Metodekatalog til almen praksis

Tema 2: Trivsel i ledergruppen

PLO-E har i samarbejde med KiAP udviklet et metodekatalog, som har til formal at give laeger og medarbejdere
nogle "ggr-det-selv” metoder, der kan styrke arbejdet indenfor ledelse, trivsel og arbejdsglaede, samarbejde
samt implementering af nye tiltag. Metoderne er opdelt indenfor fire forskellige temaer. De fgrste to temaer
er for ledelsen og de sidste to temaer er for hele klinikken. De beskrevne metoder er afprgvet gennem flere ar
og i mange forskellige klinikker.

Indholdet i de fire temaer
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Tema 1: Et felles ledelsesgrundlag Tema 2: Trivsel i ledergruppen
— Hjaelper jer til at fa en tydelig ledelse — Hjaelper jer med at styrke relationerne
Her praesenteres en metode til at definere, hvad der er Her praesenteres tre metoder til at gge trivslen og
god ledelse i jeres klinik. styrke feellesskabet blandt kompagnonerne.
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Tema 3: Arbejdsglaede, feellesskab og det gode Tema 4: Implementering

samarbejde - Hjaelper jer med at spille hinanden — Hjaelper jer til at lykkes med at gennemfgre
gode i klinikken forandringer
Her praesenteres fire metoder, der kan styrke Her praesenteres en metode til at implementere
\ arbejdsglaeden, fllesskabet og samarbejdet. / \ nye tiltag ved at fplge syv trin. /

Hvordan kan | bruge metoderne?

* | kan bruge den metode, som passer bedst til jeres aktuelle situation og behov.

* | kan vaelge at bruge én eller flere af de beskrevne metoder — og lade resten ligge.

* | kan bruge de fire temaer i reekkefglge: Vi anbefaler at arbejde i reekkefglgen 1+ 2— 3+ 4
* | kan tilrette metoderne, sa de matcher den made, | er vant til at arbejde pa.

* | kan arbejde med metoderne pa egen hand eller | kan hente processtgtte udefra.

* Vianbefaler, at | ggr tema 3 og 4 tilgeengelige for alle i klinikken — dvs. bade for laeger og medarbejdere.
Herved opbygger | et felles metodekendskab.

* Metoderne beskriver, hvad | skal tale om, men det er vigtigt at huske, at det er dialogen mellem jer, der
er afggrende for, at | far udbytte af at arbejde med dem.

* | kan med fordel printe de foreslaede arbejdsark forud for mgderne.
* For at kunne videreudvikle materialet, er det en stor hjzlp, at | evaluerer metoderne vha. QR-koden.
Metodekataloget er udviklet af Ledelses-, Organisations- og Kommunikationsteamet i PLO-E, som

bestadr af praktiserende laege Juliane Dinesen samt organisations- og ledelseskonsulenterne
Anne Zimmer, Ulrik Lange og Heidi B@gelund Frederiksen.
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne

Som falles ledere i klinikken
udger | den centrale del af hinandens arbejdsmiljg

Hvordan | taler sammen, hvordan | balancerer ledergruppens forskelle og faellesheder, og hvordan |
traeffer beslutninger og efterlever dem, har alt sammen stor indflydelse pa den enkelte leders raderum,
trovaerdighed og trivsel.

| kan spille hinanden staerke og gode, og | kan underminere hinanden og skabe ensomme,
overarbejdende, udmattede ledere. Og mange varianter derimellem. Ingredienserne bestemmer kagen.

4 N

Vi ved fra bade PLO’s trivselsunders@gelser og fra forskningen indenfor motivation og
arbejdsglaede, at en grundlaeggende betingelse for god trivsel og falelsen af meningsfuldhed pa
arbejdet er at opleve sig som del af et feellesskab.

Et feellesskab der kan rumme individuelle forskelle og samtidigt holde et feelles fokus, hvor man
arbejder sammen om at Igse problemer og handtere udfordringer - hvad enten de kommer fra de
Kydre eller de indre omstaendighederne i klinikken.

J

Et sadant arbejdsfaellesskab tager feelles ansvar for at Igse de problemstillinger, den enkelte leder oplever,
og arbejder efter grundpreemissen: Personen er ikke problemet — problemet er problemet. Det bliver
saledes aldrig kun den enkelte leders problem, at vedkommendes arbejdsdag ikke haanger sammen, eller
at man finder det vanskeligt at kommunikere med en bestemt patient eller ansat.

Et for stort arbejdspres eller uhensigtsmaessigt tilrettelagt arbejde, uro i personalegruppen eller
kommunikationsvanskeligheder vil altid pavirke hele klinikken i en eller anden form. Det vil skabe
usikkerhed, irritation og generere forestillinger hos medarbejderne (og de andre laeger), hvis ikke | far talt
om det: Hvad er det med ham? Er laegerne uvenner? Hvorfor gar de ikke noget ved utilfredsheden hos
sekretaererne? Har de overhovedet styr pa det?

Det koster i arbejdsgleede, produktivitet — og ultimativt i det faglige niveau i opgavelgsningen. Sa nar
trivsel i ledergruppen ngdvendigvis ma saettes pa dagsordenen, handler det om alle klinikkens bundlinjer:
Faglighed, gkonomi og trivsel.

| dette tema bliver | praesenteret for tre metoder til at arbejde med ledergruppens trivsel, og dermed

bade jeres egen langtidsholdbarhed savel som klinikkens samlede robusthed.
Alle tre metoder kan tilpasses de behov, | har i jeres ledergruppe.
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne

METODE
1

Metode 1: Ledergruppens relationelle kontrakt

Formal

* At have en dialog om, hvordan | i ledelsesgruppen gerne vil samarbejde. Ved at anvende metoden vil | fa
udarbejdet en raekke konkrete aftaler for samarbejdet.

Hvordan vil | hdndtere det, nar | bliver uenige om noget vigtigt? Hvad gar I, nar en aftale ikke bliver overholdt
eller hvis en af jer hgrer kritik om en anden fra patienter eller personale?

| kan med fordel udvide eller endre i Arbejdsark til metode 1 i relation til temaer og problemistillinger, der er
seerligt relevante for jer.

Forberedelse inden mgdet:

Alle udfylder arbejdsark til metode 1 med stikord hjemmefra. Taenk ogsa gerne over situationer ift. punkterne
- bade hvor | kunne have gjort det bedre som ledergruppe, og hvor | har gjort det godt. Disse erfaringer kan |
bruge som input i drgftelsen af hvert enkelt punkt i skabelonen.

Mgde i ledergruppen (Estimeret tidsforbrug: 1-2 timer)

Gennemga punkterne i skabelonen et ad gangen. Tag runder sa alle bliver hgrt med deres perspektiv, inden |
starter den feelles drgftelse. Lav et dokument med udgangspunkt i skabelonen og skriv jeres aftaler ind i det, sa
| far jeres egen relationelle kontrakt i klinikken. | kan tilfgje flere punkter, hvis | har brug for det. Det centrale er,
at alle bliver hgrt ved hvert punkt og at den aftale | skriver ned, er en feelles aftale, som alle kan nikke ja til.

/ Efter mgdet \
\Y

i anbefaler, at | bruger Ledergruppens relationelle kontrakt som et refleksions- og
evalueringsvaerktgj pa jeres ledermgder. Det kan med fordel saettes i system, sa | aftaler at ggre det
fokuseret fx en gang i kvartalet eller hvert halve ar. Forbered jer hver isar hjemmefra pa de enkelte
punkter og tag runder pa mgdet, sa alle bliver hgrt, inden | drgfter, hvad | evt. skal ggre anderledes,
og om der skal korrigeres noget i den relationelle kontrakt.

Ledergruppens relationelle kontrakt kan ogsa tages frem, nar | har brug for at tale om
ledelsessamarbejdet, og kontrakten vil sdledes fungere som et szt ’leveregler’, der understgtter og
beskytter jeres ledelsesgrundlag i ledergruppen (se tema 1 Et faelles ledelsesgrundlag — hjzelper jer
til at fd en tydelig ledelse)

Ledergruppens relationelle kontrakt kan desuden med fordel bruges som en made at afstemme
forventninger og skabe faelleshed i ledergruppen i opstarten med en ny kompagnon: Gennemfgr
forberedelsen og mgdet i ledergruppen sammen med den (potentielle) nye kompagnon. Det vil hjzelpe

jer til at tydeligg@re, hvordan | hver iseer taenker om ledelsessamarbejdet og hvilke forventninger, der
Qil (kommende) kompagnoner. /
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne

METODE
1

Ledergruppens relationelle kontrakt

...handterer vi det saledes:

...Vi bliver uenige om noget vigtigt

...en af kompagnonerne bliver
irriteret/vred/ked af det som fglge af noget
(en af) de andre kompagnoner ggr/ikke gar

...en indgaet aftale ikke overholdes

...en af kompagnonerne oplever et problem,
men de andre ikke g@r

...en af kompagnonerne hgrer kritik af de
andre kompagnoner fra medarbejderne

...en kompagnon fgler sig arbejdsmaessigt
belastet

* Nar vi treeffer vigtige beslutninger, skal fglgende kriterier vaere opfyldt:

* For at holde vores indbyrdes relationer robuste og baeredygtige vil vi:

* For at sikre, at vi lpbende forholder os til det vigtige i vores arbejde og samarbejde, vil vi:
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne

METODE
2

Metode 2: Det, vi vander, vokser: Saet pris pa din kollega

Formal

* At traene sin bevidsthed om, hvad der fungerer i samarbejdet, og hvad man vaerdsatter ved sine
kompagnoner.

* Metoden er simpel, men hjalper jer helt konkret med at blive bevidste om styrkerne ved hinanden,
og aktivt vaerdsaette forskellighederne i gruppen. Desuden bliver | pa en elegant made mindet om,
hvad det gode er ved at vaere flere om at lgfte. Metoden hgjner arbejdsglaeden hos den enkelte, da
det opleves energigivende at anerkende og blive anerkendt af sine kollegaer. Metoden kan anvendes
til et ledermgde, hvor | har fokus pa ledergruppens samarbejde og trivsel eller som anerkendende og
naervaerende opstart til et strategimg@de pa fx et internat.

Forberedelse

Inden mgdet forbereder | jer ved at overveje, hvad | vaerdsaetter ved hver af jeres kolleger. Teenk over,
hvad du synes, din(e) kompagnon(er) ggr for samarbejdet og faellesskabet i klinikken. | ma gerne navne
flere ting til hver person, og det kan bade vaere fagligt og personligt. Det er en fordel hvis du forklarer,
hvorfor du vaerdsaetter din kollega og hvad det betyder for dig. Du skal sige noget positivt til alle.

N (7 )

”Du er rigtig god til at passe pd os andre Du er fagligt meget kompetent, og det er
kompagnoner, bl.a. henter du os, hvis vi ikke er givende for mig, at jeg altid kan spgrge dig til
kommet til pause. Det vaerdseetter jeg meget.” rads.”
”Du er naesten altid positiv og du har et smittende “Du har en nysgerrig tilgang til patienterne —
humgr og en fantastisk latter, og det g@r en keempe 0gsd dem, der kreever noget seerligt. Det

Q)rskel for mit humgr.” / ('Ispirerer mig og jeg laerer meget af dig.” /

Mgde i ledergruppen (Estimeret tidsforbrug: ca. 15-20 min. ved fem kompagnoner)

Pa mgdet forteeller | pa skift, hvad | veerdseaetter ved hinanden. Der er én leder i centrum ad gangen,
og den person, der modtager anerkendelsen, vender sig om, sa der ikke er gjenkontakt mellem jer.
Herefter skal hver kompagnon fortaelle, hvad vedkommende saetter pris pa ved den, man taler om.
Hvad synes man, denne person ggr for samarbejdet og feellesskabet i klinikken? Alle skal sige noget
til alle. Man deler det, man har forberedt - ogsa selvom det ligner noget, en anden har sagt. | skal ikke
"dveele” ved den enkelte. Alle skal have lige meget tid. Seet evt. uret, og brug ca. 2-4 minutter pr.
person. Ideen med metoden er netop, at det er en hurtig metode til at blive opmaerksom pa
hinanden.

I kan gentage metoden fx en gang om dret. | kan ogsd udvide den ved at arbejde med forskellige,

specifikke temaer fra gang til gang og et tema ad gangen, fx: Hvad veaerdseetter du, personen ggr i

ledelsessamarbejdet? Hvad vaerdsaetter du, personen gar fagligt? Hvad vaerdsaetter du i forhold til
den proces eller situation, som klinikken er i?
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne

METODE
3

Metode 3: Rosenholm-modellen
Pejlemazerker for de blgde vaerdier

Formal

* Metoden understgtter et fordybet feellesskab i ledergruppen, hvor | prioriterer indgaende kendskab
til hinandens aktuelle situation, trivsel, energi og veerdier som forudsaetning for at traeffe felles
kloge, relevante beslutninger, der tager afsaet i de aktuelle reelle ressourcer i ledergruppen.

* |l arbejdet med metoden traener den enkelte leder egen tydelighed og at Iytte til sine kompagnoner
uden at problemlgse. Denne tydelighed og lydhgrhed styrker gruppens evne til at laese hinanden
rigtigt i dagligdagen og treeffe holdbare og respektfulde fzlles beslutninger.

* Metoden er udviklet i dansk almen praksis og er centreret om de pejlemaerker, det som mennesker,

laeger og ledere er szerligt vigtigt at forholde sig til i arbejdet med at skabe et stzerkt
ledelsesfaellesskab og dermed bevare en velfungerende og robust klinik.

De fire pejlemzerker

[ Balancen arbejdsliv og privatliv J [ Arbejdsglade ]

[ Opgaverne som lege og leder J [ Relationerne i ledergruppen J

Til hvert pejlemaerke hgrer tre underspgrgsmal, der skal hjalpe dialogen pa vej (se side 8).

Metoden er et redskab, hvor | igennem laengere tid kontinuerligt arbejder med jeres trivsel i
ledergruppen, og jeres trivsel hver iseer 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 | seetter handle- og I@sningstrangen pa standby
og giver plads til et nuanceret billede, hvor | rummer, at kompagnoners oplevelser af det faelles
arbejdsliv kan vaere anderledes - men lige sa gyldige - som ens egne.

At fortaelle og lytte ER handlingen her. Det er OK at blive bergrt af egen eller andres fortzelling.

Bergrtheden skal ikke afhjaelpes, men derimod rummes. Det at formulere sit eget perspektiv og fa
venlig opmaerksomhed fra sine kompagnoner, ggr nye tanker og handlinger mulige.
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne
METODE

3

Metode 3 - fortsat: Rosenholm-modellen

Forberedelse

| reflekterer hver isaer over de fire pejlemaerker og tilhgrende underspgrgsmal, sa | 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 na alle punkter.

Mgde i ledergruppen (Estimeret tidsforbrug: ca. 2 timer ved tre ledere)
Se side 8-9 for hjeelpespgrgsmadl og en punktvis gennemgang af metoden.

Pa mgdet fungerer en leder som tovholder pa processen og tager tid, en anden tager tema-referat.
Disse roller gar pa skift.

» Start med at oplaese referatet fra sidst.
* Punkt 1-4 drgftes ét ad gangen med 5 minutters taletid til hver.

De andre kan spgrge afklarende undervejs, ligesom det tilstreebes at spgrge uddybende ind til den
folelsesmaessige dimension. Det er centralt, at der bliver givet plads til alle forskellige perspektiver,
oplevelser, behov, holdninger etc.

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

* Efter gennemgang af alle punkter samler | op i fellesskab.

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

4 )

Pejlemeerkerne 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 = 4 gange drligt.

En af gangene, fx i forbindelse med visionsseminar eller lederweekend, kan | med fordel saette lidt
mere tid af mhp. en dybdegdende dialog efter ovenstdGende metode samt evaluering/justering af
metoden og evt. tilretning af pejlemaerker og underspgrgsmal.

. J
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne

METODE
3

Hjxlpespgrgsmal til Rosenholm-modellen

1.  Hvordan oplever du overordnet balancen mellem arbejdsliv og privatliv pt. pa en skala fra
1-10, hvor 10 er i top?
*  Hvad siger din partner/dine naere om dit arbejde pt?
*  Huvilket rad ville du give dig selv, hvis du stod udenfor og kiggede ind?
«  Hvilket rad ville du give dine kollegaer?

2. Hvordan er din arbejdsglaede pt. pa en skala fra 1-10, hvor 10 er i top?
* Hvordan er din energi og dit overskud for tiden?
o Hvordan har du det, nar du tager hhv. pa arbejde og hjem fra arbejde?
*  Hvordan er din fglelse om fremtidsudsigterne?
o Erdernoget, dui saerlig grad bekymrer dig om?
o Erdernoget dui saerlig grad gleeder dig til?
*  Hvordan vurderer du ‘iltningen’ pt...
o Personligt...?
o Iklinikken...?
o |ledergruppen...?

3. Hvordan ser du pa dine opgaver pt.?
*  Hvordan er balancen mellem guf og gab eller aah- og 4ah-opgaver?
* | hvilken grad oplever du dine opgaver som meningsfulde?
o Hvilke opgaver oplever du szerligt meningsfulde pt.?
o Huvilke opgaver oplever du evt. meningslgse pt.?
*  Hvad teenker du om det faglige niveau i klinikken pt.?
o Erder noget, der halter?
o Erdernoget, du er seerligt stolt af?
O
4.  Hvordan oplever du relationerne i ledergruppen pt.?
*  Hvordan er balancen mellem feelleshed og forskellighed?
o Hvor oplever du, at | i szerlig grad er feelles?
o Hvor oplever du, at | i szerlig grad er forskellige?
o Hvad betyder ovenstaende for dig?
*  Hvordan oplever du dbenheden i ledelsesgruppen?
o Erdernoget, du eritvivl om eller savner?
*  Hvordan oplever du opbakningen fra dine kompagnoner?
o Hvor oplever du den i saerlig grad?
o Hvor/hvornar kan du savne den?
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Trivsel i ledergruppen

- hjzlper jer med at styrke relationerne
METODE

3

Punktvis gennemgang af Rosenholm-modellen

1. En leder fungerer som tovholder pa processen og tager tid, en anden tager tema-referat. Disse roller
gar pa skift.

2. Dialogen starter med oplaesning af referatet fra sidst.
3. Punkt 1-4 drgftes ét ad gangen med 5 minutters taletid til hver.

° De andre kan spgrge afklarende undervejs (Jeg skal lige forstd, hvad du mener med...)

. ligesom det tilstreebes 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 altsa ikke modargumentere, trgste eller forsgge at “fikse’
problemer eller 'fjerne’ eventuelle ubehagelige fglelser.

° Efter hvert punkt er der en kort stille refleksion, hvor de, der har Iyttet, kan notere
eventuelle spgrgsmal og input.

4. Efter gennemgang af alle punkter samler | op i feellesskab:
o  Hvad bliver jeg optaget af, nar jeg hgrer mine kolleger fortaelle?
o  Erdernoget, jeg har brug for at fa afklaret i det, der er sagt?
o  Hvilke temaer og problemstillinger skal vi tage med videre til ordinzert
ledermgde?

4 )

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 = 4 x arligt.

En af gangene, fx i forbindelse med visionsseminar eller lederweekend, kan | med fordel szette lidt
mere tid af mhp. en dybdegdende dialog efter ovenstaende metode samt evaluering/justering af
metoden og evt. tilretning af pejlemarker og underspgrgsmal.

- /

Udviklet i samarbejde med Rosenholm Laegecenter, RLC, 2020-2021
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Trivsel i ledergruppen

Evaluering

Brug to minutter pa at evaluere

Trivsel i ledergruppen

Du kan evaluere via computer, iPad/tablet eller mobil,
og din besvarelse er anonym.

Evalueringen kan tilgas pa to mader:

Scan QR-koden

eller

Ga ind pa https://www.survey-xact.dk/collect

og indtast koden: RPUE-PN53-LJ36
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