvis der er klarhed om malet og den enkeltes rolle i vejen der-
til, sa er | godt pa vej til at hive guldet hjem.

67



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

LEDELSE UNDER LANGTIDSFRAVAR: SADAN VAR-
NER DU OM DIN MEDARBEJDER

Strategisk organisationsudvikling, opnaelse af KPl’er, motiverende personaleledelse. Ja, der er mange
vigtige opgaver, der konkurrerer om lederens dyrebare tid i en travl hverdag. | denne artikel zoomer vi
ind pa sidstnaevnte omrade, nemlig den ledelsesopgave, der omfatter medarbejdernes udvikling og triv-
sel — specifikt under en periode med laengerevarende fraveer.

Det haender, at en medarbejder ma traekke stikket i en laengere periode — maske af glaedelige omstaendig-
heder som barsel eller en jordomrejse; maske af sgrgelige omstaendigheder som sygdom eller dgdsfald i
familien.

Uanset arsagen kan fravaersperioden veere udfordrende for begge parter. Selvom der ikke findes en formel
for den korrekte made at forholde sig til situationen pa, sa ser vi seerligt tre ingredienser som vaerende vigti-
ge, nar du skal veerne om din langtidsfraveerende medarbejder; accept, balance og forventningsafstemning.

DET HANDLER OM ACCEPT

Det er ikke ualmindeligt, at en hjemsendt medarbejder kan have sveert ved at slippe arbejdet og pligtfglelsen
helt; og pa samme vis er det for nogle ledere sveert at nedtone snakken om arbejde fuldstaendigt. Vi vil dog
vove den pastand, at noget af det allervigtigste i en fravaersperiode er, at bade medarbejderen og lederen
accepterer situationen helt fra start.

Hvis du er syg, er du syg. Hvis du er pa barsel, er du pa barsel. Og hvis
du er pa jordomrejse, sa kan du med god samvittighed holde fri og
nyde det i fulde drag!

| en travl hverdag er der altid lidt mere, man kan tage fat pa — men i nogle situationer er det ngdvendigt at
slippe arbejdet helt; lukke computeren, slukke arbejdstelefonen og cleare kalenderen.

Kun hvis begge parter accepterer, at lige nu er medarbejderen ikke pa arbejde, kan man koncentrere sig

ordentligt om det, der er pa spil pa hjemmefronten — og det er en vigtig langtidsinvestering, for vi gnsker
selvfglgelig alle en kollega, som vender glad, energisk og motiveret retur.

DET HANDLER OM BALANCE

Samtidig med at du som leder skal respektere og acceptere, at din medarbejder lige nu prioriterer noget an-
det end arbejdet, sa skal vi ogsa huske balancen. For nogle er radiotavshed nemlig ikke hensynsfuldt. Faktisk
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oplever mange, at tavshed skaber utryghed, og derfor foretraekker nogen stadig at veere med i loopet pa den
ene eller den anden made — selvom det bliver fra liggestolen, babyvaerelset eller sygesengen.

Man kan hurtigt komme til at fgle sig uden for feellesskabet, hvis man
misser den laenge ventede temadag eller ad omveje hgrer om en stor
forandring i virksomheden, som ingen tog sig tid til at dele.

Den langtidsfraveerende er nemlig stadig en del af virksomheden, og derfor plejer vi at sige, at selvom man er
ude af kontoret, ma man aldrig vaere ude af sind.

DET HANDLER OM FORVENTNINGSAFSTEMNING

Balancen mellem at give plads og samtidig inddrage medarbejderen kan vaere umadelig sveer at finde, sa her
vil vores bedste rad veere at ty til direkte kommunikation og Igbende forventningsafstemning.

| skal i feellesskab finde ud af, hvad | hver isaer har brug for, og det bgr | allerede fa afklaret fra start — og
efterfglgende Igbende tage op til revurdering; skal lederen sende en ugentlig faglig status pa projekter og op-
gaver? Skal medarbejderen give en ugentlig personlig status om helbred og sindstilstand? Og hvor involveret
gnsker medarbejderen, at de gvrige kolleger er i tingene?

Det giver sig selv, at der skal en stgrre fglsomhed til, hvis fravaeret skyldes ulykkelige omstaendigheder, og
her er forventningsafstemningen ekstra vigtig for at veerne om en sarbar medarbejder. Mange vil gerne tale
om det, der rumsterer i privatlivet, men har sveert ved selv at starte samtalen. Her kan du som leder ggre en
meerkbar forskel, og det er utroligt vigtigt, at du tager dit ansvar serigst. Hvis du har svaert ved at handtere
sygdom og dgd, er du ikke ene om det, men i vores optik er det bedre at spgrge ind pa en lidt kluntet vis end
at undga emnet.

Det er sa vigtigt, at man tgr tale om elefanten. Det veerste, du kan
ggre, er at vaere bergringsangst og tavs.

Det er sa vigtigt, at man tgr tale om elefanten. Det vaerste, du kan ggre, er at veaere bergringsangst og tavs.
Det kan ikke understreges nok, hvor vigtigt det er med en Igbende dben og zrlig dialog mellem leder og

medarbejder — og lykkes du med at etablere den pa basis af en oprigtig accept af situationen og med respekt
for den rette balance, sa har du knaekket koden til empatisk ledelse af din langtidsfraveerende medarbejder.
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ER DU KLAR TIL AT SATTE MUSEN FRI?

Den klassiske MUS kan med fordel gentaenkes, og et naturligt fgrste step er at gge frekvensen og @&ndre
lokationen.

Der er rift om de dygtige medarbejdere pa nutidens arbejdsmarked, og evnen til at kunne tiltraekke og ikke
mindst fastholde eksisterende medarbejdere er derfor vigtigere end nogensinde. Opskriften pa medarbejder-
fastholdelse indeholder mange ingredienser, men personlig udvikling og faglige udfordringer er et must pa
indkgbssedlen.

Hvordan man sikrer netop personlig udvikling og faglige udfordringer, har ledere og HR-medarbejdere forskel-
lige indgangsvinkler til. Alligevel ser vi i mange virksomheder, at den samme skabelon bliver brugt. Et par
gange om aret dukker en Outlook-notifikation op pa skeermen: Det er igen blevet tid til MUS, ogsa kaldet
medarbejderudviklingssamtalen.

Sa snart der star leder pa dit visitkort, stopper en del af den daglige strgm af informationer med at flyde din
vej. Det er ganske naturligt, men som leder bgr du ggre en aktiv indsats for kontinuerligt at tjekke ind hos
dine medarbejdere og sikre, at du kender temperaturen i teamet.

Og vi mener ikke, at det er nok at snakke lidt sammen hist og her i
Igbet af hverdagen, for der er stor forskel pa at snakke opgavelgsning
og faktisk komme ind under overfladen.

Her kan medarbejderudviklingssamtalen noget helt szerligt, fordi der — hvis leder og medarbejder lykkes med
det — bliver skabt et fortroligt rum, hvor det personlige far plads. Og det er vigtigt, for nar vi trives, performer
vi ogsa bedre i jobbet.

Vi forstar til fulde tidspresset i en travl hverdag, hvor der ma prioriteres benhardt, men vi mener helhjertet,
at tiden er givet godt ud. Nar vi kontinuerligt tager en snak i teamet, sa vedligeholder vi fortroligheden og far
vendt eventuelle udfordringer i tide.

Venter vi for laenge, risikerer vi, at hverdagsudfordringerne vokser fra
mindre irritationer til reelle problemer, som kunne veaere taget i oplg-
bet — men pludselig er der gaet seks maneder og i vaerste fald gar en
god kollega hen og bliver en eks.
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De kontinuerlige check-ins kan se ud pa mange mader. En model, som vi har set praktiseret, er at rykke
MUS’en ud i naturen og omdgbe den til Walk & Talk. Pa den made kan man bringe den kendte HR-disciplin
ned pd jorden, reframe den som et mindre formelt mgde og @ge hyppigheden. Her er der mulighed for at fa
et afbraek fra de faste roller og rammer — og tilbagemeldingen er, at det faktisk er lettere at abne op om det
personlige og sarbare, nar det ikke foregar i et iltforladt mgdelokale.

Konklusionen ma veere, at medarbejderudvikling kan se ud pa mange mader. For nogle fungerer det at szette

MUS’en fri, men det kan ogsa forega pa et utal af andre mader. MUS eller ej er det vigtigste, at vi prioriterer
at tale sammen Igbende — ogsd om det personlige, uformelle, vanskelige og sarbare.

71



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

ER DU DEN IDEELLE LEDER? DISSE FAKTORER
L AGGER MEDARBEJDERE VAGT PA

Spaérger man de jobsggende (og det har vi selvfglgelig gjort), sa har den ideelle leder fokus pa trivsel,
fleksibilitet og naervaer i hverdagen — og sa gar vedkommende forrest, nar det kommer til at tage et sam-
fundsmaessigt, miljgmaessigt og medmenneskelige ansvar.

Alle vores kandidater udarbejder i Igbet af rekrutteringsprocessen det, vi i HumanTrust kalder en 20/5-liste.
Her reflekterer de over, hvilke 20 ting, der motiverer dem i deres arbejdsliv — og hvilke 5 ting, der ggr det
modsatte.

Som du nok har geaettet, sa er ledelse et af de gennemgaende temaer pa 20/5-listerne, der afslgrer, at kan-
didaterne gar i en keempestor bue udenom micro management, usynlig ledelse, uklar retning og snaevre
rammer. De flokkes derimod om baeredygtig, menneskelig og ikke mindst naerveerende ledelse, der har fokus
pa den enkelte medarbejders trivsel, motivation og udvikling.

Kortsigtet og resultatorienteret ledelse med fokus pa profit er for
laengst passé — men formar du at bedrive ledelse med fokus pa men-
nesket, sa tgr vi godt spa, at den gkonomiske gevinst fglger med.

Det betyder samtidig, at den ideelle leder har forstaelse for, at hver medarbejder er unik og for at behandle
dem ens, skal de derfor i virkeligheden behandles forskelligt. Og det kraever fleksibilitet!

Desveerre bliver fleksibilitet pa mange arbejdspladser forgaeves forsggt praktiseret med fastlagte rammer om
planlagte hjemmearbejdsdage, men som det ligger i ordets natur, sa kan fleksibilitet ikke saettes pa formel —
og sa handler det for gvrigt om langt mere end blot muligheden for at arbejde remote.

Det handler blandt andet ogsa om frihed i opgavelgsningen, og her er det absolut essentielt, at du som leder
finder balancen imellem at give medarbejderne mulighed for selv at praege tilgangen til deres arbejde, men
samtidig star til radighed med sparring — for sparring er nemlig ogsa et ord, der dukker op pa mange af kandi-
daternes 20/5-lister.

| vores optik ligger der derfor en vigtig ledelsesopgave i at opstille frie rammer, hvor fleksibiliteten kan aftales

Igbende og individuelt — og samtidig have fgling med medarbejderne, skabe et sammenhold og kommunikere
et meningsfuldt faelles purpose som en synlig og naerveerende leder.

72



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

FREMTIDENS LEDER ER ET VARDIMASSIGT FORBILLEDE

Netop purpose er et vigtigt konkurrenceparameter i rekrutteringskampen, og blandt de 20 positive punkter
pa kandidaternes 20/5-liste sniger dét sig oftere og oftere ind som et punkt.

Medarbejdere sgger i hgjere grad mod virksomheder, hvis formal resonerer med deres egne verdier; virk-
somheder, som har en mening udover profit og som tager et medmenneskeligt ansvar. Saerligt for den yngre
generation er det et krav, at deres arbejdsplads arbejder malrettet med idealistiske dagsordener som inklusi-
on, baeredygtighed og klima.

Med andre ord vil de se en mening med det, de arbejder med — og
dem, de arbejder for.

Som leder skal man derfor vaere skarp pa virksomhedens eksistensberettigelse, sa medarbejderne forstar,
hvorfor de gar pd arbejde i et stgrre perspektiv — og ikke mindst hvor vigtigt lige netop deres bidrag er til den
sag. Det har nemlig afggrende betydning for den enkeltes motivation at forsta, hvad virksomheden forsgger
at opna, og hvad deres rolle er i forhold til at na det mal.

Lad os i den forbindelse fastsla, at formalet ikke beh@ver at veere ét, der hedder hele kloden. Derimod er det
essentielt, at | har en faelles tro pa, at det, | arbejder med, er vigtigt.

| den sammenhang skal man som leder ikke vaere bange for at bringe
sig selv i spil, for medarbejdere vil gerne inspireres af en leder, som
deler holdninger, vaerdier og erfaringer, som de kan spejle sig i.

Derfor tror vi ogsa pa, at de ledere, som formar at drive en ny agenda pa en personlig facon, vinder pa den
lange bane — bade hvad angar rekruttering, engagement og fglgeskab.

Uanset om den pagaeldende rekrutteringssituation giver medarbejdere eller virksomheder de bedste kort

pa handen, sa vil en naervaerende og tillidsfuld ledelsesstil med fokus pa trivsel, inddragelse, fleksibilitet og
baeredygtighed gavne jeres virksomhed, bade nar det kommer til rekruttering, fastholdelse og engagement.

73



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

KAPITEL 5

A

Q

B

DSLIV



Efterspgrgslen pa kompetencer, tilgangen til ledelse og vores falles arbejdsliv
er i kontinuerlig forandring — og det, der den ene dag er en trend, er den naeste

allerede en hygiejnefaktor.

| dette kapitel kan du lzese om vores perspektiver pa det moderne arbejdsliv.
For hvordan seetter du egentlig retningen for et karrieremaessigt sporskifte, er
pausion den nye pension, hvordan leder du det grgnne guld og vil vores ar-
bejdsliv i fremtiden besta af flere jobs?

Vi haber, at artiklerne efterlader stof til eftertanke, inspirerer dig eller udvider
din horisont.
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SAT RETNINGEN FOR DIT KARRIEREMASSIGE
SPORSKIFTE

Det er aldrig for sent at lave et sporskifte i din karriere, men du bgr have en klar idé om hvilken retning,
du navigerer efter — og du skal veere villig til at braeende noget energi af undervejs.

Flere af vores headhuntere har tidligere taget beslutningen om at skifte retning i deres karriere. Og nogle af
dem har vaeret sa heldige, at de fik lov til at stifte bekendtskab med det omrade, som de i dag arbejder med;
nemlig rekruttering.

Det er langt fra alle, der far samme mulighed for at prgvekgre et nyt felt, for de kaster sig ud i et decideret
sporskifte. | de tilfaelde er det ekstra vigtigt at blive skarp pa din motivation i dit arbejdsliv — sa du har noget
at navigere efter.

ER DU PA RETTE VEJ?

Nar du som ung tager den fgrste afkgrsel pa din karrierevej, har du langt fra redskaberne til at kunne treeffe
et sa livsdefinerende valg. Af samme arsag er det helt naturligt, hvis du pa et tidspunkt far lyst til at udforske
en anden rute — og der er absolut ingenting galt i at traenge til noget andet.

Problemet er ofte, at “"noget andet” let kan forveksles med “hvad som helst”.

Derfor er det vores klare anbefaling at spgrge dig selv: Hvad giver dig
energi i dit arbejdsliv? Hvad far det bedste frem i dig? Hvor vil du gerne
udvikle og dygtigggre dig? Og hvilke styrker, erfaringer og personlige
kompetencer har du, som kan bruges i det naeste job — uanset hvilken
branche, der er tale om?

Hvis du har et stort servicegen, er en naturlig leder eller er kommunikativt steerk, forsvinder de kompeten-
cer ikke, blot fordi du skifter branche, og ved at svare pa spgrgsmal som disse far du mulighed for at se dine
ressourcer i en ny sammenhang.

Det er ikke sikkert, at dit sporskifte behgver at vaere en 180 graders vending. Tvaertimod kan en justering af

ansvarsomrader og arbejdsopgaver eller et skift til en anden virksomhed i samme branche for nogen vaere
nok til, at man igen fgler, at man er pa rette vej.
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BLOD, SVED OG BRANDSTOF

At du har indstillet din indre GPS betyder ikke, at du nu blot kan drgne med 130 km/t mod destinationen. Et
sporskifte forudsaetter nemlig ofte, at du ma kgre et par kilometer i bakgear fgrst.

Du vil i en periode befinde dig pa ukendt terraen, og det betyder, at du skal vaere indstillet pa at laegge nogle
kraefter i at dygtigggre dig. Samtidig bliver du ngdt til at gd ydmygt til vaerks og af og til lzegge dig fladt ned og
bede om hjaelp — ogsa fra nogen, som samlet set har mindre erfaring end dig selv.

Vi tgr ogsa godt garantere, at du vil stgde pa vejspaerringer, blinde veje
og omkgrsler undervejs pa turen, men hvis du kender din overordnede
retning, sa er risikoen for, at du farer vild trods alt mindre.

Hvis du gar med tankerne om et sporskifte, sa kan du starte med at tage en snak med din leder. For i vores
optik er en aben dialog nemlig altid vejen frem — og det kunne jo vaere, at | i samrad kunne na frem til en
made, hvor dine gnsker og ambitioner kan udleves, hvor du allerede er ansat?

Overvejer du et sporskifte, sa er vores klare anbefaling altsa, at du seetter en god portion tid af til at indstille
GPS’en, og at du veelger din destination ud fra, hvad der giver dig energi, motivation og balance i livet —om sa

det er pa eller udenfor din nuvaerende arbejdsplads.

God tur.
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DET GRONNE GULD: DIGITALT INDF@DTE,
MULTIGLOBALE OG MENINGSSOGENDE

En ny generation ggr indtog pa arbejdsmarkedet, og det kraever nye kompetencer og opmarksomheds-
punkter , hvis | vil veere en attraktiv arbejdsplads i deres gjne.

De naeste 10-20 ar vil der veere stor udskiftning pa det danske arbejdsmarked. De store argange fra 50’erne
og 60’erne er pa vej ud, og de nye generationer er begyndt at seette deres praeg. Det kan maerkes pa de
danske arbejdspladser rundt om i landet. De unge forventer nemlig noget andet af arbejdslivet, og de bringer
samtidig stor veerdi til bordet — hvis altsa du som leder lykkes med at lede dem rigtigt.

Det grgnne guld. De digitalt indfgdte. Generation y og z. Kaer ung har mange navne, men i denne artikel
henvises sarligt til dem, som enten er kommet ind pa arbejdsmarkedet inden for de sidste 5 ar eller ggr det
inden for de naeste 5-10 ar. At beskrive denne gruppe fyldestggrende vil kraeeve mere end en enkelt artikel,
men nogle af de vaesentligste kendetegn er:

Teknologiske storforbrugere, feellesskabs- og frihedshigende, baere-
dygtighedspraktiserende, idealistiske og — maske mest sigende af alt
— meningssggende.

Den unge generation gnsker, at deres arbejde giver mening; konkret forstaet sadan, at det ideelt set skal
ramme de unges egne idéer, holdninger eller synspunkter — samt bergre nogle af tidens store idealistiske
dagsordener eller trends som f.eks. inklusivitet, mangfoldighed, feellesskab og baeredygtighed. Tematikkerne
har floreret i drtier, men det grgnne guld gnsker rent faktisk at tage et reelt ansvar, og forandringsparatheden
er vaesentligt stgrre end hos tidligere generationers vanemennesker.

Netop derfor sgger de mod de virksomheder eller organisationer, som har en mening udover profit og om-
saetning; organisationer, som tager et socialt og miljgmaessigt samfundsansvar og dermed er i overensstem-
melse med deres personlige veerdier.

Nar det lykkes, vil den unge generation ga langt for at ggre en forskel. Men de opfatter ikke sig selv som sat i
verden bare for at arbejde. Tvaertimod forlanger de fleksibilitet; bade i det daglige i forhold til hvor og hvor-

nar de arbejder, men ogsa pa tveers af arbejdslivet, hvor vi allerede nu og i endnu hgjere grad i fremtiden vil
opleve de kommende generationer stemple ind og ud af arbejdsmarkedet.
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PA TVARS AF GENERATIONER: VIDENSDELING, SAMARBEJDE OG GENSIDIG LARING

Der er ingen tvivl om, at generation y og z er dygtige til mange ting. Her kommer vi ikke udenom det digitale,
og vi vil ga sa langt som at pasta, at de teknologiske storforbrugere er mere bredt vidende end tidligere gene-
rationer — netop pa grund af adgangen til internettet og evnen til at opsgge viden lynhurtigt.

Faktisk hungrer den unge generation efter at fa lov at udnytte de nye-
ste platforme og szette sin viden i spil. Formar du som leder af udnytte
dette effektivt, kan du fa en digital forlomme.

Men man skal samtidig ikke tage fejl af, at den unge generation pa andre omrader har meget at lzere af de
eldre generationer. De har af gode grunde ikke samme grad af virksomhedserfaring — eller livserfaring for
den sags skyld. Der er derfor mange fgrstegangsoplevelser i vente pa arbejdspladsen, og her har lederen
mulighed for at hjeelpe den unge med at fgle sig mere sikker.

Det geelder sadan set gennem hele ansaettelsesforholdet, men szerligt i onboardingfasen kan der vaere behov
for en grundig indfgring i alt lige fra den konkrete opgavelgsning til praktiske spgrgsmal om do’s and don’ts
pa en arbejdsplads.

Formar du som leder at skabe et sundt arbejdsmilje med plads til det hele menneske, hvor du kan hjaelpe
med at skabe tryghed, mening og personlig udvikling hos medarbejderne, sa star du altsa staerkere til at vin-
de neeste generations gunst.

Og lad os slutte af med at fastsla, at hvis du ikke allerede har haft forngjelsen af at veere leder for det grgn-

ne guld, sa kan du godt gleede dig! For de bringer bade ny viden, gget veerdi og frisk energi med sig ind pa
arbejdspladsen.
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VIL VORES ARBEJDSLIV | FREMTIDEN BESTA AF
FLERE JOBS?

Forestil dig, at du kunne skabe dit absolutte dremmejob ud af en raekke jobs. Simpelthen udvaelge det
mest interessante for netop dig og strikke et ideelt arbejdsliv sammen. Spgrger du os, ligger scenariet
formentligt ikke langt ude i fremtiden!

Vores arbejdsmarked er i konstant bevaegelse — og gudskelov for det! Senest har tendenser som quiet quitting
og pausion vundet indpas, og det vidner om en udvikling henimod, at der ikke blot findes én made at stykke
sit arbejdsliv sammen pa.

For nogle kan det give mening at stemple ind og ud af arbejdsmarkedet, sa man i nogle perioder knokler igen-
nem karrieremaessigt og i andre drosler ned pa den front; for andre giver det vaerdi med helt faste rammer i
et klassisk 8-16-job.

| vores optik er det sundt Igbende at ggre op med de geengse rammer for, hvordan vi arbejder. | dag kan vi—
safremt det giver mening for begge parter — arbejde hvor vi vil, og hvornar vi vil. Og hvis vores spadom viser
sig at holde stik, er naeste naturlige skridt maske at arbejde for preecis hvor mange, vi vill

ARBEJDSLIVET SKAL MATCHE BADE MEDARBEJDERENS OG
ARBEJDSPLADSENS @NSKER

En tidligere kandidat, vi havde i proces til et job, stod overfor et stort dilemma, da hun en dag faldt over et
stillingsopslag, der gav hende gnist i jnene. Det eneste problem; hun var glad og tilfreds i sit nuvaerende job.

Det endte med, at hun tog chancen, ansggte og gik hele vejen — uden at sige op! Den modige og fremad-
skuende virksomhed gik nemlig med til, at de kun kunne fa hende et begraenset antal timer hver uge, men de
vandt til gengeeld en kompetent og engageret medarbejder, som virkelig gav den en skalle mandag til onsdag
— mens det gamle deltidsjob fik masser af kaerlighed torsdag og fredag.

For hende var det drgmmen; at kunne dyrke forskellige sider af sig selv og fa forskellige behov daekket i for-
skellige virksomheder — uden ngdvendigvis at skulle arbejde mere end det, der svarer til en fuldtidsstilling.

Vi forudser, at langt flere i fremtiden vil vaelge at bevare den faste
indtaegt i et deltidsjob og ved siden af udleve drgmmen om eksempel-
vis at skrive en bog, tage endnu en uddannelse eller kaste sig ud i et
spendende freelancejob.
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Vores pointe er, at med et dbent sind kan alternative anszettelser dbne op for helt nye muligheder — som i
sidste ende gavner bade medarbejderen selv og virksomheden.

LEDERENS ROLLE PA FREMTIDENS ARBEJDSMARKED

Hvis du som leder er en smule skeptisk overfor et totalt opggr med fuldtidsjobbet, som vi kender det, sa
forstar vi dig godt. Tidligere stavnsbandt man medarbejdere, og det er fortsat ofte set i kontrakter, at medar-
bejderne ikke matte arbejde for andre ved siden af.

Husk pa; det handler ikke om timeantallet, men indsatsen!
Deltid siger derfor ikke noget om dedikation, loyalitet, produktivitet
eller ambitionsniveau.

Vi vil dog vove at pasta, at hvis du ter imgdekomme dine medarbejdere med tillid og friere rammer, vil du
blive tilbagebetalt med gget engagement, veerdifulde indsigter og et frisk energipust.

Spgrgsmalet er, om vi simpelthen skal vende bgtten pa hovedet og slippe grebet. At sleekke pa de faste
normer kan nemlig vaere en fremragende taktik til medarbejderfastholdelse, trivsel og udvikling savel som
medarbejdertiltraekning.

Samtidig dbner det op for nogle spaendende Igsningsmodeller forretningsmaessigt. Mange virksomheder
dremmer om at ansatte en medarbejder inden for et searligt fokusomrade — f.eks. baeredygtighed eller digi-
talisering — men har ikke rad til en fuldtidsstilling. | stedet for at hyre en konsulent til dette, kunne man med
fordel dele en medarbejder med andre virksomheder og fa gavn af de kollektive erfaringer pa tveers.

Det er klart, at der skal nogle klokkeklare aftaler pa plads for at lykkes med en sadan ordning i praksis — og
der bgr selvfglgelig vaere fortrolighed begge veje, seerligt hvis virksomhed A og B deler branche eller marked.
Vi kommer derfor naeeppe udenom, at det kraever noget af bade lederen og ikke mindst medarbejderen sely,
som skal mestre forventningsafstemning, klar kommunikation, prioritering, indlevelse og omstillingsevne.

Lykkes man med det, er der til gengaeld store gevinster at vinde for begge parter — preaecis ligesom vi har set

det gang pa gang inden for andre arbejdsmarkedstendenser, som engang syntes vovede og i dag er daglig-
dagskost. Kun tiden kan vise, om dobbeltjob er naeste skridt pa vejen, og vi gleeder os til at fglge udviklingen.
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ER DET TID TIL AT TRADE ET SKRIDT NED AD
KARRIERESTIGEN?

Pa et arbejdsmarked, hvor vi oftest hylder konstante fremskridt og opadgaende karrierestiger, kan ideen
om at traede et skridt ned virke skreemmende eller sagar tabubelagt. Ikke desto mindre er der situatio-
ner, hvor dette valg kan vaere gavnligt eller ngdvendigt — og i virkeligheden er det vigtigste, at du finder
dit rette trin.

En karriere er traditionelt set blevet opfattet som en lineaer stige, hvor det ultimative mal var at kravle hgjere
og hgjere op. Valget af metafor fortzeller noget om den sort/hvid-taenkning, som i mange ar har praeget karri-
erediskursen; enten traeder du et skridt op, ellers traeder du et skridt ned.

Heldigvis er synet pa karrierestigen blevet udfordret de seneste ar i takt med, at flere og flere indser, at
succes ikke udelukkende handler om at na toppen, men snarere om at finde en balance, der passer til den
enkeltes liv og veerdier.

For nogen kan det give mening at treede et skridt ned for at minimere
antallet af arbejdstimer og fa mere tid til familien; andre gnsker at
patage sig et mindre ansvarsomrade for at prioritere deres mentale
sundhed og mindske stressniveauet.

Det er altid en god investering at maerke efter og tage sit arbejdsliv op til revision Igbende — for maske er
tiden inde til, at du skal andre pa nogle parametre for at finde dit rette trin at sta pa.

ET TRIN AD GANGEN

For at lykkes med et karriereskifte — om det sa er op, ned eller til siden — er det afggrende, at du formar at
kommunikere det klart og tydeligt til omverden — og et oplagt sted at starte er dit CV.

Hvis du skulle traede et trin op ad karrierestigen, vil vi anbefale dig at praesentere din motivation for at patage
dig et stgrre ansvarsomrade og argumentere for, hvorfor du er klar til dette skridt — og preaecis det samme ggr
sig geeldende, nar du skal treede et trin ned.

Ansattende ledere er ikke tankelaesere, og det er derfor din opgave at fortzelle vedkommende, hvorfor de
trygt kan indkalde dig til samtale, selvom dit CV afslgrer erfaring pa et hgjere niveau.

Ved at uddybe dine konkrete gnsker og ambitioner og komme tvivl og bekymringer i forkgbet, hjeelper du
saledes den anden part med at se potentialet for et match.

82



HumanTrust — Rekruttering med holdninger

Hvis du ikke gnsker ledelsesansvar, skal du maske ikke fremhaeve dine
fem ar i spidsen for en organisation pa 200 medarbejdere. Forteel
derimod hvorfor du gnsker at treede et skridt ned — og at du altsa ikke
begynder at kede dig og smutter igen lige om lidt.

Hvis du ikke gnsker ledelsesansvar, skal du maske ikke fremhaeve dine fem ar i spidsen for en organisation pa
200 medarbejdere. Fortael derimod hvorfor du gnsker at treede et skridt ned — og at du altsa ikke begynder at
kede dig og smutter igen lige om lidt.

Det er vigtigt at understrege, at det ikke ngdvendigvis er et jobskifte, der skal til for, at du kan fa opfyldt dine
gnsker for fremtiden. Maske kan en intern omplacering vaere Igsningen — og i sa fald er det fgrste skridt ma-
ske knap sa stort, som du tror.

At traede et skridt ned ad karrierestigen kan fgles som et tilbageskridt, men det er altid det rigtige at vaelge

balancen — ogsa hvis det bliver pa bekostning af hgjden! Heldigvis siger vores erfaring os, at dem, som kaster
sig ud i det, ofte opdager, at succes ikke kun findes pa toppen af stigen, men ogsa langs de forskellige trin.
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QUIET QUITTING: ET OPG@R MED HAMSTERHJULET

Hvis du mod forventning endnu ikke er stgdt pa termen quiet quitting, der fylder i medier verden over,
sa handler det om kort fortalt om at ggre praecist dét, man er ansat til. Hverken mere eller mindre.

Feenomenet quiet quitting er efterhanden velkendt, efter det spredte sig pa sociale medier med budskabet
om, at man som medarbejder skal levere lige akkurat dét, der star i kontrakten — bade hvad angar antal timer
og arbejdsopgaver.

Termen er i sig selv en smule misvisende, for der er ikke tale om at forlade sit job. Der er heller ikke tale om et
synligt oprgr, for som medarbejder mgder man fortsat op pa sin arbejdsplads, og man yder den indsats, man
er ansat til og bliver betalt for. Men sa heller ikke mere.

ET TAVST SELVFORSVAR

Maske taenker du, at quiet quitting er et resultat af manglende engagement og ambitioner hos medarbej-
deren. Men vi tror i stedet, at det skal ses som et tavst selvforsvar mod et arbejdsliv ude af balance og ikke
mindst som et forsgg fra medarbejderens side pd at passe bedre pa sig selv.

Hvor det i gamle dage var kroppen, der blev nedslidt, er det ifglge
fremtidsforsker Anne Skare Nielsen i hgjere grad hjerne, sjel og hjerte,
der slides op i dag — altsa medmindre vi passer pa os selv og hinanden.

Derfor ma arbejdspladser i vores optik indse, at hvis en medarbejder passer sit arbejde — samtidig med, at
vedkommende seetter graenser og vaerner om sin personlige tid — sa er det en adfeerd, der bgr opmuntres.
Hvis man som medarbejder formar at finde den balance, sa er der nemlig ogsa stgrre chance for, at man kan
udfylde sit job pa den lange bane — og mindre risiko for, at man reelt flygter fra arbejdspladsen.

TILLID OG ABENHED ER N@GLEN

Ifglge forskere er quiet quitting en naturlig reaktion pa for snaevre rammer i arbejdslivet, og det er naep-
pe tilfeeldigt, at tendensen kommer i kglvandet pa Covid, hvor mange fik smag for en alternativ made at
strikke arbejdsdagen sammen pa — og ikke mindst mulighed for at maerke efter om de mange arbejdstimer,
er tiden veerd.

Frygter du som leder tendensen, kan dit fgrste skridt derfor veere at udvise en stgrre grad af tillid til dine an-

satte og deres evner til selv at tilretteleegge deres arbejde. For mange virksomheder kan det f.eks. give veerdi
at flytte fokus fra, hvornar og hvor laenge medarbejderne er pa arbejde over pa veerdien af indsatsen.
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Spgrger du os, skal faren ved quiet quitting ikke findes i, at medar-
bejdere drosler ned pa antallet af timer pa deres arbejdsplads. Det er
derimod det tavse aspekt, der kan vaere bekymrende.

Som leder ggr du derfor klogt i at skabe et rum, hvor der er plads til, at medarbejdere kan vaere abne om
deres gnsker til deres arbejdsliv samt om de ting, der ellers kan vaere sveere at saette ord pa.

Nar det er sagt, har man som medarbejder et medansvar for at bidrage til det dbne forum, for hvis man som
ansat pludselig eendrer drastisk adfaerd pa arbejdspladsen uden at italesaette det, kan det give anledning til
misforstdelser og ungdig bekymring hos bade arbejdsgiver og kollegaer.

Og nar vi ikke taler om de udfordringer, vi oplever i vores arbejdsliv, sa
afskriver vi ogsa muligheden for, at de kan Igses i faellesskab.

Lad os slutte af med at fastsla: Vi tror ikke, at quiet quitting er et faanomen, der skal bekaampes. | vores optik
bgr det derimod ses som et led i en ngdvendig og naturlig udvikling mod stgrre trivsel og som et signal om
vigtigheden af at tage stilling til, hvor meget arbejde skal fylde i vores liv — og ikke mindst vigtigheden i, at vi
far det italesat.

Fremtidsforsker Anne Skare Nielsen siger det sa fint: “Travlhed far dig hurtigt et eller andet sted hen. Trivsel —
hvor man virkelig prioriterer, hvad der far en til at blomstre — far dig langsomt men sikkert hjem”.
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ER PAUSION DEN NYE PENSION?

I mange ar har der veeret en gaengs formel for vores arbejdsliv med plads til ganske fa mellemregninger;
fuldtidsuddannelse, fuldtidsarbejde og til sidst fuldtidspension. Men den harde opdeling er i vores optik
hablgst foraeldet og ikke mindst begraansende — og det gér du som leder klogt i at have in mente.

Pensionen kom til i en tid, hvor arbejdsmarkedet var praeget af industri — og hvor gammel var lig med udtjent.
| dag rummer produktivitet langt mere end dengang; og sjeeldent er alder afggrende for den veerdi, den en-
kelte kan bidrage med pa arbejdsmarkedet.

Netop derfor mener vi ikke, at alder bgr udlgse udlgbsdatoen pa vores arbejdsliv. Naturligvis findes der
erhverv, hvor man nedslides tidligere end i andre — og selvom du ikke har haft et hardt fysisk arbejde, kan du
selvfglgelig ogsa som 65-arig kontormedarbejder fgle dig fuldstaendig pensionsmoden. Og fred veere med
det.

Men for mange betyder det at nd pensionsalderen ikke ngdvendigvis, at batterierne er flade for good. Tvaerti-
mod kan det for nogle vaere rigtig veerdifuldt at blive pa arbejdsmarkedet — forudsat, at det kan forega under
de rette rammer.

Spgrger du os, kalder det pa en ny formel, hvor vi ikke arbejder uaf-
brudt henimod én endegyldig afslutning pa vores arbejdsliv.

Vi har nemlig skiftende forudsaetninger — og ikke mindst prioriteter — i forskellige faser af vores liv. Forestil
dig, at vi pa samme made kan bytte den endegyldige afslutning ud med Igbende pauser og dosere dem
igennem livet i den form og den lzengde, der giver mening for vores livssituation pa det givne tidspunkt. Sa vi i
nogle perioder knokler igennem karrieremaessigt; og i andre drosler ned pa den front.

Hvornar pauserne skal falde, hvor lange de skal vaere, og hvad de skal bruges til, ma veere op til den enkelte.
Maske har man et gnske om at tilbringe mere tid med sine bgrn, mens de er sma, maske har man brug for at
genopdage sig selv midtvejs i livet, eller maske har man mod pa at tage en ny uddannelse?

I et samfund, hvor vi hele tiden genererer ny viden — og hvor den teknologiske udvikling buldrer derudaf —
foraeldes vores faglige kompetencer hurtigere. Derfor kan vi ikke laegge skoletiden bag os, nar uddannelses-
beviset er i hus, og der bgr veere plads til at leere, genlaere og afleere undervejs i vores arbejdsliv.

Hvad, der er rigtigt for den enkelte, kan ikke seettes pa formel, men vi tror, at vi som samfund ggr klogt i at

finde en made at understgtte behovet for pauser. Maske vi skal have en optjeningsmodel, som vi kender det
fra ferieordningen, eller maske skal pensionsopsparingen udbetales i rater?
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KARE SAMFUND: ONE SIZE DOES NOT FIT ALL

Formentligt er den ggede efterspgrgsel pa Igbende pauser en naturlig reaktion pa for snaevre rammer i et
hastigt foranderligt arbejdsmarked. Samtidig fik mange under covid-19 — godt nok tvunget — mulighed for at
smage lidt pa livet udenfor hamsterhjulet med mere tid til bade sig selv og sin familie; og ikke mindst til at
meerke efter, hvad der er vigtigst for dem.

Hvis du som leder sidder med tanken om, hvorvidt en mere flydende

tilgang til arbejdslivet vil fa konsekvenser for indtjening og produktivi-
tet, sa husk p3; friere rammer vil ofte blive tilbagebetalt med fornyet

energi, opdateret viden og veerdifulde indsigter.

Og hvis du fortsat sidder fast i overvejelser om, hvorvidt dine medarbejdere skal have mulighed for at arbejde
hjemmefra, ja sa er du hablgst bagud. Der er nemlig nye aspekter af vores arbejdsliv, der skal tages stilling til;
og der kommer Igbende flere til.

Viser en langt stgrre efterspgrgsel fra jobsggende pa at kunne tilrettelaegge sit arbejdsliv ud fra individuel-
le behov, og den kommende generation af medarbejdere gnsker mere fleksible og frie rammer. Og det vil
bringe os laengere vaek fra det klassiske 8-16-job — og fra tanken om fuldtidsuddannelse, fuldtidsarbejde og til
sidst fuldtidspension.

Alt i alt handler det om, at vi skal have forstaelse for, at der ikke kun findes én made at stykke sit arbejdsliv
sammen pa. At stemple ind og ud af arbejdsmarkedet er i vores optik et led i en sund udvikling, hvor vi tager
stilling til, hvor meget arbejde, uddannelse, selvudvikling, relationer — eller ro — skal fylde i forskellige perioder

af vores liv.

Derfor kan pauser meget vel ga hen og blive aflgseren for pension. Skal du pa “pausion”?
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HAR DU SPURGT IND TIL DIN MEDARBEJDER |
OVERGANGSALDEREN | DAG?

Przacis ligesom under barsel, langtidssygdom, skilsmisse eller gvrige livssituationer, sa gennemgar en
medarbejder i overgangsalderen en meerkbar forandring — og det skal vi kunne rumme og turde tale om
pa arbejdspladsen.

Sgvnproblemer, hedeture og koncentrationsbesveer eller sdgar sygedage, langtidssygemeldinger og opsigel-
ser; overgangsalderen kommer i mange former og er ikke altid for sarte sjaele. Det kan ggre ondt pa virksom-
hedens bundlinje, pa videndelingen kolleger imellem og ikke mindst pa medarbejderen selv, hvis vi ikke har et
sprog og et abent sind omkring livets mange faser.

Vi er overvejende ret imponerede over den udvikling, kvinder gennemgar i tiden som arbejdstager. Mange
af os bliver gravide, er barslende og maerker pa sigt overgangsalderens forandringer, mens vi fortsat er pa
arbejdsmarkedet — og det er immervaek rundt regnet halvdelen af den danske arbejdsstyrke, som fgr eller
siden erfarer dette pa egen krop.

Det er ikke diskvalificerende; det er udviklende og stort — men til tider ogsa mgg bgvlet.

Fra adskillige studier ved vi, at kgnsdiversitet i savel ledelsen som
medarbejderstaben giver de bedste resultater, og derfor skal vi ggre
os umage for at holde pa de dygtige medarbejdere trods aendrede
livsvilkar.

Derfor virker det for os ogsa skert, at vi som arbejdspladser forventer det samme inden for de samme
rammer, selvom medarbejderen har potentielt eendrede vilkar for at udfgre sit arbejde. Det amerikanske
nyhedsmedie, Bloomberg, refererer til et studie fra 2022, hvor naesten halvdelen af 1.000 adspurgte kvinder
i alderen 40-55 ar har overvejet at eendre deres arbejdsliv for at handtere menopause-symptomer. Det kan i
veerste fald ende med, at en hel masse senior power forlader virksomheden pa grund af manglende forstael-
se og fleksibilitet.

Det mener vi godt, at vi kan ggre bedre — og heldigvis ligger Igsningen i min optik lige for: Vi skal tale hgjt

om overgangsalderen, og vi skal veere villige til at udvide rammerne. Hvordan det konkret kan ggres, har jeg
samlet mine tre bedste rad til lige her.
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SADAN BLIVER DU MERE OVERGANGSALDERVENLIG

1. Accepter situationen

Som arbejdsplads bliver vi ngdt til at acceptere, at livet kommer med forskellige faser, og med de forskellige
faser fglger forskellige begraensninger — men ogsa muligheder, indsigter og udviklingsrum. Vi kender det alle-
rede fra de medarbejdere, som gennemgar en sygeorlov, barsel eller skilsmisse; pa samme vis kan overgangs-
alderen veere livsomvaeltende, og vi bliver ngdt til at imgdekomme, hvis vores kollega i en periode har andre
behov og gnsker end normalt.

Vi er ikke selv den samme medarbejder, som ung og nyuddannet ver-
sus som moden og erfaren, og begge dele har i dén grad sin berettigel-
se pa arbejdsmarkedet.

2. Aben dgren

Som leder har man et seerligt ansvar for at skilte med, at dgren altid star dben — ogsa til de sveere og sarbare
samtaler. De kan i gvrigt bade vaere mellem lederen og den bergrte medarbejder, men det kan ogsa haeves
op pa et kollegialt plan, for overgangsalderen pavirker os alle enten direkte eller indirekte og er derfor hver-
ken et udelukkende kgnnet eller aldersmaessigt problem.

3. Find konkrete Igsningsforslag

Hvis rammerne justeres, sa er medarbejdere i overgangsalderen fortsat i stand til at preaestere alt det forven-
tede i deres jobs — og det kan vaere fa aendringer, der skal til for at skabe et baeredygtigt arbejdsliv for din
medarbejder. Overgangsalderen er et biologisk vilkar, og som navnet ogsa understreger, sa er der tale om en
overgangsperiode, hvor | sammen bgr finde frem til de aftaler, der fungerer for netop jer.

De Igsningsforslag, vi er stgdt pa i vores research, straekker sig fra gennemgribende nationale initiativer til
helt jordnaere tiltag pa den enkelte arbejdsplads. | den ene ende finder vi f.eks. England, hvor man har gen-
nemfgrt en raekke politiske aftaler, sat overgangsalder pa det nationale skoleskema og indfgrt sakaldte meno-
pause mentorer i sundhedsvaesenet. | den mere simple ende er der eksempler pa danske arbejdspladser, som
giver de bergrte kvinder mulighed for at sidde teettest pa kontorets vinduer, eller laver aftaler om nedsat tid,
mens symptomerne er pa sit hgjeste.

Spgrger du os, er nggleordene fleksibilitet og forstdelse — og lykkes vi med det, sa er det ikke alene god stil
overfor den bergrte medarbejder, men ogsa et skarpt konkurrenceparameter for arbejdspladsen, som stiller

sig steerkt i kampen om de modne kvindelige kapaciteter.

Vi kan derfor kun anbefale dig at spgrge ind til din medarbejder i overgangsalderen allerede i dag. Det er ikke
farligt, men omsorgsfuldt og fornuftigt — for din medarbejder savel som for din bundlinje.
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TRE RAD, DER KAN KICKSTARTE DIN BAREDYGTIGE
BUSINESS

Baeredygtighed er ikke la&ngere alene et konkurrenceparameter. Det er en hygiejnefaktor.

Hver dag ser nye trends dagens lys. Det geelder inden for alt fra mode, kunst og musik til politik, teknologi og
sundhed. Mens nogle trends visner lige sa hurtigt, som de spirer, gror andre sig til megatrends, som for alvor
revolutionerer vores made at leve og teenke pa.

FN praesenterede i 2015 sine 17 verdensmal under overskriften baeredygtig udvikling, som netop er en af de
megatrends, der har forandret hverdagen for os alle. Det gaelder ogsa erhvervslivet, men pa nogle arbejds-
pladser star den baeredygtige omstilling dog stadig stablet i flyttekasser — et farligt traek, for i forretningsregi
er baeredygtighed allerede blevet licence to operate rigtig mange steder.

Nice-to-have er for laengst need-to-have, nar det kommer til baeredyg-
tighed, som ingen virksomheder kan se bort fra.

@kologi og miljpcertificeringer er ikke laengere kun en luksus for de velhavende, men noget forbrugere, med-
arbejdere og ikke mindst verdens politikere kerer sig om.

Derfor er det heller ikke laengere kun de globale koncerner, der er optaget af de nye strgmninger. Mange sma
og mellemstore virksomheder har faet sig ambitigse agendaer pa omradet, sa star din baeredygtige omstilling
fortsat opmagasineret, er det snarere nu end senere, at du skal have kickstartet din baeredygtige business.

Start som virksomhedsejer, direktgr og leder med at taenke over, hvilke af verdensmalene du kan arbejde
aktivt med — for selvom alle malene er vigtige, kan det vaere, at nogle er mere narliggende end andre for jer
at kaste jer over.

Derfor er vores fgrste rad, at du kigger pa jeres organisations aktiviteter og vurderer, hvor | kan ggre den
stgrste forskel i den baeredygtige omstilling og virkelig flytte noget i hverdagen.

Mange virksomheder har allerede faet forbrugerhug og skraekkelig
presseomtale for at have brandet sig pa baeredygtige initiativer, som
mere har lugtet af hul markedsfgring end reel baeredygtig omstilling.

Derfor er vores andet rad, at du altid skal kunne dokumentere den eller de forskelle, | laver, pa en konkret og prae-
cis made. Det geelder bade nar arbejdet handler om f.eks. CO2-udledning, biodiversitet, plastik og sociale forhold.
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Et taenkt eksempel kan veere, at du frem til 2025 vil sikre dig, at flere leverandgrer ggr en aktiv indsats for at
bekaempe klimaforandringer. Det kan du Ipbende dokumentere ved f.eks. at pavise, at en stgrre procentdel
af dine leverandgrer opnar miljgcertificeringer/maerkninger pa deres produkter eller anvender mere gen-
brugsemballage end tidligere.

Men en strategi er ikke meget vaerd, hvis ikke dine medarbejdere er med dig. Derfor er vores tredje rad, at du
involverer dem i processen, sa ledelsens gode hensigter ikke ender med blot at forblive urealiserede ambitio-
ner pa flotte plancher.

Der kan vaere guld at hente med en proaktiv approach til beeredygtig udvikling, for det er hgjt veerdsat og

efterspurgt af forbrugere og andre nggleinteressenter. Sa hvis ikke du er kommet ud af startboksen, bgr du
se at komme det, for en baeredygtig business er ikke leengere en trend for de fa — det er the new normal.
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