BUPL'’s APV for ledere
2. Tjek det psykiske arbejdsmiljg

1.2 Hvor ofte skal vi udarbejde en APV?

En APV skal gennemfgres mindst hver tredje ar.

Hvis der kommer gendringer af f.eks. organisationsstrukturen i kommunen, ledernes jobindhold, fusioner
mellem institutioner, forvaltning af budgetter eller lignende, skal arbejdspladsvurderingen gentages for at
synligggre sendringernes konsekvenser for det psykiske arbejdsmiljg.

BUPL anbefaler, at leder-APV’en gennemfgres i samme takt som den gennemfgres i institutionerne.

Pa den made bliver udvikling og fokus pa arbejdsmiljget i ledergruppen holdt i live.

2.2 Hvad pavirker dit psykiske arbejdsmiljg?

De rammer, krav og forventninger du mgdes med fra omverdenen, giver udfordringer og
muligheder, gleeder og sorger. Giv dig tid til personlig refleksion over dit psykiske arbejdsmiljg og
over din arbejdsgleede som leder.

Teenk péa politikere/embedsmaend pa topniveau og pa overordnede mal og rammer

e Hvordan er disse mal og rammer med til at bestemme malsaetninger, som institutionen skal opfylde?
e Hvordan er de med til at styre rammer for paedagogik og ressourcer?

e Hvordan er dine muligheder for at pavirke rammerne?

e Hvor fri oplever du dig i udfyldelse af mal og rammer?

Teenk pa dine relationer til neermeste ledelse/forvaltning/bestyrelse

e P& hvilken made far du stgtte og opbakning?

e P& hvilken méade stilles der ressourcer til radighed for din udvikling som leder?

e Hvor klar er ansvarsfordelingen mellem de opgaver, du skal lgse, og de opgaver din naermeste
ledelse skal lgse?

¢ Kan du leve op til kravene?

e Vildu?

Teenk pa dine relationer til lederkolleger i kommunen

e Hvor gode er | til udveksling af erfaringer?

e Hvor gode er | til at yde kollegial sparring og supervision?
e Hvilke opgaver gar | sammen om?

e Hvilke opgaver opfatter | som kollektive

e Huvilke individualiserer 1?

e Erdu aben og tryg i gruppen?

e — Eller fgler du dig udelukket og isoleret?
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Teenk pé institutionen

e Hvordan er mulighederne for og ressourcerne til vedligeholdelse og fornyelse af dine lederkvalifi
kationer?

e Hvordan oplever du balancen mellem de muligheder, du har for at traekke pa dine erfaringer, og dine
muligheder for udvikling og fornyelse?

Teenk pa dine relationer til personalet i institutionen

e P& hvilke méader fungerer jeres samarbejde?

¢ Hvordan opfyldes de gensidige forventninger?
e Hvordan vil du beskrive din lederrolle?

e Hvordan tror du, dit personale vil beskrive den?

o Fgler du dig somme tider udelukket og isoleret i din rolle som leder?
e Skal du ofte "traede i karakter” pa grund af problemer i personalegruppen?
(konflikter, mobning, arbejdsmoral — faglige uoverensstemmelser m.m.)

Teenk pa brugerne — bgrnene, de unge, deres forzldre

e Hvordan oplever du, at du — i deres gjne — leder institutionen efter deres gnske og behov?
e Huvilke dilemmaer giver det evt. anledning til i forhold til, hvad du selv/din gruppe vil?

e Huvilke slags udfordringer giver brugergruppen dig som leder?

e Huvilke vanskeligheder?

o Hvilke glaeder?

Teenk pa dig selv

e Erjeg pa rette spor, er jeg pa rette hylde?

e Hvilke prioriteringer tager jeg i mit liv lige nu?

e Hvad er vigtigt i forhold til min rolle som leder?

e Bruger jeg mine ressourcer pd en made, jeg selv er glad for og tilfreds med?

e Hvor gar greensen mellem mit arbejdsliv og mit privatliv? Er jeg tilfreds med balancen?

APV-arbejdet er et feelles arbejde. Du kan pa forhand ogsa reflektere over din arbejdsgleede som del
af en ledergruppe

e Taenk p& en situation, hvor | i din gruppe var omsorgsfulde og stgttende og passede pa hinanden.
Hvad var det specielt, der betgd noget for dig?

e Teenk pa en situation, hvor du syntes, samarbejdet var godt. Hvad var det, der gjorde netop det
samarbejde godt? Hvordan kan de erfaringer du fik, bruges i dit arbejde som personaleleder.

Refleksionerne er ikke nogen forudsaetning for at ga i gang med APV-arbejdet, men de kan vaere en ballast i
diskussioner i ledergruppen, og maske kan de ogsa pege pa, hvilken type metode der vil vaere god for netop

jer at veelge.

Folgende metoder kan alle bruges bade til at kortlaegge og at prioritere
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¢ Dialog-metoden

e Delfi -metoden

e Skema-metoden

e Fremtidsveerkstedet

Note:

1. At-vejledning. D.4.1. Kortleegning af psykisk arbejdsmiljg

Spargeskemaet med vejledning fas pa Arbejdsmiljginstituttet, www.ami.dk

Idékatalog: "Metoder og redskaber til at gennemfare arbejdspladsvurderinger”. Arbejdsmiljgfondet 1995.

2.3 Dialog-metoden

STYRKER: At | med det samme kommer bag om problemstillingerne, som den enkelte oplever dem, og
hurtigt far skabt dialog om det videre forlab. Er kulturen i forvejen preeget af abenhed og tillid styrkes dette
gennem den konstruktive

dialog.
SVAGHEDER: Den er tidskreevende.

EGNETHED: Interviewmetoden er velegnet til mindre ledergrupper. Vil | gerne bruge metoden i en stor
gruppe, kraever det blot, at | fordeler jer i mindre grupper pa ca. otte personer.

Nar I nar frem til prioritering og udarbejdelse af handleplaner, ma grupperne koordinere deres arbejde.

DIALOGENS KENDETEGN ER:

e Gensidig respekt
¢ Opmaerksomhed péa den/de andres stasted
e At Iytter aktivt og kommer bag om ordene.

Pa de faglgende sider er der to spargerammer. Den ene er til individuel eftertanke, hvor | interviewer
hinanden to og to, og den anden er til det feelles arbejde i gruppe

BESKRIVELSE

1. Forbered jer ved at szette jer ind i, hvad metoden gar ud pa.

2. Seet et heldagsmgde (ca. 5 timer) af til metoden, hvis | vil n& fra kortleegning til handleplan pa
samme dag.

3. Veelg en tovholder, der sgrger for at styre tidsrammen og guider jer gennem processen.

4. Gennemfgr interview to og to. Afsaet ca. 2 x 45 min. til interviewene. Det er vigtigt, at | kommer i
dybden, og det kan tage lidt tid at komme i gang.

5. Efter hvert interview skal den interviewede have lejlighed til at teenke over og skrive ned, hvad
hun/han gerne vil tage med til gruppen, inden | gar videre med det naeste interview. Seet 5-10 min af
til hver.

6. Nu vender | tilbage til jeres gruppe, udveksler erfaringer og forteeller hinanden om, hvad | vil bringe
videre til den feelles APV. Det tager ca. 45 min. — med god styring fra tovholderen

7. Veelg en skriver. Prioriter hvad | vil arbejde videre med. Det kan ggres pa ca. 25 min.


http://www.ami.dk/
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8. Nu skal handleplanerne beskrives. Udarbejd en handleplan f.eks. for de tre omrader, | mener er
vigtigst for jer. Gem resten af jeres prioriteringer til et senere ledermgde (husk at szette dato pa!).
Afheengig af problemstillingerne kan | bruge 1-1,5 time til at udarbejde handleplanerne.

Til interview er det er en god ide at vaelge den lederkollega, du kender mindst til. Det fremmer
nysgerrigheden og interessen for, hvad den anden siger. Nar du interviewer, skal du spgrge ind til
vedkommendes tanker og ideer og forholde dig nysgerrigt, accepterende og undersggende. Du ma ikke
kommentere — selv om det kan veere sveert at lade vaere! Hvis | er et ulige antal i gruppen, kan en
trepersoners gruppe gennemfgre interviewdelen, hvor | skiftes til at veere aktiv lytter.

Her falger nogle spgrgsmal, som er vigtige at komme ind pa. Stgttespargsmalene kan | bruge, hvis
interviewet gar lidt i st& — eller hvis | gnsker hovedspgrgsmalene uddybet.

DEL |

e Hvad giver dig energi og arbejdsgleede i dit job lige nu?
e Hvad ggr ikke?
e Hvad vil du i fremtiden gerne fremme eller bruge mere tid pa i dit job?

Stgttespargsmal

o Hovilke gnsker har du, der fremover kunne bringe mere liv og gleede i dit daglige arbejde?
e Hvad kan du selv eller andre ggre for at sikre en god udvikling af dit psykiske arbejdsmiljg?
¢ Hvad kan blokere for en god udvikling?

DEL I

e Hvad er for dig de vigtigste eendringer i fremtiden?
Stgttespargsmal

e Hvad kan/vil konsekvenserne blive af eendringerne.

¢ Hvad kan/vil konsekvenserne blive, hvis der ikke eendres noget?

e Hvad er den mindste aendring, der kan bidrage til en positiv udvikling?

Del I

e Forestil dig, at en ny leder skal starte i denne gruppe.
o Skal der ske nogen konkrete forandringer, for at en ny leder vil fgle sig seerlig velkommen?

Stgttespargsmal
e Hvad er gruppens styrke, hvis det ikke er ngdvendigt?
e Huvis der skal forandringer til, hvilke vil du s foresla?

e Hvad skal gruppen evt. tilfgres, for at der kan ske forandringer?

INDIVIDUEL EFTERTANKE:
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e Skriv ned, hvilke forhold du vil tage med til ledergruppen til kortlaegning og prioritering af det videre
arbejde med leder-APV’en.

TILBAGE TIL GRUPPEN

| gruppen skal | nu forteelle hinanden om, hvad der lige nu giver jer energi og arbejdsgleede; hvad der er
vigtigt at bevare og hvorfor. | forteeller ogsa, hvorfor | har valgt at pege pa netop de aendringer, | har gjort, og
hvilke konsekvenser, det efter jeres opfattelse vil have, hvis | ikke gar noget ved de problemer, der er.
Gruppen opstiller derefter en prioriteret liste over, hvad | vil arbejde videre med. Listen kan deles op i de
problemer, | veelger at give farste og anden prioritet; de problemer, der kan vente; de problemer, |
umiddelbart kan lgse selv — og de problemstillinger, der skal sendes videre.

Pa baggrund af den prioriterede liste udarbejder | handleplan for hver problemstilling. Handleplanen er bade
en tids- og aktivitetsplan, og falgende skal fremga af planen:

EMNE/PROBLEMSTILLING:

e Hvad ggr vi? Hvilke aktiviteter skal gennemfares?

e Hovilke ressourcer kreeves der?

e Hvad er start, tidsramme og deadline for aktiviteten?

e Hvem deltager?

e Hvem er ansvarlig for hvad i processen?

e Hvordan og hvornar vil vi finde ud af, om problemlgsningen virker efter hensigten — f.eks. pa
ledermgdet i maned/ar:

e Hvem har ansvar for, at emnet kommer pa dagsorden denne dag. Ansvarlig skal f.eks. sgrge for
opleeg om, hvad der faktisk er gjort, og hvad der evt. skal eendres eller forbedres.

Fastseet ogsa et tidspunkt, hvor | evaluerer jeres APV-forlgb fra kortleegning til handling. Erfaringerne med
forlgbet bruges til at forbedre den neeste APV.

2.4 Delfi-metoden

STYRKER: Den er nem for deltagerne, og den giver et gjeblikkeligt faelles overblik over styrker og
svagheder. Bade positive og negative sider ved arbejdsmiljget bliver identificeret, og der arbejdes ikke kun
med problemlgsning, men ogsa med at styrke de positive sider af det psykiske arbejdsmiljg.

SVAGHEDER: At | ikke kommer tilstraekkeligt rundt om alle temaer. Det kan afhjeelpes ved, at | — som start
pa afdeekningen — i emneskemaerne i dette haeftes sidste afsnit laeser om typiske forhold inden for det
psykiske arbejdsmilja.

EGNETHED: Delfi -metoden er velegnet til gruppestarrelser fra 8 til 15. Vil | gerne bruge metoden i en stor
gruppe, kreever det, at | fordeler jer i mindre grupper. Nar | nar frem til prioritering og udarbejdelse af
handleplaner, ma grupperne koordinere deres arbejde.

BESKRIVELSE
Forbered jer pa arbejdet ved at szette jer ind i metoden og materialet. Tidsrammen er afhaengig af jeres
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forberedelse, hvor mange | er, og hvor langt | gnsker at n& med handleplanerne. Tidsrammerne nedenfor er
derfor retningsgivende.

1. Veelg en tovholder, der sgrger for, at | kommer gennem forlgbet.

Uddel et delfi -skema (se naeste side), til samtlige tilstedeveerende.

3. Udfyld skema individuelt. Skriv minimum tre positive forhold ved dit psykiske arbejdsmiljg, og tre
forhold som kunne forbedres/aendres.

4. Nar alle har udfyldt skema, sender du dit skema videre til sidemanden, der saetter en streg ud for det
udsagn, som hun er enig i og mener, er vigtigt.

5. Skemaerne sendes rundt, indtil alle har set alle skemaer, og du far dit eget skema igen. (punkt 3-5
ca. 1/2 time).

6. Veelg en skriver, der samler alle de positive udsagn under overskriften "Husk at:” De positive udsagn
skal minde jer om gruppens ressourcer. (ca. 15 min).

7. Derneest skrives punkterne "Det kan forbedres” op i prioriteret reekkefglge. Flest stemmer = mest
vigtigt. Alle emner noteres, for hvert emne er vigtigt for mindst den, der har fremfgrt det! Diskuter om
| alle forstar stikordene pa4 samme made. (ca. 1/2 time).

8. Udarbejd en plan for de prioriterede problemfelter. P4 samme made som med dialogmetoden
prioriterer gruppen nu med henblik p& handleplan. (ca. 1-2 timer)

9. Sgag evt. inspiration i emnerne i afsnittet “Inspiration til handling”.

n

Se skemaet til delfi-metoden nederst i dokumentet.

2.5 Skema-metoden

STYRKER: Skemaet kan bruges til at give en hurtig oversigt over, hvad der fungerer godt for leder-gruppen,
og hvilke problemstillinger | veelger at arbejde videre med.

SVAGHEDER: For at veere sikker pa, at man forstar skemaets temaer p& samme made, skal man bruge tid
pa at forberede sig godt ved at Izese afsnittet "inspiration til handling” igennem pa forhand. Man kan fristes til
at bruge skemaet som et afkrydsningsskema med anonyme besvarelser, men vi anbefaler det ikke, fordi det
kan veere sveert bagefter at f& den ngdvendige dialog om, hvad | gerne vil have gjort noget ved.

EGNETHED: Skemaet kan udfyldes samtidigt i en stor gruppe. | kan ogsa efter grundig information udfylde
det mellem to leder-mgder.

BESKRIVELSE

Forbered jer til det ledermgde, hvor | vil arbejde med leder-APV’en: Alle saetter sig pa forhand ind i ind APV-
materialet, metoden og de uddybende bemaerkning i afsnittet "inspiration til handling”. Tidsrammen er
afhaengig af jeres forberedelse, hvor mange | er, og hvor langt | gnsker at nd med handleplanerne. En
gruppe pa ca. otte kan na fra kortleegning til handlingsplan pa ca. tre timer. Optimalt skal | regne med at
bruge 1/2-2 timer pa prioritering og 1-2 timer til handlingsplaner. | skal regne med samme tidsramme til
kortleegning og opsamling.

Veelg en tovholder, der sgrger for, at | kommer gennem forlgbet.

Uddel et skema (se neeste sider) til samtlige i gruppen.

Udfyld skema individuelt.

Veelg en skriver, der samler de kommentarer, | har skrevet under hvert tema.

PR
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5. Nar alle har udfyldt skemaet, kan | veelge, at gruppen samlet foretager en opteelling og prioritering af
kommentarer ordnet under temaer. (r@d, gul og gren). Dialogen undervejs er vigtig.

6. |kan ogsa veelge at 1-2 personer samler skemaerne ind og foretager samme optzelling ogsortering.
Det kan i fgrste omgang sparemgdetid. Til gengeeld skal der bruges mere tid ved den endelige
prioritering og handlingsplan, da man ikke har udvekslet erfaringer undervejs.

7. Oplist fokuspunkter/problemfelter i prioriteret reekkefglge.

8. Udarbejd en plan for de prioriterede problemfelter og fortsaet som tidligere beskrevet med prioritering
i gruppen og handleplan.

9. Sgag evt. inspiration i emnerne i afsnittet “Inspiration til handling”.

Se skema til skema-metoden nederst i dokumentet.

2.6 Fremtidsveerkstedet

STYRKER: Fremtidsveerksteder er engagerende og egnet til at udvikle dialog mellem deltagerne. Metoden
indbygger, at | nar fra kortleegning til feelles handling.

SVAGHEDER: Metoden kraever en del ressourcer, da alle deltagere skal veere til stede gennem alle faser.
Ellers kan engagement blive til frustration. Metoden fungerer ikke, hvis der er konfl ikter eller steerk indbyrdes
kontrol i gruppen. Fremtidsveerkstedet fungerer bedst, hvis | vaelger en ekstern person til at styre forlgbet.

EGNETHED: Gruppen skal veere af en overskuelig starrelse f.eks. 20-30 personer. Ikke for fa, for s ryger
dynamikken, og ikke for mange, for sa kan brainstormen blive uoverskuelig. Enten skal gruppen veere vant til
at lukke munden op i hinandens selskab, eller ogsa ma | beregne tid til "opvarmning”.

BESKRIVELSE

Forbered jer til fremtidsveerkstedet, hvor | vil arbejde med leder-APV’en. Alle saetter sig pa forhand ind i APV-
materialet, metoden og de uddybende bemaerkning i afsnittet "Inspiration til handling”. | skal sgrge for et godt
mgdelokale, hvor | ikke bliver forstyrret. | skal have masser af flipover, post-it eller lignende og tusser til
radighed.

| et fremtidsveerksted skal den person, der styrer forlgbet, helst ikke vaere en, der selv er en del af
arbejdsfaellesskabet og derfor involveret i gruppens evt. problemer. "Veerkstedslederen” skal vaere godt
kendt med metoden og veere en god mgdeleder.

Og | skal seette den ngdvendige tid af. Har | en god "veerkstedsleder” og en tovholdergruppe, der skriver
referat og felger op pa handleplaner, kan et kort fremtidsveerksted i en lille gruppe gennemfgres pa ca. tre
effektive timer, hvor der bruges en time til hver af de tre faser. Det optimale er dog en arbejdsdag, hvor |
bruger et par timer pa hver fase. Det vil sikre konkrete handlingsplaner, ogsa hvis flere mindre gruppers
arbejde skal koordineres. Veerkstedslederenfastholder jer pa reglerne.

FREMTIDSVARKSTEDETS REGLER:

e Nar én taler, lytter de andre

e Fatdigi korthed — kun stikord

¢ Ingen kritik af hinanden eller hinandens forslag
e S& mange forslag som muligt

e Lad tankerne fl yve

e | skal holde jer til den fase, | er i

e Lad alle komme til orde
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FREMTIDSVZAERKSTEDET BESTAR AF TRE FASER

KRITIKFASEN: Veerkstedslederen starter en brainstorm f.eks. om: "Hvad fungerer ikke tilfredsstillende, nar |
teenker pa det psykiske arbejdsmiljg pa arbejdspladsen?” Alle skal have mulighed for at skrive deres stikord
op pa en planche/vaegavis. Det er nemmest, hvis | skriver stikordene pa sma sedler f.eks. "post it”, for sa kan
| flytte og sortere i sedlerne bagefter. Sedlerne med kritikstikordene sorteres nu under overordnede temaer,
f.eks. samarbejde, faglighed eller information og beslutninger.

Herefter udstyres alle med en tuschpen, og | prioriterer det videre arbejde, ved at alle fordeler f.eks. tre
"streger” pa de emner, som | synes er vigtigst at arbejde videre med. Alle tiimelder sig nu et af de
overordnede temaer. De temaer, der har faet mange "streger”, prioriteres. Temaer, ingen gnsker at
beskeeftige sig med, er hermed nedprioriteret, men ma gemmes til en anden gang, hvor | har faet lgst de
andre problemer.

| gruppen skal | nu beskrive arsager og konsekvenser af “kritikstikordene”. Husk, | skal ikke finde lgsninger
endnu! Arbejdet fremlaegges efterfglgende i plenum. Alle temaer, stikord og resultat af gruppernes arbejde
fares til referat. | kan f.eks. lade

referentopgaven gé pa skift.

FANTASIFASEN: Temaerne fra kritikfasen vendes nu "pa hovedet”. D.v.s. hed kritikken, "vi far informationer
alt for sent” , skriver | nu en overskrift pa en planche, der f.eks. hedder: "Her far vi ngdvendig information i
rette tid.” Hvis | var utilfreds med det indbyrdes samarbejde, sa kommer | nu med gode ideer til, hvordan
gruppen med det gode samarbejde ser ud.

Proceduren er den samme som under kritikfasen. | brainstormer igen under de overskrifter, | har prioriteret at
arbejde videre med. Det gzelder om at slippe fantasien lgs! | denne fase er det forbudt at teenke p& praktiske
forhindringer og gkonomi. Alle kommer med ideer og stikord til plancherne. | kan veelge at lade de
"temagrupper”, der blev dannet under kritikfasen, arbejde videre med fantasifulde beskrivelser af
arbejdspladsen. Gruppen plukker af de gode ideer, der er kommet frem i den feelles brainstorm. Grupperne
udarbejder beskrivelser af ledergruppernes gode psykiske arbejdsmiljg, hvor samarbejdet fungerer, hvor
information er i top osv. De gode historier fremlaegges i plenum.

TIL SLUT KOMMER VIRKELIGG@RELSESFASEN.

Hermed er grupperne tilbage i realiteternes verden. | sammenligner resultater af gruppearbejde 1 (arsag og
konsekvens af problemerne) og gruppearbejde 2

("billedet” af ledergruppens gode psykiske arbejdsmilj@). | stiller hinanden sp@rgsmal som: - Hvor stort er
"gabet” mellem den kritiske beskrivelse og gnskebilledet af arbejdspladsen? Hvad kan realiseres? Kan dele
af ideerne realiseres?

Nar | er landet pa& de opgaver, | gerne vil realisere, udarbejdes konkrete handlingsplaner med angivelse af
opgaver, ansvarlige og deadlines for opgaver.

Udarbejd en plan for de prioriterede problemfelter og arbejd pd samme méade som ved de gvrige metoder
med prioritering i gruppen og handleplan.

Alle handleplaner skal vaere s& gennemarbejdede, at | preecis kan se, hvilke aktiviteter der skal szettes i
gang, hvem der er ansvarlig for forlgbet, hvilke deadlines der er, hvilke ressourcer der skal anvendes, hvor |

evt. skal have hjeelp til opgaven — og endelig: Hvornar skal det vurderes, hvad der er lykkedes.

Til sidst konfirmeres forslagene, og aktiviteterne laegges ind i en feelles aktivitetsplan, hvor der tages hensyn
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til tidsforbrug og rammer. | kan sikkert ikkesaette alt i vaerk p& én gang, og aktiviteterne skal realistisk kunne
gennemfgres under hensyntagen til ledergruppens gvrige aktiviteter.

Nu har | kortlagt og prioriteret det videre arbejde med jeres psykiske arbejdsmiljg, dvs. afdeekket hvad | ved,
og hvad I vil.

| skal nu stille jer spgrgsmalene:

Hvad kan vi, og hvad gar vi?

Evt. supplerende litteratur:

Jorgen Mgller Christiansen og Hanne Ngrby: Psykisk arbejdsmiljg i praksis.

Metoder og veerktgjer. Personalestyrelsen, Finansministeriet. Centralorganisationernes feellesudvalg 2001.
Kan kgbes hos Schultz Boghandel, Vognmagergade 7, 1120 Kgbenhavn V. TIf. 4363 2300.

Kan ogsa hentes pa Personalestyrelsens hjemmeside www.perst.dk


http://www.bupl.dk/redirect?readform&url=http%3A//www.perst.dk

DELFI-SKEMA

1. Skriv minimum tre positive forhold ved dit psykiske arbejdsmiljg, og tre forhold som kunne forbedres/aendres.
2. Send dit skema videre til sidemanden, der saetter en streg ud for det udsagn, som hun er enig i og mener er vigtigt.
3. Né&r du har set alle skemaer og sat streger ved de udsagn, du er enig i, far du ogsa dit eget skema igen med de

andres streger.
4. Gruppen er Klar til at arbejde med jeres psykiske arbejdsmilja.




1. TEMAER DER VEDRJRER LEDERENS
PSYKISKE ARBEJDSMILJ@ Skemaet er opdelt
sadan, at farste del vedrarer arbejdsmiljget i
kommunen, og anden del vedrgrer lederrollen i
institutionen. | afsnittet "Inspiration til handling” i dette
haefte er temaerne beskrevet uddybende. Start med
at leese afsnittet igennem. Er der nogle af stikordene
under hvert tema, du gerne vil seette fokus pa, noterer
du dem under rgd, eller grgn kolonne.

1. Krav i arbejdet. Handler om maengden af
forskelligartede opgaver. Krav til mange forskellige
kvalifikationer. Udfordringer i forhold til f.eks.
personaleudvikling.

DET ER VIGTIGT
Her er et problem.
Derfor skal vi seette
fokus pa det nu.

DET KAN VENTE
Her er et mindre
problem.

"DET KORER”
Her er ingen
problemer.
Arbejdsforholdene

fungerer godt.

2. Information, beslutningsprocesser. Handler om
kvaliteten af den information | far. Vigtige
beslutninger, der bergrer egen arbejdssituation og
arbejdsplads.

3. Indflydelse. Handler om mulighederne for at
pavirke institutionens mere overordnede rammer, bl.a.
politikker, malszetninger, stillingsstrukturer m.v.

4. Faglighed. Handler om muligheden for at udvikle
lederrollen og vaere "klzedt pa” til lederopgavens
mange facetter: Personaleudvikling, paedagogisk
udvikling, strategisk udvikling og administrativ
udvikling.

5. Klarhed over roller og ansvar. Handler om hvor
tydelig ansvar og kompetence er — iseer i forbindelse
med organisationsaendringer og eendrede
ledelsesstrukturer.

6. Samarbejde med og stgtte fra neermeste
chef/skoleleder/direktar. Handler om, at | far den
stgtte/hjeelp fra neermeste leder, som | har brug for.

7. Samarbejde, social stgtte og kommunikation
med lederkollegaer. Handler om, at | far den
statte/hjeelp fra lederkollegaer, som | har brug for.

8. Mobning. Kan handle om, at | ofte bliver kaldt til
"kammeratlige samtaler”, og oplever en "ulige”
behandling i forhold til andre lederkollegaer.




2. PROBLEMSTILLINGER DER ISAR
VEDR@RER JERES LEDERROLLE PA EGEN
INSTITUTION: I afsnit 3 i dette heefte er temaerne
nedenfor beskrevet uddybende. Start med at leese
afsnittet igennem. Er der nogle af stikordene under
hvert tema, du gerne vil saette fokus pa, noterer du
dem under rad, eller gran kolonne.

9. Samarbejde og kommunikation med
medarbejdere. Handler om, hvad | og jeres
medarbejdere forventer af godt samarbejde. Aben
kommunikation og anerkendelse af ansvar og roller
pa arbejdspladsen.

DET ER VIGTIGT
Her er et problem.
Derfor skal vi

seette fokus pa det

nu.

DET KAN VENTE
Her er et mindre
problem.

"DET KORER”
Her er ingen
problemer.
Arbejdsforholdene

fungerer godt.

10. Konflikthandtering. Handler om, hvordan
lederen oplever at veere "kleedt pa” til at handtere
samarbejdskonflikter pa arbejdspladsen.

11. Mobning. Handler om, hvor udsat du oplever at
veere som leder. Om du har redskaber til at handtere
situationer med mobning p& arbejdspladsen.

12. Vold og trusler om vold. Handler om, hvorvidt
du ofte skal handtere vanskelige situationer pa grund
af vold. Om du selv som leder bliver truet. Om | har
en voldspolitik i kommunen, der fungerer.

Oplist fokuspunkter/problemfelter i prioriteret reekkefglge:

Gul. Det kan vente.
Her er et mindre problem.

Emner i prioriteret reekkefglge: De emner, som de fleste har kommenteret, saettes som farste prioritet, de der har faet
naestflest som anden prioritet osv.




