LUS pa Juridisk Institut

Dette notat udmgntet fakultetets koncept for afvikling af LUS og inkorporerer de krav til LUS, som bl.a. stilles
i stillingsstrukturbekendtggrelsen, og som fglger af diverse strategiske dagsordener. Notatet tager hgjde for,
at mange ledere varetager bade ledelsesmaessige opgaver og udfgrer traditionelle kerneopgaver.

Formal og format

Formalet med LUS (lederudviklingssamtale) er at lave fremadrettede udviklingsplaner saledes, at lederne al-
tid har de kompetencer, som organisationen, strategien og arbejdsopgaverne kraever, og som skal til for at
have et godt arbejdsliv og sikre gode karriereudviklingsmuligheder.

Lederudviklingssamtalen skal vaere med til at skabe god ledelse og saette ledelse pa dagsordenen pa fakulte-
tet. Igennem LUS vil der blive skabt klarhed om gensidige forventninger, iveerkszettes lederudviklingsaktivi-
teter, og blive givet feedback til den enkelte leder og dennes chef. Formalet med LUS er sadledes, gennem
dialog, at danne grundlag for professionalisering af ledelse, samt stgtte lederens malrettede faglige og per-
sonlige udvikling.

LUS afholdes en gang om aret, gerne i perioden fra marts til maj for alle ledere pa fakultetet, og samtalen har
en typisk varighed pa 1-1% time. Under den fortrolige samtale udformes der en udviklingsaftale med fokus
pa kompetenceudvikling og udviklingsmal. Behovet for udvikling afdeekkes med afszet i fakultetets/institut-
tets/enhedens strategi og mal samt lederens karrieregnsker.

LUS erstatter ikke den daglige dialog om opgavelgsning og trivsel, og skal ikke ses som en problemsamtale
eller en Ignsamtale. Feedback vedrgrende performance bgr saledes ikke afvente LUS, men gives som en hur-
tig reaktion teet pa situationen.

LUS-processen

F@R: Forberedelse til LUS

e | god tid inden LUS inviterer chefen til LUS og orienterer i den forbindelse om, hvilke emner der skal
drgftes under LUS. Den leder, der skal til LUS, orienterer tilsvarende chefen om eventuelle yderligere
emner, som vedkommende gnsker at drgfte, sa begge parter har mulighed for at forberede sig pa
dem inden samtalen.

e Den leder, der skal til LUS, fremsender senest en uge fgr samtalen fglgende til chefen

o Liste over arbejdsopgaver
o Opdateret publikationsliste
o Opdateret liste over aktiviteter (Pure-udtraek)
o Opdateret undervisningsportfolio
Chefen kan desuden anmode lederen om at sende/medbringe yderligere relevant materiale.

Under: Gennemfgrelse af selve samtalen

e | starten af LUS aftales det, hvordan tiden disponeres.
¢ Inden afslutningen pa LUS bliver chefen og lederen enige om konkrete udviklingsmal og fremadret-
tede aktiviteter for lederen. Disse noteres i udviklingsskemaet.

Efter: Opfglgning pa LUS

e Udviklingsskemaet opbevares personligt af chefen og lederen pa One Drive — Syddansk Universitet.
Udviklingsskemaet gemmes i en fil, som dgbes "LUS” + lederens fulde navn. Eksempelvis ”LUS Hans
Hansen”.

e Lederen og chefen har begge ansvar for at fglge op pa de aftalte udviklingsaktiviteter. Dette sker
Isbende igennem aret samt ved naeste LUS, hvor det foregaende ars aftalte udviklingsaktiviteter drgf-
tes for at vurdere, om de havde den gnskede effekt.



LUS-konceptet

LUS-konceptet bestar af en reekke faste emner, som skal drgftes under LUS, samt en liste med andre emner,
som kan tilvaelges af lederen eller medarbejderen fgr LUS.

Faste emner:

e Opsamling pa sidste ars udviklingsplan
o Blev de aftalte udviklingsaktiviteter fra sidste ars LUS gennemfgrt?
o Havde aktiviteterne veerdi ift. dine muligheder for at udfgre dine opgaver og for kvaliteten
heraf?

o Skal de overordnede mal for din udvikling sendres?

e  Forskning
o Status og planer for forskning/publicering
o Forskningsformidling (videnudveksling) — muligheder og/eller udfordringer
o Tanker og gnsker ift. ekstern funding
e Undervisning
o Gennemgang og drgftelse af undervisningsporfolio
o Tanker om paedagogisk udvikling
o @nsker til undervisningsaktiviteter

e Fremtiden for gruppen/enheden
o Hvad er de overordnede prioriteter for din afdeling/gruppe?
o Hvad skal vii fremtiden have fokus pa at udvikle i din afdeling/gruppe?
o Hvordan udnytter du afdelingens/gruppens samlede potentiale til at opfylde vores strategi-
ske mal? Oplever du udfordringer, hvad det angar?
e Gruppens/enhedens trivsel og samarbejde
o Hvordan er trivslen i medarbejdergruppen? Hvad ggr du for at fastholde eller forbedre trivs-
lenigruppen?
o Hvordan oplever du, at din afdeling/gruppe fungerer fagligt og ift. samarbejde? Hvad ggr du
for at medarbejderne sgger hinanden pa tvaers?
o Hvordan fungerer dit samarbejde med dine medarbejdere i din afdeling/gruppe?
e Ligestilling og arbejdsmiljg i gruppen/enheden
o Erarbejdsmiljget i din afdeling/gruppe inkluderende? Hvordan ger | plads til individuelle for-
skelle? Hvilke uformelle initiativer i forhold til afdelingens/gruppens hverdagskultur vil du
som leder tage for at fremme ligestilling det naeste ar? Hvilke overvejelser ggr du dig om,
hvordan kegn spiller en rolle i gruppedynamikken?
e Dit personlige lederskab
o Hvordan bedgmmer du dine kompetencer og dine rammer til at udgve ledelse?
o Hvordan tror du, at dine medarbejdere opfatter dig som leder?
o Erdin ledelse tydelig og synlig? Hvordan inddrager du medarbejdernes synspunkter og per-
spektiver i din ledelse?
o Erdugod til at motivere og skabe opbakning?




Andre emner:

Lederens trivsel og samarbejde

Trives du med dine arbejdsopgaver og i dit arbejde?

Hvordan fungerer dit samarbejde med dine lederkolleger pa instituttet og fakultetet?
Hvordan opfatter du dit samarbejde med mig som chef og er der punkter, hvor du taenker,
at det kan forbedres? Far du den relevante sparring og opbakning?

Far du den feedback og anerkendelse, som du har behov for?

Kompetenceudvikling

Har du de ngdvendige kompetencer til at Igfte dine nuvaerende og fremtidige arbejdsopga-
ver?

Er der specifikke ledelsesmaessige udfordringer, som vi skal have fokus pa i forhold til din
kompetenceudvikling?

Er der specifikke udfordringer i forhold til Igsningen af dine kerneopgaver, som vi skal have
fokus pa i forhold til din kompetenceudvikling?

Fremtiden for dig

Hvilke gnsker og ambitioner har du i forhold til din fremtidige karriere/dit fremtidige ar-
bejdsliv?

Hvilke opgaver matcher bedst dine kompetencer, og hvilke typer opgaver ser du helst dig
selv i pa kort og lang sigt?

Har du af hensyn til din motivation eller din karriere — enten indenfor eller udenfor organi-
sationen — behov for at udvikle bestemte kompetencer og/eller deltage i bestemte aktivi-
teter? Hvordan kan din leder hjzlpe dig i denne proces?

Nedenfor er forslag til andre emner, som kan drgftes under LUS, hvis du eller din leder gnsker det. Du er

meget velkommen til selv at tilfgje emner, hvis de ikke fremgar af listen.

Tillid e Relationer til kolleger/leder
Belastning/stress e Behov for ledelsesmaessig st@tte

Seerlige udfordringer i mit arbejdsliv e Feedback pa arbejdsopgaver

Ligestilling e Samarbejde mellem VIP og TAP
Engagement og motivation e Fordeling af opgaver, timer og ressourcer

Arbejdsglaede e Karriere



	Faste emner:

