Bilag 3: Inspiration til lederudviklingssamtalen (LUS)

Ved Morten Sophus Clausen, Psykolog, tidligere for-
stander ElevKollegiet og tidligere medlem af bestyrelsen
i Ude-bo.

I JBF er det bestyrelsesformanden, der varetager den
arlige lederudviklingssamtale (LUS) med forstande-
ren, og samtalen gennemferes som en struktureret
dialog imellem de to.

Bestyrelsesformanden kan - sifremt det onskes, og
forstanderen er indforstdet hermed - gennemfore
samtalen sammen med generalsekreteeren i JBE.

En god LUS forudsetter en indsats fra begge parter.
Droft derfor formalet med LUS og afstem forventnin-
gerne. Aftal derudover, hvornar pa aret LUS skal gen-
nemfores, og indfej det i arsplanen. Forud for sam-
talen forbereder forstander og bestyrelsesformand sig
pé samtalen.

Der findes et utal af skemaer og vejledninger, der an-
giver mader at forberede, strukturere, gennemfore og
evaluere LUS. De fleste vejledninger er i varierende
grad direktive og detaljerede pa en made, hvor samta-
len far karakter af et interview med det formal at ind-
samle data og leegge en handlingsplan pa baggrund af
de indsamlede data.

Hvorledes LUS gribes an af den enkelte bestyrelsesfor-
mand er ofte et sporgsmal om personlig stil, hvad man
synes er vigtigt at komme omkring og ikke mindst,
hvilken form man er mest tryg ved.

For nogle er den strukturerede og manualiserede
form, hvor spergsmél eksempelvis kan skaleres pa en
skala fra 1-10, den bedste made. Andre vil hellere leeg-
ge vaegt pa dialogen og har et onske om, at LUS skal
veere en god og meningsfuld samtale, hvor forstande-
ren bliver set, hort og forstaet, og hvor der naturligvis
pa baggrund af samtalen leegges handleplaner i over-
ensstemmelse med de udviklingsmal og ensker, som
kommer frem under samtalen.

Hvad er LUS?

LUS er forstanderens samtale og forstanderens mulig-
hed for at ventilere den aktuelle tilstand samt gnsker
og behov for fremtiden i en tryg udviklingsorienteret
ramme.

LUS er derfor ikke bestyrelsesformandens samtale og
ikke et forum for bearbejdning af konflikter, ligesom
det heller ikke er et forum, hvor der dreftes lon eller
andre mere generelle ansattelsesvilkar.

LUS er en faglig samtale, men det er ogsa en person-
lig samtale. En faglig/personlig samtale vil ogsd rum-
me elementer af mere privat karakter, hvilket er med
til at give samtalen den tyngde, som understotter, at
det forhabentlig bliver en vedrerende og meningsfuld
samtale.

To figurer giver et bud pa en rammesatning
Dette er et bud pa, hvorledes man kan rammesatte og
strukturere dialogen med forstanderen pa en made,
hvor man kommer rundt om de relevante temaer,
saledes at LUS mere far karakter af en dialog end et
interview.

Det er vigtigt, at skemaerne holdes enkle, siledes at de
mere fungerer som inspiration og styringsredskaber
for samtalen end en egentlig vejledning; og tilgangen
er nysgerrig, aben, fleksibel og dynamisk.

Der er i dette inspirationsudkast to figurer, hvor den
forste er mere undersogende og udviklende og den
anden er mere opsamlende.

Begge figurer kan dog bruges som selvsteendige under-
sogelses- og udviklingsredskaber, men med udgangs-
punkt i dialogen og anden af feelleshed og samarbejde.
Der er derfor ikke tale om interviewmodeller.



Det forste skema

Det forste skema, som fx kan skrives pa et whiteboard,
er med andre ord et styringsredskab for begge parter
i samtalen.

Grundmodellen er kun den vandrette og lodrette
pil, séledes at tidslinjen og forholdet mellem det pri-
vate og professionelle er med pa modellen. De gvrige
punkter kan naturligvis variere og udfyldes lobende i
et samarbejde.

Udgangspunktet for samtalen er at:

« Forstdelse og udvikling af lederrollen altid vil bevae-
ge sig i feltet mellem lederens private made og lede-
rens professionelle made at vaere i verden pa.

o Lederens private relationskompetencer til enhver tid
vil veere fundamentet for lederens professionelle rela-
tionskompetencer.

o Nar lederens professionelle trivsel er et tema, vil den
private trivsel altid veere en del af den underliggende
forstaelse.

o Nar lederens faglige trivsel og oplevelse af egne fag-
lige kompetencer og udvikling er et tema, vil lederens
private interesser og oplevelser af livskompetencer al-
tid veere en del af den underliggende forstaelse.

Forslag til temaer pa den lodrette linje

Som ovenstaende figur illustrerer, er der flere emner,
man her kan tale sig ind i, og det er bestyrelsesfor-
mandens opgave at komme med forslag til relevante
temaer, ligesom forstanderen kan supplere med tema-
er, der er relevante for preecis ham eller hende.

Processen styres ved, at temaerne skrives op pa tavlen
ved figurens lodrette linje, sa samtalen bliver en felles
og dynamisk proces.

Rollen som forstander/leder

Indledningsvist samtales der om den mere generelle
oplevelse af lederrollen. Hvis det er forste gang, sam-
talen atholdes, kan det veere en god idé at sperge mere
overordnet til historien bag forstanderens vej til leder-
rollen.

Det er typisk en indgangsvinkel, der giver en god
energi til samtalen, og for forstanderen virker det ofte
meningsfuldt at tage dette overordnede udgangspunkt
uden endnu at ga ned i detaljerne.

Dette vil veere med til at skabe det historiske udgangs-
punkt for samtalen. Man starter saledes helt ude til
venstre pa tidslinjen og bevager samtalens indhold
mod hojre:

« Fortael mig lidt om din vej til at bliver leder? Fx hvor
startede du som leder? Var den selvvalgt eller blev du
peget pa? Var det tilfeeldigheder, eller havde du ambi-
tioner om at blive leder?

« Hvad var det, der gjorde storst indtryk pa dig, da
du tradte ind i lederrollen? Noget du blev overrasket
over. Glad for/treet af/bange for?

Perspektiver pa den lodrette linje
« Hvilke egenskaber/kompetencer hos dig selv kunne
du treekke pa som ny leder?

« Hvilke egenskaber/kompetencer traekker du pa nu i
din lederrolle?

» Hvordan ser du forholdet mellem din private made
at veere i relationer pa og din professionelle relations-
kompetence?

» Mere overordnet her og nu: Hvordan trives du i rol-
len? Hvordan vil du beskrive din udvikling? Hvad har
veeret vigtigst for din udvikling som leder?

o Mere overordnet fremtid: Vil du fortsatte med at
veaere leder i fremtiden?

Det er vigtigt hele tiden at holde fast i, at stort set alle
temaer kan beveeges pa tidslinjen:

« Hvordan var det tidligere?
« Hvordan er det nu?
« Hvordan vil du gerne have det i fremtiden?



Forholdet til dig selv som forstander
Forholdet til medarbejderne
Forholdet til opgaven
Forholdet mellem det administrative og personaleledelse
Forholdet til samarbejdsrelationer
Forholdet til Jysk Borneforsorg/Fredehjem
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HVOR KOMMER HVOR ER HVOR VIL JEG
JEG FRA? ]EG NU? GERNE HEN?

Hvad betyder veerdierne i JBF for dit arbejde?
Verdighed - Feellesskab — Livsudfoldelse — Tillidsfulde relationer
Bliver dine kompetencer udnyttet pa den rigtige made?
Hvorledes er matchningen mellem dét, du er god til, og de opgaver, du skal lase?
Hvor er du bedst/darligst?
Er der udviklingsbehov ift. dine kompetencer?
Er der balance mellem din private situation og opgaven som forstander?
\_ Er der noget, du har brug for?
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Opsamlende figur

Den opsamlende figuren kan ogsa med fordel tegnes
pa tavlen eller printes ud i forvejen. Ogsa denne fi-
gur kan skubbes i tid, sa man bade kommer omkring,
hvordan det var tidligere, hvordan det er her og nu, og
hvilke ensker der er for fremtiden. Den kan ligeledes
bruges som redskab ift. udformning af en handleplan.

De fire parametre kan skaleres fra 1-10; og en anden
made at snakke om det pa er, at jo mere du placerer
digi cirklens centrum, des mere centreret’ foler du dig
i dit arbejde, og des bedre har du det.

Samtalens udgangspunkt bliver séledes: Eksempelvis
"Meningsfulde opgaver”:

« "Fortael mig, hvorfor du ikke synes, du er placeret i
midten” eller “hvorfor er du placeret i midten?”

« "Hvad skal der til, hvis du skal leengere ind i cirklens
centrum?”

Handleplanen

Samtalen afsluttes med at nedskrive de ensker og ud-
viklingsmal, der er fremkommet pa baggrund af sam-
talen (hvem gor hvad og hvornar?).

Referatet af samtalen skrives af forstanderen og god-
kendes af bestyrelsesformanden.

I hvor hej grad oplever du dit arbejde
og dine opgaver som meningsfulde?

(Grundlzeggende tilfredshed og glede)

I hvor hej grad oplever du,
at der er overensstemmelse
mellem det menneske, du er,
og de opgaver du loser?

(I hvor hej grad kan du vaere
dig selv?)

I hvor hej grad oplever du,
at dine kompetencer passer
til opgaven?

(Har du kompetencer, der
ikke udnyttes, eller mangler
du kompetencer?)

I hvor hej grad arbejder du med tanke
pé foreningens veerdigrundlag?

(Oplever du, at veerdierne har ben at ga
pa? At de lever og maerkes i hverdagen?)



