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Billy Adamsen

Lektor, Ph.d mag art et art

Eksamineret stress coach

Ledelseskonsulent, Arbejdsidentitets &
Stresscoach

Siden 2013 ejer af coaching og konsulenthuset:

Arbejdsstress Pro
https:/ /arbejdsstress.pro/
Arbejdsidentitet Pro

https:/ /arbejdsidentitet.pro/




Medarbejder Engagement
udviklingen i de seneste 10 ar

Employee Engagement, Country by Country

Engagement results and margin of error estimates for 04 countries in which at least 300

employees were intel |

Engaged  Notengaged  Actively disengaged
Albania u% 5 60% 6 20% +4 2 0 1 9 2 2 0/0
Algeria 12% £6 5%, £F 53% 4
Argentina 16% +4 6% +4
Australia % 60% 14
Austria
Azerbaijan

Bahrain 52% £7 29% x5

2020 20%

Belarus 58% £5 33% £3

Belgium h 22% 4
Bolivia X £4 8% 4 10% %4
Bosnia and Herzegovina ? 58% 47 23% +4

2009 12%

Botswana 10% £8 51% £ 38% 5
¥

Bruzl 27% 42 h2% 2 12% 43
Bulgaria 12% 25 68% +5 20% 4
Canada 16% £3 70% £3 1% £3
Chile 29% £3 58% =4 18% £3
China 6% 42 68% 43 Gallup: Engagement

Colombia 26% £3 61% 24

Costa Rica 33% £3 53% 25

Croatia 65% £4 In 2022, engagement figures are overwhelmingly pessimistic. The report found that 60% of
Czech Republic 62% £5

Denmark 69% £5 10% £5

employees worldwide are not engaged and as many as 19% are ‘actively disengaged’. Consequently,

this lacking of engagement causes negative impacts on the wider team and organization



Arbejdsstress, Iristhed og Bekymring

udviklingen i de seneste 10 ar

VOKSNE DANSKERE MED H@J SCORE PA STRESSKALAEN
ER STEGET %

Voksn¢ ST 2020 43%

¢ 250- 300.000 danskere lider alvorlgt .

of shress
kroner om dret i form of sygecage,

idlige dadsfald og udgiffer fi 0
o . 2019 38%

sundhedsvaesnet. Det er 40 millioner

29

25

o Stress koster samfundet 14 millarder

21

kroner om dagen

2009 31%

Stress er skyld i en million fravaersdage
erligh, 30.000 hospitalsindlaeggelser,
3,000 farfidspensioner og 500.000

henvendelser i almen praksis hvert ér

430,000 danskere har symptomer pd

clvorlig siress hver dag. Det svarer cirka
fil 12 % of befolkningen

2013 2017 2021

Andelen af voksne danskere med en hoj score pa stressskalaen er steget fra 21 pet.1 2013 til 25%1 2017 og Gallup: Stress, Tristhed og Bekymring
29%1 2021

Sundhedsstyrelsen



Arbejdsstress blandt unge

GenerationZog Y

A)

FOLER SIG PRESSET OG STRESSET IFB MED DERES UDDANNELSE

47 procent foler i meget hoj eller 1 hoj grad, at deres uddannelse presser eller
stresser dem til daglig. 20 procent feler, at de 1 mindre grad eller slet ikke kan
klare det, der bliver forventet af dem pa deres uddannelse.

B)
HAR BESOGT LAGE ELLER VERET SYGEMELDT IFB MED
DERES UDANNELSE

generation n bby

41 procent af de unge har oplevet stresssymptomer i lobet af det
sidste halve ar. 28 procent har pa grund af stress besogt lege eller
vaeret sygemeldt fra deres uddannelse.

Ungetrivselsradet undersogelse blandt unge



Arbejdsmiljg indsats

Virksomheder, ledere og tillidsrepreesentanter indsats for at forbedre relationen mellem P-E

1873 vedtoges Fabriksloven (nedsat et statsligt organ
Arbejds- og Fabrikstilsynet.

1889 vedtoges Maskinbeskyttelsesloven til regulering
af maskiners sikkerhed.

1898 indfartes en Arbejdsulykkeforsikringsordning.

2010: Vores nuveerende arbejdsmiljglov

*Arbejdsmiljggkonomi

*Ergonomisk arbejdsmilje og Muskel Skelet
Besvar

*Kemi og mikrobiologi

*Psykosocialt arbejdsmiljo

*Sikkerhedskultur og arbejdsulykker

2020:"Trepartsaftale om
prioriterede nationale mal for
arbejdsmiljgindsatsen’
fremhaever, at faerre skal
udsaettes for vaesentlige
psykiske belastninger pa
arbejdet.”



Er der noget, vi har overset?




Personens egen oplevelse af P-E relationen

K. Lewins Adfeerds ligning:

Behavior = f (Person, Environment)

"Lewin (1936) specificerede ikke, hvordan socialpsykologer skulle konceptualisere eller
male situationen ud over den vage forestilling om, at situationer var noget 'derude’, uden
for den person, der handler. Han teenkte, som de fleste af os, i disse generelle vendinger:
Situationer anses for at veere vigtige, fordi de pavirker adfeerd.

Folk opferer sig ofte forskelligt i forskellige kontekster, sasom i et personalerum eller
klasseveerelse eller i high-achieving eller low-achieving praestations miljger eller i en
(arbejds-) situation begyndelsen eller slutningen af ugen.

Konteksten kan derfor ikke tages som en given sammenhang, men snarere som en
helhed af parametre, som enkeltpersoner interagerer med. Lewin angav heller ikke
hvordan Personen var relateret til situationen ud over han eller hun ‘er i situationen”

(Bond 2013: 1/ Adamsen.2021).



\Vores oplevelse (vurdering) af P-E er bestemt af vores

ERFAREDE FOLELSE AF OS SELV

Vores ERFAREDE FOLELSE AF OS SELV eren
KONSTANT F@LELSE, vi har. En fglelse af, at JEG ER
MIG, AT NOGET ER MIG OG AT NOGET ER, SOM DET
ER.

Den erfarede falelse er formet af biologiske, psykologiske
og sociale faktorer og den er noget objektivt erfaret og
palideligt og noget som vi, som menneske (subjekt) stoler
pa og indretter vores adfeerd ud fra.




Psykologisk eksperiment:

Den erfarede falelse af ejerskab (og kontrol), at du
er den, du er eller at noget tilharer dig og er en del
af dig




Engagement
-handler ogsa om falelser - vores erfarede falelse

”Engagement kan koges ned til en medarbejders passion (felelse)
for) og ejerskab 1 organisationen, i jobbet og en forudsztning for
at en medarbejder kan na sine og organisations mal og kunne ga
de ekstra meter. Engagement handler om folelser, adferd og
relationer; Personen oplever en szrlig (folelsesma ssig)
forbindelse mellem sig selv som medarbejder og si
otganisationen”



Arbejdsstress

-handler om fglelse, vores erfarede fglelse, og oplevelsen af P-E:

"Stress eren e "Er en seerlige relation mellem Person og Situation

hormonel tilstand, (milj@), som Personen vurderer (oplever), udfordrer

der gar, at vi kan I eller overskrider hans/hendes ressourcer og er en
IV

yde en / fare for hans/hendes velbefindende”
ekstraordinaer

9
0 CORTISOLO

indsats i en presset '
situation” b e

pressure

Hans Seley, @strigsk-Canadisk leege — General

Adaptation Syndrome Suppress the
immune system

Stresshormoner:
‘Kortisol

Adrenalin Richard § Lazarns & Susan Folkmann (2017) Biggs, A., Brough, P., & Drummond, S. (2017). Lazarus and Folkman's psychological

NO ra dre na Iln stress and coping theoty. In C. L C oopet & J. C. Quick (Eds.), The handbook of stress and health: A guide to research and practice (pp. 351—
364). Wiley Blackwell.



Hvordan er engagement og stress forbundet
med Arbejdsidentitet?

Min vej til antagelsen om sammenhaeng mellem Arbejdsidentitet,
Engagement og Arbejdsstress




Hvordan er engagement og stress forbundet
med /dentitets Arbejde?

Min vej til antagelsen om sammenhaeng mellem Identitets arbejde,
Engagement og Arbejdsstress

e




Vores identitet™ pavirker vores forestilling om P-E relationen
— 0og vores made at teenke og handler pa i en arbejdssituation

é P-a
Jeg' * Ingen ejerskab, lavt engagement

orientering * Preesterer ikke og dérlig prioritering
« Workload issues — kan ikke overskue og na sa meget, foler sig ikke i kontrol

Personlig- + Konflikter

|ldentitet + Arbejdet opleves stressende

S * Work-Life Ubalance

-

4 A
, . p
Arbejds- » Ejerskab, stort engagement
i i » Praesterer godt, god prioritering
rienterin
el _te g » Workload - kan overskue og na meget, faler sig i kontrol
Arbejds- » Feerre konflikter — samarbejder godt
\ identitet » Arbejdet kan opleves i perioder som ‘At der er meget at se il

S » Work Life Balance

-

4 p-a

Ejerskab og engagement falder

Prasterer ikke sa godt, som tidligere, og har svarere ved at prioritere

Workload issues— far svaerere ved at overskue og na det samme, foler sig ikke i kontrol
Flere konflikter — samarbejde besvares

Arbejdet opleves stressende

* Work Life Balance

J

“Forskningen peger pa en
sammenhang mellem
professionel identitet og et
individs velbefindende pa tveers
af forskellige professioner. Det
antages, at udviklingen af en
steerk professionel identitet
beskytter individer mod
udbreendthed og bidrager til et
individs (sta@rre) engagement,
fastholdelse og tilpasning til ens

. n
arbejde.
(Szulik & Cachia.2021:252/ Adamsen2021:38).



DEL 2

Min forskning i
arbejdsidentitet og
hvordan jeg har
brugt den i praksis
0g hvordan | kan
bruge den




Hvis arbejdsidentiteten er sa vigtig for vores engagement pa arbejdet,
for at kunne praestere og i forebyggelse af stress, hvorfor har vi sa
ikke mere fokus pa den som en identitet?

-Hvordan ved i det hele taget, om vi har en arbejdsidentitet?

-Hvor steerk den er i forhold til den personlige identitet i en arbejdssituation?




100 ars forskning i arbejdsidentitet og jobmatch

-men ikke i arbejdsidentiteten som identitet

-John L Holland VPI/RIASEC

CLASSIC REPRINT SERIES
i) L S Prvcholos Arhitrariness, Individuality, amd the

A Theory of Vocational Choice Absence of Work Identity in Talent
Vanagemenl

CHOOSING
A VOCATION

ank Parsons

Reatiztic
&
/

Enterprising

John L. Holland!
National Merit Scholarship Corporation

Previous theories of vocational choice ap-
pear to have two serious deficiencies: they
are either too broad or too specialized.
Some theorics—for example, Ginzberg's
theory and Super's theory of vocational
development (1951, 1957 )—are so general in
statement that they are of negligible value
for integrating present knowledge or stim-
ulating further research. In contrast, other
writers (Bordin, 1943; Hoppock, 1957; Roe,
1957) have concentrated on more limited
aspects of vocational choice with more ex-
plicit theories, but these are incomplete in
that they are self-concept-centered, need-
centered, or etiologically-oriented, although
there is an extensive literature implying

; Imvestigaiive  The Reagonal modsl

Soclal

[deniifles the sbx modal
RIASEC types and
oecupationsl emvironments.
:ounselors’ interprafations
of clients' Holland codes
rety parilaity on profliie
configurations, which
Ircorpaorats an analysls
8 profile’

of this experience the person develops a
hierarchy of habitual or preferred methods
for dealing with environmental tasks. From
an ecological standpoint, these habitual
methods are associated with different kinds
of physical and social environments, and
with differential patterns of abilities. The
person making a vocational choice in a
sense “searches” for situations which satisfy
his hierarchy of adjustive orientations. The
following sections specify the theory in
terms of the occupational environments,
the person and his development, and the
interactions of the person and the vocational
environment.

The Occupational Environments
The following environments are the
wajor classes of occupational environments
seful in organizing knowledge about voca-
onal choice. The classification, though not
chaustive, is assumed to include all the
wajor kinds of American work environ-
ients. Ultimately the classification may
iclude more subeategories; however, in
ew of the present state of evidence, it
rems simpler and more desirable to predict
ir major occupational areas rather than for
secific occupations. The major oceupa-
onal environments are:

1. The Motoric Environment. Illustrative
:cupations are laborers, machine opera-
rs, aviators, farmers, truck drivers, and
rpenters.

2. The Intellectual Environment. Tllus-
ative occupations are physicists, anthro-
slogists, chemists, mathematicians, and
ologists.

3. The Supportive Environment. Illus-
ative occupations are social workers,
achers, interviewers, vocational counsel-
s, and therapists.




Hvordan ved vi, om vi har en arbejdsidentitet?

=Har John L Holland nogensinde forholdt sig til arbejdsidentiteten som en identitet?

b \ﬁ -

Arnold Spokane, professor of counseling psychology

Dear professor Adamsen.

| have one or two comments. First, distribution, crystallization and
concordance among all six types is what really defines a sort of identity
of kind that you may be referring to and which could be a result of
cognitive structure and function. John would have considered
congruence, consistency and differentiation to be the elements of such
a construct.

The idea for vocational identity was an afterthought of his construction
of a scale called the Vocational Identity Scale which that any coherent
theoretical thinking on John's part and John's scale did not contribute
much to variability in research studies.

| hope this is of some help. Arnie



Forskning:

| min forskning har jeg haft fokus pa:

1) Hvad er en Arbejdsidentitet?

2) At supplere John L Hollands Vocational Identity
Test med en egentlig Arbejdsidentitets test (ny
dimension) for mere preecist at kunne vise
sammenhangen mellem arbejdsidentitet og
hgjt/lavt engagement og stresstilstand

3) Dernaest, hvordan man kan styrke
arbejdsidentiteten, @ge engagementet og
forebygge/reducere arbejdsrelateret stress

Research
In progress




Arbejdsidentiteten er en social-kollektiv identitet (gruppe identitet), der er er formet i interaktionen mellem det
individuelle og faelles og indeholder viden om, indsigt i, forstaelser af, handlemanstre i en arbejdssituation.

Den bestar af to identiteter

\

SYSTEM 1 SYSTEM 2

First Reactions Thinking

Source: Daniel Kahneman

”Det anslés, at vi rammes af omkring 11 millioner informationer hvert sekund og dem som ikke bliver fravalgt i hypothalamus sendes
videre til hippocampus og til sidst til pandelappen, hvor vi kognitivt kan bearbejde 15-20 informationer per sekund.”
Lise K Gormsen(2009): Mening som medicin mod stress



Elektronisk Arbejdsidentitets Test fra www.arbejdsstress.pro F O rt O l k et N a r r a tl V

Arbejdsidentitet
(Bevidst Arbejdsidentitet)

(Min CV-Identitet)




Vores erfarede
falelse (sense of
feeling) af, hvad jeg
er jeg god til, faler
mig i kontrol og trives
med

Erfaret Arbejdsidentitet

Adfeerd

Ubevidst Arbejdsidentitet

Elektronisk Arbejdsidentitets Test fra www.arbejdsstress.pro

Testperson A

(D) Ertaret feglelse af Geren (Doing)

(B) Erfaret folelse af Veeren (Being)

(A) Erfaret folelse af Handlen (Action)

Testperson B

(K) Erfaret felelse af Viden (Knowing)

(E) Erfaret fglelse af indleven (Empathize)

(R) Erfaret fglelse af Rutinen (Routinise)

i
tull
1l

-

Foretrzkker at arbejde med Realistiske,
Sociale og Ledelses Opgaver




Ny Dimension pa VPI/RIASEC: Arbejdsidentitets test

Personorienteret sporgsmal om en arbejdssituation Arbejdsorienteret sporgsmal om en arbejdssituation

Personlig Identitet Arbejdsidentitet

83%

% = 68% Steerkest/Fremtraedende (safient)
54% = x < 6B% Staerk/Prominent {prominence)
46% = x < 54% Neutral/
o g

Svag/-Prominent (-prominence)

0% = x < 24% Svagest/-Fremtraedende (-safient)




Men | behgver ikke en sa
omfattende test for selv at finde
ud af, om der er en
sammenhang mellem en
medarbejders arbejdsidentitet,
engagement og stress:

| kan blot:




Lyt & Observer

Medarbejder samtale om Arbejdsidentitet

Personlig

Jeg-orienteret

Arbejdsidentitet rb ej d S-O ri e n te re




Er medarbejderen Jeg-orienteret, sa er det en indikation
pa, at hans/hendes Personlige identitet, er
dominerende | en arbejdssituation.

Det giver sig til udtryk pa felgende made:

PerSOﬂ“Q * Jeg-orienteret
Identitet * Arbejds-orienteret

Kognitivt |+ ‘Detstrider imod min holdning il....’
_ * ‘Det er ikke mig’ (ingen ejerskab)
Bevidst + "Jeg passer ikke ind’ (lavt engagement)

+ "Oplever det som ‘harat for mig —

F@lelse * ‘Det gar mig p&’ *

. * "Jeg faler, det er mig kritikken er rettet mod
Ub@VldSt * Lav engagement og ingen ejerskab




Er medarbejderen Arbejds-orienteret, sa er det
hans/hendes Arbejdsidentitet, som er dominerende | en
arbejdssituation. Det giver sig til udtryk pa falgende
made

. * Jeg-orienteret
Arbejdsidentitet |, Arbejds-orienteret

N.arr.ative. » Virksomhedens veerdier passer godt med
Arbejdsidentitet mine veerdier

Bevidste * Ejerskab — Stort Engagement

Erfaret » Oplever det som ‘hardt’ at koordinere. Eller
Arbejdsidentitet ‘septte mig indi'.

Ubevidste * Ejerskab — Stort Engagement




Hvordan styrker man sin/en
medarbejders Arbejdsidentitet?

STRESS CURVE & PHASES
ENERAL ADAPTATION SYNDROME)




Hvordan styrker man sin/en medarbejders Arbejdsidentitet?

ADSKIL ‘JEG’ FRA 'ARBEJDE’
-Gor P-E til E-P -

C Al . * Adskil JEG fra Arbejde —
ArbeJdSIdentltet * Ved at fokusere pa Arbejdet (E)- Medarbejderen (P)

Narrative * Lyt og reagere/agere ved at andre og fa (P's)
idei i KOGNITIVE FOKUS PA Arbejdet, Organisationen,
ArbeJdSldentltet Kvalifikationer, Samarbejde, Metode, Kan/Diversitet og

STRESS CURVE & PHASES Match Ao
(GENERAL ADAPTATION SYNDROME)

e i R ey Erfaret * Lyt og match-tiek opgaver med det, som medarbejderen

" O0OD ALARM | - : idei i fgler han/hun er god til, og de opgaver han/hun har nu
© GOOD STAGE o Arbejdsidentitet | MATCH




Hvad der ogsa hjeelper med at adskille JEG fra ARBEJDET, og
uavikle en medarbejders Arbejdsidentitet, er at fa skabt en
God Work-Life Balance

Work/Arbejde Life/Fritid Work/Arbejde

Social Time/ Social Tid | Social Time/ Social Tid Social Time/ Social Tid
and Meaning of work. and Me Time/Tid til and Meaning of work.
Mig 0g Meaning of Iife.

Life/Fritid

Life/Fritid

Work/Arbejde

| M WorklArbejde =
: WorklArbeide
~ Work Life Social time w ;




KONKRETE TILTAG:

Som skaber en god work-life balance for den enkelte medarbejder og forebygger/reducerer stress, er:

-Prioritere morgendagens arbejdsopgaver i arbejdstid
-Skelne mellem social tid i arbejdstid og social tid uden for arbejdstid

- / Prioritere + Slutningen af en arbejdsdag/tid bruges
i o : = _ . der tid pa skriftligt at liste morgendagens
WorldArbEIde Life/Fritid WorkIAfbejde % arbejdsopgaver | arbejdsopgaver op
Social Time/ SociaTid | Socia Time/ SocalTid Social Tine! Socil Ti 9 ot e .
an(ﬁde;nirg;crork. an'i ru1:n1?ime?£rid;il andMeanirgofworkl. 3 arbejdstid * E(ltorl_tere arbejdsopgaver ud fra
Mig og Meaning of ife. (reducerer/forebyg *I'I erlernf -
ger stress) * "Haster, "Vigtig,
K * *Haster ikke, *lkke-Vigtig
Opfordre til mere Mig pa arbejde P-E - Social tid
Work Li Social time SEERGR  er arbejdstid
—~ tid i fritid
‘- LifeFritid wn«mmue Lo : L
s __ (reducerer/forebyg Mig nar jeg har fri: Social tid &
ger stress) Mig Tid

AV




Selv med en steerk
arbejdsidentitet og
stort engagement,
god work-life
balance, kan man
ogsa fale sig og
blive stresset —

Hvad ggr man sa?

" Arbejdet flyder mod
den, som har en
arbejdsidentitet, tager
ejerskab, er engageret
og effektiv” l

Forebyg/
! Reducere
Stress

zﬁﬂ-ﬁ




Regelmaessigt:
Mal eller Spearg ind til din/medarbejderens stresstilstand:

Elektronisk stresstilstand maling Sperge ind til stress og stresstilstand

Arbejdsstress Total

Narrative Hvad tenker du om
Arbejdsidentitet 1-7

Erfaret Oplever du at arbejde med...
Arbejdsidentitet | ¢ Foler (hvordan har du det..)

Stresstilstand: 24-37: Let stress Du er ikke stressst, men oplever og feler dig | perioder
stresset




Er Stressen Arbejdsrelateret?

Laver ogsa en Work-Life Stress Balance test

@konomi | Velstand

Personlig udvikling

@konomi | Velstand W Personlig udvikling

Baka _ - Parforhold /

Helbred Venner / Famllie

Sygeplejerske offentlig hospital Team leder IT-firma



Nar en medarbejder faler/oplever sig stresset og den er arbejdsrelateret

Den ugentlige stress-dagbog (4 uger)

-identificerer stressorer i praksis, reducerer og forebygger stress

SIRESS -PAC B OC

e oy | Konne v
M‘?Q Siepvae HvAO LSS 6
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N2ors v raine F‘f“m 2 SCAC | o chen
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Adamsen, B (2021): Forsta din arbejdsidentitet. Samfundslitteratur

Baikie KA, Wilhelm K. Emotional and physical health benefits of expressive writing. Advances in Psychiatric Treatment. 2005;11(5):338-346. doi:10.1192/apt.11.5.338

Smyth JM, Stone AA, Hurewitz A, Kaell A. Effects of writing about stressful experiences on symptom reduction in patients with asthma or rheumatoid arthritis: a randomized trial. JAMA. 1999;281(14):1304-9.
doi:10.1001 /jama.281.14.1304
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Vi

Medarbejder Samtale

Sammenlign Stressdagbog med Medarbejderens Oplevelse af, hvad der udfordrer ham/hende, for at fa en
helhedsforstaelse

SIRESS -0DACHeC
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Stepat " reSvaré
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Narrative
Arbejdsidentitet

Erfaret
Arbejdsidentitet

Hvad tenker du om
1-7

Oplever du at arbejde med...
Foler (hvordan har du det..)




Tak for, at | kom forbi,
lyttede til, hvad jeg
havde pa hjertet.

Jeg haber, det ogsa
har veeret
Inspirerende
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