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Formdlet med metoden er at understotte et fordybet faellesskab i ledergruppen, hvor | prioriterer
indgdende kendskab til hinandens aktuelle situation, trivsel, energi og vaerdier som forudsaetning
for at treeffe feelles kloge, relevante beslutninger, der tager afsaet i de aktuelle reelle ressourcer i
ledergruppen.

| arbejdet med metoden traener den enkelte leder egen tydelighed og at lytte til sine kompagnoner
uden at problemlgse. Denne tydelighed og lydherhed styrker gruppens evne til at lsese hinanden
rigtigt i dagligdagen og traeffe holdbare og respektfulde faelles beslutninger.

Metoden er udviklet i dansk almen praksis og er centreret om de pejlemaerker, det som mennesker,
leeger og ledere er seerligt vigtigt at forholde sig til i arbejdet med at skabe et steerkt
ledelsesfaellesskab og dermed bevare en velfungerende og robust klinik.

De fire pejlemazerker:

Balancen arbejdsliv og privatliv Arbejdsglaede

Opgaverne som laege og leder Relationerne i ledergruppen

Til hvert pejlemaerke herer tre underspargsmadl, der skal hjeelpe dialogen pd vej (se side 8).

Metoden er et redskab, hvor | igennem leengere tid kontinuerligt arbejder med jeres trivsel i ledergruppen,
og jeres trivsel hver isser som menneske-laege-leder.

De centrale veerktgjer i metoden er refleksion, tid (langsomhed), at blive tydelige for sig selv og hinanden
og at lytte og blive lyttet til. Det kraever, at | saetter handle- og lgsningstrangen pd standby og giver plads
til et nuanceret billede, hvor | rummer, at kompagnoners oplevelser af det feelles arbejdsliv kan veere
anderledes - men lige sd gyldige - som ens egne.

At forteelle og lytte er handlingen her. Det er OK at blive bergrt af egen eller andres fortzelling.
Berortheden skal ikke afhjeelpes, men derimod rummes. Det at formulere sit eget perspektiv og fa venlig
opmeerksomhed fra sine kompagnoner, gar nye tanker og handlinger mulige.
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Forberedelse

| reflekterer hver iseer over de fire pejlemaerker og tilherende underspergsmadl, sd | er klar til at dele med
hinanden. | afsaetter tid til et mgde i den samlede ledergruppe. Det er muligt at vaelge kun at arbejde
med to eller tre af punkterne, hvis | ikke kan prioritere tid til at né alle punkter

Made i ledergruppen (ca. 2 timer hvis | er tre ledere)

Se side 9-10 for hjeelpespargsmdl og en punktvis gennemgang af metoden.

Gennemgd punkterne i skabelonen ét ad gangen.

Tag runder sé alle bliver hert med deres perspektiv, inden | starter den fzelles droftelse.

Lav et dokument med udgangspunkt i skabelonen og skriv jeres aftaler ind i det, s | fdr jeres egen
relationelle kontrakt i klinikken. | kan tilfgje flere punkter, hvis | har brug for det. Det centrale er, at alle bliver
hert ved hvert punkt og at den aftale | skriver ned, er en fzelles aftale, som alle kan nikke ja til.

* P& medet fungerer en leder som tovholder pd processen og tager tid, mens en anden tager tema-
referat. Disse roller gar pé skift.

* Start med at opleese referatet fra sidst.

e Punkt 1-4 droftes ét ad gangen med fem minutters taletid til hver. De andre kan sperge afklarende
undervejs, ligesom det tilstraebes at spgrge uddybende ind til den fglelsesmaessige dimension. Det er
centralt, at der bliver givet plads til alle forskellige perspektiver, oplevelser, behov, holdninger etc.

e Efter hvert punkt er der en kort stille refleksion, hvor de, der har lyttet, kan notere eventuelle
spergsmal og input.

¢ Efter gennemgang af alle punkter samler | op i faellesskab.

* De temaer og problemstillinger, der bliver tydelige, og de beslutninger, der synes ngdvendige at tage
efter runderne, saetter | pd som punkter til et ordinzert ledermede. Det kan for eksempel veere
opgavefordelingen mellem lederne, sommerferieplanlagning, behandlingen af bestemte patienttyper
eller en kompagnons behov for mere fleksibilitet grundet den aktuelle livssituation.

N

‘,@C Efter modet

Pejlemaerkerne fungerer som generelle pejlemaerker for trivslen for den enkelte leder og i
ledergruppen, og skal derfor besgges jaevnligt.
Vi foreslar, at | afszetter tid en gang i kvartalet, altsa fire gange arligt.

En af gangene, fx i forbindelse med visionsseminar eller lederweekend, kan | med fordel saette
lidt mere tid af mhp. en dybdegdende dialog efter ovenstdende metode samt
evaluering/justering af metoden og evt. tilretning af pejlemaerker og underspargsmal.
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Hvordan oplever du overordnet balancen mellem arbejdsliv og privatliv pt. pé& en skala fra 1-10,
hvor 10 eri top?

* Hvad siger din partner/dine naere om dit arbejde pt?

¢ Hvilket rdd ville du give dig selv, hvis du stod udenfor og kiggede ind?

¢ Hvilket rdd ville du give dine kollegaer?

Hvordan er din arbejdsgleede pt. pd en skala fra 1-10, hvor 10 er i top?

* Hvordan er din energi og dit overskud for tiden?

o Hvordan har du det, ndr du tager hhv. pd arbejde og hjem fra arbejde?
* Hvordan er din fglelse om fremtidsudsigterne?

o Erder noget, du i seerlig grad bekymrer dig om?

o Erder noget du i seerlig grad gleeder dig til?
* Hvordan vurderer du ’iltningen’ pt.?

o Personligt...?

o | klinikken...?

© |ledergruppen...?

Hvordan ser du pd dine opgaver pt.?

e Hvordan er balancen mellem guf og gab eller aah- og ddh-opgaver?

I hvilken grad oplever du dine opgaver som meningsfulde?
o Hvilke opgaver oplever du saerligt meningsfulde pt.?
o Hvilke opgaver oplever du evt. meningslgse pt.?

Hvad taenker du om det faglige niveau i klinikken pt.?

Er der noget, der halter?

Er der noget, du er seerligt stolt af?

Hvordan oplever du relationerne i ledergruppen pt.?

* Hvordan er balancen mellem feelleshed og forskellighed?
© Hvor oplever du, at | i seerlig grad er faelles?
© Hvor oplever du, at | i seerlig grad er forskellige?
o Hvad betyder ovenstdende for dig?

e Hvordan oplever du dbenheden i ledelsesgruppen?
o Erder noget, du eri tvivl om eller savner?

* Hvordan oplever du opbakningen fra dine kompagnoner?
o Hvor oplever du den i seerlig grad?
o Hvor/hvornédr kan du savne den?
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1 Enleder fungerer som tovholder pé& processen og tager tid, en anden tager tema-referat.

Disse roller gdr pd skift.
2 Dialogen starter med oplaesning af referatet fra sidst.

3 Punkt 1-4 dreftes ét ad gangen med fem minutters taletid til hver.

* De andre kan sparge afklarende undervejs (‘Jeg skal lige forstd, hvad du mener med...))

* Ligesom det tilstraebes at spgrge uddybende ind til den fglelsesmaessige dimension: "Du siger,
at det ’kradser/’'gdr dig pd’..Kan du uddybe det?”

* Det er centralt, at der bliver givet plads til alle forskellige perspektiver, oplevelser, behov,
holdninger osv. Man skal altsd ikke modargumentere, trgste eller forsege at fikse’ problemer

eller 'fjerne’ eventuelle ubehagelige folelser.

e Efter hvert punkt er der en kort stille refleksion, hvor de, der har lyttet, kan notere eventuelle

spergsmal og input.

4 Efter gennemgang af alle punkter samler | op i faellesskab:
e Hvad bliver jeg optaget af, ndr jeg herer mine kolleger fortzelle?
e Erder noget, jeg har brug for at f& afklaret i det, der er sagt?
* Hvilke temaer og problemstillinger skal vi tage med videre til ordinaert ledermade?

4 )

N

',@( Efter madet

Pejlemaerkerne fungerer som generelle pejlemaerker for trivslen for den enkelte leder og i
ledergruppen, og skal derfor besgges jeevnligt.

Vi foreslar, at | afsaetter tid en gang i kvartalet, altsa fire gange arligt.
En af gangene, fx i forbindelse med visionsseminar eller lederweekend, kan | med fordel seette

lidt mere tid af mhp. en dybdegdende dialog efter ovenstdende metode samt
evaluering/justering af metoden og evt. tilretning af pejlemaerker og underspegrgsmdl.
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