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- Lav en plan for ledertrivsel og |@ft resultaterne




DE TRE PROTOTYPER PA TILTAG TIL AT STYRKE LEDERES _J
PSYKISKE ARBEJDSMILI@ F

Der er beskrevet tre prototyper, der seetter spot pa, hvad analysen har vist er seerligt vigtigt for
lederes psykiske arbejdsmiljg.

De tre prototyper er fglgende:

+ Prototype 1: Styrk din dialog med naermeste leder
- Afklaring med naermeste leder og én selv

-+ Prototype 2: Styrk ledelsesgruppen
- Afklaring ind i egen ledelsesgruppe

-+ Prototype 3: Styrk jeres organisation
- Lav en plan for ledertrivsel og |gft resultaterne

| det fglgende bliver de tre tiltag preesenteret. Husk, at der er tale om prototyper, der skal give
et billede af tiltaget, men som endnu ikke er feerdigt til brug.
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TILTAG 1

Styrk din dialog med
naermeste leder
- Afklaring med naermeste
leder og én selv

TILTAG 2
Styrk ledelsesgruppen

- Afklaring ind i egen
ledelsesgruppe

TILTAG 3
Styrk jeres organisation

- Lav en plan for ledertrivsel
og lgft resultaterne




Styrk ledernes psykiske arbejdsmiljg _J

Det er vigtigt for jeres resultater, at | arbejder professionelt med ledernes psykiske |
arbejdsmiljg. Ledelsesopgaven kan indebaere et stort pres med mange dilemmaer og
udfordringer, det er sveert at handtere alene.

Et strategisk og gennemgaende fokus pa ledernes psykiske arbejdsmilj@ er en indgang
til at fastholde og tiltraekke de rette ledere. Det kan samtidig Ipfte resten af
organisationen, fordi ledere, der trives, i hgjere grad formar at understgtte resultater
og trivsel i den samlede organisation.

| skal prioritere pa alle niveauer at passe pa jer selv og hinanden. Topledelsen er
rollemodeller. De har ansvar for at seette det pa agendaen og sikre lgbende
opfalgning. Den enkelte leder skal tage et eget ansvar for sig selv og sine
ngglerelationer i organisationen.

Her er tre tiltag, der satter ind forskellige centrale steder i organisationen og kan
supplere hinanden. Formalet med tiltagene er at inspirere jeres strategiske og
gennemgaende prioritering af lederes psykiske arbejdsmiljg, sa | kan styrke samspillet
mellem resultater og trivsel. Tiltagene er baseret pa en analyse- og udviklingsproces
med deltagelse af ca. 50 ledere, videnspersoner og eksperter.



Brug de tre tiltag hver for sig og sammen J

PROTOTYPE 3 I

Styrk jeres organisation

PROTOTYPE 1
Styrk din dialog med
neermeste leder

PROTOTYPE 2
Styrk ledelsesgruppen

- Lav en plan for ledertrivsel

- Afklaring ind i egen
og lgft resultaterne

- Afklaring med naermeste ledelsesgruppe

leder og én selv

e Step 1: Udfyld
forberedelsesskema

e Step 2: Afhold dialog og
indsaet i prioriteringskort

e Step 3: Indga aftaler om

samarbejde og aftal

naeste skridt

e Step 1: Prioriter
e Step 2: Kvalificer
e Step 3: Publicer

e Step 1: Udfyld
interviewguide

e Step 2: Lav en leder

kontrakt med dig selv

e Step 3: Forbered dialog
med din leder

_

Nar | som topledere og gvrige ledere saetter lederes psykiske arbejdsmilj@ pa agendaen, sa brug gerne de tre tiltag til at supplere
hinanden. | kan veelge at starte forskellige steder.

» Start med tiltag 1, hvis | vil seette fokus pa dialogerne mellem ledere og naermeste leder (tiltag 1). Bed jeres ledere af ledere bruge
individuelle dialoger til at forberede dialoger i ledelsesgruppen (tiltag 2). Brug inputs fra ledergrupperne til at identificere temaer til
jeres plan for ledertrivsel (tiltag 3).

« Start med tiltag 2, hvis | vil prioritere ledergruppernes samarbejde (tiltag 2). Bed jeres ledere af ledergrupperne bruge dialogen i
ledelsesgruppen til at melde tilbage til topledelsen og HR, hvilke temaer, de ser et behov for at fa prioriteret organisatorisk i en plan
for ledertrivsel (tiltag 3). Ledere af ledere kan fglger op med deres ledere i reference (tiltag 1).

» Start med tiltag 3, hvis | vil prioritere at passe godt pa jer selv og hinanden gennem en plan for ledertrivsel (tiltag 3), hvor |
preeciserer forventninger til dialoger med naermeste leder (tiltag 1) og i ledergrupperne (tiltag 2).



Sadan bruger | de tre tiltag til at Ipfte lederes psykiske arbejdsmiljg

_ ANSVAR PROTOTYPE 1 PROTOTYPE 2 PROTOTYPE 3 i

TOPLEDELSEN

HR og interne
konsulenter

MED/ SU og
AMO - leder,
TR og AMR

LEDERE AF
LEDERE

LEDERE AF
MEDARBEJDER
E

Topledelsen skal tage ansvar for den samlede ledelses psykiske
arbejdsmiljg og tage funktionen som rollemodeller alvorligt. |
skal prioritere, at | som ledere passer pa jer selv og hinanden,
efterspgrge en Igbende status pa ledernes psykiske
arbejdsmiljg, understptte fremdrift og stille resurser til
radighed.

HR har ansvar for, at der er den rette viden til radighed om
lederes psykiske arbejdsmilj@. | skal synligg@re, hvordan det kan
|gftes i organisationen og sikre, at der er kapacitet til at
implementere beslutninger om lederes psykiske arbejdsmiljg.

Samarbejdsorganisationen, TR og AMR skal patage sig en
central rolle i at |gfte lederes psykiske arbejdsmiljg pa
arbejdspladsen. Det skal ses i sammenhang med det samlede
fokus pa arbejdsmiljget i organisationen.

Ledere af ledere har ansvar for at passe godt pa lederne og sig
selv i sin del af organisationen. Vaer bevidst om din funktion
som rollemodel. Sgrg for at kommunikere klart om
prioriteringer og forventninger. Lyt til lederne og
organisationen.

Ledere af medarbejdere har ansvar for at skabe resultater og
trivsel i egen enhed. Pas pa dig selv og taenk pa, hvordan du
bidrager til en god ledelseskultur. Veer opmaerksom pa egne
ngglemedarbejdere — de star ofte i en uformel ledelsesrolle,
der kraever seerligt fokus.

Anvend tiltag 1 ift. egne ledere i
reference og bed gvrige ledere fortzlle,
hvordan de vil anvende tiltaget.

Radgiv ledere i at anvende tiltag 1 —se i
skemaet her, hvordan det kan bruges pa
forskellige niveauer.

Foresla og bak op om gode, Igbende
dialoger mellem ledere og naermeste
ledere i organisationen — og hav blik for
ngglemedarbejderne, de uformelle
ledere.

Brug tiltag 1 til at seette struktur pa dine
lgbende dialoger med underordnede
ledere. Skab en forebyggende kultur ved
at bede dine ledere tage systematiske
dialoger med egne ledere. Szt struktur
pa din egen dialog med naermeste leder.

Seet struktur pa din egen dialog med
naermeste leder. Lav en klar aftale med
dig selv og fglg op pa den.

Anvend tiltag 2 i
topledelses-gruppen og
bed ledere af ledere byde
ind, hvordan de anvender
tiltaget.

Skab opmaerksomhed om
tiltaget. Spgrg en
ledergruppe, om | ma
bruge deres arbejde med
tiltaget som case

Foresla og bak op om at
styrke samarbejdet i
ledelsesgrupperne i din
del af organisationen.

Brug tiltag 2 til at
afstemme forventninger i
din ledelsesgruppe.

Bed dine ledere i
reference om at ggre det
samme i relevante teams,
fx teams af faglige
koordinatorer

Styrk samarbejdet i dine
teams af fx faglige
koordinatorer. Brug tiltag
2.

Seet ledertrivsel pa den
organisatoriske
dagsorden ved at
anvende tiltag 3 og tal
med topleder-kollegaer
andre steder om det.

Foresla en proces for at
udvikle og implementere
en plan for ledertrivsel i
jeres organisation.

Seet ledertrivsel pa
dagsordenen ved at
foresla en plan for
ledertrivsel, ogsa for at
|gfte det generelle
arbejdsmiljg.

Seet fokus pa ledertrivsel i
din del af organisationen
ved at afklare, hvilke
temaer, der er sezrligt
relevante hos jer og lave
en plan for at fglge op pa
dem.

Byd ind med temaer til at
|@fte jeres generelle
psykiske arbejdsmiljg som
ledere.



PROTOTYPE 1

Styrk din dialog med naermeste leder
- Afklaring med naermeste leder og én selv (ledelse) .




1. STYRK DIN DIALOG MED NARMESTE LEDER

— afklaring med naermeste leder og én selv

Baggrund: Ledelsesopgaven kan indebaere et stort pres med mange dilemmaer og udfordringer, det er
sveert at handtere alene. Din ledelsesopgave har brug for, at du passer pa dig selv. Brug din naermeste
leder og andre ngglerelationer til at afstemme rammerne om din ledelsesopgave.

Formal: Formalet med tiltaget er at styrke dit psykiske arbejdsmilje som leder gennem
1) En afklaring af ngglespgrgsmal med dig selv, som virker som forberedelse af 2) En lederkontrakt med
dig selv og 3) En systematisk lgbende dialog med din neermeste leder

Tidsforbrug: 2 x 45 minutter pr. gang, du anvender prototypen.

Malgruppe: Den enkelte leder og naermeste leder. Du kan ogsa anvende veaerktgjet til at styrke dine
underordnede lederes eller teamkoordinatorers psykiske arbejdsmiljg.

Procestrin: Du skal gennemga 1) interviewguiden (se naeste side), som du bruger til at lave 2) en
lederkontrakt med dig selv og til at forberede 3) en dialog med naermeste leder.

1. Gennemgad interviewguiden med dig selv — du kan ogsa fa en anden til at hjeelpe dig med det og
lave et interview af dig, fx en kollega, en ven eller en sparringspartner. Formalet er at synligggre
for dig selv, hvad der er saerligt vigtigt for at styrke dit psykiske arbejdsmiljg.

2. Bruginterviewguiden til at lave en lederkontrakt med dig selv. Formalet er at lave tydelige aftaler
med dig selv om forhold, der betyder noget dit eget psykiske arbejdsmiljg. Du skal fglge |lpbende
op pa aftalerne. Vigtige aftaler er fx. hvornar og hvordan du giver plads til sparring, refleksion og
restitution ift. din ledelsesopgave. Hvordan far du sparring pa vanskelige dilemmaer i din
ledelsesopgave? Hvilke graenser saetter du for din ledelsesopgave, sa du ogsa kan holde fri?

3. Bruginterviewguiden til at forberede en dialog med naermeste leder omkring din ledelsesopgave
og dit psykiske arbejdsmiljg. Formalet er, at du bidrager til at fa stgtte fra din naermeste leder.




INTERVIEWGUIDE J
r_

— SE ST@TTESP@RGSMAL PA NASTE SIDE

3 . Hvad er vigtigt for dig at afstemme med din
naermeste leder for at styrke din
ledelsesopgave og passe godt pa dig selv?

Aftale og lgbende
dialog med din
narmeste leder

Hvilke mal skal jeg lykkes med Styrk. dit * Hvad er vigtigt for dig for at
1. psykiske styrke din ledelsesopgave og

det kommende halve til hele / = els
ar som leder? Taenk hele arbejdsmiljg passe godt pa dig selv?
som leder

vejen rundt om din
ledelsesopgave.

Mal for din ledelsesopgave

Dit psykiske arbejdsmilj@
som leder og aftale med
dig selv

Interviewguiden er inspireret af udviklingsplanen udviklet til FLIPA (2019)



Stettespgrgsmal til interviewguiden
— Tag noter pa naeste side

1. Mal for din ledelsesopgave

2

Hvad er de vigtigste mal for din ledelsesopgave det naeste
halve til hele ar? Hvilke forventninger er der til dig for at
lykkes i din rolle, hvis du ser hele vejen rundt? Brug
figuren til at komme hele vejen rundt.

Hvordan sikrer du, at dine mal er de rette, og at de er
realistiske? Hvem kan hjzelpe dig med det?

Hvem kan hjzelpe dig til at holde fokus pa og prioritere
dine mal?

Hvor har du behov for at styrke prioritering i forhold til
din ledelsesopgave?

Hvor kan du hente stgtte og hjzelp til at lykkes med dine
mal?

. Dit psykiske arbejdsmiljg som leder og aftale med dig selv

Hvad er vigtigt for dig for at styrke din ledelsesopgave og
samtidig passe godt pa dig selv?

Hvilke graenser har du brug for at saette omkring dit
arbejde? Hvordan kan du styrke relationen mellem dit
arbejde og resten af dit liv?

Hvordan varetager du bedst dit ansvar som rollemodel?

Hvilke aftaler vil du lave med dig selv? Fx om besvarelse
af mails uden for almindelig arbejdstid.

Hvilke to til tre pointer vil du drgfte med din naermeste
leder? Hvad forventer du at fa ud af den samtale?

3. Aftale og Ipbende dialog med din neermeste leder

Hvad er vigtigt for dig at afstemme med din naermeste
leder for at understgtte dit psykiske arbejdsmiljg?

Hvordan kan du bedst muligt sikre en Igbende
afklaring af dit ledelsesrum?

Hvor hyppigt har du korte dialoger med naermeste
leder for at forebygge pres hos dig? Fx hver fjortende
dag.

Hvor kan din neermeste leder veere en stgtte for dig?
Hvordan kan | understgtte jeres gensidige tillid og
meningsskabelse fx via Igbende
forventningsafstemning?

Hvor kan du hente stgtte, hjeelp og sparring, nar du
oplever pres fx mangler tid til ledelsesopgaven?
Hvordan kan din naermeste leder understgtte dig i
det?

Hvem kan ellers stgtte dig i at lykkes godt som leder
og passe pa dig selv?

Hvis du har et vanskeligt samarbejde med din
naermeste leder, sa sgrg for at fa hjzelp til at handtere
relationen.
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Aftale med dig selv og med naermeste leder

1. Mal for din ledelsesopgave |

Hvilke mal skal jeg lykkes med det kommende halve/
hele ar som leder?

Handlinger

Styrk dit
psykiske arbejdsmiljg
som leder

Mal for din ledelsesopgave

Psykisk arbejdsmiljs I

2. Dit psykiske arbejdsmiljp
som leder

Hvad er vigtigt for dig for at styrke dit psykiske
arbejdsmiljg og passe godt pa dig selv?

2. Aftale med dig selv

Hvilke aftaler har du lavet med dig selv for at passe godt
pa dig selv som leder? Hvornar og hvordan fglger du
op?

3. Aftale og Igbende dialog
med din naermeste leder

Hvad er vigtigt for dig at afstemme med din naermeste
leder for at understgtte dit psykiske arbejdsmiljg som
leder?

3. Aftale med naermeste
leder

Hvilke aftaler har du lavet med naermeste leder?
Hvornar og hvordan fglger du op?




Aftale om
samarbejde og
naeste skridt

N\

PROTOTYPE 2 P~
Styrk ledelsesgruppen | |
- Afklaring ind i egen ledelsesgruppe (gruppe)

)
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2. Styrk ledelsesgruppen I
— Afklaring ind i egen ledelsesgruppe

Baggrund: Ledelsesgruppen er et vigtigt forum for at lykkes med jeres samlede opgave og
understgtte ledernes psykiske arbejdsmilj@. Jeres ledelsesopgave har brug for, at | hjeelper
hinanden til at skabe et godt samarbejde og psykisk arbejdsmiljg, hvor | ideelt set kan dele
resurser og stptte hinanden i svaere sager.

Formal: Formalet med processen er at styrke ledelsesgruppen. | skal understgtte jeres faelles
resultater og skabe et godt psykisk arbejdsmilj@ i ledelsesgruppen og for den enkelte leder. F Y

Tidsforbrug: Ca. 2 timers mgde og 30 minutters forberedelse pr. leder. r‘

Malgruppe: Ledelsesgruppen. Tiltaget kan anvendes i relation til ledelsesgrupper pa

forskellige niveauer. Hvis vi bruger en skole som eksempel sa fx bade 1) skolechefens

ledelsesgruppe af skoleledere og 2) skolederens ledelsesgruppe af afdelingsledere. \

Derudover kan det ogsa anvendes af c) afdelingslederens gruppe af faglige koordinatorer. w ‘
|

Procestrin:

1) Start med at aftale i ledelsesgruppen, hvornar | gennemfgrer processen. Hver enkelt leder
forbereder sig ved at udfylde spgrgsmalene i forberedelsesskemaet.

2) Afhold dialogen — tal om, hvad der er vaesentligt for jeres samarbejde — se "Agenda for at
styrke ledelsesgruppen”.

3) Indga aftaler om jeres samarbejde og aftal naeste skridt. Sgrg for at aftale, hvordan | fglger
op pa jeres aftaler og hvornar | taler sammen igen.



SPARGSMAL TIL AT STYRKE LEDELSESGRUPPEN

Du skal vurdere hvert spgrgsmal pa, hvor godt | lykkes med det i dag og pa, hvor vigtigt det er for jeres psykiske arbejdsmiljg.
Skriv i boksene: L = I lykkes i lav grad. H = | lykkes i hgj grad. Pa naeste side, skriver du dine svar ind i prioriteringskortet.

A. FORUDSATNINGER

1A. KLARE MAL
Vi kender ledelsesgruppens mal, og hvilke
resultater den skal skabe.

2A. PRIORITERING
Ledergruppen bruger sin tid pa de rigtige
og vaesentlige opgaver.

3A. KOMPETENCER

X
N

Q\%

Ledergruppen har kompetencerne til at

skabe gode resultater og fungere sammen

pa en effektiv made.

4A. MANGFOLDIGHED
Ledergruppen er tilpas forskellige til at

supplere og stimulere hinanden, og ens nok

til at forsta og samarbejde med hinanden

5A. GOD INFORMATION

Ledergruppen har adgang til information,

den behgver for at kunne lgse sine opgaver

6A. OPLARING

Ledergruppen og serligt nye ledere i

gruppen har adgang til den oplaering og

udvikling, de behgver for at kunne fungere
effektivt som gruppe

B. PROCESSER

1B. EFFEKTIV TEAMLEDELSE

Ledergruppens leder ggr, hvad der skal til,

for, at ledergruppen kan fungere effektivt.

)
S
S

3
<
Q& 2B.GOD M@DEFORBEREDELSE

Lederne er tilpas godt forberedt til ledermgderne, og det skriftlige

C. RESULTATER

sagsmateriale er af hgj kvalitet.

3B. KLARE BESTILLINGER

1C. GODE GENERELLE SAGSRESULTATER
Ledergruppen skaber sagsresultater, der bidrager positivt

Det fremgar tydeligt, hvad der er formalet med at tage en sag op i
ledelsen, og hvad der forventes produceret.

til organisationens veerdiskabelse.

4B. FOKUS | KOMMUNIKATION

2C. H@J BESLUTNINGSKVALITET
Ledergruppen treeffer beslutninger, som er til gavn for

Ledergruppens medlemmer holder sig til sagen og leverer den

organisationen.

gnskede “vare” under sagsbehandlingen.

5B. OPGAVEKONFLIKT

3C. BESLUTNINGSIMPLEMENTERING

Meningsforskelle mellem medlemmerne kommer tydeligt til udtryk
under gruppediskussioner.

Ledergruppen bidrager til implementeringen af de
beslutninger, den traeffer.

6B. FRAVAR AF RELATIONSKONFLIKT

4C. HOLDAND

Der forekommer ikke personlige gnidninger og mellemmenneskelige
konflikter i ledergruppen.

Ledergruppen fgler sig som et teet sammensvejset team
med band, der knytter medlemmerne til hinanden og til

7B. FRAVAR AF POLITISK SPIL

ledergruppen.

Ledergruppens medlemmer foretager ikke mere eller mindre skjulte
handlinger for at gge sin indflydelse pa beslutninger og processer.

5C. PSYKOLOGISK TRYGHED
Medlemmerne fgler sig trygge ved at tage

8B. DIALOG

mellemmenneskelige chancer i ledergruppen.

Medlemmerne giver udtryk for deres synspunkter, udforsker
synspunkter nysgerrigt og forsgger at bygge pa hinandens indlaeg.

6C. GOD GRUPPEKULTUR:
Ledergruppen har en gruppekultur, der bidrager til, at den

9B. GOD ADFARD

fungerer effektivt.

Medlemmerne samarbejder taet med hinanden og opfgrer sig som et
velfungerende team med en stor grad af gensidig afthaengighed.

7C. GRUPPENS TRO PA SIG SELV:
Medlemmerne tror pa ledergruppen og pa dens evne til at

10B. LERING OG REFLEKTION: Ledergruppen registrerer de fejl, den

skabe gode resultater.

begar, og de kloge tiltag, den benytter sig af, og korrigerer fejlene og
udnytter de kloge tiltag.

8C. INDIVIDUEL TILFREDSHED OG LARING:
Det enkelte medlem af ledergruppen oplever det som

11B. GRZANSER FOR LEDELSESOPGAVEN: Gruppen stgtter hinanden i af

motiverende og udviklende at deltage i ledergruppens
arbejde.

seette graenser for ledelsesopgaven, fx ved rimelige deadlines.

Inspireret af ‘Effektive ledergrupper’



PRIORITERINGSKORTET — SAT DINE SVAR PA

SPARGSMALENE PA FORRIGE SIDE IND | SKEMAET

Brug skabelonen til at vurdere, hvad der er saerligt vigtigt for jer at arbejde med lige nu.
Hvis fx ‘effektiv teamledelse’ er vigtig og lykkes godt, sa vil den ligge i felt 2. Hvis den er vigtig, men ikke

lykkes godst, ligger den i felt 1.

H@J GRAD

Felt 1
Fokuser her. Dette er vigtigt, men
fungerer mindre godt
- Hvordan kan | Igfte de enkelte
elementer her?
- Kan | overfgre noget fra felt 2 eller
3, hvor det fungerer bedre?

Felt4
Overvej. Dette er mindre vigtigt og
fungerer mindre godt.
- Hvad er det, der ggr, at disse
omrader er mindre vigtige for jer?
- Vil I kunne udvikle jeres opgave ved
at blive dygtigere her?

| hvor hgj grad er det vigtigt?

LAV GRAD

LAV GRAD | hvor hgj grad lykkes vi med det?

Felt 2
Hold fast. Dette er vigtigt og fungerer
godt.
- Hvordan kan | fastholde og
videreudvikle dette?
- Kan | overfgre noget herfra til
andre omrader?

Felt3
Forsta. Dette er mindre vigtigt, men
fungerer godt.
- Hvad er det, der ggr, at disse
omrader er mindre vigtige for jer?
- Bruger | for meget energi pa at fa
dette til at fungere godt?

Noter her hvis vigtige temaer
skal ‘eskaleres’ videre i
organisationen (ansvarlig:
lederen af ledelsesgruppen):

H@J GRAD




AGENDA FOR AT STYRKE LEDELSESGRUPPEN _J

Seet fokus pa, at formalet med jeres dialog er at styrke ledelsesgruppen og gennemga derefter agendaen. | skal understgtte ‘
jeres feelles resultater og skabe et godt psykisk arbejdsmiljg i ledelsesgruppen og for den enkelte leder. Aftal at bruge ca. 2
timer pa processen.

1. Udfyld forberedelsesskema

Hvad er seerligt vigtigt for at styrke samarbejdet i ledelsesgruppen og jeres psykiske arbejdsmilj@? | kan starte processen
med at drgfte jeres mal som ledelsesgruppe (spgrgsmal 1A).

* Lav en kortleegning af, hvad der er vigtigt for at styrke jer som ledelsesgruppe pa baggrund af jeres forberedelse.
e Prioriter punkterne i prioriteringskortet.

* Veelg det eller de temaer | gnsker at arbejde med. Fokuser pa de to til tre vigtigste spgrgsmal for jer at arbejde med.

2. Afhold dialog og indsaet i prioriteringskort
* Hvad forstar | ved temaet, | har fokus pa?
* Huvilket felt placerer | det pa i prioriteringskortet? Hvorfor?

* Hvad skal der til for, at | lykkes bedre med det? Sa | kan flytte det leengere mod hgjre i prioriteringskortet?

3. Indga aftaler om samarbejde og aftal naeste skridt

Sgrg for at aftale, hvordan | felger op pa jeres aftaler og hvornar | taler sasmmen igen
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3. STYRK JERES ORGANISATION |
— Lav en plan for ledertrivsel og |gft resultaterne F

Baggrund: Det er vigtigt for organisationens resultater, at lederne har et godt
psykisk arbejdsmilj@. En plan for ledertrivsel kan bidrage til at afklare fx hvor
lederne internt kan ga hen med bekymringer, hvad der kan vaere ‘early
warnings’ pa behov for stgtte til en leder eller ledelsesgruppe, hvad seerlig
stgtte kan indeholde og sa videre. Planen kan ogsa understgtte et seerligt
fokus pa modtagelse af nye ledere.

Formal: Formalet med planen for ledertrivsel er at saette spot pa og styrke det
psykiske arbejdsmiljg for lederne i organisationen, fordi det er vigtigt for jeres
resultater og i sin egen ret. Planen for ledertrivsel skal st@tte realiseringen af
jeres strategi og supplere jeres ledelsesgrundlag. | skal konkretisere, at god
ledelse er at passe pa sig selv og hinanden.

Tidsforbrug: Fra 3 timer

Malgruppe: Topledelse, HR og den samlede ledelse af organisationen.
Veerktgjet kan ogsa anvendes i afgreensede dele af en organisation for
eksempel pa en skole eller i en bankfilial.

Procestrin: Plan for ledertrivsel skal afklare, hvordan organisationen arbejder
med ledertrivsel gennem tre trin, hvor | prioriterer, kvalificerer og publicerer.
Se en naermere beskrivelse af procestrin pa naeste slide.



PROCESTRIN | DEN ORGANISATORISKE PLAN FOR

LEDERTRIVSEL

A. PRIORITER

» Saet strategisk spot pa ledertrivsel.
Afstem hvordan ledertrivsel er
afggrende for at lykkes med jeres
resultater.

* Start med at afklare, hvilke temaer, der
er vigtige for lederes psykiske
arbejdsmiljg hos jer.

* | kan med fordel inddrage ledere i
organisationen, fx pa et lederseminar,
hvor | 1) saetter spot pa lederes psykiske
arbejdsmiljg, 2) identificerer og 3)
prioriterer relevante temaer.

» Sgrg for at prioritere, hvilke temaer, der
er szerligt veesentlige hos jer. Det er ikke
realistisk at arbejde med det hele pa én

gang.

* Se potentielle temaer og et
prioriteringskort pa de naeste sider.

B. KVALIFICER

» Derefter skal | kvalificere de udvalgte
temaer. | kan starte med en brainstorm
og ogsa inddrage andre metoder
for eksempel ekspertinputs, desk
research og fokusgruppe-dialoger.

* Husk at inddrage, hvis | har
eksisterende tilbud i organisationen.
Hvis | for eksempel allerede har et
tilbud om mentorordning til nye
ledere, sa tag det med.

aE

C. PUBLICER

 Til sidst skal | publicere jeres

organisatoriske plan

Lav en beskrivelse af de
vaesentligste temaer. Publicer det
pa den mest oplagte kanal (fx
intranettet) og forteel om det i jeres
samarbejdsstruktur og pa
ledermgder.

Det er en god ide at bede alle
ledergrupper tale om, hvordan de
bruger den organisatoriske plan for
ledertrivsel og hvordan de stgtter
hinanden i at have et godt psykisk
arbejdsmiljg.



PRIORITER: POTENTIELLE TEMAER | DEN ORGANISATORISKE _J
PLAN FOR LEDERTRIVSEL F

Lav en brainstorm over potentielle temaer til jeres plan for ledertrivsel. Vurder hvert tema pa, hvor godt | lykkes med
det i dag. Skriv pa temaet: L = | lykkes i lav grad. H = | lykkes i hgj grad. Brug naeste side til at prioritere temaerne efter
jeres vurderinger. Tag kun temaer med videre som er vigtige for ledertrivsel hos jer.

Lede\sesgrund\ag Faglig Stgtte

og ledertrivsel

Behov for at
restituere

"\i passer pa 03
selv og hinanden




PRIORITER, KVALIFICER, PUBLICER

Brug prioriteringskortet til at skabe overblik over de temaer, der er vigtige for ledertrivsel hos jer.

De vigtige temaer bliver placeret i skemaet og det bliver beskrevet, hvem der ggr hvad. Formalet er at skabe et overblik
over, hvad der fungerer godt, hvilke temaer | skal Ipfte, og hvem der gg@r hvad.

VELFUNGERENDE
TILBUD PA PLADS
Her indseetter | de
eksisterende tilbud, de
stgtter ledertrivsel og
fungerer godt. Tag de
med, nar | publicerer
jeres plan for
ledertrivsel

LYKKES | HA) GRAD

Her indseetter | de
vigtige temaer, som
lykkes godt og | skal
leere af og bygge videre

pa.

LYKKES | LAV GRAD

Her indseetter | de
vigtige temaer, | har
brug for at g@re noget
seerligt ved.

Indseaet velfungerende tilbud,
som stptter ledere af
medarbejdere i at lykkes
godt

Indszet velfungerende tilbud,
som stptter ledere af ledere i
at lykkes godt

Indsaet velfungerende tilbud,
som stgtter ledelsesgrupper i
at lykkes godt

Indszet velfungerende tilbud,
som stptter MED/ SU og
AMO i at lykkes godt

Indsaet velfungerende tilbud,
som stgtter
topledelse/organisation i at
lykkes godt

Indsaet de vigtige temaer
som ledere af medarbejdere
lykkes godt i at Igfte. Hvad
lykkes godt? Kan noget
overfgres til andre temaer

Indseaet de vigtige temaer
som ledere af ledere lykkes
godt i at Igfte. Hvad lykkes
godt? Kan noget overfgres til
andre temaer

Indsaet de vigtige temaer
som ledelsesgrupper lykkes
godt i at Igfte. Hvad lykkes
godt? Kan noget overfgres til
andre temaer

Indseaet de vigtige temaer
som MED/ SU og AMO lykkes
godt i at Igfte. Hvad lykkes
godt? Kan noget overfgres til
andre temaer

Indsaet de vigtige temaer
som topledelse/organisation
lykkes godt i at Igfte. Hvad
lykkes godt? Kan noget
overfgres til andre temaer

Indsaet temaer som ledere af
medarbejdere skal stgttes i at
|gfte. Hvem skal g@re hvad
for at |gfte temaet?

LEDERE AF
MEDARBEJDERE

Indsaet temaer som ledere af
ledere skal stgttes i at Ipfte.
Hvem skal ggre hvad for at
|pfte temaet?

LEDERE AF LEDERE

Indseet temaer som
ledelsesgrupper skal stgttes i
at Igfte. Hvem skal ggre hvad
for at Igfte temaet?

LEDELSESGRUPPER

Indsaet temaer som MED/ SU
og AMO skal stgttes i at |pfte.
Hvem skal ggre hvad for at
lpfte temaet?

leder, TR og AMR

MED/ SU og AMO —

Indsaet temaer som
topledelse/organisation skal
stpttes i at Igfte. Hvem skal
gere hvad for at Igfte
temaet?

TOPLEDELSE/ HR
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