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(+4 Ledelsesmaessigt naervaer

Hvad er det?

At udvise ledelsesmaessigt naervaer kan bade handle om at veere fysisk til stede og om at have men-
talt naerveer i relationen til medarbejderne. Dels betyder det, at lederen skal veere til stede blandt sine
medarbejdere enten fysisk eller digitalt i et omfang, s& medarbejderne oplever, at lederen er tilgeenge-
lig og neervaerende. Dels skal medarbejderne opleve, at lederen er interesseret i deres arbejdsopga-
ver, udfordringer, trivsel og professionelle udvikling.

Hvorfor er det vigtigt?

Forskningen viser, at ledelsesmaessigt naerveer har indflydelse pa medarbejdernes trivsel, fx i forhold
til jobtilfredshed, tillid og stressrisiko. Det har i sidste ende betydning for, om organisationen nar sine
mal. Man kan ikke lede nogen, man ikke er i kontakt med. Derfor skal ledelsesmasssigt naerveer priori-
teres - bade i organisationen og af den enkelte leder.

Hvordan spgrger vi medarbejderne om det?

| sp@rgeskemaet har vi stillet medarbejderne nedenstaende spargsmal om, hvor naervesrende de
oplever, at deres leder er. Lederen selv og overordnet leder har besvaret lignende spargsmal, blot til-
passet sprogligt. Det er disse spargsmal, der ligger til grund for afrapporteringen af temaet om ledel-
sesmaessigt naerveer i lederens individuelle rapport.

De nzeste spargsmal handler om, hvor naervasrende du oplever, at din leder er:

Hvor enig er du i felgende udsagn?

»  Jeg kan fa fat pa min leder, nar jeg har brug for det.
> Min leder engagerer sig i mit arbejde.

> Minleder engagerer sig i min trivsel pa arbejdspladsen.
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Hvordan kan | arbejde &% |
med ledelsesmaessigt naervaer?

Pa organisatorisk niveau

Den enkelte leders mulighed for at veere til stede fysisk, digitalt og mentalt afheenger af organisatio-
nen. Hvis | vil arbejde med ledelsesmaessigt naervaer pa organisatorisk plan, kan | fx tage et kig pa or-
ganisationens mgdekultur, den digitale infrastruktur og hvor mange medarbejdere, de enkelte ledere

har.

Hvis | pa organisatorisk niveau vil arbejde med ledelsesmaessigt naerveer, kan | overveje:

>

Hvordan skaber | en organisering, der gar ledelsesmaessigt naervaer muligt”? Har | brug for at se
pa ledelsesspaend (dvs. hvor mange medarbejdere lederne skal lede), eller ledelse i de situatio-
ner, hvor medarbejderne arbejder pa forskellige steder og tidspunkter?

Hvordan ser jeres madekultur ud pé lederniveau - holder | mange mader, der treskker ressour-
cer veek fra ledelse af medarbejderne? Kan lederne holde kortere mader, faerre mader eller digi-
tale m@der, sa de sparer transporttiden?

Har | en "brandslukker”-kultur, hvor lederen primaert slukker ildebrande og i mindre omfang en-
gagerer sig i medarbejdernes arbejde? Det kan nemlig betyde noget for medarbejdernes ople-
velse af lederens engagement.

Agerer topledelsen rollemodeller, nar det kommer til ledelsesmaessigt naervaer? Hvilke mulighe-
der har de for at veere naerveerende i organisationen?

Hvordan kan | sikre en kultur, hvor lederne engagerer sig i medarbejdernes arbejde og trivsel,
uden at medarbejderne faler sig kontrollerede eller overvagede?

Maske kan andre malinger (fx MTU/APV) gare jer klogere pa, hvordan | systematisk kan kleede
lederne pa til at arbejde med medarbejdernes trivsel?

Pa naeste side er der to eksempler som inspiration til, hvordan | pa organisatorisk niveau kan arbejde
med ledelsesmaessigt neerveer.
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Digitale ledermader giver mere tid til medarbejderne

| en stor kommmune viser ledelsesevalueringen, at mange medarbejdere oplever, at
det er sveert at fa fat i deres leder. Seerligt pa dagtilboudsomradet er lederne udfor-
drede af, at der er mange mader pa tveers af kommunen. Lederne oplever tiden i bi-
len frem og tilbage fra ma@der som spildtid vaek fra deres medarbejdere. For at give
lederne mere tid i deres bgrnehuse beslutter lederne sammen med dagtilbudsche-
fen at gare de ugentlige ledermgder digitale hver anden uge. Det betyder vaesentlig
mindre transport for en stor del af lederne. Samtidig beslutter de, at de digitale ma-
der skal veere relativt korte — max 45 minutter. Starre diskussionspunkter gemmes til
de fysiske mader.

Nye ledere klades pa til at arbejde med det psykiske arbejdsmilja

P4 et hospital oplever en del medarbejdere, at det er svaert at komme i kontakt med
deres leder, og at lederne ikke er saerligt engagerede i medarbejdernes trivsel. Det gar
ud over trivslen og den faglige sparring. Seerligt blandt medarbejdere under relativt nye
ledere bliver det set som et problem.

For at hjeelpe lederne med denne del af deres lederrolle tilbyder HR et kursus i ledelse
af psykisk arbejdsmiljg til alle nye ledere. Forlgbet tilretteleegges sammen med hospita-
lets arbejdsmiljgreprassentanter og samarbejdsudvalg. Kurset kleeder lederne pa til at
tale med medarbejderne om deres trivsel pa arbejdspladsen.

D Den feellesoffentlige
ledelsesevaluering



