Udvikling af fcelles spargsmadl til den
5 o fcellesoffentlige ledelsesevaluering

Af Caroline Howard Gren, Kronprins Frederiks Center for Offentlig
Ledelse, Aarhus Universitet

| dette notat kan du lcese om, hvorfor de faelles spargsmdli den fcellesoffentlige ledel-
sesevaluering er formuleret som de er, hvilken forskning spergsmdlene er baseret p&
og hvordan spergsmdlene er afprevet.

De fcelles spargsmdal tiener flere formdl. De skal:

e Give den evaluerede leder et overordnet indtryk af, hvordan vedkommendes
ledelse opleves. Dette er scerligt vigtigt, da valgfriheden i forhold til temaerne
ikke sikrer, at lederen nedvendigvis kommer "hele vejen rundt” om sit lederskab.
De fcelles spergsmdl skal altsé vaere med til at give lederen et bredt overblik.

e Understotte en kvalificeret samtale mellem leder og dennes leder og medar-
bejdere om evalueringen, fordi spargsmdlene giver en overordnet pejling pd,
hvordan lederens ledelse opleves. Det kan vcaere med til at scette de avrige,
mere specifikke ledelsestemaer i perspektiv.

e Give medarbejderne mulighed for at udtrykke deres overordnede oplevelse af
lederens ledelsesadfcerd. Det er vigtigt, hvis medarbejderne skal engagere sig
i evalueringsprocessen, at de oplever spargsmdlene som relevante for den le-
delse, de oplever.

e Bruges til generelle analyser af ledelse i den offentlige sektor i Danmark, hvor
det er en fordel, at alle respondenter har besvaret nogle af de samme spargs-
mal. For at undgd, at de fcelles spargsmdl bliver oplevet som irrelevante i dele
af den offentlige sektor, er de formuleret som relativt generelle spergsmal om
ledelse.

Hvad madler vi med de fcelles spargsmal?

| en ledelsesevaluering mdler vi den oplevede ledelse, og ikke et objektivt mal for per-
formance (jf. bl.a. Hansbrough et al., 2015). Det er pd den ene side vigtigt, fordi det
understreger, at resultaterne af en ledelsesevaluering skal behandles som subjektive
oplevelser af en ledelsespraksis. P& den anden side er det ogsd vigtigt at huske pd, at
forskningen viser, at det ikke er den intenderede, men den faktisk oplevede ledelses-
kvalitet, der pdvirker enhedens performance. Det er altsd ikke lederens hensigter med
sin ledelse, men derimod medarbejdernes oplevelse af ledelsesadfcerden, der skaber
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resultater (Jacobsen og Andersen, 2015; Nowack og Mashihi, 2012; Smither et al.,
2005). Der er dermed god grund til at tage medarbejdernes oplevelse af ledelsen al-
vorligt.

Nd&r man som leder forstér, hvordan andre oplever ens ledelse, leverer man bedre re-
sultater (Heidemeier og Moser, 2009: 353, Fleenor et al,, 2010: 1005, Atwater og Brett,
2005, Bass og Yammarino, 1991). Det er en central byggesten for at kunne arbejde
med sit lederskab, at man ved, hvordan det opleves af andre.

Det betyder, at det er vigtigt at veere preecis i kommunikationen om, hvad spargsmd-
lene i evalueringen siger noget om, og hvad de ikke siger noget om. Det gcelder kom-
munikationen til lederne, der skal vide, at der er tale om, hvordan andre opfatter deres
ledelse. Og det geelder, hvis mdlingerne skal bruges i den offentlige debat.

Fordi de fcelles spergsmal indgdr i undersegelsen for alle organisationer, der bruger
den fcellesoffentlige ledelsesevaluering, er det centralt, at vi opbygger et mal, der kan
give os en overordnet pejling af oplevelsen af ledelse i enheden. Mdlet skal desuden
vaere meningsfuldt pd tveers af den offentlige sektor. Derfor kalder vi mdélet for over-
oranet oplevet ledelse. Vi vil i nceste afsnit se ncermere pd mal i forskningslitteraturen,
der giver en overordnet vurdering af “ledelseskvalitet” eller "ledelseseffektivitet”. Vi ta-
ger udgangspunkt i denne forskningslitteratur, fordi den tilbyder mere generelle og
overordnede mdl for en leders samlede ledelse.

De avrige ledelsestemaer, som organisationerne kan vcelge imellem i den fcellesof-
fentlige ledelsesevaluering, giver mulighed for lokal tilpasning og strateqiske priorite-
ringer. De er beskrevet ncermere pd www.ledelsesevaluering.dk.

Hvad har andre gjort for os?

Nar vi ser pd, hvordan ledelse er mdilt i ledelsesevalueringslitteraturen, finder vi en
rcekke forskellige bud. De fleste opererer enten med enkelte, teoretiske udledte typer
af ledelsesadfcerd eller mere omfattende dimensionelle mdl.

| litteraturen om ledelsesevalueringer finder vi i den farste kategori en del undersgqgel-
ser, der undersager bestemte former for ledelsesadfcerd. Det gcelder fx den litteratur,
der ser pd transformations- og transaktionsledelse (Jacobsen og Andersen, 2015; Lee
og Carpenter 2018; Muterera et al.,, 2015), undersagelser af empowering leadership
(Amundsen og Martinsen, 2014) og distinktionen mellem opgave og relationsoriente-
ring (task vs. relations orientation) (Braddy et al., 2014; Lee og Carpenter, 2018). | en
dansk kontekst har Eriksson og Smith (2015) undersagt hhv. dialogbaseret og regel-
baseret ledelse meget lig det Hansen og Villadsen (2010) undersager som hhv. parti-
cipatory oqg directive leadership.
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Mens distinktionerne ofte kan vcere nyttige til at sammenligne forskellige former for
ledelsesadfcerd, er der ikke nogen af dem, der tilbyder os et overordnet mdl for, hvor-
dan ledelse opleves pd flere dimensioner. Dertil kommer, at med muligheden for at
veelge temaer til den feellesoffentlige ledelsesevaluering har organisationerne stadig
mulighed for fx at afdcekke bestemte former for ledelsesadfaerd, som fx transformati-
onsledelse (visionsledelse) eller distribueret ledelse (samarbejde om ledelsesopga-
ver).

En anden del af litteraturen tilbyder mere omfattende typologier. Atwater & Brett
(2005) opererer med tre dimensioner: hensyntagen (consideration), performance-ori-
entering og medarbejderudvikling, der males pd 47 speargsmal. Leadership Versatility
Index (LVI) er et andet veerktej, der ogsd anvendes i litteraturen (Kaiser og Overfield,
2011), og som blandt andet bruges til de statslige ledelsesudviklingsforleb (SPOT). Her
skelnes mellem fire dimensioner, hhv. forceful, enabling, strategic oq operational. Disse
typologier minder i hgjere grad om et multidimensionalt ledelsesbegreb, vi ogsd finder
hos fx Goleman et al. (2002), der skelner mellem autoritcer (commanding)-, visioncer
(visionary)-, tilknyttende (affiliative)-, demokratisk (dermocratic)-, temposcettende (pa-
cesetting)- og coachende (coaching) ledelse (egen overscettelse). Mens disse mal gi-
ver os et bud pd “alle” relevante dimensioner af ledelsespraksis, bliver det samtidig
0gs@ meget omfattende, ndr de enkelte organisationer ud over dette mdl ogsé kan
tilfeje andre temaer, ndr de bruger den fcellesoffentlige ledelsesevaluering. For
mange spargsmal/dimensioner i en ledelsesevaluering medfarer en risiko for, lederen
ikke kan overskue at handle pd den feedback, vedkommende modtager (Day, 2000).

| praksis har vi ogsd set eksempler pd flerdimensionelle ledelsesbegreber. | en offentlig
organisation skelnes mellem relationer, fornyelse, resultater og stabilitet. | en anden
skelnes mellem driftsledelse, personaleledelse, faglig ledelse og strateqisk ledelse og
I en tredje arbejdes med en skelnen mellem nytcenkning, resultater, styring og relatio-
ner.!

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljas (herefter NFA) mdling af ledelses-
kvalitet bestdr af otte spergsmal, der dcekker en rcekke forskellige teoretiske perspek-
tiver (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje 2016: 5) herunder et spargsmal,
der omhandler transformationsledelse (8.1), et der omhandler positiv feedback (trans-
aktionsledelse i versionen verbal betinget belanning) (8.6), et der omhandler samar-
bejde om ledelse og distribuering af ledelsesopgaven (8.4) og et der handler om tillid
til lederen (8.8). Mens bredden i spargsmdlene afspejler en raekke af de dimensioner,
der i @vrigt diskuteres i litteraturen, er der fx ikke noget scerligt fokus p& mdlopndelse.
Det vender vi tilbage til nedenfor.

Der er to grunde til ikke at inkludere et af de (mange) flerdimensionelle ledelsesmal i
de fcelles spergsmal i den fcellesoffentlige ledelsesevaluering. For det forste ber vi

! Baseret pd materiale udleveret af organisationerne i foraret 2019,
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teenke noje over, hvor lang tid de feelles spergsmal ber tage at besvare. Det ger, at vi
har brug for et relativt simpelt mal, der kan afdcekkes med f& spargsmal. For det andet
stdr vi med en udfordring i forhold til at veelge en typologi, som er relevant pé tveers af
den offentlige sektor. Her giver ledelsestemaerne dog mulighed for, at man i den lo-
kale kontekst kan vcelge dimensioner, der raesonnerer med den méde, man tceenker
ledelse pd i den enkelte organisation.

| en nyere mdling af ledelseskvalitet operer NFA med en forstéelse af ledelse, der del-
vist trcekker pd litteraturen om transformationsledelse og delvist tilfajer en rcekke ele-
menter hhv. medarbejdertrivsel, kommunikation, konfliktiasning og motivation (Det
nationale forskningscenter for arbejdsmilj@, 2017: 169). Mdalet bestdr af nedenstdende
sporgsmdl og er valideret:

e Prioriterer din ncermeste leder trivslen p& arbejdspladsen hegjt?
e Erdin ncermeste leder god til at kommunikere klare mal for arbejdet?
e Erdin ncermeste leder god til at lase konflikter?

e Erdin ncermeste leder god til at motivere medarbejderne?

P& samme mdde har fx offentlig organisation inkluderet et mindre antal spargsmadl,
der vurderes at deekke centrale dimensioner af lederskabet, i deres trivselsundersa-
gelser.

¢ Min leder kommunikerer tydeligt om retningen for vores enhed
e Jeqg f&r god sparring af min leder

e Jegoplever, at de krav der stilles til mig er tilpas udfordrende

e Jeg oplever tilpas anerkendelse for mit arbejde

e Jeg er generelt velinformeret om de forandringer, der har betydning for mit ar-
bejde

e Altialtharjegengod leder

Disse mal ligger tcettere op ad den internationale litteratur om begrebet opfattet /e-
delseseffektivitet (perceived leadership effectiveness). Det anvendes flere steder i lit-
teraturen med lidt forskellige operationaliseringer (Amundsen og Martinsen, 2014; Gi-
essner et al,, 2009; Hiller et al. 201 1; van Knippenberg og van Knippenberg 2005; Tum-
mers og Knies, 2016). Tabel 1 viser en oversigt over, hvilke spargsmal der anvendes i
litteraturen om opfattet ledelseseffektivitet.
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Tabel 1. Emner og spargsmadl i litteraturen om opfattet ledelseseffektivitet og prakti-

ske eksempler

Overordnet Amundsen og Tummers og Edelman og Van | NFA'’s danske Politiet
emne Martinsen Knies Knippenberg spargsmadl
Malgruppe Leders leder Medarbejderne Medarbejderne Medarbejderne Medarbejderne

Overordnet ople-
velse af lederen

My supervisor is a
good leader

The participant is
an excellent
leader

Altialt harjeg en
god leder

My supervisor is
an excellent su-
pervisor

Effektivitet og ar-
bejdsindsats

My subordinate
leader gives it
everything at
work

My supervisor is
very effective

The participant is
an effective
leader

My subordinate
leader makes an
effort at work

Malopndelse og
fcelles retning

My subordinate
leader is valuable
to the depart-
ment's overall
performance

The participant
motivates people
to work hard for
their organiza-
tional unit

Er din ncermeste
leder god til at
kommunikere
klare mal for ar-
bejdet?

Min leder kom-
munikerer tyde-
ligt om retningen
for vores enhed

My subordinate
leader reaches
his/her goals

Jeqg er generelt
velinformeret om
de forandringer,
der har betydning
for mit arbejde

Motivation

The participant
leads in a way
that motivates

people

Er din ncermeste
leder god til at
motivere medar-
bejderne?

Jeg oplever tilpas
anerkendelse for
mit arbejde

Tillid til lederen

| have full confi-
dence in my su-

pervisor
Samarbejds- Others like to
kompetencer work together
with the partici-
pant
Medarbejdertriv- Prioriterer din
sel ncermeste leder

trivslen p& ar-
bejdspladsen
hejt?

Konfliktl@sning

Er din ncermeste
leder god til at
l@se konflikter?
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Bidrag til opgave-
l@sning

Jeg oplever, at de
krav der stilles til
mig er tilpas ud-
fordrende

Jeg far god spar-
ring af min leder

Ud over emnerne, der fremgdr af litteraturen om /eadership effectiveness, vcelger vi
ogsd at inkludere et mdl for jobtilfredshed. Jobtilfredshed blandt medarbejderne ncev-
nes ofte i litteraturen som en konsekvens af god ledelse (se fx Amundsen og Martinsen,
2014; Eriksson og Smith, 2015; Muterera et al.,, 2015; Tummers og Knies, 2016). Mens
litteraturen byder pd en rcekke forskellige diskussioner af faenomenet og ogsé under-
streger, at jobtilfredshed naturligvis ikke alene er en konsekvens af god ledelse, er der
generel enighed om, at succesfulde organisationer alt andet lige har tilfredse medar-
bejdere, og at jobtilfredshed medbvirker til organisatorisk performance (Muterera et al.,
2015).

Mens Amundsen & Martinsen (2014) undersager jobtilfredshed med tre spargsmal, der
indekseres, og Muterera et al. (2015) bruger seks spargsmal, argumenterer Tummers
og Knies (2016: 442) for, at jobtilfredshed kan mdles med et enkelt spergsmal (med
reference til Wanous et al 1997): “Generally speaking, | am very satisfied with my job.”
Et tilsvarende mal anvendes i LEAP projektet?, hvor der sparges: Samlet set pd en skala
fra O tl 10, hvor tilfreds er du med dit nuvaerende job?

Afpravning i pilottest

Med udgangspunkt i den eksisterende litteratur valgte vi i vores ferste pilottest at af-
prove spergsmadlene i tabel 2. Vi har valgt ikke at tage udgangspunkt i de flerdimen-
sionelle mdl, da vi frygter, at de ikke vil rcesonnere stcerkt nok med respondenterne.
Samtidig ensker vi ikke et for stort overlap med de ledelsestemaer, organisationerne
kan vcelge mellem til de e@vrige spergsmdl i ledelsesevalueringen. Vi har dog, med
udgangspunkt i Ledelseskommissionens definition af ledelse, valgt at prioritere spargs-
mal, der veegter organisatorisk malopfyldelse, fremfor NFA's fokus p& medarbejdernes
arbejdsmilje, ndr vi har tilpasset spargsmdlene om opfattet ledelseseffektivitet.

2 Se: https://ps.au.dk/fileadmin/Statskundskab/Billeder/Forskning/Forskningsprojekter/LEAP/Doku-
menter/Appendix_C__Employee Pre-Treatment_Survey_ Danish_.pdf
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Tabel 2. Spergsmal afprovet i forste pilottest 3

Emne

Afprevede spargsmadl inden for
temaet

Hvor er inspirationen hentet?

Samlet vurdering af ledelse

Alti alt har jeg en god leder

Min leder er en god leder

van Knippenberg og van Knippen-
berg 2005; Tummers og Knies
2016, en offentlig organisation

Malopndelse og fcelles retning

Min leder kommunikerer tydeligt
om retningen for vores enhed

Min leder sikrer, at vi ndr organisa-
tionens mal

Min leder yder et veerdifuldt bi-
drag til organisationen

Amundsen og Martinsen 2014; van

Knippenberg og van Knippenberg

2005; Det Nationale Forskningscen-
ter for Arbejdsmilje 2017, en offent-
lig organisation

Motivation

Min leder motiverer mig til at yde
en ekstra indsats

van Knippenberg og van Knippen-
berg 2005; Det Nationale Forsk-
ningscenter for Arbejdsmilje 2017,
en offentlig organisation

Tillid til lederen

Jeg har stor tillid til min leder

Tummers og Knies 2016

Samarbejdskompetencer

[udeladt i pilottest]

Medarbejdertrivsel

Min leder er med til at gere ar-
bejdspladsen attraktiv

Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje 2017

Konfliktlesning

Min leder lgser konflikter p& ar-
bejdspladsen pd en retfcerdig
made

Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje 2017

Dimension for retfcerdighed tilfgjet
for at dcekke social kapitaldimensi-
onerne

Bidrag til opgavelgsningen

Jeg oplever, at de krav min leder
stiller til mig, er tilpas udfordrende

En offentlig organisation

Jobtilfredshed

Hvor tilfreds er du med dit nuvece-
rende job pd en skala fra 0-10,
hvor 0 er "meget utilfreds", mens
10 er "meget tilfreds"?

Tummers og Knies 2016, bemcerk
at skaleringen gar fra 0-10 i stedet
for en 5-pkt. Likert-skala

Note: skala helt uenig - helt enig, 5 punkter.

Efterfelgende har vi lgbende tilpasset og afprevet forskellige formuleringer af de fcel-
les spargsmal i 7 pilotorganisationer. | alt har 6924 medarbejdere besvaret forskellige
versioner af spergeskemaet i afprevningsperioden. | alle pilottest, p& ncer én, har vi
som opfelgning afholdt fokusgrupper med ledere og medarbejdere, hvor vi bl.a. har
spurgt til deres forstéelse af de fcelles spargsmal samt om der er centrale dimensioner,

de synes, der mangler.

Vi har derudover gennemfart en raekke kvantitative analyser, der viser, at de fcelles
spergsmal, der har veceret inkluderet i de forskellige pilottest, korrelerer med hinanden

pd tveers af pilottest.

3 Spgrgsmalene blev besvaret af medarbejdere og leders leder, ikke af lederen selv.
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Tilpasning af formuleringer og spargsmal pd baggrund af pilottest;

Efter den ferste afprevning slettede vi spargsmdlet, der gav en samlet vurdering
af ledelse, da det af mange blev opfattet som provokerende og unedigt for-
simplende.

Spergsmdlene i kategorien "mdlopndelse og fcelles retning” er blevet omfor-
muleret pd baggrund af input fra fokusgrupper. Dertil er der tilfajet et eksempel
baseret pd respondentens sektortilharsforhold for at sikre, at spergsmdlene blev
forstdet. Endelig er der et spargsmadl, der nu kun stilles til leders leder. Spergs-
madlet blev oplevet som svcert at svare pd blandt respondenterne, men som
centralt af overordnede ledere.

Spergsmdlet om motivation er omformuleret, fordi en del respondenter i fokus-
grupperne oplevede motivation som noget iboende og derfor reagerede ne-
gativt pd spergsmdlets oprindelige formulering.

Spergsmdlet om tillid er bibeholdt, men det kvalificerende led "stor” er udeladt.
Til gengceld er der tilfgjet et spargsmdl om retfcerdighed for at deekke begrebet
social kapital bredere. Dette erstatter det tidligere spargsmdl om retfcerdig kon-
fliktl@sning, som respondenterne havde svecert ved at forsté og svare pa.
Spergsmadlet, der handler om medarbejdertrivsel, er omformuleret for at scenke
lixtallet.

Der er tilfajet en rcekke spergsmal, der deekker centrale dimensioner af perso-
naleledelse. Herunder er det oprindelige spergsmadl om bidrag til opgavelos-
ningen erstattet. Spergsmdlene dcekker i stedet centrale dimensioner som
feedback, opfalgning, inddragelse og ncerveer.

Efter pilottest s& de feelles spargsmal sdledes ud:

Tabel 3. Spergsmadl efter pilottest

Emne Spergsmadl til medarbejdere Kommentar
Malopndelse og feelles | Min leder har fokus pd, at vi nér Sprogligt tilpasset, situeret
retning enhedens mdlscetninger fx at po- | med eksempel
litikere eller ansatte i organisatio-
nen far den nedvendige hjcelp
eller stette. [eks. tilpasset sektor]
Min leder skaber tydelighed om, Sprogligt tilpasset
hvad vi skal opnd i vores enhed.
Lederen yder et veerdifuldt bidrag | Stilles kun til leders leder
til organisationen.
Motivation Min leder bidrager til at skabe Sprogligt tilpasset
motivation i vores enhed.
Tillid til lederen og so- Jeqg har tillid til min leder. Sprogligt tilpasset
cial kapital Min leder behandler mig retfcer- | Spergsmadl tilfejet for at
digt. dcekke retfcerdighedsdi-
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mension i social kapital. Tid-
ligere spargsmal om retfcer-
dig konfliktl@sning udgér

Medarbejdertrivsel

Min leder er med til at skabe en
god arbejdsplads.

Tilpasset sprogligt

Personaleledelse

Min leder giver mig brugbar feed-
back.

Tilfgjet efter pilottest

Min leder inddrager miqg i beslut-
ninger, der vedrgrer mit arbejds-
liv.

Tilfojet efter pilottest

Min leder sikrer, at mine kompe-
tencer bliver brugt hensigtsmaes-
sigt.

Tilfgjet efter pilottest

Min leder handler, hvis noget ikke
er i orden i enheden.

Tilfojet efter pilottest

Min leder falger lobende op p&
de opgaver, der scettes i gang i
enheden.

Tilfojet efter pilottest

Jeg kan f& fat p& min leder, nér
jeq har brug for det.

Tilfejet efter pilottest (udgar
her hvis temaet om ncervcer
veelges)

Jobtilfredshed

Hvor tilfreds er du med dit nuvce-
rende job pd en skala fra 0-10,
hvor O er "meget utilfreds", mens
10 er "meget tilfreds"? Du kan
o0gsd svare "ved ikke”.

Endelig kvalitativ validering af spargsmdl

Disse spergsmal var udgangspunktet for en endelig kvalitativ validering. | januar og
februar 2021 afholdt vi 16 fokusgrupper med i alt 66 deltagere, 26 ledere og 40 med-
arbejdere, fra bdde stat, regioner og kommuner. | disse grupper gennemgik vi spargs-
madlene for at f& indblik i, hvordan deltagerne forstod spargsmdélene, og om der var
centrale dimensioner, de synes, der manglede. P& den baggrund tilpassede parterne
i den fcellesoffentlige ledelsesevaluering endeligt spergsmdlene.

Tilpasning af formuleringer og spergsmal pd baggrund af kvalitativ validering:

e Enkelte spargsmal blev tilpasset sprogligt (jf. tabellen nedenfor).

e Pdbaggrund af fokusgrupperne blev det tydeligt, at lederens samarbejdsevner
ikke var daekket. Derfor tilfgjede vi to spergsmdl om samarbejdskompetencer.
En kategori, der i @vrigt var i spil i den ferste udgave.

e Derudover var det ogsd tydeligt, at en del organisationer enskede et tydeligere
fokus p& driftsledelse. Derfor tilfojede vi et spargsmdl om denne type ledelse.

O(IKRONPRINS FREDERIKS

Center for Offentlig Ledelse



e Spergsmdl om medarbejdertrivsel er taget ud for at holde det samlede antal
spergsmal nede. Det blev taget ud, fordi det blev oplevet som overlappende
med andre spargsmdl, scerligt det om motivation.

e Spergsmadlet om retfcerdighed blev taget ud, fordi det var sveert for responden-
terne i den afsluttende validering at forstd.

e Spergsmadlet fra personaleledelse om inddragelse blev taget ud, fordi der i for-
vejen er en rcekke spergsmdl om personaleledelse, og dette blev vurderet som
mindst centralt af parterne.

Efter den kvalitative validering og endelige tilpasning af spergsmal ser de fcelles

spergsmal séledes ud:

Tabel 4. Endelige spargsmadl

Emne

Spergsmadl til medarbejdere

Kommentar

Mdlopndelse og feelles ret-
ning

Min leder har fokus pd, at vi nér
vores mdl.

Eksempel udeladt, mindre
sproglig tilpasning

Min leder er tydelig om, hvad vi
skal opnd i vores enhed.

Ingen cendringer

Lederen yder et veerdifuldt bi-
drag til organisationen. [Kun le-
ders leder]

Ingen cendringer

Motivation

Min leder bidrager til at skabe
motivation i vores enhed.

Ingen cendringer

Tillid til lederen og social ka-
pital

Jeg har tillid til min leder.

Ingen cendringer

Personaleledelse

Min leder giver mig brugbar
feedback.

Ingen cendringer

Min leder sikrer, at mine kompe-
tencer bliver brugt hensigtsmaes-
sigt.

Ingen cendringer

Min leder handler, hvis noget ikke
eriordenienheden.

Ingen cendringer

Min leder folger labende op pd&
de opgaver, der scettes i gang i
enheden.

Ingen cendringer

Jeg kan & fat p& min leder, nér
jeq har brug for det.

Ingen cendringer (udgar
her hvis temaet om ncer-
veer veelges)

Min leder tager ansvar for en vel-
fungerende drift.

Nyt spargsmal - tilfgjet ef-
ter validering

Samarbejdskompetencer

Min leder bidrager til et godt
samarbejde med andre uden for
vores enhed.

Nyt spargsmadal - tilfgjet ef-
ter validering
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Min leder bidrager til et godt
samarbejde i vores enhed.

Nyt sporgsmal - tilfejet ef-
ter validering

Jobtilfredshed

Hvor tilfreds er du med dit nuvee-
rende job pd en skala fra 0-10,
hvor O er "meget utilfreds", mens
10 er "meget tilfreds"? Du kan
ogsd svare "ved ikke”.
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