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Revnerne 
i arbejdslivet er tydelige
Men, der er også en naturlov, der stille sætter ind. For i takt med at de gamle strukturer krakelerer, vokser en ny længsel
frem. Når noget bryder sammen, er det ikke kun et tegn på kollaps, det er også en mulighed for at skabe noget mere
levende og sandt.

Vi står over for det, man kalder de vilde problemer. Problemer, der er komplekse, sammenfiltrede og uden klare løsninger.
Mange eksperter peger på, at netop derfor må vi ændre vores tilgang: Vi skal turde eksperimentere. Prøve os frem. Fejle  
og lære af det. Ikke som tegn på svaghed, men som en måde at udvikle nye svar og opbygge ny kapacitet.

De vilde trends er ikke tilfældige tendenser, de er reaktioner på de vilde problemer - signaler og pejlemærker til en ny
retning.

I dette materiale får du tre konkrete trends, der kan bruges som refleksion og inspiration i et arbejdsliv i markant
forandring.

Brug dem i dit team – eller stil dig selv det store spørgsmål: Hvis disse trends er symptomer… hvilket nyt arbejdslandskab
er vi så i færd med at skabe?

God fornøjelse!

Renata Edsbjerg
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Vilde 
problemer?
Vilde problemer er problemer, der er komplekse,
foranderlige og uden entydige løsninger. De er
filtret ind i kultur, relationer, følelser og systemer –
og kan ikke reduceres til én årsag eller løses med
lineære metoder. Det er problemer, hvor svaret
afhænger af, hvem der ser, og hvor enhver løsning
skaber nye dilemmaer.

Vilde problemer kalder ikke på nye måder at være
i relation, tænke, lytte og handle på.

Når du arbejder med de tre refleksionsark, så
husk: Du står ikke med et regnestykke, der skal gå
op – men med problemer, der kalder på
nysgerrighed, mod og menneskelig dømmekraft. 

Brug spørgsmålene som afsæt for ærlige samtaler
og refleksioner – ikke som facitliste.

Er det et vildt problem?
Tjekliste til kortlægning:

1.Problemet har ingen entydig årsag
2.Der findes ikke én “rigtig” løsning
3.Forskellige mennesker ser problemet forskelligt
4.Hver løsning skaber nye spørgsmål eller konsekvenser
5.Problemet ændrer sig undervejs, mens I arbejder med det
6.Det handler både om kultur, mennesker og systemer
7.Der er spændinger eller paradokser (fx mellem tempo og trivsel,

kontrol og tillid)
8.Tidligere løsninger har ikke virket som håbet
9.Det vækker stærke følelser eller modstand

10.Det kræver mere end data og analyse, det kræver refleksion og
samarbejde

5 eller flere?

Så er du nok i gang med et vildt problem.
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Emotionel professionalitet

Hvad betyder det i praksis?

At kunne mærke egne følelser og samtidig bevare overblik
At kunne læse relationelle signaler i et rum og tage dem alvorligt
At kunne gå ind i konflikt med respekt og blive i relationen
bagefter
At turde være menneske i rollen – uden at miste autoritet

Hvorfor sker det?

Fordi kompleksiteten i arbejdslivet både bæres af struktur og
bevidsthed.

Når alt bevæger sig hurtigt, bliver følelsesmæssig intelligens og
menneskelig tilstedeværelse afgørende. Samtidig vil flere
medarbejdere ikke længere lukke ned for sig selv, de vil mærke sig
selv og mærkes af deres ledelse.

Desuden ved vi nu fra neurovidenskab og voksenudviklingspsykologi, at
evnen til at regulere følelser og navigere i relationel kompleksitet er en
kernekompetence i komplekse systemer.

Eksempler på emotionel professionalitet

En leder siger: “Jeg mærker, at vi bevæger os væk fra hinanden
i den her samtale. Skal vi lige stoppe op?”
En medarbejder tør at sige fra uden at føle skyld, fordi kulturen
kan rumme grænser.
Et team taler om “hvad der sker i os” før de taler om “hvad vi
skal gøre”.

Det vilde problem

Vi har gjort følelser til noget privat – og glemt, at de former alt
professionelt.

Når vi ikke kan tale ærligt om stemninger, konflikter eller
sårbarhed, bliver kulturen overfladisk
Når følelser ignoreres, siver de ud som passiv-aggressivitet,
stress eller resignation
Når ledelse reduceres til planlægning og præstation, mister vi
kontakten til det, der virkelig bevæger mennesker

Hvorfor er det vildt problem? Det handler ikke kun om følelser, men
om kultur, sprog, ledelse, psykologi, relationer og magt. Der er
ingen entydig løsning: Du kan ikke rulle et kursus i
"følelseshåndtering" ud og tro, problemet er løst.

Den vilde trend

Men fremtidens organisationer kræver noget andet:
Relationel intelligens kombineret med følelsesmæssigt mod 
og evnen til at stå i det, der er svært – uden at lukke ned.

Konsekvens for organisationer

Uden emotionel modenhed opstår misforståelser, konfliktskyhed og
tab af tillid. Organisationen mister evnen til at være i relationel
kompleksitet og forandring.

Kort sagt ...

Emotionel professionalitet er ikke blødt. 
Det er avanceret.
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“Organisatorisk psykedelika”

Hvad betyder det i praksis?

At ledelsesteams eksperimenterer med retreats, der ikke ligner
klassiske konferencer
At bevidsthedsstudier, psykologi og spiritualitet begynder at
blande sig med strategi og innovation
At modet til at gå ind i indre, uforudsigelige tilstande bliver et
konkurrenceparameter

Hvorfor sker det?

Fordi vi er trætte af:

Innovationsteater, hvor alt er pænt og overfladisk
Rationel kolonisering af komplekse problemer, der kræver noget
mere end Excel og gant-diagrammer
Følelsesmæssig fladhed, hvor vi tror, alt kan forklares, måles og
kontrolleres

Eksempler på “organisatorisk psykedelika”

En CEO, der tager sit lederteam med på et åndedrætsretreat
for at arbejde med frygt og ego
Et innovationslaboratorium, hvor man systematisk undersøger,
hvad det vil sige at “skifte bevidsthedstilstand” som del af
idégenerering
Virksomheder, der arbejder med transpersonlig psykologi som
et ledelsesværktøj – uden at undskylde for det.

Det vilde problem

Vi har reduceret innovation til metoder og glemt bevidstheden
bag. I jagten på resultater og forudsigelighed er kreativitet blevet
til et værktøjssæt, der kan afvikles i workshops. Men i virkelig-
heden er mange organisationer fanget i mental fastlåsthed, hvor
alt skal være rationelt og målbart.

Resultatet? Vi genbruger gamle løsninger til nye problemer.
Dybere menneskelig og kollektiv intelligens holdes udenfor – fordi
den ikke passer ind i et regneark.

Hvorfor er det et vildt problem? Organisationer vil gerne være
innovative – men frygter det uforudsigelige, som innovation
kræver. Det skaber indre spændinger: mellem kontrol og kre-
ativitet, mellem effektivitet og fordybelse, mellem KPI’er og
intuition.

Den vilde trend

Fremtidens arbejdsliv peger et helt andet sted hen: Reel
fornyelse kræver, at vi tør udvide bevidstheden – ikke bare
forbedre processerne.

Konsekvens for organisationer

Når innovation forbliver rationel og overfladisk, går organisationen i
ring. Uden adgang til en dybere bevidsthed forsvinder fornyelsen og
modet til det ukendte.

Kort sagt ...

Fremtidens innovation handler ikke kun om at tænke bedre –
men om at turde sanse mere.
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Post-corporate arbejdsliv

Hvad betyder det i praksis?

Loyalitet knyttes ikke til organisationen, men til formål og
relationer
Mennesker skaber egne samarbejder på tværs af fag og
sektorer
 Konsulenter, freelancere og selvstændige samarbejder med
virksomheder – uden at ville “ansættes”.

Hvorfor sker det?

Fordi værdighed og frihed er blevet vigtigere end tryghed og titel og
fordi interne strukturer ofte stjæler mere energi end selve
kerneopgaven.

Fordi teknologi og netværk nu muliggør det, som før var utænkeligt:
at skabe sin egen vej uden for systemet.

Fordi folk længes efter at arbejde med nogen, ikke for nogen.
Eksempler på post-corporate arbejdsliv

En tidligere HR-leder, der i stedet for at finde et nyt job skaber
sit eget netværk med projektbaserede samarbejder
En gruppe selvstændige, der danner et arbejdsfællesskab med
fælles klienter, uden formel organisation
Talentfulde unge, der vælger at leve af “projekter med mening” i
stedet for fast job – selvom det betyder mindre sikkerhed

Det vilde problem

Mange oplever, at de skal tilpasse sig en arbejdsform, der kvæler
deres kreativitet og integritet. Virksomheder forsøger at fastholde
folk i strukturer, der ikke længere føles meningsfulde og møder
stille opsigelser, udbrændthed eller exit.

Det er ikke fordi folk ikke vil arbejde, det er folk, der ikke vil arbejde
under forkerte vilkår.

Hvorfor er det et vildt problem? Det handler ikke bare om trivsel
eller engagement, men om menneskesyn, kultur og strukturer.
Problemet bor ikke i én proces eller afdeling, men i det samlede
system og dets underliggende antagelser.

Den vilde trend

Fra: fast ansættelse, virksomhedstilknytning, top-down ledelse
Til: netværksbaseret samarbejde, projektloyalitet, værdidrevne
fællesskaber.

Konsekvens for organisationer

Organisationer, der ikke tilbyder mening, frihed og fleksibilitet,
mister talent. Det er ikke arbejdet, folk forlader – det er systemet
omkring det.

Kort sagt ...

Post-corporate er ikke et opgør med arbejde.
Det er en genopdagelse af, hvad det vil sige at arbejde på en
måde, der føles menneskelig, fri og meningsfuld.
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Emotionel professionalitet

Mulige handlinger

Træn dig selv og dit team i at sætte ord på, hvad der sker i rummet – ikke kun på opgaven
Skab et ritual, hvor I taler om stemninger før eller efter møder
Inviter til “det svære samtalerum” og gå forrest med egen åbenhed

Refleksionsspørgsmål til ledere:

Hvornår mærker jeg selv, at følelser fylder og hvordan håndterer jeg det?

Er der plads i min organisation til at tale om stemninger, usikkerhed eller sårbarhed?

Hvordan reagerer jeg, når en medarbejder viser følelser eller siger fra?

Hvornår har jeg sidst taget fat i noget relationelt svært og blev i det?
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“Organisatorisk psykedelika”

Mulige handlinger

Indfør stille refleksionstid i møder før idéudvikling
Lav “bevidsthedsafbræk”: fx guidede vejrtrækninger, naturpauser eller spørgsmål uden svar
Vælg én proces, hvor I bevidst prøver at lade fornuft og følelse arbejde sammen

Refleksionsspørgsmål til ledere:

Hvornår tillader jeg mig selv at være i det ukendte uden straks at lede efter en løsning?

Hvordan skaber vi rum i organisationen, hvor noget uventet og nyt kan opstå?

Hvornår har vi sidst stillet et spørgsmål, vi ikke kendte svaret på?

Hvilke (indre) barrierer har jeg for at åbne op for intuition, krop eller dybere bevidsthed?
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Post-corporate arbejdsliv

Mulige handlinger

Inviter tidligere medarbejdere, freelancere og samarbejdspartnere til at samskabe
Tal åbent om, hvordan jeres organisation kunne være “et sted man gerne vælger til”

Refleksionsspørgsmål til ledere:

Ville jeg selv vælge at arbejde i den organisation, jeg leder – på de præmisser, der er i dag?

Hvor i vores kultur fastholder vi folk med struktur, når vi burde invitere dem med formål?

Tænker vi stadig i “ansættelse” – eller i gensidigt meningsfulde samarbejder?

Hvad ville der ske, hvis vi designede organisationen som et levende netværk – ikke et hierarki?
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