HR-service

Udfordringer det kraever aktiv ledelse at fa lgst

(fx konflikter, opgaveprioritering, efterlysning af bedre ledelse)
v. Martin Karstoft 1| U26A

11.45-12.30 og 13.05-13.35

SDU-&

November 2024

Ap'nps

APNps#



HR-service

Ap'nps

Hvad frygter ledere?
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- At treeffe beslutninger pa et usikkert grundlag
- At opsige medarbejdere

- At fremsta ufglsom og magtsyg

—> At kritisere medarbejdere

- At blive afslgret i at vaere uvidende.

Buch-Hansen, 2011
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De sveere omrader
- hvad kan du ggre?

- Veer autentisk i stedet for perfekt. Hvis lederen ikke kan
veere sarbar, er der ingen andre der kan.
- "Besvarelserne gav mig noget af en mavepuster. Jeg haber
virkelig | kan hjeelpe mig og vi kan hjeelpe hinanden til hvordan

vi kommer godt videre, for jeg vil meget gerne have gjort noget
ved det her.”

- Se det som en anledning til at fa draftet det der er vigtigt
- APV og trivselsmaling kan veere en rambuk til at tage
struktureret hul pa vigtige ting der fylder i enheden

- Anerkend forskelligheder og udsatte synspunkter

- Styr dialog og fokus, deltagere ma styre sig selv. Veer
opmaerksom pa hvis deltagere forsgger pa at kortslutte
dagsordenen.
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Ansvar nar pilen peger pa lederen

Udgangspunktet er en anonym individualiseret besvarelse ud fra en raekke pree-definerede spgrgsmal

- Lederens ansvar er to-delt.

Formidling: Lederen skal formidle resultaterne til alle medarbejdere og herunder at skabe det bedst mulige grundlag for at tage hand om de problemer,
der matte veere afspejlet i APV-malingen
Handtering: Lederen skal rammeseaette og gennemfgre ngdvendige tiltag for at forbedre problematiske forhold afspejlet i APV-malingen

- Professionel formidling af APV’ens resultater kan ske i falgende trin:

1.

2.
3.
4

6.

7.

Lederen forteeller, at det er uacceptabelt, og at det er mit ansvar som leder. Det er vigtigt at det fremstar oprigtigt og inviterer til dialog.
Medarbejderes ansvar er at ggre ledelse muligt. Dvs. udfordringer skal kunne italesaettes

Lederen tilskynder til, at medarbejdere, der har papeget problemer i APV’en, far det sagt til neermeste leder

Det er medarbejderens beslutning om det papegede problem bliver fortalt. Det er ikke sikkert at medarbejderen gnsker at deres individuelle problem
bliver gjort til alles udfordring.

Ofte er det forbundet med utryghed at fa det sagt, og lederen kan derfor anbefale, at medarbejdere beder om hjeelp fra kolleger,
arbejdsmiljgrepraesentanter, TR, HR konsulenter eller andre. Safremt, at det er for utrygt at forteelle om problemer til nsermeste leder treeder ledelseslinjen
i kraft. Dvs. medarbejderen skal se opad i overordnede ledelseslag for at fa det sagt

Nar en medarbejder har sagt til lederen, hvad der er problemet, er problemet ogsa lederens ansvar indtil, at det er lgst

Efter en afgreenset periode kan lederen have modtaget information og dermed fa et grundlag til at handtere papegede problemer

- Professionel handtering af APV’ens resultater kan ske ud fra IGLO- princippet i falgende trin:

1.

SDU&

Sadan information til neermeste leder danner grundlag for en kvalificeret handtering i praksis. Handtering sker altid underinformeret, og lederen kan
ikke frasige sig ansvaret for at handtere papegede problemer begrundet i manglende viden.

Handtering af indsatser kan ske ved at bruge IGLO-princippet, dvs. Individuelt, Grupper, Ledelse, Organisation. IGLO-princippet er godt til at differentiere
handtering af problemet sa indsatser sker malrettet og med mindst mulig intervention i arbejdet. Nogle problemer skal maske fgrst handteres som
enkeltsager eller blandt de pageeldende involverede. Andre ting kan afgreenses til bestemte grupper, og nogle skal handteres i form af justeringer i
ledelsestilgangen eller via organisatoriske tiltag. En godt tilrettelagt indsats indeholder ofte alle elementer i IGLO.

Kulturer pa arbejdspladser, hvor der er leengerevarende arbejdsmiljgproblemer, bliver ikke nadvendigvis lgst af at adressere APV-malingen. Ofte er
langsigtede indsatser ngdvendige ligesom resultater af APV-malingen ikke bar veere en overraskelse for neermeste leder. APV malingen er dermed blot en
anledning til en systematisk drgftelse. Overordnede ledere til den naermeste leder bgr tage i betragtning, hvad der ikke er handteret op til APV-malingen
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2 forslag til dialogformer: Tragtproces og gruppesamtaler
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17. Oplever du - alt taget i betragtning - at |edelsen sikrer gode rammer
for din opgavelasning? 66%
(Antal svar: 35)
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.Dialog én
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Spgrgsmal
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.Plenum

Dialog fire

Tragtproces

- Man opstiller de spgrgsmal, man gnsker at
arbejde med.

- For hvert spgrgsmal begynder hver enkelt
person med sin egen refleksion

- Derefter gar alle sammen med én anden og
drafter spgrgsmalet. De to gar sa sammen med

to andre og drgfter det fire personer.

- Herefter fremlaegger hver gruppe pa fire de
vigtigste pointer

- Feelles problemstillinger defineres hvis
ngdvendigt

- Proces starter forfra ift. ideer til indsatser

—> Indsatser konkretiseres og prioriteres.

Ap'nps

ApnNps#



HR-service

Gruppesamtaler hvis/nar
ledelse ikke fylder sa mege

- Fx to temaer:

- 1. Hvilke resultater er vi stolte af og kendetegner

vores styrker, og hvilke resultater peger pa, at der er
behov for en indsats?

- 2. Hvilke ideer til indsatser har vi?

- 3. Hvordan skal indsatsen konkret ske, hvem er
involveret, og hvordan falger vi op?

- Grupperne drgfter og preesenterer
- De tre vigtigste udviklingspunkter
- Tre ideer til prioriterede indsatser

- Hver gruppe tager en af de prioriterede indsatser og
uddyber

- Afsluttende udpeges tovholdere for indsatserne.
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Konkret forlgb med konsulent

17. Oplever du - alt taget | betragtning - at ledelsen sikrer gode rammer
for din opgavelgsning? 15% B5%
(Antal svarf

18. Oplever du - alt taget i betragtning - at ledelsen sikrer gode rammer
for din trivsel pa arbejdspladsen? 14% 86%

Hvordan starter man samtalen nar dialogen er brudt sammen?
- Leder og leders leder tager kontakt sammen med TR. De kan se udfordring er stor, og de har behov
for hjeelp
—> Individuel dialog med ledere og afsggning af udfordring
- Individuelt mgde med medarbejdergruppe
- Tragtmodel: Hvad er de stgrste udfordringer for jeres afdeling og jeres arbejdsmiljg?
- Huvilke indsatser kan | se, der vil have en effekt?
- Hvilke spgrgsmal vil | gerne have ledelsens svar pa?
- Ledelsen preesenteres for besvarelserne, og forbereder sig pa feelles magde
- Feaelles dialogmgde mellem ledelse og medarbejdere, hvor de besvarer spgrgsmalene
- Ledelsen prioriterer indsatser ud fra IGLO
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Hvad er de stgrste udfordringer for en god trivsel og et
godt arbejdsmiljg?

\Z

Overbelastning af opgaver

\Z

Manglende stabilisering af afdelingen, brandslukning uden
udvikling

Ikke-tilstedeveerende og ikke-lyttende ledelse
Manglende tillid

Manglende retning og strategi

Manglende involvering

N2 2N N N 7

Manglende gennemsigtighed ift. gkonomi og
beslutningsgrundlag

\Z

—> Aftagere og rekrutteringer er ikke afstemt
~> :
- Manglende repraesentation ind i instituttet

HR-service

Hvilke indsatser kan du se, der kan Ilgse udfordringerne?
(Teenk gerne bade individ, gruppe, ledelse og organisation)

- Forstaelig strategi vi kan committe os til, retning og strategi. Klare
mal og proces ift. strategi

N

En leder i afdelingen som har bade beslutningskompetencer og
ledelseskompetencer og med et klart ledelsesrum

Bedre involvering i beslutninger
Proaktivitet ift. at tage fat i udfordringer
Rettidig omhu ift. beslutninger

N 2 N7

Ugentlig kontakt eller labende kontakt med ledelse, ogsa pa
ledelsens initiativ

—> Vi vil gerne "mugge” lidt mindre
-> Vi skal viske tavlen ren og bygge noget godt op sammen
- Neervaerende ledelse med forstaelse for den daglige gang
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Spagrgsmal til
ledelsen

Formuler spgrgsmal der sendes videre til ledelsen, som
udgangspunkt for dialogen pa mandag.

9
- Hvordan teenker | enheden ser ud om 3 ar?

- Hvad er planen for at stabilisere enheden?
9

9

- Hvordan ser | rekrutteringsstrategien for enheden?

- Hvad ser | som de vigtigste ledelsesopgaver for vores
enhed?
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19. Oplever du, at din ledelse szetter en tydelig retning?
(Antal svar: 34)

I S

0% 25% 50% 75% 100%
[ NEW I

19a. Oplever du, at der er sammenhzeng mellem den retning, ledelsen
saetter, og de opgaver, du lgser?
(Antal svar: 36)

18b. Oplever du, at ledelsen skaber falles og engagerende ambitioner for
opgavelgsningen?
(Antal svar: 37)

19c. Oplever du, at ledelsen kommunikerer om beslutninger, a2ndringer
og fremtidsplaner?
(Antal svar: 37)

19d. Oplever du, at ledelsen hjaelper dig med at prioritere og koordinere
dine opgaver?
(Antal svar: 35)

0% 25% 50% 75% 100%
21. Oplever du, at din ledelse skaber gode rammer for engagement?
(Antal svar: 31)

0% 25% 50% 75% 100%
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Droaftelse

Besvarelse fra en tidligere APV

- Hvilke saerlige opmaerksomhedspunkter
mener | lederen, TR og AMR bgr have
her?

-> Hvordan vil en god drejebog for en
handtering af besvarelserne se ud?
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Tid

Aktivitet

Beskrivelse

12.00

12.10

12.30

12.40

14.40

14.50

14.55
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Skabelon for
gennemfgrelse af et
feelles dialogmade

-> Forslag til program for et dialogm@de om et
sveert emne. Tider i program kan justeres efter
behov
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