204 Tillidsbaseret ledelse

Hvad er det?

Tillid mellem ledere og medarbejdere opstér, nar begge parter forventer, at den anden part vil en det
bedste, ger sit bedste og har kompetencerne til at lafte sine opgaver. Tillidsbaseret ledelse handler
om, at medarbejderne oplever, at de kan veere fortrolige med lederen, at lederen har positive forvent-
ninger til deres kompetencer og intentioner, samt at lederen er forudsigelig.

Hvorfor er det vigtigt?

Forskningen viser, at organisationer, der har tillidsfulde relationer mellem ledere og medarbejdere, har
mindre behov for kontrol. Det betyder blandt andet, at tillidsfulde organisationer er mere innovative, er
bedre til at samarbejde og kommunikere og har mere tilfredse medarbejdere, der skaber bedre resul-
tater.

Hvordan spgrger vi medarbejderne om det?

| spergeskemaet har vi stillet medarbejderne nedenstaende spargsmal om tillid i relationen mellem
dem og deres leder. Lederen selv og overordnet leder har besvaret tilsvarende spargsmal, blot tilpas-
set sprogligt. Det er disse spargsmal, der ligger til grund for afrapporteringen af temaet om tillidsbase-
ret ledelse i lederens individuelle rapport. ligger til grund for afrapporteringen af temaet om tillidsbase-
ret ledelse i din rapport.

De naeste spargsmal handler om din oplevelse af om din leder baserer sin ledelse pa tillid. Tillid er
noget grundlaeggende i relationen mellem leder og medarbejdere. Det handler ogsa om, om din leder
har tillid til, at du og dine kolleger har de rette kompetencer til at lazse jeres opgaver, og at | gar til opga-
verne med den rigtige indstilling.

Hvor enig er du i falgende udsagn?

Min leder uaviser tillid til mig.
Min leder uaviser tillid til mine kompetencer.
Min leder viser, at han/hun grundlaeggende tror pa, at jeg gar mit bedste.

Jeg kan tale med min leder om fortrolige ting.
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Der er sammenhsgeng mellem, hvad min leder siger, og hvad min leder ger.
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Hvordan kan | arbejde med
tillidsbaseret ledelse?

(@)

Pa organisatorisk niveau

Som organisation kan | understgtte tillid, fx ved at vise tillid til ledere og medarbejdere og ved at tale
abent om fejl. Hvis der er mistillid i toppen af en organisation, har det tendens til at smitte af i resten
af organisationen. Tillid kreever ogsa en vis forudsigelighed. Hvis en organisation er meget omskif-
telig, kan det derfor veere sveert at bevare tilliden i relationerne.

Hvis | pa organisatorisk niveau vil arbejde med tillidsbaseret ledelse, kan | overveje:

> Har | en kultur, der understgtter tillid? Er der dele af jeres organisation, der er kendetegnet af
nulfejlskultur eller mistillid?

> Er der mange hurtige og modsatrettede beslutninger i jeres organisation? Hvordan klaeder |
lederne pa til at formidle disse beslutninger til deres medarbejdere?

> Har ledere og medarbejdere de rette kompetencer? Kan de leve op til den tillid, de bliver vist?

»  Harlenkultur, hvor I kan tale om tillid mellem organisationens lag og mellem ledere og med-
arbejdere? Oplever jeres ledere, at de kan ga til deres egne naermeste ledere eller direktionen
og fa hjaelp til sveere dilemmaer? Hvordan taler | om fejl — og hvordan handterer | dem?

Pa naeste side er der to eksempler pa, hvad det vil sige at arbejde med tilidsbaseret ledelse pa
organisatorisk niveau. | kan bruge eksemplerne som inspiration, hvis | vil arbejde med tillid i jeres
organisation.
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Fokus pa en tillidsorienteret kultur

Pa et hospital oplever ledelsen, at der er stor forskel pa, hvor mange utilsigtede haen-
delser, afdelingerne indberetter. Det giver et indtryk af, at der pa nogle afdelinger sker
mange flere utilsigtede haendelser end pa andre. En naermere snak i samarbejdsud-
valget viser, at afdelingernes indberetningspraksis er meget forskellige. Nogle medar-
bejdere har en vis modvilie mod at indberette, fordi de er bekymrede for, hvilke konse-
kvenser det kan fa for dem. Nulfejlskulturen er et tillidsproblem.

Derfor laver ledelsen en raekke korte videoer. Her forteeller de om fejl, de selv har
begaet eller vaeret involveret i og giver eksempler pa, hvordan fejlene er blevet handte-
ret. Videoerne danner baggrund for en dialog pa afdelingerne om, hvordan organisati-
onen generelt reagerer pa fejl, og hvordan hospitalet kan arbejde med at opbygge en
stgrre grad af tillid.

Storre raderum og nye kompetencer

I en kommune har hjiemmeplejen gennemfart tiltag, som betyder, at medarbejderne

i mindre grad skal fglge faste procedurer i borgernes hjem. Det giver medarbejderne
starre raderum. Teamlederne oplever dog, at en del medarbejdere er utrygge i de frie
rammer. Det viser sig, at de oplever det som utrygt, at de ikke laengere har tjeklister
over, hvad der skal ske ved borgerne.

Ledelsen vil gerne imgdekomme medarbejdernes bekymringer over,om de har de
rette kompetencer til at udfylde det nye faglige raderum. Derfor far medarbejderne
mulighed for labende opkvalificering, der ger dem mere trygge ved det starre rade-
rum, de har faet. Ledelsen fglger i en periode testtere op pa den daglige praksis og
sparrer med medarbejderne om de valg, de har truffet i lgbet af dagen.
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