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Dette er din ledelsesevalueringsrapport

Du far denne rapport, fordi | i Organisation X har valgt at
gennemfere en ledelsesevaluering. Formalet med
ledelsesevalueringen er at give dig indblik i, hvordan andre oplever
din ledelse. Rapporten giver dig et kvalificeret udgangspunkt for
den efterfglgende dialog.

Rapportens indhold

I rapporten kan du se, hvordan de personer, der har besvaret
spgrgeskemaet om din ledelse, har svaret pa spgrgsmal inden for
de temaer, | har valgt at fokusere pa i jeres organisation eller
enhed.

For hvert afsnit i rapporten er der en kort praesentation af temaet.
Derefter giver rapporten en grafisk preesentation af
besvarelserne fra de forskellige personer, der har evalueret dig.
Endelig samler rapporten op pa hvert tema med nogle
refleksionsspgrgsmal, du kan arbejde videre med, hvis du gnsker
at styrke en bestemt ledelsesadfaerd.

Vi anbefaler, at du udveelger et par af resultaterne som fokus for
din videre ledelsesudvikling.



Et gjebliksbillede

Undersggelsen er foretaget fra den 06-02-2025 til den 06-02-
2025. Resultaterne fra spgrgeskemaundersggelsen giver dig et
gjebliksbillede af, hvordan din overordnede leder, dine
medarbejdere/de underordnede ledere og evt. dine sideordnede
lederkolleger, som har besvaret spgrgeskemaet, oplever din
ledelse lige nu.

Der kan veere mange grunde til, at resultaterne ser ud, som de geor.

Det er vigtigt at understrege, at det er dig selv, eventuelt i
samarbejde med din overordnede leder, dine medarbejdere/de
underordnede ledere og evt. dine sideordnede lederkolleger, der
er bedst til at fortolke resultaterne i den rigtige kontekst. Husk
0gsa, at evalueringen tilbyder et indblik i, hvordan din ledelse
opfattes,

Lasevejledning

men at rapporten ikke er en objektiv beskrivelse af, hvordan du er
som leder.

Du selv, din overordnede leder, dine medarbejdere/de
underordnede ledere og evt. sideordnede ledere har haft mulighed
for at besvare spargeskemaet om din ledelse. 5 medarbejdere i din
enhed har besvaret spgrgeskemaet. 5 underordnede ledere i din
enhed har besvaret spgrgeskemaet. Antallet af besvarelser kan
variere pa tvaers af temaer og spgrgsmal.

Hvis din organisation har valgt det, videregives data til Aarhus
Universitet. Laes mere om opbevaring og behandling af dine
personoplysninger her.

Ledelsesevalueringen indeholder en raskke spgrgsmal om din ledelse, som bade du selv, din overordnede leder og dine medarbejdere/de

underordnede ledere er blevet stillet, inden for nedenstaende temaer:

Overordnet oplevet ledelse (Feelles spargsmal)
Visionsledelse
Borgerorientering

Ledelse af politisk betjening
Sammenhaeng i ledelseskaeden
Ledelse af borgerinddragelse
Innovationsledelse
Driftsledelse

Ledelsesmaessigt naerveer
Lederrollen

Din kontekst som leder

Lokale spgrgsmal

VWV VYV VVVV VYV Vv

Alle disse spgrgsmal besvares pa en skala fra 1-5, hvor 1 er "Helt
uenig” og 5 er "Helt enig”. Det har ogsa veeret muligt at svare "ved
ikke” og "@nsker ikke at oplyse” pa alle spgrgsmal.

Bade du selv, din overordnede leder og dine medarbejdere/de
underordnede ledere har ogsa svaret pa, hvor vigtigt | mener, at

Jobtilfredshed (Faelles spargsmal)
Resultatorienteret ledelse
Anerkendelse af indsats og resultater
Tveergaende ledelse
Samarbejde om ledelsesopgaver
Faglig ledelse
Forandringsledelse

Ledelse af digital omstilling
Tillidsbaseret ledelse

Ledelse af psykologisk tryghed
Spergsmal til sideordnede ledere

Kommentarfelter

VWV VVVVVVVVYVvYvY

| rapporten omtaler vi bade din enhed og din organisation. Din
enhed er den del af organisationen, hvor du er personaleleder.
Organisationen er hele Organisation X.

Du kan se alle spgrgsmalsformuleringerne pa
www.ledelsesevaluering.dk. Hvis din organisation selv har



https://ps.au.dk/cpl/behandling-af-personoplysninger-ledere#c316904
https://www.ledelsesevaluering.dk

hvert enkelt tema er for arbejdet i jeres enhed.

| hvilken grad oplever du selv og dem omkring
dig, at du udover ledelse inden for de forskellige

temaer? Opleves din ledelse forskelligt?

| den farste figur under hvert tema kan du se det overordnede
gennemsnit for besvarelserne pa de enkelte spgrgsmal under
temaet. Hvis man har svaret "ved ikke” eller "gnsker ikke at svare”
teeller det ikke med. | den anden figur kan du se, hvordan
henholdsvis dine medarbejdere/de underordnede ledere, din
overordnede leder og du selv har besvaret de spagrgsmal, der
hgrer til temaet

Laeg f.eks. maerke til, om der er forskel pa de
forskellige respondentgruppers besvarelser.

Er der stor eller lille spredning blandt dine
medarbejdere eller de underordnede ledere
pa de forskellige spergsmal?

| den tredje figur kan du se, hvordan dine medarbejderes/de
underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige
svarmuligheder. Spredningen i medarbejdernes og de
underordnede lederes besvarelser preesenteres i hver sin figur.
Det fremgar af overskriften pa figuren, om det er medarbejdernes
eller de underordnede lederes besvarelser, der er afrapporteret.
Spredning i besvarelserne for de underordnede ledere vises kun,
hvis der er svar fra minimum 5 underordnede ledere.

Laeg f.eks. maerke til, om der er spgrgsmal, hvor en stor
del af dine medarbejdere/de underordnede ledere er
uenige, og en anden stor del af dem er enige.

Hvor vigtigt er ledelsestemaet for
arbejdet i jeres enhed?

| den fjerde figur kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere, de
underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har
vurderet ledelsestemaet til at vaere for jeres arbejde. | den femte
figur kan du se spredningen i dine medarbejderes eller de
underordnede lederes besvarelser om vigtighed.

Laeg f.eks. maerke til, om der er forskel pa, hvor vigtigt
temaet opleves af dine medarbejdere, de underordnede
ledere og din overordnede leder. Der kan ogsa vare
forskelle blandt dine medarbejdere eller de
underordnede ledere, du bor l2gge marke til.

Vil du gerne arbejde videre med et tema?

I slutningen af hvert tema i rapporten finder du nogle refleksionsspargsmal, du kan bruge i dit videre arbejde med temaet. Du finder ogsa

nogle links til materiale, der kan hjeelpe dig videre.

tilfajet lokale spgrgsmal, vil ordlyden af spergsmalene fremga af
figurerne i rapporten.

Temanavn
— gennemsnit af spargsmal
I figuren kan du se, hvordan dine

temanavn

5
4
3 i
2]
1
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Medarbejdere Selvevaluering Overordnet leder
o ™

rdnede leder og du i i temaet om

Temanavn, underspaergsmal
I figuren kan du se, hvordan dine medarbeidere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige underspargsmal for temaet
om temanavn.
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Q Overordnet oplevet ledelse

De farste spagrgsmal i ledelsesevalueringen handler om, hvordan du selv, din overordnede leder og dine
medarbejdere/de underordnede ledere overordnet oplever din ledelse. Det er generelle spergsmal, der giver
dig et overblik over centrale aspekter af din rolle som leder. Spgrgsmalene giver dig bl.a. indblik i:

Hvordan du lykkes med at saette fokus pa og veere tydelig om de mal, | skal na.

Om din leder, og dine medarbejderede/de underordnede ledere oplever, at du falger op pa de projekter, | seetter i gang.

Forskellige aspekter af din personaleledelse, bl.a. hvordan du inddrager dine medarbejdere/de underordnede ledere,
ger brug af deres kompetencer og giver feedback.

Hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere og din leder opfatter dit arbejde med at understatte motivation,
trivsel, tillid og social kapital i enheden.

A A A A 4

Din overordnede leder er ogsa blevet spurgt, om vedkommende De er vigtige for, om din enhed fungerer godt og leverer de

oplever, at du yder et veerdifuldt bidrag til organisationen. resultater, | skal. Svarene pa disse spgrgsmal giver dig et overblik,
der kommer hele vejen rundt om dit lederskab. Dette overblik kan

Spergsmalene under "overordnet oplevet ledelse” handler om du bruge som kontekst, nar du skal forsta de gvrige besvarelser i

centrale aspekter af din opgave som leder. rapporten.



Figur 1. Oplevelsen af din overordnede ledelse
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv oplever din overordnede
ledelse.
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Figur 2. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser pa hvert spargsmal fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du giver medarbejderne/de underordnede
ledere brugbar feedback.

Du sikrer, at medarbejdernes/de
underordnede lederes kompetencer bliver
brugt hensigtsmaessigt.

Du handler, hvis noget ikke er i orden i
enheden.

Du fglger Igbende op pa de opgaver, der
seettes i gang i enheden.

Du bidrager til at skabe motivation i enheden.

Dine medarbejdere/de underordnede ledere
kan fa fat pa dig, nar de har brug for det.

Du bidrager til et godt samarbejde i enheden.

Du bidrager til et godt samarbejde med andre
uden for enheden.

Du har fokus pa, at | nar jeres mal.

Du er tydelig om, hvad | skal opna i enheden.
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Figur 3. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede ledere besvarelser pa hvert spargsmal fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 4. Tillidsrelationer

| figuren kan du se, hvordan du selv og dine medarbejdere/de underordnede ledere har besvaret spgrgsmalet om, hvorvidt | har tillid til
hinanden. Du kan ogsa se, hvad din overordnede leder har svaret pa spgrgsmalet om, i hvilken grad vedkommende har tillid til dig som
leder.

5
4 4,2
3.8
3
3,0
2
1
0
Dine medarbejderes tillid til dig De underordnede lederes tillid Din tillid til dine Din overordnede leders tillid til
til dig medarbejdere/de underordnede dig

ledere

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering [ Overordnet leder

Figur 5. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser pa spgrgsmalet om deres tillid til dig fordeler sig pa de forskellige
svarmuligheder.

Dine medarbejderes tillid til dig
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Figur 6. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede ledere besvarelser pa spgrgsmalet om deres tillid til dig fordeler sig pa de forskellige
svarmuligheder.
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Figur 7. Din overordnede leders oplevelse af dit bidrag til organisationen
| figuren kan du se, hvad din overordnede leder har svaret pa spergsmalet om, hvorvidt du som leder yder et vaerdifuldt bidrag til
organisationen.

Du yder et veerdifuldt bidrag til organisationen

@ Overordnet leder

Figur 8. Jobtilfredshed blandt dine medarbejdere — gennemsnit og spredning
Dine medarbejdere har en gennemsnitlig jobtilfredshed pa 7,4 pa en skala fra 0-10. | figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes
besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder, herunder ogsa "ved ikke” og "ensker ikke at oplyse".
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Figur 9. Jobtilfredshed for underordnede ledere

De underordnede ledere har en gennemsnitlig jobtilfredshed pa 6,2 pa en skala fra 0-10. | figuren kan du se, hvordan dine de
underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder, herunder ogsa "ved ikke” og "@nsker ikke at oplyse".
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Hvis du vil arbejde med overordnet oplevet ledelse, kan du
overveje:

Du kan laese mere om, hvordan du kan arbejde med spargsmalene under overordnet oplevet ledelse pa den feellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjemmeside her.

Egen refleksion:



https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/faelles-spoergsmaal

[ ] ..
Visionsledelse

Visionsledelse handler om at fa medarbejdere og ledere til at se sig selv i organisationens vision. Nar du
udgver visionsledelse, skal du Igbende forklare og dele organisationens vision pa en made, der giver mening
for medarbejderne/de underordnede ledere. Visionsledelse kobler visionen til medarbejdernes hverdag, sa
medarbejderne ved, hvordan de konkret kan bidrage til at na visionen.

Figur 10. Visionsledelse — gennemsnit af spergsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om visionsledelse.

Medarbejdere Underordnede ledere Selvevaluering Overordnet leder

[ ] Medarbejdere . Underordnede ledere Selvevaluering . Overordnet leder



Figur 11. Visionsledelse, underspgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om visionsledelse.

Du geor det tydeligt, hvad | skal arbejde hen
imod.

Du er med til at ggre visionen meningsfuld for
medarbejderne/de underordnede ledere.

Du ger en Igbende indsats for at fa alle i
enheden til at arbejde sammen i retning af
visionen.

Du ger det klart for dine medarbejdere/de
underordnede ledere, hvordan de kan bidrage
til at indfri visionen.

Figur 12. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Selvevaluering @ Overordnet leder

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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underordnede ledere, hvordan de kan bidrage
til at indfri visionen.
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Figur 13. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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til at indfri visionen.
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Figur 14. Oplevet vigtighed af visionsledelse - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
visionsledelse er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogséa vaere mulighed for at svare
"ved ikke" og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af visionsledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere * Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 15. Oplevet vigtighed af visionsledelse — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 16. Oplevet vigtighed af visionsledelse — de underordnede lederes spredning

| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med visionsledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med visionsledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:



https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/visionsledelse

it posyltatorienteret ledelse

o0 o
000

Resultatorienteret ledelse er en ledelsesadfeerd, hvor du som leder har fokus pa, om | skaber de resultater, |
skal. Det indebeerer, at du formulerer mal for jeres arbejde, og at du Iebende og systematisk bruger
informationer om jeres resultater og effekter, nar du sammen med medarbejderne/de underordnede ledere
folger op pa, om | nar malene. Endelig indebzerer resultatorienteret ledelse, at du bruger de relevante
informationer til at blive klogere og lede udviklingen af enhedens indsats.

Figur 17. Resultatorienteret ledelse — gennemsnit af spgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om resultatorienteret ledelse.
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Figur 18. Resultatorienteret ledelse, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om resultatorienteret ledelse.
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Figur 19. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 20. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du gar det tydeligt, hvilke resultater | skal
levere i enheden.

Du gar det tydeligt, om | leverer de resultater,
| skal.

Du bruger information om jeres resultater til
at forbedre den made, | Iaser opgaver pa.
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Figur 21. Oplevet vigtighed af resultatorienteret ledelse - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
resultatorienteret ledelse er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at
svare "ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af resultatorienteret ledelse

(7 Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 22. Oplevet vigtighed af resultatorienteret ledelse — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 23. Oplevet vigtighed af resultatorienteret ledelse — de underordnede lederes

spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med resultatorienteret ledelse, kan du
overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med resultatorienteret ledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/resultatorienteret-ledelse

-8 Borgerorientering

Borgerorientering er en ledelsesadfeerd, hvor ledere og medarbejdere har fokus pa borgerens perspektiv i
deres arbejde. Det forudseetter, at du som leder er optaget af, hvordan borgerne oplever resultatet af jeres
arbejde og hvilken veerdi, | skaber. Samtidig er det en vigtig ledelsesopgave at drafte og afklare de dilemmaer,
der opstar, nar | med afsaet i de politiske mal og prioriteringer samt fagligheden er ngdt til at balancere
hensynet til den enkelte borger med hensynet til "alle borgere”/feellesskabet.

Figur 24. Borgerorientering — gennemsnit af spergsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om borgerorientering.
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Figur 25. Borgerorientering, underspgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om borgerorientering.

Du skaber en kultur, hvor | szetter borgeren
farst i enhedens arbejde.

Du hjeelper medarbejderne/de underordnede
ledere til at finde den rigtige balance mellem
at tage hensyn til den enkelte borger og alle

borgere.

Du bruger viden om, hvordan borgerne
oplever kvaliteten af jeres arbejde, til at
forbedre enhedens opgavelgsning.

Du bruger viden om veerdien af jeres arbejde
for borgerne til at forbedre enhedens
opgavelgsning.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Figur 26. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Du bruger viden om, hvordan borgerne
oplever kvaliteten af jeres arbejde, til at
forbedre enhedens opgavelgsning.

Du bruger viden om veerdien af jeres arbejde
for borgerne til at forbedre enhedens
opgavelgsning.
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Figur 27. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Du hjeelper medarbejderne/de underordnede
ledere til at finde den rigtige balance mellem
at tage hensyn til den enkelte borger og alle
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Du bruger viden om, hvordan borgerne
oplever kvaliteten af jeres arbejde, til at
forbedre enhedens opgavelgsning.

Du bruger viden om veerdien af jeres arbejde
for borgerne til at forbedre enhedens
opgavelgsning.

20,0%

20,0%

20,0%

0%

25%

40,0%

40,0%

60,0%

50%

20,0% 20,0%

20,0%

40,0%

75%

@ Heltuenig [ Uenig (@ Hverken uenigellerenig [ Enig @ Helt enig

Ved ikke [ @nsker ikke at oplyse

100%

25



Figur 28. Oplevet vigtighed af borgerorientering - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
borgerorientering er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at svare
"ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".
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Figur 29. Oplevet vigtighed af borgerorientering — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 30. Oplevet vigtighed af borgerorientering - de underordnede lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med borgerorientering, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med borgerorientering pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/borgerorientering

¢ Anerkendelse af indsats og resultater

Anerkendelse af indsats og resultater er en ledelsesadfeerd, hvor du som leder paskenner eller roser dine
medarbejderes/de underordnede lederes konkrete indsats eller et resultat, der understetter at organisationen nar
sine mal. Det er ikke nok, at du roser eller paskgnner dine medarbejdere/de underordnede ledere generelt.
Anerkendelsen skal udlgses i forbindelse med en helt konkret indsats eller et opnaet resultat. Maden, du som leder
anerkender medarbejderne/de underordnede ledere pa, skal ogsa tilpasses den enkelte og kulturen i det hele
taget.

Figur 31. Anerkendelse af indsats og resultater — gennemsnit af spargsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om anerkendelse af indsats og resultater.
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Figur 32. Anerkendelse af indsats og resultater, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om anerkendelse af indsats og resultater.

Du anerkender dine medarbejdere/de
underordnede ledere, nar de bidrager til, at |
nar enhedens mal.

Du anerkender dine medarbejdere/de
underordnede ledere for at yde en god
indsats.

Du ger det tydeligt, hvorfor du anerkender
medarbejdernes/de underordnede lederes
indsats og resultater.

Figur 33. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Du anerkender dine medarbejdere/de
underordnede ledere for at yde en god
indsats.
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Figur 34. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du anerkender dine medarbejdere/de
underordnede ledere, nar de bidrager til, at |
nar enhedens mal.

Du anerkender dine medarbejdere/de
underordnede ledere for at yde en god
indsats.
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medarbejdernes/de underordnede lederes
indsats og resultater.
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Figur 35. Oplevet vigtighed af anerkendelse af indsats og resultater — gennemsnit
| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at

anerkendelse af indsats og resultater er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere

mulighed for at svare "ved ikke" og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af anerkendelse af indsats og
resultater
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Figur 36. Oplevet vigtighed af anerkendelse af indsats og resultater — medarbejdernes
spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 37. Oplevet vigtighed af anerkendelse af indsats og resultater — de underordnede

lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med anerkendelse af indsats og resultater,
kan du overveje:

Du kan laese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med anerkendelse af indsats og resultater pa den feellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/anerkendelse-af-indsats-og-resultater

askeds Ledelse af politisk betjening

Ledelse af politisk betjening stiller krav om, at lederen kan indga i samspillet mellem politikere, medarbejdere,
borgere og andre interessenter. Det betyder blandt andet, at ledere skal omsaette politiske initiativer efter deres
intentioner, kende og forsta den politiske dagsorden, understgtte politiske beslutninger, bidrage til gode sagsforlgb
og medvirke til at skabe gode Igsninger sammen med det politiske niveau.

Figur 38. Ledelse af politisk betjening — gennemsnit af spargsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om ledelse af politisk betjening.
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Figur 39. Ledelse af politisk betjening, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om ledelse af politisk betjening.
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Figur 40. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du bidrager til fagligt informerede politiske
beslutninger.

Du er god til at finde lgsninger, der kan fa
politisk opbakning.

Du bidrager til at fa organisationen til at

omseette politiske beslutninger til virkelighed.

Du sikrer, at de sager, | forelaegger det

politiske niveau, er Klar til politisk behandling.

Du bidrager til gode sagsgange i
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Figur 41. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 42. Oplevet vigtighed af ledelse af politisk betjening — gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at ledelse af
politisk betjening er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at svare
"ved ikke" og "gnsker ikke at oplyse".
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Figur 43. Oplevet vigtighed af ledelse af politisk betjening — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 44. Oplevet vigtighed af ledelse af politisk betjening — de underordnede lederes
spredning
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med ledelse af politisk betjening, kan du
overveje:

Du kan leese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med ledelse af politisk betjening pa den faellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/ledelse-af-politisk-betjening

S .
8 & Tvaergaende ledelse

Tveergaende ledelse handler om at saette en tydelig retning for samarbejdet pa tveers. Lederens opgave bestar
konkret i at seette det rigtige hold til at lase de opgaver og udfordringer, der gar pa tvaers. Det er ogsa lederens
opgave at sikre de rette rammer og vilkar for samarbejdet, og gere det tydeligt for medarbejderne/de
underordnede ledere, hvorfor samarbejdet er vigtigt. Som leder skal du kommunikere de faelles mal med at
lese opgaver pa tveers og understgtte medarbejderne/de underordnede ledere i at skabe relationer og finde
lgsninger pa tveers af fagligheder og kulturer.

Figur 45. Tvargaende ledelse — gennemsnit af spgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om tveergdende ledelse.
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Figur 46. Tvaergaende ledelse, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om tvaergaende ledelse.

Du ger det tydeligt for dine medarbejdere/de
underordnede ledere, hvorfor det er vigtigt at
samarbejde pa tveers for at na de feelles mal.

Du sikrer, at | har gode rammer for at finde
I@sninger i samarbejde med andre.

Du tager ansvar for at fa samarbejdet med
andre til at fungere, ogsa nar samarbejdet er
sveert.

Du bidrager til, at der er en feelles retning for
de opgaver, | skal lgse pa tveers.

Du bidrager til at skabe gode relationer til
dem, | skal samarbejde med.
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Figur 47. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du ger det tydeligt for dine medarbejdere/de
underordnede ledere, hvorfor det er vigtigt at
samarbejde pa tvaers for at na de fzelles mal.

Du sikrer, at | har gode rammer for at finde
Igsninger i samarbejde med andre.

Du tager ansvar for at fa samarbejdet med
andre til at fungere, ogsa nar samarbejdet er
sveert.

Du bidrager til, at der er en feelles retning for
de opgaver, | skal Igse pa tveers.

Du bidrager til at skabe gode relationer til
dem, | skal samarbejde med.
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Figur 48. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du ggr det tydeligt for dine medarbejdere/de
underordnede ledere, hvorfor det er vigtigt at
samarbejde pa tvaers for at na de faelles mal.

Du sikrer, at | har gode rammer for at finde
lzsninger i samarbejde med andre.

Du tager ansvar for at fa samarbejdet med
andre til at fungere, ogsa nar samarbejdet er
sveert.

Du bidrager til, at der er en feelles retning for
de opgaver, | skal lgse pa tveers.

Du bidrager til at skabe gode relationer til
dem, | skal samarbejde med.

20,0%

20,0%

20,0%

20,0%

20,0%

0%

20,0%

25%

40,0%

60,0%

60,0%

50%

80,0%

40,0%

40,0%

75%

20,0%

20,0%

20,0%

@ Heltuenig [ Uenig (@ Hverken uenigellerenig [ Enig @ Helt enig

Ved ikke [ @nsker ikke at oplyse

100%

100%

41



Figur 49. Oplevet vigtighed af tvaergaende ledelse — gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at tvaergdende
ledelse er i jeres enhed. O er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at svare "ved ikke"
og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af tveergaende ledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere © Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 50. Oplevet vigtighed af tveergaende ledelse — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 51. Oplevet vigtighed af tvaergaende ledelse — de underordnede lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med tvargaende ledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med tveergaende ledelse pa den faellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/tvaergaaende-ledelse

$ Sammenhang i ledelseskaden

[ ]
a
La

Sammenhaeng i ledelseskeaeden betyder, at der er overensstemmelse mellem ledelsens retning, organisationens
mal, medarbejdernes praksis og det resultat, der mgder borgeren. Hvis det skal lykkes, skal du som leder Igbende
bidrage til at binde organisationens lag sammen. | kan sikre en feelles retning i organisationen gennem dialog,
koordination og sammenhangende beslutninger mellem ledelseslagene. Labende information og dialog om de
faglige resultater er samtidig med til at sikre kvalitet i ledelsens beslutninger.

Figur 52. Sammenhang i ledelseskaden — gennemsnit af spergsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om sammenhaeng i ledelseskaeden.
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Figur 53. Sammenhang i ledelseskaden, underspergsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om sammenhaeng i ledelseskaeden.

Samarbejdet mellem dig og din naermeste
leder understgtter, at | kan Igse jeres opgaver
i enheden.

Du formidler enhedens udfordringer til din
naermeste leder for at forbedre jeres
muligheder for, at | kan Igse jeres opgaver.

Du formidler jeres idéer til din naermeste leder

for at forbedre jeres muligheder for, at | kan
l@se jeres opgaver.

Din neermeste leder er med til at sikre, at |
ved, hvad der sker i resten af organisationen.

Den gverste ledelse i organisationen er
interesseret i jeres erfaringer og resultater i
enheden.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Selvevaluering @ Overordnet leder
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Figur 54. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Samarbejdet mellem dig og din naermeste
leder understatter, at | kan lgse jeres opgaver
i enheden.

Du formidler enhedens udfordringer til din
naermeste leder for at forbedre jeres
muligheder for, at | kan Igse jeres opgaver.

Du formidler jeres idéer til din naermeste leder
for at forbedre jeres muligheder for, at | kan
l@se jeres opgaver.

Din naermeste leder er med til at sikre, at |
ved, hvad der sker i resten af organisationen.

Den gverste ledelse i organisationen er
interesseret i jeres erfaringer og resultater i
enheden.
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Figur 55. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Samarbejdet mellem dig og din naermeste
leder understatter, at | kan lgse jeres opgaver
i enheden.

Du formidler enhedens udfordringer til din
nzermeste leder for at forbedre jeres
muligheder for, at | kan |I@se jeres opgaver.

Du formidler jeres idéer til din naermeste leder
for at forbedre jeres muligheder for, at | kan
l@se jeres opgaver.

Din naermeste leder er med til at sikre, at |
ved, hvad der sker i resten af organisationen.

Den gverste ledelse i organisationen er
interesseret i jeres erfaringer og resultater i
enheden.
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Figur 56. Oplevet vigtighed af sammenhang i ledelseskaden - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
sammenheeng i ledelseskaeden er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere
mulighed for at svare "ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af sammenheeng i ledelseskaeden

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 57. Oplevet vigtighed af sammenhang i ledelseskaden — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 58. Oplevet vigtighed af sammenhang i ledelseskaden — de underordnede lederes

spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med sammenhang i ledelseskaden, kan du
overveje:

Du kan leese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med sammenheeng i ledelseskaeden pa den feellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/sammenhaeng-i-ledelseskaeden

@ Samarbejde om ledelsesopgaver

At samarbejde om ledelsesopgaver — ogsa kaldet distribueret ledelse — er en form for ledelse, hvor du som leder
lebende inddrager medarbejderne i at lgse ledelsesopgaver. Det kan for eksempel veere at planlaegge vagter,
introduktionsforlgb for nye medarbejdere eller efter- og videreuddannelse. Det kan ogséa veere Igbende faglig
sparring eller strategisk udvikling. Samarbejde om ledelsesopgaver kan iseer vaere en fordel i organisationer, hvor
lederne har mange medarbejdere under sig eller mange specialiserede medarbejdere, der kan bidrage til
konkrete ledelsesopgaver med specialviden. Et godt samarbejde om ledelsesopgaver forudsaetter, at du som
leder tager hensyn til medarbejdernes kompetencer og interesser og afstemmer forventninger med de
medarbejdere, der inddrages i Igsningen af ledelsesopgaverne. Endelig skal du som leder huske, at
lederansvaret er dit — ogsa nar medarbejderne inddrages.

Figur 59. Samarbejde om ledelsesopgaver — gennemsnit af spgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa spgrgsmalene for temaet
om ledelsesopgaver.
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Figur 60. Samarbejde om ledelsesopgaver, underspergsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige underspgrgsmal for

temaet om samarbejde om ledelsesopgaver.

Du og dine medarbejdere samarbejder om at
lzse ledelsesopgaver i jeres enhed.

Du samarbejder med forskellige
medarbejdere om at lgse ledelsesopgaver.

Du samarbejder med medarbejderne om at
Izse ledelsesopgaver, der er vigtige for jeres
opgavelgsning.

| jeres enhed har du og medarbejdere en
feelles forstaelse for, hvordan | deler
ledelsesopgaverne.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 61. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du og dine medarbejdere samarbejder om at
lzse ledelsesopgaver i jeres enhed.

Du samarbejder med forskellige
medarbejdere om at lgse ledelsesopgaver.

Du samarbejder med medarbejderne om at
lzse ledelsesopgaver, der er vigtige for jeres
opgavelgsning.

| jeres enhed har du og medarbejdere en
feelles forstaelse for, hvordan | deler
ledelsesopgaverne.
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Figur 62. Oplevet vigtighed af samarbejde om ledelsesopgaver - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere, din overordnede leder og du selv har svaret, at samarbejde om ledelsesopgaver er i
jeres enhed. O er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at svare "ved ikke" og "@nsker
ikke at oplyse".

Vigtighed af samarbejde om ledelsesopgaver #
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

() Medarbejdere @ Underordnede ledere © Selvevaluering @ Overordnet leder

10

Figur 63. Oplevet vigtighed af samarbejde om ledelsesopgaver — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med samarbejde om ledelsesopgaver, kan du
overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med samarbejde om ledelsesopgaver pa den fzellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjiemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/samarbejdeomledelsesopgaver

Ledelse af borgerinddragelse

Ledelse af borgerinddragelse er en ledelsesadfaerd, hvor borgerne inddrages i at Igse opgaver eller skabe
politik. Ledelse af borgerinddragelse er altsd bade noget, man udgver overfor borgerne og overfor ens
medarbejdere/underordnede ledere. Borgerne kan inddrages i at identificere problemer eller i at designe,
producere og evaluere offentlige ydelser.

Ledelse af borgerinddragelse foregar ofte i situationer, hvor der ikke er et klart hierarki eller en tydelig
arbejdsdeling. For at navigere i situationer uden et klart hierarki skal man som leder opbygge gode relationer,
forventningsafstemme med dem, der inddrages, og skabe feelles retning og gode processer for
opgavelgsningen. Hvis man som leder vil arbejde med borgerinddragelse, skal man kunne skabe
engagement og ejerskab i forhold til borgerinddragelsen blandt medarbejderne/de underordnede ledere. Man
skal som leder ogsa sortere og videregive information til andre dele af organisationen, da borgerne ikke
ngdvendigvis ser de formaliserede afgreensninger i organisationen eller har gnsker om gget sammenheeng.

Figur 64. Ledelse af borgerinddragelse — gennemsnit af spgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spargsmalene for temaet om ledelse af borgerinddragelse.
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Figur 65. Ledelse af borgerinddragelse, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige

underspgrgsmal for temaet om ledelse af borgerinddragelse.

Du sikrer, at | inddrager borgerne Igbende i
jeres arbejde.

Nar | inddrager borgerne, sikrer du, at
processen skaber vaerdi for borgerne.

Du er god til at skabe en feelles forstaelse af
opgaverne, nar | inddrager borgerne i jeres
arbejde.

Du skaber processer, der ger, at det giver
mening for jeres opgavelasning at inddrage
borgerne.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Figur 66. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du sikrer, at | inddrager borgerne lgbende i
jeres arbejde.

Nar | inddrager borgerne, sikrer du, at
processen skaber vaerdi for borgerne.

Du er god til at skabe en feelles forstaelse af
opgaverne, nar | inddrager borgerne i jeres
arbejde.

Du skaber processer, der ger, at det giver
mening for jeres opgavelgsning at inddrage
borgerne.
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Figur 67. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du sikrer, at | inddrager borgerne lgbende i
jeres arbejde.

Nar | inddrager borgerne, sikrer du, at
processen skaber veerdi for borgerne.

Du er god til at skabe en feelles forstaelse af
opgaverne, nar | inddrager borgerne i jeres
arbejde.

Du skaber processer, der ger, at det giver
mening for jeres opgavelasning at inddrage
borgerne.
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Figur 68. Oplevet vigtighed af ledelse af borgerinddragelse — gennemsnit
| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at ledelse af

borgerinddragelse er i jeres enhed. O er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at svare

"ved ikke" og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af ledelse af borgerinddragelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 69. Oplevet vigtighed af ledelse af borgerinddragelse — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 70. Oplevet vigtighed af ledelse af borgerinddragelse — de underordnede lederes
spredning.
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med ledelse af borgerinddragelse, kan du
overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med ledelse af borgerinddragelse pa den feellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjiemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/ledelseafborgerinddragelse

i Faglig ledelse

Faglig ledelse handler om at udvikle ledernes og medarbejdernes faglige kompetencer og saette faglig retning
for, hvordan | Igser jeres opgaver. Som leder skal du bidrage til og understatte en systematisk og feelles
refleksion om fagligheden pa arbejdspladsen. Faglig ledelse handler om at omsaette faglighed, ressourcer og
politiske mal til feelles professionelle normer for, hvordan | Igser jeres opgaver. Faglig ledelse indebaerer ogsa,
at du informerer opadtil om faglige konsekvenser af beslutninger, og hvilke resultater de skaber for borgerne.
Faglig ledelse kreever, at du har tilstreekkelig faglig indsigt til at kunne sparre med medarbejderne og de
underordnede ledere om, hvordan de Igser deres opgaver. Samme indsigt kraeves for at afklare hverdagens
faglige dilemmaer, der kan opsta i speendet mellem borgernes behov, medarbejdernes fagligheder,
ressourcer og politiske prioriteringer.

Figur 71. Faglig ledelse — gennemsnit af spergsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa

spgrgsmalene for temaet om faglig ledelse.
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Figur 72. Faglig ledelse, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om faglig ledelse.

Du sikrer, at | har en feelles forstaelse for,
hvad faglig kvalitet er i jeres enhed.

Du understgtter handteringen af konkrete
faglige dilemmaer.

Du faglger op pa den faglige kvalitet af jeres
arbejde.

Du sikrer, at | har en Igbende feelles dialog
om jeres faglighed.

Du tager ansvar for den faglige udvikling i
enheden.
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Figur 73. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du sikrer, at | har en feelles forstaelse for,
hvad faglig kvalitet er i jeres enhed.

Du understgtter handteringen af konkrete
faglige dilemmaer.

Du faglger op pa den faglige kvalitet af jeres
arbejde.

Du sikrer, at | har en Igbende feelles dialog
om jeres faglighed.

Du tager ansvar for den faglige udvikling i
enheden.
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Figur 74. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du sikrer, at | har en feelles forstaelse for,
hvad faglig kvalitet er i jeres enhed.

Du understgtter handteringen af konkrete
faglige dilemmaer.

Du fglger op pa den faglige kvalitet af jeres
arbejde.

Du sikrer, at | har en Igbende falles dialog
om jeres faglighed.

Du tager ansvar for den faglige udvikling i
enheden.
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Figur 75. Oplevet vigtighed af faglig ledelse — gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at faglig
ledelse er i jeres enhed. O er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at svare "ved ikke"
og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af faglig ledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 76. Oplevet vigtighed af faglig ledelse — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 77. Oplevet vigtighed af faglig ledelse — de underordnede lederes spredning.

| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med faglig ledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med faglig ledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings hjemmeside
her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/fagligledelse

% .
/.“ Innovationsledelse

Innovationsledelse handler om at understgtte en risikovillig kultur, hvor | tager chancer og taenker nyt bade i egen
enhed og i organisationen. Det kan for eksempel vaere gennem ny teknologi, nye arbejdsgange eller nye metoder. Nye
ideer kan enten opsta internt i organisationen eller komme som inspiration udefra. Innovationsledelse handler dog
ikke kun om at fa nye idéer og dele dem med andre, men ogsa om at omsaette dem til praksis og opna de gnskede
resultater.

Figur 78. Innovationsledelse — gennemsnit af spargsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om innovationsledelse.

Medarbejdere Underordnede ledere Selvevaluering Overordnet leder

(7 Medarbejdere @ Underordnede ledere ~ Selvevaluering [ Overordnet leder
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Figur 79. Innovationsledelse, undersporgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige

underspgrgsmal for temaet om innovationsledelse.

4.2
Du fremmer en kultur, hvor | kan teenke 4,0
kreativt om jeres opgavelgsning.
4,0
4,4
Du skaber mulighed for, at | kan lade jer 3,6
inspirere af nye tanker og idéer.
4,4
. o 3.8
Du tager godt imod nye idéer.
3.2
Du sarger for, at nye Igsninger og idéer tages 4,2
i brug i jeres enhed.
3,0
34
Du stetter op om, at | ter ga nye veje, ogsa 4,0
nar der er risiko for, at det ikke virker.
3,0
1 2 3 4

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Figur 80. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 81. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du fremmer en kultur, hvor | kan taenke
kreativt om jeres opgavelgsning.

Du skaber mulighed for, at | kan lade jer
inspirere af nye tanker og idéer.

Du tager godt imod nye idéer.

Du sgrger for, at nye Igsninger og idéer tages
i brug i jeres enhed.

Du statter op om, at | ter ga nye veje, ogsa
nar der er risiko for, at det ikke virker.
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Figur 82. Oplevet vigtighed af innovationsledelse - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
innovationsledelse er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at
svare "ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af innovationsledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 83. Oplevet vigtighed af innovationsledelse — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 84. Oplevet vigtighed af innovationsledelse — de underordnede lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med innovationsledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med innovationsledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/innovationsledelse

O Forandringsledelse

Forandringsledelse skaber de bedste forudsaetninger for, at Igbende forandringer bliver forankret i praksis. Din
opgave som leder er at skabe mening med forandringer, begrunde dem og opna statte til dem i
organisationen. Det handler om at tilpasse Igsningen af opgaver og organisationens ressourcer, nar
forandringerne kraever det.

Figur 85. Forandringsledelse — gennemsnit af spargsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om forandringsledelse.

4,2

Medarbejdere Underordnede ledere Selvevaluering Overordnet leder
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Figur 86. Forandringsledelse, undersporgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige

underspgrgsmal for temaet om forandringsledelse.

Du forklarer forandringer, sa de bliver
meningsfulde.

Nar der er forandringer i jeres enhed, sgrger
du for Igbende at forteelle, hvordan
forandringen skal finde sted.

Du inddrager medarbejderne/de
underordnede ledere i forandringsprocesser i
passende omfang.

Du er opmaerksom pa at omprioritere
ressourcer, hvis forandringer kraever det.

Du sikrer, at | tilpasser jeres opgavelgsning til
de forandringer, der har fundet sted i jeres
enhed.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Selvevaluering @ Overordnet leder
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Figur 87. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du forklarer forandringer, sa de bliver
meningsfulde.

Nar der er forandringer i jeres enhed, sgrger
du for lgbende at forteelle, hvordan
forandringen skal finde sted.

Du inddrager medarbejderne/de
underordnede ledere i forandringsprocesser i
passende omfang.

Du er opmaerksom pa at omprioritere
ressourcer, hvis forandringer kraever det.

Du sikrer, at | tilpasser jeres opgavelgsning til
de forandringer, der har fundet sted i jeres
enhed.
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Figur 88. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du forklarer forandringer, sa de bliver
meningsfulde.

Nar der er forandringer i jeres enhed, sgrger
du for lgbende at forteelle, hvordan
forandringen skal finde sted.

Du inddrager medarbejderne/de
underordnede ledere i forandringsprocesser i
passende omfang.

Du er opmaerksom pa at omprioritere
ressourcer, hvis forandringer kraever det.

Du sikrer, at | tilpasser jeres opgavelgsning til
de forandringer, der har fundet sted i jeres
enhed.
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Figur 89. Oplevet vigtighed af forandringsledelse - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
forandringsledelse er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at
svare "ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af forandringsledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 90. Oplevet vigtighed af forandringsledelse — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 91. Oplevet vigtighed af forandringsledelse — de underordnede lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med forandringsledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med forandringsledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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(@) Driftsledelse

Driftsledelse er en ledelsesadfaerd, hvor du som leder fokuserer pa at understogtte en stabil drift i jeres enhed,

og hvor du som leder handterer udfordringer i driften. Alt sammen med det formal at sikre de bedste ydelser til

borgerne. Det varierer fra organisation til organisation, hvad driften bestar af, men oftest vil driftsledelse dreje

sig om fglgende:

- Langsigtet og lgbende planleegning og prioritering af ressourcer (bade arbejdstid, materiel og avrige
ressourcer)

- Overblik over opgaveflow med fokus pa nuvaerende og kommende opgaver

- Opfelgning og afrapportering pa budgetter og produktion

- Overvagning af, hvorvidt enheden drives sa effektivt som muligt og inden for gaeldende regler og
retningslinjer

Figur 92. Driftsledelse — gennemsnit af spergsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa

spargsmalene for temaet om driftsledelse.
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Figur 93. Driftsledelse, underspgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige

underspgrgsmal for temaet om driftsledelse.

Du planlaegger, hvordan | bruger jeres
ressourcer (fx medarbejdernes arbejdstid,
jeres udstyr eller enhedens budget), sa | kan
l@se jeres opgaver.

Du star til radighed for at treeffe nadvendige
beslutninger, sa driften kan fungere, ogsa nar
der opstar uforudsete situationer.

Du star til radighed, hvis dine
medarbejdere/underordnede ledere har brug
for hjeelp til at prioritere i deres opgaver.

Du arbejder systematisk pa, at | skal lese
jeres opgaver mere effektivt med respekt for
kvaliteten af jeres arbejde.

Du sgrger for, at | falger regler og
retningslinjer.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Selvevaluering @ Overordnet leder
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Figur 94. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du planlaegger, hvordan | bruger jeres
ressourcer (fx medarbejdernes arbejdstid,
jeres udstyr eller enhedens budget), sa | kan
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Du star til radighed, hvis dine
medarbejdere/underordnede ledere har brug
for hjeelp til at prioritere i deres opgaver.

Du arbejder systematisk pa, at | skal lese
jeres opgaver mere effektivt med respekt for
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Du sarger for, at | falger regler og
retningslinjer.
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Figur 95. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du planlaegger, hvordan | bruger jeres
ressourcer (fx medarbejdernes arbejdstid,
jeres udstyr eller enhedens budget), sa | kan
I@se jeres opgaver.

Du stéar til radighed for at treeffe ngdvendige
beslutninger, sa driften kan fungere, ogsa nar
der opstar uforudsete situationer.

Du star til radighed, hvis dine
medarbejdere/underordnede ledere har brug
for hjeelp til at prioritere i deres opgaver.

Du arbejder systematisk pa, at | skal lese
jeres opgaver mere effektivt med respekt for
kvaliteten af jeres arbejde.

Du sarger for, at | falger regler og
retningslinjer.
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Figur 96. Oplevet vigtighed af driftsledelse - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
driftsledelse er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at svare "ved
ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af driftsledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 97. Oplevet vigtighed af driftsledelse — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 98. Oplevet vigtighed af driftsledelse — de underordnede lederes spredning

| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med driftsledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med driftsledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings hjiemmeside
her.

Egen refleksion:

7


https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/driftsledelse

—

() Ledelse af digital omstilling

Ledelse af digital omstilling er en ledelsesadfeerd, hvor man som leder tager ansvar for og understgtter den
digitale omstilling af den offentlige sektor. For at kunne ggre det skal man navigere nysgerrigt og kompetent i
en digital tidsalder, der bade indeholder muligheder og udfordringer for offentlige organisationer. For at lede
denne omstilling skal lederne have en vis forstaelse for, hvad de digitale teknologier kan, og lederen skal
understotte en nysgerrig og konstruktiv tilgang til, hvordan de bruges bedst for at forbedre den service,
borgerne modtager. Samtidig er den digitale omstilling en forandrings- og implementeringsproces, der kraever,
at de offentlige ledere kan skabe mening og understatte stgrre forandringer i deres organisationer i
forbindelse med digital omstilling.

Figur 99. Ledelse af digital omstilling — gennemsnit af spargsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om ledelse af digital omstilling.
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Figur 100. Ledelse af digital omstilling, underspgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om ledelse af digital omstilling.

Du sikrer, at jeres kompetencer er opdaterede

med hensyn til den digitale udvikling.

Du kan forklare, hvorfor | skal tage nye
digitale teknologier i brug.

Du sikrer, at den digitale omstilling skaber
veerdi for borgerne/brugerne.

Du skaber en kultur, hvor | gar nysgerrigt og
systematisk til nye digitale teknologier.

Du sikrer, at | har styr pa IT-sikkerheden i
jeres enhed.

[y

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

2

3

Figur 101. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Du sikrer, at | har styr pa IT-sikkerheden i
jeres enhed.
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Figur 102. Spredning blandt dine underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du sikrer, at jeres kompetencer er
opdaterede med hensyn til den digitale
udvikling.

Du kan forklare, hvorfor | skal tage nye
digitale teknologier i brug.

Du sikrer, at den digitale omstilling skaber
veerdi for borgerne/brugerne.

Du skaber en kultur, hvor | gar nysgerrigt og
systematisk til nye digitale teknologier.

Du sikrer, at | har styr pa IT-sikkerheden i
jeres enhed.
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Figur 103. Oplevet vigtighed af ledelse af digital omstilling — gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at ledelse af
digital omstilling er i jeres enhed. O er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at svare
"ved ikke" og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af ledelse af digital omstilling

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 104. Oplevet vigtighed af ledelse af digital omstilling — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 105. Oplevet vigtighed af ledelse af digital omstilling — de underordnede lederes
spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med ledelse af digital omstilling, kan du
overveje:

Du kan laese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med ledelse af digital omstilling pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:

82


https://ledelsesevaluering.dk/spoergsmaal-i-spoergeskemaet/ledelsestemaer/ledelseafdigitalomstilling

o e .
(+9 Ledelsesmassigt naervaer

At udvise ledelsesmaessigt naervaer kan bade handle om at vaere fysisk til stede og om at have mentalt naervaer
i relationen til medarbejderne/de underordnede ledere. Dels betyder det, at du skal veere til stede blandt dine
medarbejdere/de underordnede ledere enten fysisk eller digitalt i et omfang, s& medarbejderne/de
underordnede ledere oplever, at du er tilgeengelig og naerveerende. Dels skal medarbejderne/de underordnede
ledere opleve, at du er interesseret i deres arbejdsopgaver, udfordringer, trivsel og professionelle udvikling.

Figur 106. Ledelsesmaessigt nervaer — gennemsnit af spergsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om ledelsesmaessigt naerveer.
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Figur 107. Ledelsesmassigt narvaer, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige

underspgrgsmal for temaet om ledelsesmeessigt neerveer.

Dine medarbejdere/de underordnede ledere
kan fa fat pa dig, nar de har brug for det.

Du engagerer dig i dine medarbejderes/de
underordnede lederes arbejde.

Du engagerer dig i dine medarbejderes/de
underordnede lederes trivsel pa
arbejdspladsen.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 108. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Du engagerer dig i dine medarbejderes/de
underordnede lederes arbejde.

Du engagerer dig i dine medarbejderes/de
underordnede lederes trivsel pa
arbejdspladsen.
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Figur 109. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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kan fa fat pa dig, nar de har brug for det.

Du engagerer dig i dine medarbejderes/de
underordnede lederes arbejde.

Du engagerer dig i dine medarbejderes/de
underordnede lederes trivsel pa
arbejdspladsen.
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Figur 110. Oplevet vigtighed af ledelsesmassigt narvar — gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at
ledelsesmeessigt neerveer er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogséa vaere mulighed for
at svare "ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af ledelsesmaessigt naerveer

() Medarbejdere @ Underordnede ledere  Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 111. Oplevet vigtighed af ledelsesmassigt naervar — medarbejdernes spredning
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 112. Oplevet vigtighed af ledelsesmassigt narvaer — de underordnede lederes

spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med ledelsesmassigt naervaer, kan du
overveje:

Du kan laese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med ledelsesmeaessigt neerveer pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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304 Tillidsbaseret ledelse

Tillid mellem ledere og medarbejdere opstar, nar begge parter forventer, at den anden part vil en det bedste,
ger sit bedste og er i stand til at lafte sine opgaver. Tillidsbaseret ledelse handler derfor om, at
medarbejderne/de underordnede ledere oplever, at du som leder har positive forventninger til deres
kompetencer og intentioner. Du kan ogsa styrke tilliden i relationen til dine medarbejdere/de underordnede
ledere ved at have fokus pa, om medarbejderne/de underordnede ledere oplever, at de kan veere fortrolige med
dig, og at du som leder er forudsigelig.

Figur 113. Tillidsbaseret ledelse — gennemsnit af spgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om tillidsbaseret ledelse.
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Figur 114. Tillidsbaseret ledelse, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om tillidsbaseret ledelse.

Du udviser tillid til dine medarbejdere/de
underordnede ledere.

Du udviser tillid til dine medarbejderes/de
underordnede lederes kompetencer.

Du viser, at du grundlzeggende tror p4, at dine
medarbejdere/de underordnede ledere gar
deres bedste.

Dine medarbejdere/de underordnede ledere
kan tale med dig om fortrolige ting.

Der er sammenhaeng mellem, hvad du siger,
og hvad du ger.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Selvevaluering @ Overordnet leder
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Figur 115. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du udviser tillid til dine medarbejdere/de
underordnede ledere.

Du udviser tillid til dine medarbejderes/de
underordnede lederes kompetencer.

Du viser, at du grundleeggende tror pa, at
dine medarbejdere/de underordnede ledere
ger deres bedste.

Dine medarbejdere/de underordnede ledere
kan tale med dig om fortrolige ting.

Der er sammenhaeng mellem, hvad du siger,
og hvad du ger.
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Figur 116. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du udviser tillid til dine medarbejdere/de
underordnede ledere.

Du udviser tillid til dine medarbejderes/de
underordnede lederes kompetencer.

Du viser, at du grundleeggende tror pa, at
dine medarbejdere/de underordnede ledere
ger deres bedste.

Dine medarbejdere/de underordnede ledere
kan tale med dig om fortrolige ting.

Der er sammenhaeng mellem, hvad du siger,
og hvad du ger.
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Figur 117. Oplevet vigtighed af tillidsbaseret ledelse - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at tillidsbaseret
ledelse er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at svare "ved ikke"
og "gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af tillidsbaseret ledelse

() Medarbejdere @ Underordnede ledere Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 118. Oplevet vigtighed af tillidsbaseret ledelse — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 119. Oplevet vigtighed af tillidsbaseret ledelse — de underordnede lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med tillidsbaseret ledelse, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med tillidsbaseret ledelse pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings
hjemmeside her.

Egen refleksion:
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c®) Lederrollen

En tydelig lederidentitet handler grundleeggende om at patage sig lederskabet og vise viljen til at ga foran og
treeffe de sveere beslutninger. Som leder skal du have modet og viljen til at seette retning for enheden. For at
fastholde et tydeligt lederskab er det vigtigt, at du som leder Igbende arbejder med din lederrolle.

Figur 120. Lederrollen — gennemsnit af spegrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om lederrollen.
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Figur 121. Lederrollen, underspgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige

underspgrgsmal for temaet om lederrollen.

Du tager tydeligt ledelsesansvar i jeres enhed.

Du arbejder med at udvikle din ledelse.

Du er tydelig om de veerdier, du star pa.

Du er opmaerksom pa dine styrker og
svagheder.

() Medarbejdere @ Underordnede ledere

Figur 122. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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enhed.

Du arbejder med at udvikle din ledelse.

Du er tydelig om de veerdier, du star pa.

Du er opmzerksom pa dine styrker og
svagheder.
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Figur 123. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser

| figuren kan du se, hvordan dine underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du tager tydeligt ledelsesansvar i jeres
enhed.

Du arbejder med at udvikle din ledelse.

Du er tydelig om de veerdier, du star pa.

Du er opmaerksom pa dine styrker og
svagheder.
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Figur 124. Oplevet vigtighed af lederrollen - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at lederrollen
erijeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa veere mulighed for at svare "ved ikke" og
"gnsker ikke at oplyse".

Vigtighed af lederrollen

() Medarbejdere @ Underordnede ledere ' Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 125. Oplevet vigtighed af lederrollen — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 126. Oplevet vigtighed af lederrollen — de underordnede lederes spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Hvis du vil arbejde med lederrollen, kan du overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med lederrollen pa den feellesoffentlige ledelsesevaluerings hjemmeside
her.

Egen refleksion:
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@ Ledelse af psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed er, ndr medarbejdere og ledere oplever, at de arbejder i et miljg, hvor det er acceptabelt og
naturligt, at man er aerlig og kan tale abent om fejl, uenigheder og problemer i relation til opgavelgsningen.
Psykologisk tryghed er ogsa kendetegnet ved, at ledere og kolleger respekterer hinandens forskelligheder.
Som leder har man i den sammenheang ansvaret for at arbejde med kulturen i sin enhed, sa den opleves som
psykologisk tryg. Man har ansvaret for selv at ga foran med det gode eksempel, fx ved at tage imod input fra
sine medarbejdere/de underordnede ledere pa en god made, bede om hjzelp og dele sine overvejelser om fejl
og problemer.

Figur 127. Ledelse af psykologisk tryghed — gennemsnit af spgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv gennemsnitligt har svaret pa
spgrgsmalene for temaet om ledelse af psykologisk tryghed.
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Figur 128. Ledelse af psykologisk tryghed, underspgrgsmal
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa de forskellige
underspgrgsmal for temaet om ledelse af psykologisk tryghed.

Du bidrager til, at | har respekt for hinandens
forskelligheder.

Du bidrager til, at det er trygt at afprave nye
tiltag i jeres enhed.

Du taler abent om egne udfordringer.

Du bidrager til, at det er nemt at spgrge andre

om hjeelp i jeres enhed.

Du bidrager til, at | i feellesskab i jeres enhed
kan tale om problemer og uenigheder.
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() Medarbejdere @ Underordnede ledere
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3

Figur 129. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

Du bidrager til, at | har respekt for hinandens
forskelligheder.

Du bidrager til, at det er trygt at afprave nye
tiltag i jeres enhed.

Du taler abent om egne udfordringer.

Du bidrager til, at det er nemt at spgrge andre
om hjeelp i jeres enhed.

Du bidrager til, at | i feellesskab i jeres enhed
kan tale om problemer og uenigheder.
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Figur 130. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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forskelligheder.
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tiltag i jeres enhed.
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om hjeelp i jeres enhed.

Du bidrager til, at | i feellesskab i jeres enhed
kan tale om problemer og uenigheder.
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Figur 131. Oplevet vigtighed af psykologisk tryghed - gennemsnit

| figuren kan du se, hvor vigtigt dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret, at ledelse af
psykologisk tryghed er i jeres enhed. 0 er "slet ikke vigtigt", 5 er "vigtigt", og 10 er "meget vigtigt". Der har ogsa vaere mulighed for at
svare "ved ikke" og "@nsker ikke at oplyse".

Vigtighed af ledelse af psykologisk tryghed

() Medarbejdere @ Underordnede ledere ' Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 132. Oplevet vigtighed af ledelse af psykologisk tryghed — medarbejdernes spredning

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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Figur 133. Oplevet vigtighed af ledelse af psykologisk tryghed — de underordnede lederes
spredning
| figuren kan du se, hvordan de underordnede lederes svar fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.
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48% %
36% 40,0
%
24%
12%
0%
0: Ikke 1 2 3 4 5: Vigtigt 6 7 8 9 10:  Vedikke @nsker
vigtigt Meget ikke at

vigtigt oplyse
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Hvis du vil arbejde med ledelse af psykologisk tryghed, kan du
overveje:

Du kan lzese mere om temaet og om, hvordan du kan arbejde med ledelse af psykologisk tryghed pa den faellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjemmeside her.

Egen refleksion:
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% Overblik over ledelsestemaerne

Pa baggrund af din leesning af resultaterne pa de forudgaende sider her i rapporten, skal du beslutte dig for — i
samarbejde med din overordnede leder og evt. dine medarbejdere/de underordnede ledere — hvad du vil
prioritere fremadrettet.

I denne del af rapporten finder du et overblik over, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, du selv
og din overordnede leder gennemsnitligt oplever din ledelse pa evalueringens temaer. Dernaest kan du se
bade dine medarbejderes/de underordnede lederes, dine egne og din overordnede leders svar pa, hvor vigtige
| synes, at de forskellige ledelsestemaer er.

Opsamlingen her kan du bruge som et input til dine egne overvejelser og drgftelser med bade din overordnede
leder og evt. dine medarbejdere/de underordnede ledere om, hvad du skal prioritere i dit videre arbejde. Vi
anbefaler, at du veelger et par fokusomrader til dit videre arbejde. Vi ved nemlig, at det er nemmere at holde
fokus og lykkes, hvis man udveelger fa konkrete ting at arbejde med.

Figur 134. Den gennemsnitlige vurdering af temaerne i ledelsesevalueringen for dine

medarbejdere/de underordnede ledere, dig selv og din overordnede leder

| figuren kan du se, hvordan henholdsvis dine medarbejdere/de underordnede ledere, du selv og din overordnede leder gennemsnitligt
har besvaret spgrgsmalene om din ledelse pa evalueringens temaer.
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Medarbejdere

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (% Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening Tveergaende ledelse Sammenhzeng i ledelseskaeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse @ Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer  Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Underordnede ledere

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (' Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening Tveergaende ledelse Sammenhzeng i ledelseskeeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse @ Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer " Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Selvevaluering

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (7 Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening Tveergaende ledelse Sammenhzeng i ledelseskaeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse @ Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer " Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Overordnet leder

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (7 Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening Tveergaende ledelse Sammenhzeng i ledelseskeeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse © Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer  Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed

107



Figur 135. Vigtigheden af de forskellige ledelsestemaer for dine medarbejdere/de

underordnede ledere, dig selv og din overordnede leder
| figuren kan du se, hvordan henholdsvis dine medarbejdere/de underordnede ledere, du selv og din overordnede leder har besvaret
spgrgsmalene om, hvor vigtige de forskellige temaer er for arbejdet i jeres enhed.

Medarbejdere

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse % Borgerorientering ™ Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening ~ Tveergaende ledelse © Sammenhzeng i ledelseskeeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse © Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naervaer 7 Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Underordnede ledere

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (7 Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening Tveergaende ledelse Sammenhzeng i ledelseskeeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse @ Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer [ Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Selvevaluering

10,0

10

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (7 Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening ~ Tveergaende ledelse © Sammenhzeng i ledelseskeeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse @ Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer  Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Overordnet leder

@ visionsledelse @ Resultatorienteret ledelse (7 Borgerorientering © Anerkendelse af indsats og resultater

Ledelse af politisk betjening ~ Tveergaende ledelse © Sammenhzeng i ledelseskeeden @ Samarbejde om ledelsesopgaver
@ Ledelse af borgerinddragelse @ Faglig ledelse Innovationsledelse © Forandringsledelse @ Driftsledelse
@ Ledelse af digital omstilling @ Ledelsesmaessigt naerveer 7 Tillidsbaseret ledelse @ Lederrollen

Ledelse af psykologisk tryghed
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Nar du prioriterer, hvad du skal arbejde med fremadrettet, kan
du overveje:

Egen refleksion:
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;@ Din ledelsesmaessige kontekst

Ledelse virker gennem andre, og alle ledere leder i en bestemt kontekst. Resultaterne af en ledelsesevaluering ber
derfor altid diskuteres med lederens kontekst for gje.

Spergsmalene om din ledelsesmaessige kontekst er kun stillet dig som leder og har til formal at danne grundlag for
selvrefleksion og efterfglgende dialog. De kan fx vaere relevante at tage op, nar du har en samtale om
evalueringsrapporten med din overordnede leder eller en konsulent.

Figur 136. Din egen oplevelse af dine muligheder for at kunne varetage dine

ledelsesopgaver
| figuren kan du se, hvordan du selv har besvaret spargsmalene.
Hvis der er spgrgsmal, hvor du har svaret "ved ikke" eller "gnsker ikke at oplyse", fremgar de ikke af figuren.

Jeg har et godt samarbejde med mine
lederkolleger i organisationen.

Jeg har et godt samarbejde med andre parter,
der er vigtige for, at vi kan levere de
resultater, vi skal.

Den interne organisering understatter mig i at
varetage min ledelsesopgave.

Jeg har gode muligheder for at prioritere
opgaverne i vores enhed inden for rammen af
de ressourcer, vi har til radighed.

Jeg har gode muligheder for at rekruttere og
fastholde de rette kompetencer i
medarbejdergruppen.

Jeg har mulighed for at skabe balance mellem
mit arbejds- og privatliv.

Min neermeste leder understatter mig, sa jeg
kan varetage min ledelsesopgave.

Jeg har mulighed for at udvikle mig som leder.

Jeg har alt i alt gode rammer for at kunne
varetage mine ledelsesopgaver.

Selvevaluering
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Egen refleksion:
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@ Samarbejdet med dine sideordnede lederkolleger

De spgrgsmal, vi har stillet til dine sideordnede lederkolleger handler om jeres relation og samarbejde.

Spergsmalene er kun stillet til udvalgte af dine sideordnede lederkolleger, som du/din organisation har vurderet har et
relativt teet samarbejde med dig, og som derfor har et grundlag for at besvare spgrgsmalene. Spagrgsmalene giver dig

blandt andet indblik i:

) Hvordan dine sideordnede lederkolleger opfatter jeres relation.

) Om dine lederkolleger mener, at du bidrager til en god og aben feedback-kultur.

) Hvordan dine sideordnede lederkolleger opfatter dit bidrag til at opna jeres feelles mal.

Besvarelserne skal ses som et afsaet for dialog mellem dig og dine lederkolleger.

Figur 137. Dine lederkollegers oplevelse af jeres relation og samarbejde
| figuren kan du se, hvordan dine lederkolleger gennemsnitligt har besvaret spgrgsmalene.

Dine lederkolleger har et godt samarbejde
med dig.

Dine lederkolleger har tillid til dig.

| samarbejdet med dine lederkolleger bidrager
du til, at | arbejder i samme retning.

Du inddrager dine lederkolleger tilstraekkeligt i
opgavelgsningen.

Du deler relevant viden med dine
lederkolleger.

Du bidrager til at na faelles malsaetninger for
organisationen sammen med dine
lederkolleger.

Du bidrager til, at I har mulighed for at finde
l@sninger pa tveers.

Du har respekt for det bidrag, | hver isaer yder
til jeres feelles opgavelgsning.

Du bidrager til en god feedback-kultur.

Du bidrager til, at | sammen taenker nyt.

=
N

@ sideordnede ledere

3

0

w

N

5,0
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Opsamling pa evalueringen fra dine sideordnede lederkolleger

Med afszet i resultaterne i rapporten kan det vaere en god ide at tale med de lederkollegaer, der har evalueret dig. Den samtale kan fx
tage udgangspunkt i dine refleksioner over felgende spgrgsmal:

Du kan finde inspiration til, hvordan du og dine lederkolleger kan sparre med hinanden om ledelsesevalueringen pa den faellesoffentlige
ledelsesevaluerings hjemmeside her.

Egen refleksion:
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8) Lokale spgrgsmal

| figuren kan du se, hvordan dine medarbejdere/de underordnede ledere, din overordnede leder og du selv har svaret pa
de forskellige lokale spgrgsmal, som din organisation har tilfgjet undersagelsen.

Figur 138. | har tilfgjet folgende lokale spergsmal i jeres organisation

[Jeres lokale spargsmal]

() Medarbejdere @ Underordnede ledere ' Selvevaluering @ Overordnet leder

Figur 139. Spredning blandt dine medarbejdere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine medarbejderes besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

[Jeres lokale spargsmal]

0% 25% 50% 75% 100%

@ Heltuenig [ Uenig @ Hverken uenig ellerenig [ Enig @ Helt enig
Ved ikke [ @nsker ikke at oplyse

Figur 140. Spredning blandt de underordnede ledere i deres besvarelser
| figuren kan du se, hvordan dine de underordnede ledere besvarelser fordeler sig pa de forskellige svarmuligheder.

[Jeres lokale spgrgsmal]

0% 25% 50% 75% 100%

@ Heltuenig [ Uenig @ Hverken uenigellerenig [ Enig @ Helt enig
Ved ikke [ @nsker ikke at oplyse
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Kommentarfelter

Din leders, de underordnede lederes/dine medarbejderes og evt. dine lederkollegers svar er indsat nedenfor, praecist
som de er angivet i besvarelserne pa spergeskemaet om din ledelse. Vi anbefaler, at du leeser disse svar som en
kontekst til at forsta de gvrige resultater i rapporten. Veer dog opmaerksom p4a, at du ikke bliver for optaget af
enkeltstdende kommentarer og mister blikket for det samlede billede, som rapporten tegner.

Medarbejdere

[Jeres fritekstspgrgsmal]

[Svar fra medarbejder]

[Svar fra medarbejder]

[Svar fra medarbejder]

[Svar fra medarbejder]

[Svar fra medarbejder]

Underordnede ledere

[Jeres fritekstspgrgsmal]

[Svar fra underordnet leder]

[Svar fra underordnet leder]

[Svar fra underordnet leder]

[Svar fra underordnet leder ]

[Svar fra underordnet leder]

Selvevaluering

[Jeres fritekstspgrgsmal]

[Lederens svar her]

Overordnet leder

[Jeres fritekstspgrgsmal]

[Overordnede leders svar]
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Opsamling og videre arbejde

Du har nu set resultaterne af spgrgeskemaundersggelsen. Ledelsesevalueringen giver dig et gjebliksbillede af,
hvordan andre opfatter din ledelse. Resultaterne i denne rapport er dermed ikke et objektivt bud pa, hvordan du er
som leder, men et indblik i, hvordan andre oplever din ledelse. Hvis du vil vide mere om, hvorfor denne viden er
vigtig for at lykkes som leder, kan du se denne video.

Du kan finde hjeelp og inspiration til, hvordan du som leder kan fglge op pa evalueringen med dialog pa den
feellesoffentlige ledelsesevaluerings hjemmeside her. Du kan ogsa henvende dig til din egen organisation for at fa
statte til opfglgningen.

En vigtig del af arbejdet med en ledelsesevaluering bestar i den dialog, som evalueringen seetter gang i. Hvis du
ikke allerede ved, hvordan opfalgningen skal forega i jeres organisation, kan du kontakte din leder eller jeres HR-
funktion eller hente inspiration pa www.ledelsesevaluering.dk.

Der er ikke to lederjobs, der er ens, og din ledelsespraksis bliver kun bedre, hvis du har lyst til at arbejde med den.
Derfor er det i sidste ende ogsa vigtigt, at de ting, du beslutter dig for at arbejde med fremadrettet, giver mening for
dig. God arbejdslyst.


https://www.youtube.com/watch?v=2HrHYvqNQ_E&t
https://ledelsesevaluering.dk/foelg-op-med-dialog
https://ledelsesevaluering.dk/




