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Baggrund

Klima, krig og andre kriser forandrer i disse ar
radikalt vores verden, samfund, liv og arbejde.

Coronapandemien blev et konkret og maerk-
bart udtryk for, at vi og verden er forbundet
pa godt og pa ondt, og at forskellige kriser
pavirker og forstaerker hinanden.

En af langtidsvirkningerne af Corona er, at
mange @nsker et mere fleksibelt arbejdsliv
med mulighed for pauser og plads til an-
det end arbejdet i livet. De har opdaget nye
vaerdier og kvaliteter, som de gnsker at give
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Det falder sammen med en akut mangel pa
arbejdskraft inden for en lang raekke brancher

og fag, som er vitale for vores velfaerdssam-

fund, for den grenne omstilling og for de virk-
somheder, hvis produktion og skonomi skal
finansiere det hele.

At finde og beholde kvalificerede

plads. Hvis det ikke er muligt, siger de op og
sgger efter en arbejdsplads eller et helt andet
arbejdsliv, der er mere i overensstemmelse

med deres aendrede prioriteringer.

Det har medfart en keempe rotation pa
arbejdsmarkedet: | 2021 skiftede knap 1 mio.

danskere job.

medarbejdere er blevet endnu et af
tidens mange ’vilde problemer’, som
er komplekse, sasmmenhangende og
kalder pa radikalt nye Igsninger.

‘Human
\oYNature

101 ARBEJDSLIVS BREAKUPS

- dramme om et andet arbejdsliv

| lgbet af 2022 skyllede en bglge af opsigelser
ind over netvaerksplatformen LinkedIn. Der er
ikke i sig selv usaedvanligt at annoncere job-
skifte pa LinkedIn. Det sezerlige ved disse op-
sigelser var, at der ikke var noget nyt job i den
anden ende:

Jeg har valgt at sige mit job op, og
jeg er fuld af forventninger. Efter 12
ar pa bureau inden for kommunika-
tion og markedsfering har jeg lyst
til, at der skal ske noget andet.

Jeg ved endnu ikke, hvad det skal
vaere...

Det gjorde os nysgerrige: Hvorfor de mange
opsigelser uden nyt job? Var det et krise- eller
tveertimod et sundhedstegn drevet af mod og
lyst til at skabe sig et andet og bedre arbejdsliv?

Hvordan turde disse mennesker tage springet
fra et fast job i de aktuelle inflations- og kri-
setider, hvor hgj beskaeftigelse og mangel pa
arbejdskraft i nogle brancher og fag ikke nad-
vendigvis er garanti for gnskejob til alle?

Havde 'The Great Resignation’ ndet Danmark.
Sa vi her fortroppen af en No Work Generation?
Hvad havde de gang i, og hvad ville de i stedet?

Spgrgsmalene var sa mange, at vi matte finde
svar, og i august 2022 lagde vi et spgrgeske-
ma ud pa LinkedIn og inviterede ’quittere’ til at
dele deres overvejelser:

”Har du sagt dit job op uden at have et nyt pa
handen, sa vil vi gerne hore fra dig....”

| Izbet af kort tid fik vi mere end 100 svar. Denne
rapport formidler de resultater og konklusion-
er, vi har uddraget af besvarelserne. Sammen
forteeller de historierne om 101 Arbejdslivs
Breakups og giver aktuelle vidnesbyrd om et
arbejdsmarked i forandring.



Om undersggelsen

Vi udarbejdede et sporgeskema med 10
sp@rgsmal, der belyser disse temaer:

e Hvem siger op?

e Hvorfor har de sagt op uden nyt job?

e Kunne deres arbejdspladser have gjort no-
get for at beholde dem?

e Hvordan trives de nu uden job?

e Hvad vil de?

e Hvad bekymrer dem, og hvad har de brug
for?

OBS: Undersggelsen er ikke repraesentativ. Vi
har spurgt bredt ud i vores professionelle net-
veerk pa LinkedIn, som afspejler, at vi er hgj-
tuddannede kvinder med konsulent- og le-
delsesbaggrund og interesse for fremtidens
baeredygtige arbejdsliv og ledelse.

Vi er bevidste om denne forudsaetning og om,
at de resultater, vi har fundet, ikke kan gene-
raliseres. Undersggelsens tilgang er eksplorativ,
og historierne skal laeses og tolkes, som det de
er: 101 historier fra danske lenmodtagere, der
har sagt deres job op uden fgrst at have faet
et nyt.

De har valgt at deltage i undersagelsen, fordi:

¢ Jeg vil gerne bidrage til at vi sammen bliver
mere bevidste om det der sker og hvad der
rgrer sig.

*  Synes det er sddan en spaendende under-
sggelse - og det gav nogle gode tanker om
hvorfor jeg selv sagde op. Og sa nu finde ud
af hvorfor andre ogsa har gjort det.

e Jeg vil gerne dele tanker og finde et fael-
lesskab omkring det at holde en selvvalgt
livspause

¢ Nysgerrighed omkring, hvad der driver op-
sigelser af egen drift, og deltagelse i at gore
opmaerksom pa alle de faktorer, der er en
del af sddan en livs forandrende beslutning.

Ved at dele deres historier med os og med laes-
erne af denne rapport giver de os et unikt ind-
blik i en ny og uudforsket tendens pa det dans-
ke arbejdsmarked i starten af 2020’erne.



Resultaterne

Hvem siger op uden job?

= Maznd Kvinder

Kvinder i overtal

Over 80% af deltagerne i undersggelsen er
kvinder.

Det er opsigtsvaekkende, samtidig med at det
bekraefter en tendens, vi ser i alle de sammen-
haenge, hvor vi arbejder med fremtidens baere-
dygtige/regenerative arbejdsliv og ledelse som
undervisere, radgivere og konsulenter: 80-90%
af deltagerne er kvinder.

Vores antagelse er, at kvinder af historiske og
samfundsmaessige arsager befinder sig i posi-
tioner bade pa og uden for arbejdsmarkedet,
hvor de i hgjere grad end masnd maerker kon-
sekvenserne af de fgr omtalte kriser. Det nye er,
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at de har modet til at handle pa det, de maerk-
er: De siger op. Maske kan de bedre tillade sig
det, fordi de har segtefeeller/partnere, der kan
forsoge dem? Flere respondenter angiver, at
de i perioden uden job bliver forsgger af deres
aegtefeelle/partner. Disse er alle kvinder.

At s& f& maand medvirker i undersagelsen, kan
pd samme made forklares med kensidentitet
og -roller:

At maend stadig ses som hovedforsggere og
derfor ikke kan tage samme risiko, eller at
mand har mindre lyst til at dele den usikker-
hed og det kontroltab, der er forbundet med at
vaere uden job.



Uanset om disse antagelser er korrekte, er der
tale om individuelle reaktioner pa et systemisk
problem, hvor den enkelte risikerer at ende som
taber/offer i sit personlige frigerelsesprojekt.
De langsigtede lgsninger skal findes i at skabe
arbejdspladser, der giver mennesker gode ram-
mer for deres arbejdsliv.

Opsigelser i alle aldre og livsfaser

De som siger op er mellem 30 og 60 ar, heraf
knap 40% i 40’erne. Mens resultatet er markant,
hvad angar kan, er det blandet mht. alder: Det er
ikke udelukkende mennesker midt i arbejdslivet
med erfaring og overskud, der siger op. Det er
ogsa de unge, der er nye pa arbejdsmarkedet
(18-29 ar), dem i 30’erne, der er i forste halvdel
af karrieren, hvor man traditionelt ogsa stifter

Hvorfor har de sagt op?

Manglende empati hos leder, udvikling og brug
af egne kompetencer

Mangel pa frihed og mening
Darlig ledelse

Stress

Arbejdsvilkar, forandringer og kulturen pa
arbejdspladsen

0% 10% 20%

familie og far bern, og dem i sidste halvdel af
arbejdslivet.

Det er bemeaerkelsesveaerdigt, at en tredjedel
af respondenterne er +50, som er en alders-
gruppe, der har vanskeligt ved at komme til-
bage pa arbejdsmarkedet efter ledighed. Alli-
gevel har de sagt op uden sikkerhed for et nyt
job, flere dog med planer om at starte egen
virksomhed.

Resultatet stemmer godt overens med de nye
generationer og deres fokus pa et liv, hvor der
er plads til familie og fritid, og hvor arbejdet
ikke ngdvendigvis har fersteprioritet. En ten-
dens, som er blevet forstaerket af hjemmearbej-
de og gget fleksibilitet under Corona.

30% 40% S0% 60% TO%

Vi har bedt respondenterne liste de tre vigtigste grunde til, at de har sagt op.

Top 3 er: Arbejdsvilkar, stress og darlige ledelse

Virksomhedens kultur
med meget silo-dannelse

DARLIG LEDELSE,

DARLIG LEDELSE,
DARLIG LEDELSE.

Ingen lyttede.
Ligegyldighed.
Ingen ros,

O-fejlskultur




Mere push end pull

Respondenterne angiver overvejende push
eller 'vaek fra’- arsager til deres opsigelser. De
siger op som reaktion pa et arbejdsmiljg, som
giver mistrivsel og stress, og en ledelse, der ikke
vaegter arbejdsglaede, samarbejde og med-
arbejderudvikling. De gnsker indflydelse, aner-
kendelse og meningsfuldt arbejde.

Dreammen om et andet arbejdsliv

Blandt svarene finder vi disse pull- eller hen-
imod-faktorer:

e gnske om forandring og kompetenceud-
vikling

« at saette sig selv pa spil og forfolge en drem

e at have passion for et andet fagligt fokus.

Nogle angiver behov for i hgjere grad selv at
kunne bestemme over sit arbejdsliv, for eksem-
pel ved at blive selvstaendig eller arbejde free-
lance.

Begge typer af opsigelser er motiveret af gns-
ket om et arbejdsliv, som er meningsfyldt og
udviklende og giver mulighed for sterre ind-
flydelse.

Storre visioner, mere
menneskelighed,

mere frisaettelse

Sadan beholder man sine medarbejdere

Vi har spurgt respondenterne om, hvad deres
tidligere arbejdspladser kunne have gjort for at
fa dem til at blive. Det har 94 af 101 givet deres
klare og i hgj grad samstemmende svar pa:

¢ God ledelse og et godt arbejdsmiljg (60%)

¢ En tillidsfuld, samarbejdsorienteret og aner-
kendende kultur (55%)

¢ Medbestemmelse og udvikling: 52%

Faerre konstante
omstillingsprocesser,
mere proaktiv dialog
om trivsel
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Resultatet bekraefter, hvad vi allerede ved fra
utallige undersggelser, trivselsmalinger og
studier i, hvad et godt og meningsfuldt ar-
bejdsliv er, hvad god ledelse handler om, og
hvilken slags arbejdsplads medarbejdere on-
sker at veere en del af.

Det understreger, hvor afggrende det er, at top-
ledelsen og naermeste leder formar at skabe
en arbejdskultur, hvor medarbejderen foler de
bliver anerkendt og far den ledelsesmaessige
opbakning, de har brug for.

Det nye er, at medarbejdere i starre omfang
end tidligere siger op, nar de betingelser ikke
er opfyldt. Og de venter ikke, til de har faet et
andet job. Det geelder tilsyneladende i saerlig
grad kvinder, og det geaelder bade i starten, i
midten og i sidste del af i arbejdslivet.

Den gode nyhed er, at der er rigtig meget, ar-
bejdspladserne kan gere for at beholde deres
medarbejdere.

Kultur, ledelse, samarbejde, indflydelse, ud-
vikling, og et arbejdsmiljg med arbejdsglaede
og trivsel skal styrkes. Der er ingen quick fixes,
men behov for langsigtet, vedholdende arbejde
med relationer, samarbejde og kommunikation,
at nedbryde hierarkier og @ge medarbejderind-
dragelse.

Kun ganske fa neevner, at utilfredshed med lgn
har haft indflydelse pa deres opsigelse.

Mere end 90% af opsigelserne kunne vaere
undgaet

| alt seks respondenter siger, at arbejdspladsen
ikke kunne have gjort noget for at beholde dem.
De er rejst, fordi de traengte til luftforandring,
udvikling, brancheskift, eller fordi de gerne ville
bytte livet som lgnmodtager ud med friheden
som selvstaendig/freelancer.

De resterende 94% af respondenterne ville have
overvejet at blive i deres job under de rette be-
tingelser, og de kan ret praecist formulere, hvad
de savner.

Medarbejdernes gnsker om en anden kultur og
et andet arbejdsliv, star pa ingen made i mod-
saetning til arbejdspladsernes ambitioner om at
vaere ramme om gode, lange arbejdsliv og sta-
bile ansaettelsesforhold.

Det aktualiserer et behov for samtaler om,
hvordan vi gentaenker og skaber fremtidens
baeredygtige arbejdsliv og arbejdspladser med
kultur, veerdier og ledelse, der understatter og
naerer det. Og hvor der skabes rammer for ar-
bejdet, der tager hensyn til at mennesker ikke
er ens, og hvor behovet for bade at kunne ud-
vikle sig og samtidig blive anerkendt for det
man star for tages alvorligt.

Sparsom brug af exit-interviews

Vi har spurgt, om respondenterne har vaeret in-
viteret til exit-interview med henblik pa, hvad
arbejdspladsen kan laere af deres opsigelser.
Resultatet er blandet, men vi kan konstatere, at
arbejdspladserne ikke konsekvent og bevidst
bruger exit-interviews.

Det er bade vanskeligt, tidskraevende og dyrt
at ansaette nye medarbejdere, sd der er mange
gode grunde til at gore sig umage for, at gode
medarbejdere gnsker at blive, men nar de rej-
ser, kan arbejdspladsen fa adgang til vigtig vid-
en gennem exit-interviews. Det gaelder i seerlig
grad, nar medarbejdere siger op uden at have
et nyt job.

Aktuel situation efter opsigelse

Over halvdelen af respondenterne er uden ar-
bejde eller har en lgs tilknytning til arbejds-
markedet.

Knap 1/3 er selvstaendige eller i nyt job.

| alt 88% faler sig frisat i hgj eller nogen grad,
mens 12% foler sig fastlast.

33k 55%

Frisat | haj grad (1-3) Frisat i nogen grad (4-7) = Fastldst (8-10)
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En analyse af uddybende svar viser at:

59% foler at livsglaeden vender tilbage
37% har bekymringer i forhold til stress
og for fremtiden

21% noterer glaede over eget mod og
mulighederne i det nye, der er pa vej.

At traeffe beslutningen,
melde den ud og forfelge har
frigivet ENORME mangder
energi og virkelyst! Jeg foler
mig fandenivoldsk pa
den fede made.

Jeg er lettet og stolt
af endelig at have sat mig
selv og min trivsel forst,
for det har veeret meget
laenge undervejs.

Kan fgle mig bekymret og blive i tvivl,
om det var forkert af mig at sige op uden
at have et andet job pa handen. Det fales
pa en made som at pjakke eller Igbe fra
sit ansvar. Sa det er en blandet forngjelse,
men jeg ved ogsa, at jeg ikke kunne
blive ved pa denne made, sa jeg

minder mig selv om, at det er
den rigtige beslutning.

Vi er opmaerksomme pad, at der er tale om
et ogjebliksbillede, der afspejler 'dagsformen’
snarere end en stabil tilstand, hvilket flere re-
spondenter giver udtryk for:

(11
Det svinger. Nogle dage elsker jeg min frihed

og mulighed for helt selv at saette agendaen
og andre dage gar jeg naermest i panik og
taenker at jeg aldrig far et godt job igen.

Fra frisat til fastlast

Blandt de frisatte er en stor del af dem, der har
valgt at blive selvstaendige og respondenter,
der har sagt deres arbejde op inden for 1-3
maneder. Jo leengere ledighed, jo stgrre ten-
dens til, at frisat bliver til fastlast.

@konomien er ikke nedvendigvis den storste
udfordring ved at have sagt op, selvom mange
angiver gkonomiske bekymringer som en
vaesentlig arsag til, at de ikke faler sig frisat ef-
ter opsigelsen. En del oplever, at beslutningen
gor dem fastlaste med disse bekymringer for
fremtiden:

Vil jeg overhovedet kunne finde det menings-
fulde job, jeg @nsker, og den arbejdsplads, jeg vil
kunne trives pa? Findes det gode arbejdsliv? Er
der brug for mig og mine kompetencer? Hvad
kan jeg? Er jeg for gammel, eller er jeg urealis-
tisk i mine krav og forventninger? Risikere jeg
at blive syg eller fanget i hamsterhjulet igen?

At sige op uden job er en Igsning for dem der
har energien og evnerne til at skabe et arbejds-
liv pd egne praemisser. For flertallet er det en
umiddelbar lindring pa en utilfredsstillende
arbejdssituation.

Selvom undersggelsen ogsd omfatter men-
nesker, der har sagt op af overskud og eventyr-
lyst, er det langtfra det generelle billede.

,
Besvarelserne giver belaeg for at se tendens-

en til at sige op uden job som symptom p3,
at noget er grundlaaggende galt i den made,
vi har indrettet vores arbejdsliv pa, og at be-
hovet for radikale aendringer er stigende i en
situation med voksende mangel pa arbejds-
kraft inden for en raekke fag og brancher.

™
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Fremtidsplaner

Ga selvstaendigt.
S@ge sma forskellige
jobs og opgaver og

sige ja til udfordringer

af forskellig slags

Vores indledende nysgerrighed gik i hgj grad pa, hvad de mange, der siger op uden nyt job,
vil i stedet.

Vi har spurgt, kategoriseret og listet svarene. De tre hyppigste svar er:

Finde et job i et firma,
hvor kulturen er
samarbejdsbaseret
og ordentlig

Finde nyt job 24%

Reorientere mig ift.
hvilket menings- og

Finde meningsfuldt job i kultur med arbejdsfaellesskab, jeg vil

z : : 31%
andre vaerdier/re-orientering indga i. Blive mere bevidst
om mine veerdier
og relationer.
Selvsteendig/freelance 34%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Jeg bliver nadt til
at finde et nyt job
hurtigst muligt.
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Flere giver udtryk for, at de har brug for en pause, inden de fortsaetter i et nyt job:

Tage et pusterum,
reflektere over mit naeste
skridt, overveje et karriereskift,
raekke ud i netvaerk

Vi finder det bemaerkelsesvaerdigt, at over 1/3
af respondenterne veelger selvstaendighed
frem for ansaettelse i en tid med kriser og po-
tentiel recession.

Over 30% vil sgge job i en virksomhed, som har
kultur og veerdier, der harmonerer med deres,
og jobbet skal vaere meningsfuldt. Et job er ikke
bare et job. Det er en stor og vaesentlig del af
livet.

Et arbejdslivs break up oven pa en leengere pe-
riodes voksende utilfredshed, stress eller andre
ubalancer skaber behov for en periode med ro

Hvile ud og komme

pa benene igen

til at restituere og genvinde troen pa bade sig
selv og p3a, at der findes arbejdspladser med le-
delser, der er vitalt optaget af at skabe grobund
for steerke arbejdsfeellesskaber i kulturer, hvor
samarbejde, udvikling og arbejdsglaede priori-
teres hgijt.

Den tid kan det vaere sveert at finde i et arbejds-
markedssystem, som har fokus pa at fa ledige
tilbage i job hurtigst muligt. Isaer i en tid med
hoj beskaeftigelse og mangel pa arbejdskraft.
Det kan give ny stress og tvivl om egne kompe-
tencer og muligheder.
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Bekymringer og behov

Vi har spurgt respondenterne, hvilke bekym-
ringer de gor sig for deres fremtidige arbejds-
liv, og hvad de har brug for i deres aktuelle situ-
ation efter opsigelsen. Vi er bevidste om, at vi
med dette spargsmal laegger en antagelse om
bekymring ned over respondenterne. Enkelte
har med god ret pdpeget dette bias, som vi
vedkender os.

Formalet er at invitere den usikkerhed, tvivl og
sarbarhed, der ofte er forbundet med overgange
fra en tilstand til en ny, men som maske kan
opleves som illegitim, nér man selv har valgt den.

Der er klar sammenhang mellem hvilke bekym-
ringer, man har, og hvad man har behov for.
Saledes svarer flertallet af dem, der ikke oplever
bekymringer, at de ikke har brug for noget.
Disse respondenter er enten videre i nyt job,
har etableret sig som selvstaendige eller vaeret
ledige ganske kort tid. De ubekymrede udgar
samlet 10% af de 101 arbejdslivs breakups.

De resterende 90% naevner disse bekymringer:

e At det arbejdsliv man dremmer om, ikke
eksisterer (40%)

At man ikke lykkes, eftersparges, finder job
(40%)

 @konomiske bekymringer (25%)

e At problemer med stress og manglende
trivsel gentager sig (14%).

Det, de har brug for, er:

e Sparring og stotte (45%)

e Egenomsorg og tid (27%)

e Et arbejde (20%)

* Genfinde motivation, fokus og troen pa sig
selv (19%)

Kvinde i 40’erne, nystartet selv-
steendig efter 2,5 ars ledighed

Kvinde i 30’erne, nyledig

Mand i 50’erne, ny ledig efter 22 ar
i samme job. Vil veere selvstaendig

Kvinde i 40’erne,
ledige i 7 mdr. pa dagpenge

-Bekymring

At fa skabt det rette flow af
projekter, sa jeg kan forsgrge
min familie og stadig have en
stor folelse af frihed og glaede
ved arbejdet

-Bekymring

Om jeg kan finde et job, hvor jeg vil
trives. Jeg har, siden jeg blev faerdig
med uni, veeret ansat i midlertidige
stillinger, og jeg kan godt frygte, at
jeg aldrig kommer til at lande rigtigt
et sted. Det er ogsa det, der kan give
mig ustyrligt darlig samvittighed
over at sige en fastanseettelse op.
Jeg troede, at jeg endelig havde

fundet “mit sted”.

S 77 B

At det er holdbart pa lang sigt.

-Bekymring

At det ikke lykkes at skabe
fleksibilitet, og at jeg ender med
at matte tage en af den slags
jobs jeg er gaet fra.

Godt spargsmal. Jeg skal
arbejde med at have tillid til
at alt er som det skal
vaere og med at have
tillid til mine
egne evner.

At stole pa min egen demmekraft
og ret til at sige fra. Og at
bevare gejsten og
gapamodet.

Masser af sparring
og radgivning.

Stotte fra mit netveerk.
Lys og luft.
Motion.
Savn.
Natur.
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Opsummering af resultater

De 101 arbejdslivs breakups forteeller, at men-
nesker i alle faser af arbejdslivet aktuelt siger
op uden nyt job. De gor det for at aendre deres
aktuelle arbejdssituation og finde eller skabe et
nyt job, der er i starre overensstemmelse med
deres gnsker om et godt og meningsfuldt ar-
bejdsliv.

Over 80% af dem er kvinder, der maerker be-
hovet for forandring og handler pa det. De har
opgivet at tro eller vente p3a, at de negdvendige
forandringer kommer pa den arbejdsplads, de
nu har forladt. Hvis deres tidligere arbejdsgi-
vere i hgjere grad havde lyttet til dem, og skabt
de nedvendige forandringer, kunne mange af
disse opsigelser sandsynligvis veeret undgaet.

Nar man har sagt op - ofte efter mange og
lange overvejelser -, har man brug for tid og ro
til at restituere, for man kan begynde at reori-
entere sig mod et nyt arbejdsliv pad en arbejds-
plads, man kan se sig selv som en del af, og

med et job, som giver mening og mulighed for
udvikling.

En stor del af respondenterne er i tvivl om,
hvorvidt det job og den arbejdsplads, de drem-
mer om, findes.

De udtrykker behov for sparring og radgivning
i forhold til deres fremtidige arbejdssituation.

1/3 af respondenterne har valgt at blive selv-
staeendige eller arbejde freelance med storre
fleksibilitet og indflydelse pa arbejdsindhold,
-opgaver og arbejdsvilkdr fremfor en fastan-
saettelse. De er generelt mere optimistiske og
ubekymrede end dem, der s@ger nyt job.

Deres grundige besvarelser og det, at 64 af
de 101 respondenter siger ja til at stille op til
interview, fortaeller os, at det at sige op uden
nyt job, er en stor og potentielt livseendrende
beslutning.
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Refleksioner

Under Corona blev de fleste af os tvunget til at
saette farten ned og tage en ufrivillig pause fra
det normale arbejdsliv. Vi fik tid til at opdage
mere af det, der er vigtigt i livet. Mere tid med
vores kaereste, mere natur, mere stilhed. Mere
ro. En ny balance i livet.

Vi fik @jnene op for, at arbejdet fylder det meste
af vores vagne timer. Maske for meget. Og at
det ikke er lige meget, hvordan vi bruger tiden.

Samtidig er de arbejdsvilkar, vi er vendt tilbage
til, ueendrede eller endnu mere pressede, fordi
der er mangel pa arbejdskraft i mange branch-
er og fag. Misforholdet mellem den @gede op-
maerksomhed pa vores menneskelige behov
for pauser, mening og restitution og et stigen-
de arbejdspres kalder pa nyteenkning af den
made, vi indretter vores liv og vores arbejdsliv
pa. Som individer og som samfund.

At sige sit job op uden et nyt job pa handen
for at blive selvstaendig eller finde et andet og
bedre job, er en individuel l@sning pa et struk-
turelt problem i samfundet. Undersagelsen
rummer eksempler pa mennesker, som fint
lykkes med at redefinere deres arbejdsliv og
skabe et nyt, frit og udviklende arbejdsliv.

Vi ser ogsa eksempler pa mennesker, som faler
sig fanget og klemt i den situation, de har bragt
sig selv i med en opsigelse, der maske mere
handlede om at komme vaek fra en uholdbar

arbejdssituation end at saette sig selv fri til at
redefinere eget arbejdsliv.

Det er iseer kvinderne, der reagerer pa et ar-
bejdsliv, der ikke haenger sammen, ved at sige
op uden job. Det bekraefter erfaringer fra vores
arbejde som konsulenter inden for mental
sundhed, arbejdsmiljg og nye beeredygtige/
regenerative organisations- og ledelsesformer
Her er kvinderne ogsa i markant overtal som
deltagere i vores aktiviteter og kurser, hvilket
kan tolkes som udtryk for, at det nuveaerende
arbejdsmarked passer darligere til kvinder end
til meend, og/eller at kvinder er mere abne og
nysgerrige i forhold til andre mader at leve og
arbejde pa.

Det har overrasket os, at kun 1/3 af opsigel-
serne er drevet af et gnske om at skabe helt
anderledes arbejdsliv pa egne praemisser, men
i hgjere grad om at s@ge vaek fra darlig kultur,
ledelse og arbejdsmiljg i hdbet om at finde et
andet og bedre job og fortsaette et traditionelt
arbejdsliv.

Uanset disse forskelle lgber der gennem alle
de 101 arbejdslivs breakups en staerk strom af
lengsel efter et arbejdsliv med mening, aner-
kendelse, udviklende samarbejde og et liv med
plads til andet end arbejde.

De 101 arbejdslivs breakups viser, at nogle ikke
ngjes med at dreamme og laenges. De siger (st)op.
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Vejen mod det baeredygtige arbejdsliv

101 Arbejdslivs Breakups - Dremme om et an-
det arbejdsliv’ dokumenterer et stort behov for
at genteenke den made, vi organiserer vores ar-
bejde pa.

Knap 95% af respondenterne kan helt praecist
sige, hvad deres arbejdsplads kunne have gjort
for at beholde dem. Den gode nyhed er, at der
er tale om kultur og ledelse, dvs. noget, der lig-
ger inden for den enkelte arbejdsplads’ indflyd-
elsessfaere, og som den og dens ledelse kan
handle pa.

Vi siger ikke, at det er let at aendre kultur og
vaner. Vi siger, at det er negdvendigt, at det
kan lade sig gere, og at det kraever, at man be-
gynder at gore noget andet, end man plejer.

Nora Bateson, grundlaegger af International
Bateson Institute, der forsker i levende syste-
mer, beskriver her, hvordan andringer i et sy-
stem - i dette tilfaelde arbejdsmarkedet eller en
arbejdsplads - starter, ndr samtalen andres:

e Hvordan andrer vi systemet?
- Ved at aendre delene i systemet

e Hvordan aendrer vi delene i systemet?
- Ved at aendre relationerne mellem delene

¢ Hvordan andrer vi relationerne mellem del-
ene?
- Ved at aendre kommunikationen i relation-
erne

« S3 hvordan eendrer vi kommunikationen?
- Ved at @ndre, hvad det er muligt at tale
sammen om.

At skabe trygge og inspirerende rum for de
samtaler og facilitere dem, sa alle dele af sy-
stemet bliver hort, bliver dermed en helt central
ledelsesopgave og kompetence.

Vi har brug for samtaler om vores dreamme,
frygt og hab for fremtiden og for, hvordan
vores arbejdspladser bliver steder, hvor vi kan
arbejde sammen om at skabe den fremtid, vi
ansker.

Vi har brug for samtaler, der skaber nye hand-
linger, s& arbejdspladser bliver frugtbare lev-
ende systemer, hvor mennesker trives, i stedet
for maskiner, der bryder mennesker ned.

Den grenne omstilling og de mange samtidige
kriser kraever radikale transformationer overalt
i samfundet. Det gor NU til det helt rigtige tids-
punkt at have de samtaler og sammen finde de
nye lgsninger pa de vilde problemer, som bliver
en del af fremtiden, og som vi skal laere at leve
med.

=

Vi skal for alvor have fokus pa Det Baeredygtige
Arbejdsliv som et element i, hvordan vi kom-
mer styrkede ud af de mange samtidige og
gensidigt forbundne kriser, sa vi opnar bade
ydre, klimamaessig og indre, arbejdsmaessig
baeredygtighed.
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Slip livet fri

Gennem vores arbejde med at integrere naturen i arbejde
med at udvikle fremtidens regenerative og baeredygtige
organisationer, ledelse og arbejdsliv, ved vi, at mange af
de svar og lgsninger, vi s@ger, kan findes i naturen.

Vi skal rewilde vores arbejdspladser, fjerne det, der star
i vejen, og skabe plads til, at livet kan udfolde sig pa sine
egne praemisser og i al sin mangfoldige frodighed.

Vilde problemer kalder pa vilde lgsninger og pa vilde
ledere og medarbejdere, der har viljen og modet til at
handle sammen pa det, de maerker. Ikke ved at gd, men
ved at blive og aendre det, der ikke fungerer. Sammen.

Vi kan laere af de mader naturen skaber og opretholder
forudsaetninger for liv og for, at levende systemer kan
trives og finde nye balancer under konstante foran-
dringer og pres.

Det er sadan baeredygtigt liv skabes og opretholdes

i levende systemer, ogsa i de menneskeskabte gko-
systemer, som arbejdspladser er.
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ad 0os sammen skabe den fremtid,
Vi laenges efter

Kontakt os

Yderligere information om undersggelsen og dens resultater,
kan fas ved henvendelse til:

Regitze Siggaard
Ekspert i trivsel pa arbejdet og
inddragelse af naturen i arbejdslivet
* www.regitzesiggaard.dk
* mail: info@regitzesiggaard.dk
« telefon 4162 48 87

Anne Weber Carlsen
Co-founder af Human by Nature, regenerativ
ledelses- og organisationsudvikler
* www.humanbynature.dk
¢ mail: anne@humanbynature.dk
 telefon 27 24 81 90
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