Saerligt om
Narmeste ledelse

Saerligt om spgrgsmal vedrgrende naermeste ledelse
Spgrgsmal om naermeste ledelse stilles, fordi det er naermeste ledelse, der er ansvarlig for, at det daglige
arbejde kan udfgres sikkert og sundt og saledes at medarbejderne trives.

Meget ofte er den daglige ledelsesfunktion imidlertid ikke samlet hos én og samme person. Pa SDU har vi fx
forskningsledere, koordinatorer og andre, som varetager ledelse af de faglige opgaver, mens den formelle
personaleledelse ligger hos institutleder, omradechef, afdelingsleder, etc. Derfor vil det ikke altid veere én
og samme person, der bade skal sikre, at enheden udvikles i den rigtige retning, og veere den, der personligt
gar ind i den enkelte medarbejders maske personlige udfordringer.

Med APV og Trivselsmalingen er det derfor ikke den enkelte leder, der evalueres, men maden hvorpa
ledelse bliver udgvet over for den enkelte medarbejder og over for gruppen og faellesskabet. Det er derfor
ikke til debat, hvorvidt man er glad for sin leder, men hvorvidt man modtager en tilfredsstillende kvalitet af
den udfgrte ledelse.

Det er medarbejdernes bedgmmelse, som kommer til udtrykt i resultaterne fra
spprgeskemaundersggelsen. APV og trivselsmalingen er i sit format dog kun en overordnet screening af
kvaliteten af den udgvede ledelse. Viser resultaterne, at der er szrlige udfordringer pa dette omrade, ma
der ngdvendigvis (pa samme made som fx i forbindelse med utilfredshed med indeklimaet) igangsaettes
kvalitative undersggelser af forventningerne, den praesterede ledelse og det gab, der matte vaere
herimellem.

Opfglgningen pa resultaterne af spgrgsmal om naermeste ledelse falder i to dele:

e Den ene opfelgning skal foretages i dialogen mellem ledere og medarbejdere. Denne opfglgning skal
foregad i et tillidsfuldt samarbejde. | den sammenhang kan det vaere en udfordring at fgre en
konstruktiv dialog eller at varetage mgdeledelse, nar ledelsen bliver part i sagen. | denne situation bgr
det maske overvejes at lade en proceskonsulent assistere enheden pa en konstruktiv made.

e Den anden opfglgning skal foretages i enhedens ledelsesgruppe som ledelsens selvvurdering. Ansvaret
for at ledelse bliver udfgrt tilfredsstillende, er placeret hos lederen af enheden, og denne skal i
samarbejde med sit ledelsesteam, forholde sig til om den samlede ledelses-pulje udmgntes
hensigtsmaessigt, og om der evt. er behov for egenudvikling i ledelsesgruppen eller hos en enkelt leder.

Uddybende betragtninger ift. ledelsesspgrgsmalet

Styregruppen leegger vaegt p3, at det er den naermeste ledelse, der vurderes; som et udtryk for trivsel frem
for en vurdering af den gverste ledelse, som man som medarbejder godt kan have en mening om, men som
ikke falder naturligt ind i en trivselsmaling og APV.

Ofte er trivselsmaling blandet sammen med lederevaluering. Det er fravalgt for denne undersggelse. Som
vilkarene er lige nu, er det ikke til at definere, hvem der er naermeste leder:



Ledelse er meget forskelligt udmgntet pa universitetet og iseer ift. ledelseslaget ‘naermeste leder’:

Terminologien er forskellig (sekretariatsleder, forskningsleder, IT-chef, planleegningschef, etc.). En
oplistning af ledertitlerne i den faelles APV/Trivselsmaling ville skabe forvirring og medfgre
fejlregistrering.

"Neermeste leder’-opgaven udfgres ikke altid af én og samme person: Mange steder er funktionen som

‘naermeste leder’ delt pa flere personer. Mens 1 person tager sig af personaleledelse, tager en anden
person sig af fordeling og koordinering af opgaver, som det fx ses hos nogle koordinatorer og
forskningsledere.

Hvis respondenten selv far lov at identificere naermeste leder, vil vi fa en ufuldsteendig vurdering af den

enkelte leder: Et typisk scenarium pa et institut kunne fx se sddan ud; :10 medarbejdere evaluerer
institutleder, 20 medarbejdere evaluerer sekretariatsleder, og 70 medarbejdere evaluerer et antal
forskningsledere. Dermed bliver institutlederen kun evalueret af 10 % af sine medarbejdere —og kun i
sin egenskab af ‘'naermeste leder’, ikke i sin egenskab af institutleder. Det er meget vanskelig at fa noget
brugbart ud af sddanne resultater.

Vi risikerer, at vi ikke kan gengive svarene af hensyn til at sikre anonymitet: Nar vi krydser svarene med

oplysninger om kgn, stillingsbetegnelse eller andet, vil man ved sammenlagning af de forskellige grafer
kunne identificere visse besvarelser. Ligeledes kommer vi for mange naeermeste lederes vedkommende

under det kritiske svarantal pa 5.

Vi kan ikke fremlaegge resultaterne direkte for medarbejderne: Hvis vi evaluerer navngivne ledere eller

navngivne ledelsesfunktioner, kan vi ikke ggre resultaterne tilgeengelige for medarbejderne. Evaluering
af en identificerbar leder kreever, at resultaterne tilgar lederen, der skal have mulighed for at give sine
kommentarer.



