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FORORD

FTF har i denne Lederpejling gnsket at sette fokus pa en raekke aktuelle spgrgsmal vedr. ledernes
lederuddannelse, ledernes vilkar og ledernes erfaringer med lederevaluering. Udgangspunktet har vaeret at
tage emner op, der har relevans for det politiske arbejde vi laver i organisationen, da tallene giver os et bedre
grundlag at arbejde pa. Szrligt i den offentlige sektor har spgrgsmalet om ledernes lederuddannelse veeret til
debat og vi eri FTF glade for, at vii sommeren 2007 med Trepartsaftalen kunne bidrage til at sikre, at lederne
nu far ret til at tage en lederuddannelse pa diplomniveau.

Endvidere har det vaeret vigtigt for FTF at fa gget viden om de vilkar lederne arbejder under. Der er ofte meget
fokus pa medarbejderne arbejdsvilkar, men ikke sa ofte seettes der fokus pa ledernes egne vilkar. Vi mener at
ledernes vilkar er seerdeles vigtige at laegge vaegt pa, da gode vilkar for lederne kan vaere med til at sikre bedre
arbejdspladser, mindre sygdom, mere innovation og bedre udnyttelse af de ressourcer, der er til radighed.

Endelig er spgrgsmalet vedrgrende ledernes erfaring med evaluering valgt, da der i dag ikke findes viden om,
hvor mange af FTF-lederne, der har erfaringer med at blive evalueret, hvad de synes om det og om de selv
gnsker at der skal gennemfgres evalueringer af dem som ledere. Det far vi nu med denne rapport.

Viplanlagger i FTF at fortsatte med at gennemfgre Lederpejlinger fremover. Malet er at understgtte
medlemsorganisationerne i at varetage ledermedlemmernes interesser, styrke lederne i deres arbejde og
parallelt hermed bruge den opndede viden til at stille krav til arbejdsgiversiden i forhold til ledernes
udviklingsmuligheder. Vi tror pa, at det vil bidrage til udviklingen af god ledelse pa arbejdspladserne og at dette
vil veere til glazde for alle medarbejdergrupperne.

Bente Sorgenfrey

Formand for FTF
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Lederpejling 6

FTF-ledernes vilkar, lederuddannelse samt
erfaringer med lederevaluering

Marts 2008

INDLEDNING

Lederpejlingen i 2008 fokuserer pa ledernes vilkar, lederuddannelse og ledernes erfaring med lederevaluering.
Formalet med Lederpejlingen i 2008 er dels at tilvejebringe viden om en raekke omrader, der har stor politisk
interesse, dels at fa en samlet status pa omraderne, med henblik pa at kunne fglge udviklingen fremover. Viden
om ledernes uddannelsesniveau, hvilken efter- og videreuddannelser i ledelse der vaelges og viden om, hvilke
vilkar lederne selv arbejder under, samt om de evalueres, er vigtig viden i forhold til det arbejde, som FTF's
medlemsorganisationer laver i relation til lederne.

De deltagende organisationer har forskellig starrelse, og lederne kan have forskellige vilkar afhangig af
hvilken branche eller hvilket fag, de arbejder indenfor, ligesom deres vilkar og behov ogsa kan variere i forhold
til hvilket ledelsesniveau, de befinder sig pa. For FTF og for medlemsorganisationerne anses det for vaesentligt
at fa en viden om medlemmernes vilkar, behov og gnsker, bade i forhold til det politiske arbejde, og i forhold til
at kunne tilbyde varierede og relevante ydelser.

Lederpejlingen i 2008 er den sjette i raekken af undersggelser. FTF har fem gange tidligere gennemfart
Lederpejlinger om forskellige emner blandt medlemsorganisationernes ledermedlemmer. | 2008 er der i
lederpejligen i mindre grad tale om ét samlet tema, og i hgjere grad tale om en afdaekning af en raekke
vaesentlige forhold for ledere.

De tidligere Lederpejlinger har fokuseret pa lidt forskellige aspekter omkring ledelse. Temaerne har blandt
andet veeret lederudvikling og ledertraening, forandringsledelse, holdninger til strukturreformen og det
attraktive lederjob. 1 2005 - sidste gang Lederpejlingen blev gennemfgrt - var temaet ledernes netvaerk. De
tidligere hovedrapporter kan findes pa FTF's hjemmeside www.ftf.dk/Lederpejling. Foruden hovedrapporten

er der ligeledes blevet udarbejdet delrapporter til en raekke af de deltagende medlemsorganisationer. Disse
kan findes via organisationernes hjemmesider eller via kontakt til organisationen.

| det omfang det har vaeret muligt, er der draget paralleller til svarene fra den farste Lederpejling fra 2003, idet
fokus for denne Lederpejling var FTF-ledernes holdning til job, uddannelse og udvikling. Det er ikke altid muligt
med direkte sammenligninger, men enkelte steder har det vaeret muligt og relevant at se tilbage pa disse svar.


http://www.ftf.dk/lederpejling

Materialet er bearbejdet, analyseret og sammenskrevet af Esther Ngrregard-Nielsen, Ngrregard-Nielsen &
Rosenmeier ApS, Radgivende Sociologer. www.nro.dk. Rapporten star for forfatterens egen regning og
udtrykker ikke ngdvendigvis FTF's eller organisationernes synspunkter.

Om undersggelsen

Hovedrapporten fra 2008 omfatter en samlet analyse af 18 FTF-organisationer, heriblandt Danmarks
Lzrerforening, BUPL, Dansk Sygeplejerad og Finansforbundet. | analyserne har vi derudover samlet en raekke
svar fra ledere i nogle af de mindre organisationer i FTF. | de analyser, hvor vi har vaeret inde og sammenligne
svar fra de deltagende organisationer, fremgar de som 'anden organisation’. De er alle medlemmer af FTF's
Lederpanel, men deres organisation har ikke deltaget samlet. Det fremgar af bilag 1, hvilke organisationer det
drejer sig om.

Undersggelsen er internetbaseret og data er samlet ind i januar og februar 2008. Der er i alt samlet data ind fra
3789 ledere, hvoraf 3034 er offentlige ledere, svarende til 80% og 755 private ledere, svarende til 20%. Inklusiv i
gruppen af de offentlige ledere findes de, der er ansat pa selvejende institutioner, der primaert er finansieret
af offentlige tilskud. Da der er samlet data ind ad forskellige kanaler, og de enkelte medlemsorganisationer har
grebet det lidt forskelligt ad, er det dog ikke muligt at beregne en helt ngjagtig svarprocent, da der bade er svar
pa baggrund af henvendelser til alle eller et udsnit af ledermedlemmerne samt svar fra paneldeltagere fra
FTF's Lederpanel. Nogle organisationer har ogsa anfart link til undersggelsen via hjemmesiden. Da det ikke er
muligt at afggre helt, hvor mange ledere, der har haft mulighed for at svare, er det heller ikke muligt at
beregne en fuldstzndig svarprocent. Men et kvalificeret bud pa en gennemsnitlig svarprocent er 40%. Se
endvidere bilag 1. Der indgar en raekke mindre organisationer i undersggelsen, men relativt lav svarprocent,
hvorfor tallene her skal la2ses med et lille forbehold.

De statistiske beregninger er gennem hele analysefasen blevet valideret gennem statistiske test.
Signifikansniveauet er fastsat til 5%, men gennemgaende er der anvendt et 1% niveau eller lavere. Der
refereres ikke til disse test i rapporten andet end fa steder. | stedet har vi valgt kun at rapportere statistisk
signifikante forskelle, og kun kommentere safremt der ikke er tale om en signifikant sammenhang.

For at ggre datamaterialet repraesentativt pa organisationsniveau, er datamaterialet vaegtet i forhold til
organisationsstgrrelse. Det skal bemaerkes, at vaegten for Dansk Sygeplejerad er 4,2. Det er en forholdsvis stor
vaegt, men ligger under den maksimalt anbefalede vaegt pa 5.

Det skal endvidere naevnes, at vi i datamaterialet har udeladt 'ikke-relevant’-svarene. De udggr gennemgaende
ikke nogen stor andel. | de tilfzelde, hvor en sarlig stor del har besvaret med 'ikke-relevant’, er det naevnt
specifikti rapporten.



1. SAMMENFATNING

Sammenfattende peger Lederpejling 6 fra 2008 pa en raekke spandende forhold vedrgrende lederuddannelse,
ledernes vilkar og ledernes erfaring med lederevaluering.

Svarene fra undersggelsen viser, at 23% af lederne havde en lederuddannelse fgr de blev ledere, og at 12% af
de ledere, der sidder i deres fgrste lederjob angiver at have haft en lederuddannelse fgr de blev leder. Der er
dog forskelle pa tvaers af medlemsorganisationerne pa, hvor stor en andel af lederne, der ikke havde en
lederuddannelse fgr de blev leder. (Afsnit 2)

FTF-lederne gennemfgrer i szrlig grad i Diplomuddannelse i ledelse. Masteruddannelse med primaert fokus pa
ledelse samt HD-uddannelse i organisation og ledelse sgges i sarlig grad af ledere fra specifikke
medlemsorganisationer og i langt mindre omfang end Diplomuddannelsen i ledelse. Savel diplomuddannelse
som Master og HD har haft stor betydning for lederens daglige virke og deres lederadfzerd, og lederne oplever
at uddannelsen har relateret sig til konkrete ledelsesudfordringer lederne mgdte i praksis. Det er i langt
overvejende grad arbejdspladsen der betaler for uddannelserne, men lederne la2gger en del fritid i
uddannelsen. Analyserne viser, at en stor del af lederne gerne vil have mere viden om handtering af psykisk
arbejdsmiljg, men mange ledere har ikke vaeret pa kurser i dette omrade. Hver fjerde leder fgler kun i lille grad
eller slet ikke, at de far den efter- og videreuddannelse, der skal til for at kunne handtere den faglige del af
deres ledelsesmaessige opgaver. (Afsnit 3)

Foruden handtering af psykisk arbejdsmiljg, gnsker lederne at der i deres lederuddannelse skal indga viden om
kompetencer sasom motivation af medarbejderne, kompetenceudvikling og andre lignende kompetencer som
kan rubriceres som de blgdere ledelsesvaerdier. @konomistyring og effektiviseringsprocesser star ikke hgjt pa

ledernes gnsker til deres lederuddannelse. (Afsnit 4)

En stor del af lederne oplever, at naermeste leder ikke har fokus pa ledelse af dem, samt fokus pa deres
individuelle lederudvikling. De oplever heller ikke, at naermeste leder fglger op pa de lederudviklingsaktiviteter
de har deltaget i. De ledere, der angiver at have udviklingssamtaler med narmeste leder, vurderer
gennemgdende narmeste leder mere positivt. Der ser ud til at vaere tale om en samlet oplevelse af naermeste
leder, der betyder, at hvis denne ikke opleves at interessere sig for ens lederudvikling eller for ledelse af en
som leder, sa felger denne heller ikke op pa de lederudviklingsaktiviteter FTF-lederen har deltaget i. Oplevelsen
af naermeste leder har betydning for, hvor attraktivt man finder sit nuvaerende lederjob. (afsnit 5)

Ledernei FTF har kun sjeeldent ret eller pligt til lederuddannelser. | det omfang de har ret eller pligt er det som
regel til enten en diplomuddannelse eller interne lederkurser. Kun meget fa af lederne har en resultatkontrakt,
men der er medlemsorganisationer, hvor resultatkontrakter er langt mere udbredt blandt lederne end andre.
Analyserne af kravene til lederne tegner et billede af FTF-lederne som ledere der opfatter sig selv som
veerende meget kompetente, som havende betydeligt handlerum, og som kender til deres ansvar og har
kompetencerne til at udfgre deres arbejde. | det omfang de ikke oplever at have ledelsesrum og hvis de krav
der stilles til dem som ledere i mindre grad er tilstede, opleves lederjobbet som betydeligt mindre attraktivt.
(afsnit 6)

I gennemsnit overvejer 17% af lederne at holde op med at vaere leder. Der er dog betydelige variationer pa
tveers af medlemsorganisatione. Ledere pa nedre ledelsesniveau overvejer i hgjere grad at holde op med at
veere leder. Adspurgt pa anden vis overvejer 3 ud af 10 ledere at sgge vak fra den branche de er ansat i, og en



stor del angiver administration og dokumentation som arsag til at ville flytte vaek fra deres
branche/fagomradet. Spgrger man til om lederne overvejer at sgge vaek fra den sektor (off./privat) de er ansat
i, svarer nasten 4 ud af 10 ja til dette. Specifikt for den offentlige sektor drejer det sig om hele 42%. Der er
relativt mange, der svarer at det skyldes, at der gar for meget tid med administration og dokumentation. Nar
FTF-lederne generelt set spgrges om de overvejer at sgge nyt job med hhv. flere eller faerre krav, sker det
hyppigere ud fra gnsket om at fa et arbejde med flere krav end ud fra gnsket om at fa et arbejde med faerre.
(afsnit 7)

13% af ledernes tid bruges pa ikke-ledelsesopgaver. Vurderet i forhold til samlet arbejdstid, bruger ledere pa
gvre ledelsesniveau en mindre andel af deres tid pa opgaver, der ikke er ledelsesopgaver end ledere pa mellem
og nedre niveau. Det er et generelt gnske hos lederne at bruge mindre tid pa administrativ ledelse, og mere tid
pa faglig og i seerlig grad strategisk ledelse. Det affgder ogsa et behov for mere viden om strategisk ledelse.
(Afsnit 8)

78% af lederne i undersggelsen gnsker systematiske lederevalueringer af dem selv som leder. 50% af FTF-
lederne har prgvet det fgr. @nsket om at der gennemfgres systematiske lederevalueringer varierer betydeligt
pa tvaers af medlemsorganisationerne. Og det varierer endnu mere hvor stor en andel fra de enkelte
medlemsorganisationer, der har prgvet at blive lederevalueret fgr. Lederne der har erfaring med
lederevaluering er generelt meget velvilligt indstillet overfor lederevalueringerne, men er mere tilbageholdne i
forhold til hvad der kommer ud af lederevalueringen. Lederne oplever farst og fremmest, at det er dem selv der
erifokus i lederevalueringen og opfatter kun i meget lille omfang lederevalueringen som et kontrolredskab.
Narmeste chef har stor betydning i gennemfgrelsen af lederevalueringen, bade i forhold til at gennemfgre den
og fglge op pa den. (afsnit 9)

Lederne i undersggelsen har gennemgaende et lavt sygefravaer. Finder de ikke lederarbejdet attraktivt stiger
sygefravaret. Derudover viser undersggelsen, at det er en meget stor udfordring for lederne at skaffe
budgetter til at sikre vikarer ved sygdom hos medarbejderne, men at en endnu stgrre andel af lederne
angiver,at det er sveert at finde kvalificerede vikarer. Dette er szrligt vanskeligt i den private sektor. (afsnit 10)

2. VIDEN OM LEDELSE VED 1OBSTART

Dette afsnit fokuserer meget specifikt pa ledernes omfang af lederuddannelse, far de startede i deres job som
leder. Spgrgsmalet er viet sarskilt interesse for at vise, hvorledes lederne star rustet, nar de traeder ind i rollen
som leder pa en arbejdsplads, med de mange krav der stilles til den moderne leder. Analyserne viser:

% 23% aflederneiundersggelsen havde ikke en lederuddannelse, fgr de blev ledere.

< Dererstor forskel pa medlemsorganisationerne i forhold til andelen af ledere, der havde en
lederuddannelse, fgr de blev ledere.

“  Kgn har ikke betydning for, om man har en lederuddannelse, fgr man starter i jobbet som leder.

« Alder spiller en mindre rolle, idet de eldre ledere i lidt hgjere grad end de yngre havde en
uddannelse fgr de startede som ledere.

< Ledere pade hgjere ledelsesniveauer, havde ogsa i lidt hgjere grad en lederuddannelse far de
startede.

« Disse forskelle deekker over, at ikke alle ledere sidder i deres farste lederjob. Blandt de der i denne
unders@gelse svarer, at de sidder i deres farste lederjob gaelder det, at kun 12% havde en
lederuddannelse fgr de startede i deres lederjob. Det varierer fra organisation til organisation hvor



stor en andel af lederne, der havde lederuddannelse fgr de startede i hhv. deres fgrste og deres
nuveerende lederjob.

23% af de samlede ledere i undersggelsen, havde en lederuddannelse da de startede i deres lederjob. Dette
geelder 22% af lederne i den offentlige sektor og 26% af lederne i den private sektor. Som det fremgar af figur
2.1, er der ret betydelig forskel pa, hvor mange af lederne indenfor hver medlemsorganisation, der angiver at
have haft en lederuddannelse, fgr de startede som leder.

Figur 2.1: Andel ledere, der angiver, at de havde en lederuddannelse fer de blev leder, fordelt pa
medlemsorganisation. Pct.
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Sammenligner man svarene fra denne Lederpejling, med svarene pa samme spgrgsmal i Lederpejling fra 2003,
kan man se at lederne i Danmarks Laererforening i lidt hgjere grad nu end dengang har en lederuddannelse nar
de starter, idet det gjaldt 9% i 2003 og 15% i dag. Forskellen er lille, og det skal bemaerkes, at det modsatte gar
sig geeldende for BUPL, hvor tallet er faldet fra 9% i dag til 12% dengang. | den modsatte ende af skalaen er
Dansk Sygeplejerad placeret. De ligger relativt hgjt pa listen, sammenlignet med de gvrige organisationer.
Lederne i Dansk Sygepleje Rad har tilsyneladende stgrre tradition for at sikre lederuddannelse fgr start pa
lederjobbet. De ligger pa cirka samme niveau i 2003 som i 2008. Grundet statistisk usikkerhed skal forskellene



og lighederne pa, hvor mange af lederne der havde en lederuddannelse, fgr de blev leder, indenfor hver af
organisationerne vurderes med en vis forsigtighed, ikke mindst da forskellen mellem resultaterne i de to
undersggelser er sma. Alti alt kan man nok konkludere, at der fra 2003 til 2008, ikke ser ud til at vaere sket en
malbar stigning i andelen af ledere, der har en uddannelse, fgr de starter i jobbet som leder.

Kan har ikke betydning for, om man havde en lederuddannelse eller ej, fgr man startede som leder, mens der er
mindre forskelle afhangig af lederniveau og alder.

e Forledere pa gvre niveau viser det sig, at 28% havde en lederuddannelse, fgr de startede som ledere,
mens det geelder for 22% af lederne pa mellem og nedre niveau.

e Detgelder ogsa, at 24% af lederne over 50 ar havde en lederuddannelse, fgr de startede som leder,
men kun 17% af de ledere der er under 40ar.

Det er lidt svaert at afggre, om forskellene i svarene fra de to generationer af ledere skyldes, at flere yngre
ledere i dag starter i lederjobbet uden forudgdende lederuddannelse end det var tilfaeldet tidligere. At antallet
af ledere, der havde lederuddannelse da de blev ledere, skulle vaere faldet sa meget i Izbet af to generationer
af ledere lyder dog ikke helt sandsynligt. Lederpejling fra 2003, der er refereret til lidt tidligere i afsnittet, peger
0gsa pa, at det naeppe er tilfeldet, da sammenligning med tallene i de to Lederpejlinger ikke viser pafaldende
a&ndring i hverken op- eller nedadgdende retning. Forskellen i besvarelserne pa yngre og aldre ledere kunne
snarere tyde pa, at mange ledere besvarer spgrgsmalet om, hvorvidt man havde en lederuddannelse fgr man
blev leder, i forhold til det job de sidder i nu, og ikke i forhold til om de havde en lederuddannelse da de startede
i deres f@rste lederjob. Da mange af de =ldre ledere ikke sidder i deres farste lederjob, men har erfaring (og
maske uddannelse) fra tidligere lederjobs, vil de oftere kunne angive, at de havde en lederuddannelse fgr de
startede som leder.

Sammenlagt for lederne i undersggelsen gaelder det, at 38% sidder i deres fgrste lederjob, mens 62% ikke gar.
At det nok har betydning om man sidder i sit farste lederjob eller ej - i forhold til svaret pa om man havde
lederuddannelse da man blev leder - fremgar af, at kun 12% af de ledere, der siger, at dette er deres farste
lederjob, havde en lederuddannelse fgr de blev leder. For dem der har haft andre lederjobs fgr dette, galder
det, at 30% havde en lederuddannelse fgr de blev leder. Se figur 2.2.

Figur 2.2: Andel ledere, der angiver at have haft en lederuddannelse far de blev leder, fordelt pa om dette er
farste lederjob eller ej. Pct.
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Der er altsa samlet set en meget lille andel af lederne i FTF, der har en lederuddannelse nar de starter pa deres
fgrste lederjob. Men der er ogsa pafaldende mange, der angiver ikke at have en lederuddannelse, selvom dette



ikke er deres fgrste lederjob. Sidstnavnte tal er dog lidt problematisk, da det er sandsynligt, at nogle ledere
besvarer spgrgsmalet i forhold til om de havde lederuddannelse da de startede i deres fgrste job som leder,
mens andre besvarer spgrgsmalet i forhold til om de havde det, far de startede i deres nuvaerende lederjob.
Man kan altsa naeppe sige, at kun 30% af lederne havde en lederuddannelse da de blev leder, selvom det ikke er
deres fgrste lederjob de sidder i. Man kan heller ikke konkludere at lederne fgrhen i hgjere grad havde en
lederuddannelse da de blev ledere end de har i dag. Men man kan godt sige, at kun 12% af de FTF-ledere i
materialet, der sidder i deres farste lederjob havde en lederuddannelse, far de blev leder. Det var altsa kun
omkring hver tiende leder, der havde faet ledelsesvaerktgjer i forhold til at traede ind i den komplekse stilling,
det er at veere leder.

3. LEDERUDDANNELSE

Skal man vurdere FTF-ledernes indstilling til det at veere leder, angiver 88% af lederne samlet set, at de finder
det attraktivt, mens 12% ikke ggr. Der er saledes tale om, at en meget hgj andel af lederne oplever jobbet som
attraktivt, men ogsa om at godt hver tiende ikke ggr. Lederne i BUPL, og lederne i TDC udggr de grupper, hvor
faerrest finder jobbet attraktivt, idet det kun gaelder for 82%. Omvendt gzelder det for Danske Fysioterapeuter,
Radiograferne og Halinspektgrerne, at de i lidt hgjere grad end gennemsnittet finder jobbet attraktivt samlet
set, idet det geelder for ca 92% af lederne fra disse tre medlemsorganisationer. Ledernes samlede oplevelse af,
om de finder deres nuveerende lederjob attraktivt, er vaesentligt at have i baghovedet i de fglgende analyser,
da der som naevnt er tale om, at en meget stor del af lederne finder lederjobbet attraktivt samlet set. Det
&ndrer dog ikke pa, at der er forhold, der ifglge lederne selv, kunne vare bedre.

Dette afsnit handler om lederne i FTF og hvilke lederuddannelser og lederuddannelsesaktiviteter de deltager i.
Analyserne viser:
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omrade

< Hver fjerde leder fgler kun i lille grad eller slet ikke, at de far den efter- og videreuddannelse, der skal
til for at kunne handtere deres ledelsesmaessige opgaver.

Ogsa nar lederne er startet i lederjobs, er der forskel fra organisation til organisation, i forhold til hvilken form
for lederuddannelse man tager, og i hvilket omfang. | undersggelsen er lederne blevet spurgt, om de har taget
henholdsvis en Diplomuddannelse i ledelse, en Masteruddannelse med primaert fokus pa ledelse eller en HD-
uddannelse i organisation og ledelse. De er ogsa blevet spurgt om, hvorvidt de har deltagetianden
lzengerevarende (intern eller ekstern) lederuddannelse eller andre former for kurser. Dette afsnit vil
koncentrere sig om at fremstille omfanget af uddannelse som lederne i undersggelsen har taget eller er ved at
tage.

Helt overordnet kan det navnes, at lederne i undersggelsen i gennemsnit sidste ar, angiver at have brugt 11
dage pa lederudvikling, og naste ar forventer at bruge 12. Tallene daekker dog over store variationer, bade fra
organisation til organisation og fra leder til leder. Der er ca 10 ledere, der har angivet 365 dage i deres svar pa



spgrgsmalene om, hvor mange dage de har brugt sidste ar, og hvor mange dage de forventer at bruge det
kommende ar pa egen lederudvikling. Svarene fra disse ledere indikerer, at de betragter hver dag som en del af
deres lederudvikling. De gvrige besvarelser forholder sig dog til, hvor mange dage de har deltaget i
lederuddannelse og kurser, mens andre formodentlig ogsa inddrager andre lederuddannelsesaktiviteter.

Mere specifikt deekker de gennemsnitlige tal for FTF over, at man i nogle organisationer har brugt 14 dage i
gennemsnit (BUPL og DSR) og i andre kun 6 dage (fx Finansforbundet og Halinspektarforeningen). Danmarks
Leererforening er placeret imellem disse med 10 dage i gennemsnit.

Der er i undersggelsen spurgt til lederuddannelser pa lidt forskelligt niveau. Dels en raekke la&ngerevarende
offentligt anerkendte uddannelser i form af Master, HD og Diplomuddannelse, der alle tages pa
uddannelsesinstitutionerne, dels intern/ekstern lederuddannelsesforlgb af 10 dages varighed eller mere.
Endelig er der ogsa spurgt til kurser af kortere varighed. | bearbejdningen af disse tal, er disse former for
lederuddannelser holdt ude fra hinanden.

Af de offentligt anerkendte lederuddannelser i form af Diplomuddannelse, Master og HD er det i saerlig grad
Diplomuddannelsen i ledelse, FTF-lederne gg@r brug af., Her gzelder det, at 23% af lederne har gennemfgrt en
diplomuddannelse, og yderligere 14% er i gang med uddannelsen eller har gennemfgrt moduler heraf. Dette
fremgar af figur 3.1.

Figur 3.1: Andel ledere der har taget hele eller dele af Diplomuddannelsen i ledelse, Masteruddannelse med
primart fokus pa ledelse eller HD i organisation og ledelse. Pct.
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Det betyder at der samlet set er 37% af lederne, der enten har gennemfgrt en hel eller dele af en
Diplomuddannelse i ledelse. For master gaelder dette for 5% og for HD gzelder det for 4%.

Der er forskel pa privat og offentligt ansatte ledere, i forhold til hvilken uddannelse de har gennemfart. 26% af
lederne i det offentlige har gennemfgrt en diplomuddannelse og yderligere 16% har taget dele af den, samlet
set 42%. For den private sektor gelder det, at 11% af lederne har gennemfgrt en diplomuddannelse og
yderligere 4% har taget dele af den, samlet set 15%. Omvendt har, ikke overraskende, lidt flere FTF-ledere i den
private sektor gennemfgrt en HD i organisation og ledelse, men som tallene ovenfor antyder, er andelen af
ledere der har taget en HD eller en Master meget lille, og det er forskellene mellem sektorerne derfor ogsa. Der



er til gengald betydelig forskel pa andelen af kvinder og mand der har gennemfgrt diplomuddannelsen,
Saledes geelder det, at 14% af mandene og 29% af kvinderne i undersggelsen angiver at have gennemfart
diplomuddannelsen. Forskellen i kgn kan nok forklares med de forskelle, der er fra organisation til organisation
i forhold til hvor mange der tager en diplomuddannelse. Dermed menes, at ser man pa de enkelte
organisationer, er der meget stor forskel pa, hvor stor en andel af medlemmerne, der har gennemfart
uddannelsen, og da der samtidig er stor forskel pa kenssammensatningen i de enkelte
medlemsorganisationer, ender flere kvinder end mand, med at fa en diplomuddannelse.

Ser man pa de enkelte organisationer, er der meget stor forskel pa, hvor stor en andel af medlemmerne, der
har gennemfgrt en Diplomuddannelse i Ledelse.



Figur 3.2: Andel ledere der har taget hele eller dele af diplomuddannelsen i Ledelse fordelt pa organisation.
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Det skal bemaerkes specifikt for Handelsskolernes Laererforening, at 14% i stedet har taget en HD-uddannelse
i organisation og ledelse og at yderligere 13% har taget en master med primaert fokus pa ledelse. For de gvrige
organisationer er der tale om tal, der svarer til gennemsnittet vist i figur 3.2 bade i forhold til HD og Master.



Blandt de 37% ledere, der har taget hele eller dele af Diplomuddannelsen i Ledelse, er der ret stor enighed om,
at denne har betydet meget for den made man virker som leder, den lederadfzerd man har, samt at den har
indeholdt vaesentlige elementer i forhold til de ledelsesudfordringer man star overfor, i det daglige
lederarbejde. Disse tal fremgar af figur 3.3.

Figur 3.3: Diplomuddannelsen betydning for lederens arbejde. Pct.
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Hvis man medregner de ledere, der har svarer i nogen grad til spgrgsmalene, gaelder det, at naesten alle
lederne anser Diplomuddannelsen i ledelse for at have bidraget til deres udvikling som ledere. Stgrst grad af
tvivl finder man i forhold til spgrgsmalet om, hvad uddannelsen har betydet for ens lederadfaerd. Her er der
12% af lederne der angiver, at diplomuddannelse ikke eller kun i lille grad har @ndret deres lederadfzerd.
Samtidig er der naesten ingen af lederne (5%), der ikke mener, at uddannelsen har bidraget positivt til deres
virke som leder. Man kan altsa overveje, om det forhold, at sa relativt fa navner, at uddannelsen i hgj eller
meget hgj grad har haft betydning pa deres lederadfard handler om, at det maske kan virke lidt voldsomt at
sige, at det direkte har fgrt til @ndringer. At man gennem det svar maske narmest signalerer, at der var behov
for denne &ndring. | stedet svarer lederne, at uddannelsen har haft betydning i nogen grad, og viser dermed,
at det at have taget uddannelsen har haft betydning.

Det gzelder endvidere, ati sarlig grad de yngre ledere oplever, at diplomuddannelsen i hgj eller meget hgj grad
har haft indflydelse pa ens virke og at den har beskaeftiget sig med relevante problemstillinger i forhold til
praksis.

Blandt de 5% af lederne, der har taget en master med primaert fokus pa ledelse gaelder det, at de i lidt hgjere
grad end de ledere der har taget diplomuddannelsen oplever, at det har haft betydning bade i det daglige virke
og for ens lederadfaerd og at det har vaeret relevant i forhold til de opgaver man star med som leder i praksis.
Det skal her bemarkes, at Handelsskolernes Laererforening, Finansforbundet, Erhvervsskolelederne i
Danmark samt Danmarks Sygeplejerad repraesenterer en stor andel af de personer, der har taget en master.
Ligesom det geelder, at det primaert er ledere fra hhv. Finansforbundet, og Handelskolernes Laererforening,
der har taget en HD i organisation og ledelse.



Omvendt gzelder det for de 4% der har taget hele eller dele af en HD. Her er der lidt feerre ledere — end for de to
andre uddannelsestyper — der mener, at uddannelsen har haft betydning pa de tre naevnte parametre. Alti alt
ser de offentligt anerkendte uddannelser dog ud til at have haft betydning for ledernes virke uanset hvilken
type lederuddannelse man har taget. Se ogsa tabel 3.4.

Tabel 3.4: Master- og HD-uddannelsernes betydning for lederens arbejde. Pct.

| hgj eller I nogen lalt
meget hgj grad grad
Masteruddannelse har ndret ens lederadfaerd 64 27 91
Masteruddannelsen har relateret sig direkte til 73 20 93
konkrete ledelsesudfordringer lederen mgder i
praksis
Masteruddannelsen har bidraget positivt til ens 81 16 97
virke som leder
HD-uddannelse har @&ndret ens lederadfaerd 34 45 79
HD-uddannelsen har relateret sig direkte til 47 41 88
konkrete ledelsesudfordringer lederen mgder i
praksis
HD-uddannelsen har bidraget positivt til ens virke 50 41 91
som leder

En arsag til den lidt lavere tilfredshed blandt de ledere, der har taget HD-uddannelsen, kan skyldes, at der er en
stgrre del af de ledere, der har taget HD-uddannelsen i organisation og ledelse, der selv har betalt enten hele
eller dele af deres uddannelse. Dette kan betyde, at de stiller mere direkte krav om kvalitet. For Master- og
diplomuddannelsen geelder det, at 6-7% har betalt deres uddannelse selv, mens det for HD-uddannelsen
gaelder, at 25% har betalt uddannelsen selv.

Ser man pa den tid, lederne bruger pa at tage uddannelsen, galder det, at

e 32% af deledere, der har taget en diplomuddannelse, har brugt 15 timer eller mere om ugen af deres
fritid herpa, i de perioder, de har deltaget pa et modul/fag

e 71% af de ledere, der har taget en Master, har brugt 15 timer eller mere om ugen, mens de har taget
et modul/fag

e bB7% af de ledere, der har taget en HD, har brugt 15 timer eller mere om ugen, mens de har taget et
modul/fag.

For alle uddannelser gzelder altsa, at arbejdspladsen mere eller mindre betaler uddannelsen, men tiden til
studierne er lederne i hgj grad ngdt til at tage fra deres egen fritid. Ser man specifikt pa diplomuddannelsen i
ledelse, som der er flest FTF-ledere, der har gennemfgrt, har yderligere 46% af lederne brugt mellem 5-15
timer om ugen af deres fritid, mens de har taget et fag eller modul. Kun 12% har ikke brugt fritiden.

Der er stor forskel pd, hvor mange ledere indenfor henholdsvis den offentlige og den private sektor, der har
masteruddannelse, diplomuddannelse, begge uddannelser eller ingen. Dette fremgar af figur 3.5.



Figur 3.5: Andelen af ledere i FTF samlet samt i henholdsvis den offentlige sektor og den private sektor, der
har enten en masteruddannelse, diplomuddannelse eller begge. Pct.
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Da andelen af ledere fra den offentlige sektor er stor, kommer det samlede resultat fra FTF til at ligne svarene
fra de offentlige ledere. Sammenlagt er der 76% af lederne i undersggelsen, der ikke har hverken en master
med primaert fokus pa ledelse, eller en diplomuddannelse i ledelse. For de private ledere, drejer det sig dog om
88%. Nogle ledere er dog i gang med de to uddannelser, jf. figur 3.2 ovenfor.

Som naevnt er lederne ogsa blevet spurgt, om de har deltaget i anden la&ngerevarende lederuddannelse pa 10
eller flere kursusdage indenfor en 3-arig periode (internt/eksternt), samt om de har deltaget i andre former for
lederuddannelse/ lederudviklingsaktiviteter.

Pa tveers af organisationerne geelder det, at 52% af lederne har deltaget i intern/ekstern lederuddannelse pa
10 dage eller mere, 0g 73% i andre former for uddannelse/ aktiviteter.

Samlet set er der altsd i undersggelsen spurgt til fem forskellige former for kurser og uddannelser, og det
glder at flere af lederne har flere end én af disse uddannelser.

Der er en lille tendens til at kvinderne har flere uddannelser end mandene, og at safremt dette er ens farste
lederjob, har man ogsa feerre uddannelser, end hvis det ikke er.

Betydningen af interne og eksterne lederuddannelserne af 10 dages varighed eller mere er den samme som
for diplomuddannelsen, bade hvad angar oplevelsen af virket som leder, @ndring af lederadfzaerd og af
uddannelsens indhold i forhold til de konkrete udfordringer i praksis. Se figur 3.3 tidligere i afsnittet. Lederne
har dog brugt mindre af deres fritid pa de interne og eksterne lederuddannelse, da "kun” 13% har brugt 15



timer eller mere af deres fritid pa uddannelsen. Det skyldes formodentlig, at der oftest ikke er tale om
regulzere studier, med dertilhgrende hjemmestudier og opgaveskrivning. | forhold til uddannelsens lzzngde kan
man argumentere for, at det maske nok er relativt meget at bruge 15 timer eller mere om ugen, mens
lederuddannelsen star pa. Omvendt er det ikke til at afg@re, over hvor langt et forlgb lederen har skulle bruge
denne megen fritid pa uddannelse. Der kan ogsa vaere tale om, at nogen besvarer spgrgsmalet udfra, at de fx
har vaeret pd internat ifm. interne/eksterne lederuddannelser, og at de sa dermed ogsa har brugt af deres
fritid. Det gaelder dog, at lederne bruger en del fritid pa deres uddannelse ogsa ved lederuddannelser af 10
dages varighed.

Endelig er lederne blev spurgt om, hvorvidt de har deltaget i dels kortere lederkurser af 0-2, 3-5 eller mere end
fem dages varighed. Her gzlder det, at mens de offentligt ansatte i lidt hgjere grad end de private har kurser

af 0-2 dages varighed har de privatansatte i lidt hgjere grad kurser af 3-4 dages varighed. Se figur 3.6.

Figur 3.6: Omfanget af kortere lederkurser fordelt pa offentligt og privatansatte ledere. Pct.
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Variationerne pa tvaers af organisationerne er relativt sma, ligesom der ikke er forskel pa ken og alder
angaende de korterevarende kurser man har deltaget i.

Af yderligere lederudviklingsaktiviteter, er der ogsa en oplysning om, i hvilket omfang lederne deltager i andre
former for sammenhange hvor deres lederudvikling er i fokus. Se figur 3.7



Figur 3.7: Hvilke andre lederuddannelser/lederudviklingsaktiviteter har lederne deltaget i. Pct.
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Blandt de ledere der deltageriinterne og eksterne ledernetvaerk er der 12% der deltager i begge. 44% af
lederne deltager ikke i ledernetvaerk. | forhold til om man har haft en personlig mentor internt eller en
personlig ledercoach eksternt gaelder det, at 80% ikke har hverken intern eller ekstern ledercoach eller mentaor,
mens 2% har eller har haft bade internt og eksternt mentor/coach.

Svarmuligheden "Anden lederuddannelse/lederudviklingsaktivitet” rummer de svar lederne har angivet pa de
abne spgrgsmal om uddannelsesforlgb og -aktiviteter; fx andre typer diplomuddannelser, kurser, som lederne
ikke fgler har passet ind i de stillede spgrgsmal vedrgrende uddannelsesaktiviteter, coachingforlgb m.m. Det er
saledes ret blandet, hvad de 19% dakker over af uddannelser og aktiviteter.

Sammenlagt for de fgrste fire punkter — vedrgrende intern og ekstern coach samt interne og eksterne
ledernetvaerk gzlder det, at 38% af alle lederne i undersggelsen ikke indgar i nogle af disse. Der er ikke forskel
af navnevaerdig karakter pa kennene, om man er offentligt eller privat ansat eller hvilken faglig organisation
man er tilknyttet, i forhold til hvor mange af disse lederudviklingstiltag man indgar i.

Der findes i denne undersggelse ikke noget spgrgsmal der handler om, hvor vigtige lederne anser de forskellige
typer uddannelser og uddannelsesaktiviteter for at veere i forhold til deres lederudvikling. Men ser man i
Lederpejlingen fra 2003,fremgar det, at mere end 50% af lederne ansa lzering pa jobbet for at vaere den
vigtigste vej til udvikling af lederkvalifikationer, kun overgaet af formel uddannelse, hvilket lidt mere end 60%
anser som det vigtigste. Leering pa jobbet handler blandt andet om at Igse de konkrete arbejdsopgaver, man
stgder pa, med de udfordringer og problemer, som det giver. Coaching og mentor ordninger fandt omkring
45% af lederne for vigtige, mens netvaerket naevnes af ca. 40% i 2003. Der er ingen grund til at antage at disse
synspunkter skulle have ndret sig i perioden fra 2003 frem til nu.

Et sidste, men vigtigt forhold vedrgrende lederuddannelsesaktiviteter, handler om deltagelse i kurser
vedrgrende handtering af det psykiske arbejdsmiljg.

Her viser det sig, at der igen er en del forskel pa offentlige og privatansatte ledere, se figur 3.8. De
privatansatte ledere har faet faerre kurser i dette emne, og i det omfang de har faet kurser, har de som regel
faet kortere kurser end de offentligt ansatte ledere.



Figur 3.8: Omfanget af kurser med specifikt fokus pa handtering af det psykiske arbejdsmiljg fordelt pa
offentligt og privatansatte ledere. Pct.
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De ovennavnte tal skal sammenholdes med, at 81% af de offentligt ansatte ledere i hgj eller meget hgj grad
gnsker, at de i deres lederuddannelse skal fa redskaber til handtering af det psykiske arbejdsmiljg, og
yderligere 17% gnsker, at det skal indga i nogen grad. Blandt de privatansatte ledere gaelder det, at 66% i hgj
eller meget hgj grad @nsker, at handtering af det psykiske arbejdsmiljg skal indga i deres lederuddannelse, og
yderligere 29% gnsker det i nogen grad.

Disse gnsker til uddannelsen, sammenholdt med det reelle antal af ledere, der har gennemfgrt uddannelse
indenfor dette emne, giver anledning til to umiddelbare kommentarer. Den ene er, at en grund til at flere
offentligt ansatte ledere har vaeret pa kurser om psykisk arbejdsmiljg tilsyneladende er, at de ogsa er mere
interesseret i dette emne end de privatansatte ledere. Den anden kommentar er, at der er 66% af de privat
ansatte ledere, der i hgj eller meget hgj grad gnsker viden om psykisk arbejdsmiljg, men der er samtidig 61%,
der aldrig har taget kurser indenfor dette omrade. Der ser altsa ud til at vaere et skaevt forhold mellem gnsker
og praksis.

Ovenfor er gennemgaet, hvilken form for uddannelse lederne far, og i hvilket omfang. Et interessant spgrgsmal
er sa, i hvilket omfang lederne oplever, at de far uddannelse nok til at kunne handtere de fagligt relaterede
ledelsesopgaver, de star med i hverdagen. Og her viser det sig, at omkring hver fjerde leder kuni lille grad eller
slet ikke oplever, at fa den forngdne efter- og videreuddannelse, mens godt hver tredje leder oplever at fa det
hgj eller meget hgj grad. Se figur 3.9.



Figur 3.9: Ledernes oplevelse af hvorvidt de far tilstraekkelig efter- / videreuddannelse pa fagspecifikke
omrader i forhold til at kunne handtere deres ledelsesopgave. Pct.
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Det viser sig, at lidt faerre af de offentligt ansatte ledere (36%) i hgj eller meget hgj grad oplever, at de far
tilstraekkeligt med efter- /videreuddannelse i forhold til de privatansatte (42%). Det kan skyldes, at der blandt
de private ledere er mange ledere fra den finansielle sektor og at man her maske har en stgrre tradition for en
lzbende fagspecifik efteruddannelse.

4. LEDERUDDANNELSENS INDHOLD

<  Derer stor enighed pa tveers af medlemsorganisationerne om, hvilke kompetenceomrader lederne
mener, der skal indga i deres lederuddannelse

< Detman kunne kalde blgdere ledelsesvaerdier sdsom nedbringelse af stress og sygefraveaer,
motivation, faglig sparring m.m. anses af en meget stor andel af lederne for noget, der i hgj eller
meget hgj grad skal indga i egen lederuddannelse

< Dererlidt forskel pa offentligt og privat ansatte ledere i forhold til, hvilke kompetenceomrader man

anser for vigtige.

Som det fremgik af forrige afsnit, oplever en meget stor del af de ledere, der gennemgar en lederuddannelse -
hvad enten det er en diplomuddannelse, en masteruddannelse, en HD-uddannelse eller en intern/ekstern
lederuddannelse af kortere varighed, at uddannelsen forholder sig til de ledelsesmassige udfordringer, som
de star overfor i hverdagen. Spgrger man mere direkte til hvilke kompetenceomrader, der ifglge den enkelte
leder skal indgd i deres uddannelse, viser det sig, at det i seerlig grad er det man kunne kalde de blgdere
ledelsesveaerdier, der er vigtige. Se figur 4.1. Listen rummer 18 kompetenceforhold, hvoraf spgrgsmalet om
handtering af det psykiske arbejdsmiljg, der blev navnt i forrige afsnit, er et af dem.



Figur 4.1: Ledernes holdning til, i hvilken grad de mener, at forskellige kompetenceomrader skal indga i
deres lederuddannelse. Pct.
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Svarene fra lederne viser, at kompetenceomrader som faglig sparring til medarbejderne, kommunikation,
motivation og handtering af psykisk arbejdsmiljg, er noget af det lederne mener, der i srlig hgj grad skal
indga i deres lederuddannelse. Dokumentation, gkonomistyring og effektiviseringsprocesser er der langt
faerre, der i hgj eller meget hgj grad efterspgrger, men tzeller man i nogen grad med i svarene, er det dog
alligevel omkring 8 ud af 10 ledere, der anser det for vigtigt at tilegne sig ledelseskompentencer inden for disse
fagomrader.

Ser man pa medlemsorganisationerne i undersggelsen, gelder det generelt, at der er lidt forskel pa, hvor stor
en andel af lederne der mener, at de forskellige elementer skal indga i hgj eller meget hgj grad, men
rekkefglgen er nogenlunde intakt. De vigtigste fem kompetenceomrader i medlemsorganisationerne er
saledes tilsyneladende:

e Handtering af det psykiske arbejdsmiljg

e Medarbejdernes kompetenceudvikling

e Maotivation af medarbejderne

e Kommunikation

e Lederensrolleiforhold til faglig udvikling og innovation



Der er variationer, men alle disse fem forhold er at finde meget hgjt i listen hos naesten alle
medlemsorganisationerne.

En anderledes sjov forskel kan findes, hvis man i stedet fokuserer pa spgrgsmalet om, hvilken sektor man er
ansat i, og hvilke kompetenceomrader man som leder mener skal indga i ens uddannelse. Her gzlder det, at pa
11 ud af de 18 kompetenceomrader angiver de offentligt ansatte ledere i hgjere grad end de private, at disse
kompetencer skal indga i deres lederuddannelse. Men der er to typer af forskelle pa 7 af
kompetenceomraderne.

For det fgrste er der 3 kompetenceomrader, hvor der ikke er signifikant forskel pa offentligt og privatansatte
ledere, og det handler om fglgende kompetencer:

e redskaber til rekruttering og fastholdelse
e lederensrolleift. at give faglig sparring til medarbejderne/medarbejderteams
e organisationsudvikling.

Pa disse tre omrader er offentligt og private ledere altsa stort set enige om vigtigheden procentmaessigt.

For det andet er der nogle kompetenceomrader, som de privatansatte ledere finder vigtigere end de offentligt
ansatte ledere. Og det handler om:

e handtering af effektiviseringsprocesser
¢ medarbejdernes kompetenceudvikling
e motivation af medarbejderne

e teamledelse.

Det er vigtigt at sla fast, at der ikke er tale om, at de private ledere i hgj grad @nsker sig ovennavnte forhold, og
de offentlige ledere slet ikke g@r. Men hvor der - som navnt ovenfor - er en raekke forhold, som de offentligt
ansatte ledere i hgjere grad mener, skal indga i deres uddannelse end de private, er der altsa ogsa et par
omrader, hvor lederne fra de to sektorer enten svarer ens eller de private ledere i hgjere grad finder, at det er
vigtigt end de offentligt ansatte.



5.LEDERENS OPBAKNING FRA EGEN LEDER

Dette afsnit vil dels fokusere pa FTF-ledernes oplevelse af naermeste leder, dels inddrage svar vedrgrende
hvorvidt der er et forum i ledernes region/kommune/virksomhed eller organisation, hvor lederens egne
arbejdsvilkar draftes og hvor ofte dette forum holder mgder. Analyserne viser at

% Enstordel af lederne oplever ikke at neermeste leder har fokus pa ledelse af dem, eller fokus pa
deres individuelle lederudvikling.

% Omtrent halvdelen fgler ikke, at nermeste leder fglger op pa de lederudviklingsaktiviteter, de som
ledere har deltaget .

< Iseerlig grad de (naermeste) ledere/chefer, der ikke har fokus pa lederudviklingen, har problemer

med at folge op pa de aktiviteter, FTF-lederne har deltaget i.

Narmeste leder har betydning for, hvor attraktivt man finder sit nuvaerende lederjob
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Udviklingssamtaler med naermeste leder har stor betydning for, hvordan lederen selv vurderer, at
narmeste leder fungerer, bade i forhold til om narmeste leder har fokus pa det at vaere leder for
lederen samt ift. fokus pa den individuelle lederudvikling af FTF-lederne.

Lederne er i undersggelsen blevet spurgt om, hvorvidt de oplever, at der er fokus pa deres eget arbejdsmiljg.
Samlet set oplever 18% af lederne i undersggelsen i hgj eller meget hgj grad, at der er fokus pa deres eget
arbejdsmiljg, og 33% oplever detinogen grad, mens 49% kun oplever deti lille eller meget lille grad. Det er
selvfalgelig ikke til at vide, hvor vigtigt lederne finder at det er, at der er fokus pa deres arbejdsmiljg. Et mal
herpa er dog at sammenholde, hvorvidt man samlet set finder det nuvaerende lederjob attraktivt, og om man
oplever, at der er fokus pa ens arbejdsmilja.

e 96% af de ledere der oplever, at der i hgj grad eller meget hgj grad er fokus pa arbejdsmiljget, finder
samlet set deres nuvaerende lederjob attraktivt.

e B1% afdeledere, der kunilille grad eller slet ikke finder at der er fokus pa arbejdsmiljget, finder
samlet set arbejdet attraktivt.

Fokus pa arbejdsmiljget ser altsa ud til at spille en stor rolle. Det er narliggende at antage, at naermeste leder
har stor betydning for, om man oplever, at der er fokus pa arbejdsmiljget, hvilket ma formodes blandt andet at
inkludere, hvilke muligheder man som leder har for at udvikle sig fagligt, hvordan der stgttes op om en som
leder osv.

Det skal bemaerkes, at spgrgsmalet om naermeste leder ikke er besvaret af ca. 10% af lederne, da det ikke har
vaeret relevant i deres tilfalde.

Blandt de ledere der indgar i undersggelsen gaelder, at neermeste leder for 54% har samme grunduddannelse
som dem selv - der er altsa tale om en faglig leder. 62% af dem gennemfgrer en arlig udviklingssamtale med
naermeste leder, hvilket vil sige at 38% eller omtrent hver tredje leder ikke gar.

Opbakningen fra nermeste leder er ifglge en stor del af FTF-lederne ikke sa god, som man kunne gnske. 37%
af lederne i undersggelsen oplever ikke eller kun i lille grad, at lederen har fokus pa dem som leder. 38% oplever
ikke eller kunilille grad at lederen har fokus pa deres individuelle lederudvikling, og 50% oplever ikke eller kun i
lille grad, at neermeste leder fglger op pa de lederudviklingsaktiviteter man deltager i som leder. Se figur 5.1.



Figur 5.1: Ledernes oplevelse af neermeste leder. Pct.
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Der er meget stort sammenfald mellem besvarelserne vedragrende lederens fokus pa ens individuelle
lederudvikling og oplevelsen af om lederen fglger op pa de lederudviklingsaktiviteter man deltageri. 91% af de
FTF-ledere, der ikke eller kun i lille grad oplever, at naermeste leder har fokus pa deres individuelle
lederudvikling, oplever heller ikke eller kun i lille grad, at naermeste leder fglger op pa de aktiviteter de som
FTF-ledere har deltaget i. Det ser endvidere ud til, at det forhold, at neermeste leder opleves at have fokus pa
FTF-lederens individuelle lederudvikling, ogsa medfarer, at FTF-lederne oplever, at der derefter bliver fulgt op.
Der er ikke forskel pa kegn eller sektor i forhold til disse spgrgsmal.

Der er ikke noget i undersggelsen der kan give et entydigt svar pa om narmeste leders fokus pa den
individuelle lederudvikling, opfglgning pa lederudviklingsaktiviteter m.m. har betydning for FTF-lederen i
dagligdagen. Ser man ikke desto mindre pa naermeste leders betydning for hvor attraktivt man finder jobbet,
viser der sig dog nogle forskelle.



Figur 5.2: Narmeste leders betydning for, om nuvarende lederjob samlet set opfattes som attraktivt. Pct.
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Som det fremgar, er der konsekvent forskel pa, hvor attraktivt man oplever sit nuvaerende lederjob afhaengig
af, hvor meget man oplever, at neermeste leder har fokus pa en osv. Det fremgar ogsa af figur 5.2, at det der
virkelig har betydning for om lederjobbet opfattes som attraktivt er; om narmeste leder har fokus pa
lederudvikling, pa ledelse af FTF-lederen samt falger op pa lederudviklingsaktiviteter. Da flertallet af FTF-
lederne samlet set oplever jobbet som attraktivt, er forskellene ikke meget store pa de der finder jobbet
attraktivt samlet set og de der ikke ggr, men der ser dog ud til at vaere nogle vigtige aspekter af ledelse af
lederen, som det pa arbejdspladsen kunne vaere interessant at arbejde med, for at fa arbejdet mere
professionelt og malrettet med lederudviklingen og for at fa flere af lederne til at opleve, at jobbet samlet set
er attraktivt. Dette synes szrligt relevanti en tid, hvor der er varslet stigende mangel pa ledere, i szrlig grad i
den offentlige sektor.

Som naevnt gelder det, at 62% af lederne afholder udviklingssamtaler med deres na@rmeste leder, mens hele
38% ikke ggr. Om man afholder udviklingssamtale eller ej, har meget stor betydning for hvordan man oplever
lederens engagement i ens lederudvikling, opfglgning pa lederuddannelsesaktiviteter m.m.

Som det fremgar af figur 5.3 nedenfor, har spgrgsmalet om, hvorvidt man holder en arlig udviklingssamtale
stor betydning for, hvordan man vurderer sin naermeste leder.



Figur 5.3: Sammenhangen mellem vurderingen af naermeste leders fokus pa egen lederudvikling, og
hvorvidt man holder udviklingssamtaler arligt. Pct.
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Fokus pa ledernes arbejdsvilkar sker for nogle af FTF-ledernes vedkommende ogsa i szrlige fora, lig SU. Denne
form for fora angiver 40% af lederne i undersggelsen, at der findes lokalt i deres kommune/region eller i deres
virksomhed/organisation. | 20% af disse udvalg/fora mgdes man 1-2 gange om aret, i 40% mgdes man 3-4
gange om aret og i 40% mgdes man mere end 4 gange om aret. Der er forskel pa offentligt og privatansatte
ledere i denne sammenhaeng, idet 44% af de offentlige og 28% af de private ledere angiver, at der er et forumi
deres kommune/region eller i deres virksomhed/organisation, hvor ledernes arbejdsvilkar drgftes. Denne
forskel afspejler sig ogsa i forhold til medlemsorganisationerne, idet 36% af lederne fra DSR angiver, at der er
et forum, mens 60% af lederne fra DLF, 52% af lederne fra BUPL, og kun 24% af lederne fra Finansforbundet
angiver, angiver at der hos dem er et forum, hvor ledernes arbejdsvilkar drgftes.



6. VILKAR FOR LEDERNE

| dette afsnit fokuserer vi pa de forskellige former for vilkar, som lederne har i deres respektive lederjobs. Der
er tale om bade mere formelle krav, der fastlaegges gennem resultatkontrakter, og de krav lederen selv oplever
i forhold til det daglige arbejde, samt om lederne har ret eller pligt til lederuddannelse. Analyserne viser:

< Kunen mindre del af lederne har ret eller pligt til lederuddannelser

<  Kun meget fa ledere har en resultatkontrakt - det er dog mere udbredt indenfor nogle
medlemsorganisationer end indenfor andre

%  Stgrstedelen af lederne oplever, at de ved hvad deres ansvarsomrade er

%  Stgrstedelen af lederne oplever, at de har de ngdvendige kompetencer i forhold til at udfgre deres
arbejde

< Lederne oplever at have meget at lave, men ogsa at de kan planlaegge deres egen arbejdstid

< Enstordel af lederne oplever, at have tilpas store handlemuligheder (ledelsesrum)til, at de selv kan
lede deres organisation

% Enstordel af lederne oplever ofte eller meget ofte, at kravene til dem som ledere er meningsfulde

< Ovennavnte forhold gaelder i lidt hgjere grad for ledere pa gvre niveau end pa nedre niveau

% Oplever man ikke at have handlemuligheder eller oplever man ikke at kravene er meningsfulde
finder man ens nuvarende lederjob betydeligt mindre attraktivt

Der stilles krav til lederne pa en raekke forskellige fronter. Dels mere formelle resultatorienterede krav, dels det
man kan kalde mere brede krav, der rejses fra fx medarbejderne.

Af de mere formelle krav, er der dels spurgt til om lederen har en resultatkontrakt, dels om lederne har en
formel kompetenceudviklingsplan og dels hvilke rettigheder og pligter lederne har i forhold til
lederuddannelse.

Ret til uddannelse angiver 33% af FTF-lederne at have, mens 21% har pligt. Lederne angiver i sarlig grad, at de
har ret og/eller pligt til diplomuddannelse i ledelse, interne lederuddannelser samt andre lederuddannelser/
aktiviteter.

22% af lederne har en formel kompetenceudviklingsplan, mens 78% af lederne ikke har. Der er forskelle pa
medlemsorganisationerne i forhold til, hvor mange der har angivet at have en kompetenceudviklingsplan, og
hvor mange der ikke har, men det helt gennemgaende svar ligger omkring det angivne gennemsnit pa 22% -
med et par af de mindre organisationer, der afviger lidt.

Omvendt forholder det sig med svarene pd, om man har en resultatkontrakt. 13% af lederne i FTF (samlet) har
en resultatkontrakt. Dette gennemsnit daekker dog over meget store forskelle pa tvaers af
medlemsorganisationerne, da det indenfor visse medlemsorganisationer er 64-66% af de ledere, der indgar i
undersggelsen, der siger, at de har en resultatkontrakt, mens det for en meget stor del af de gvrige
medlemsorganisationer kun gzelder for omkring 10%. Se figur 6.1.



Figur 6.1: Andel af ledere i FTF der har resultatkontrakt fordelt pa medlemsorganisation. Pct.
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Et samlet billede af FTF-lederne, i forhold til det, der her er kaldt de mere formelle krav i form af ret og pligt til
uddannelse og kompetenceudviklingsplaner, tegner pa mange mader et relativt ensartet billede for FTF-

lederne samlet, omend de kun gzlder for en forholdsvis lille del af FTF-lederne.

Viden om ledernes vilkar er ogsa malt gennem andre spgrgsmal i form af, om man helt klart ved hvad der er ens

ansvarsomrade, om man oplever at have de ngdvendige kompetencer til at udfgre sit arbejde samt om man

oplever, at kravene til en som leder er meningsfulde.

65% af lederne oplever, at de ofte eller meget ofte har for meget at lave, mens 31% oplever at det sker nogle
gange og kun 4 % angiver, at det sker sjeldent eller aldrig. Kvinderne oplever oftere end mandene, at de har
for meget at lave, men forskellen er lille. Nok sa vaesentligt er det, at 86% af lederne finder, at de selv kan

planlaegge deres arbejdstid, men der er forskel pa ledelsesniveau, idet 91% af lederne pa gvre ledelsesniveau

angiver selv at kunne planlagge deres tid, mod 88% af lederne pa mellemniveau og 80% af lederne pa nedre

niveau.




e 85% af lederne oplever ofte eller meget ofte, at have de ngdvendige kompetencer til at udfgre deres
arbejde. 14% ggr det nogle gange, mens kun 1% sjaldent eller aldrig oplever det.

e Lederne oplever ogsa helt klart, at de ved hvad der er deres ansvarsomrade, da 88% af lederne ofte
eller meget ofte ved, hvad deres ansvarsomrade er.

Der er en teet sammenhang mellem de to spgrgsmal. Oplever man at have kompetencerne, fgler man sig ogsa
langt mere sikker pa, hvad der er ens ansvarsomrader. En forklaring pa den teette sammenhang er formentlig,
at der er tale om en ledelsesmaessig sikkerhed, som bade giver sig udslag i stgrre tillid til egne kompetencer og
en sikkerhed pa, hvad der er ens ansvarsomrade. Denne forklaring understgttes af, at der fx ikke er forskel pa,
om man er offentligt eller privat ansat eller af ens kan, mens der er forskel pd om man er pa gvre eller nedre
niveau, hvor sammenhangen mellem svarene pa de to spgrgsmal er steerkest for ledere pa det gvre niveau.

Hvorvidt man som leder bruger sin tid pa den rigtige made, og om ens kampetencer bliver brugt bedst muligt,
er mindst lige sa afggrende for lederen, som for de ansatte. Undersggelsen viser, at

e 78% af lederne oplever, at kravene der stilles til dem som ledere ofte eller meget ofte er
meningsfulde

e Ledelsesniveau har her en vis betydning, da 85% af lederne pa gvre niveau ofte eller meget ofte
finder kravene meningsfulde, mens det gelder 80% af lederne pa mellemniveau og 73% af lederne pa
nedre niveau

e 20% oplever detinogen grad

e 2% oplever ikke eller kun sjaeldent, at kravene der stilles til dem som ledere ofte eller meget ofte er
meningsfulde

Det virker umiddelbart som meget, at hver femte leder kun nogle gange oplever, at kravene til dem er
meningsfyldte, da det tyder p3, at en relativ stor del af lederne ikke er helt tilfredse med den made, de bruges
pa som ledere. At man oplever, at kravene er meningsfulde, ma antages at vaere meget afggrende for trivslen i
ens lederarbejde, ikke mindst nar man, som det gaelder for FTF-lederne, ofte eller meget ofte oplever at have
meget at lave.

Det er derfor heller ikke overraskende, at oplevelsen af at de krav der stilles til en er meningsfulde, og det at
opleve arbejdet som attraktivt, heenger taet sammen. Se figur 6.2.



Figur 6.2: Sammenhang mellem om jobbet opleves som attraktivt og om man oplever at de krav der stilles
til en som leder er meningsfulde. Pct.
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Der viser sig her den tydelige forskel, at 83% af de ledere der fgler, at arbejdet samlet set er attraktivt, ofte
eller meget ofte oplever, at kravene til dem er meningsfulde. Blandt de der ikke finder arbejdet attraktivt
geelder det kun 43% og 7% finder kun sjeeldent eller aldrig at kravene er meningsfulde.

Lederne er endvidere blevet spurgt, om de som leder oplever at have tilstraekkelig store handlemuligheder
(ledelsesrum) til, at de selv kan lede deres organisation / afdeling. Det oplever 68% af de kan i hgj eller meget
hgj grad, mens 24% kan det i nogen grad. Der er stort set ikke forskel pa lederne i deres svar pa tvaers af kan,
sektor eller alder. Der er dog forskelle pa tvaers af medlemsorganisationerne. Fx oplever 54% af TDC-lederne,
at de har tilstraekkelig store handlemuligheder. Det samme gaelder 63% af lederne i DLF samt DSR, 71% af
lederne i BUPL og Finansforbundet og 82% af lederne i Frie Skolers Larerforening. Sidstnaevnte skiller sig dog
ogsa ud fra de gvrige medlemsorganisationer ved at ligge meget hgjt. Ogsa her gzelder det, at de ledere der
ikke oplever at have tilpas store handlemuligheder til at kunne lede organisationen/ afdelingen ikke finder
arbejdet attraktivt i lige sa hgj grad. Se figur 6.3.



Figur 6.3: Sammenhang mellem om jobbet opleves som attraktivt og om man oplever at have tilpas store
handlemuligheder (ledelsesrum) til at man selv kan lede sin organisation/ afdeling. Pct.
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Som det fremgar, har oplevelsen af at have handlerum stor betydning for, hvorvidt man finder arbejdet samlet
set attraktivt.

Samlet tegner der sig et billede af FTF-lederne som en gruppe, hvor de fleste ikke har en resultatkontrakt, men
hvor szerlige grupper dog har faet tradition for at indga en sadan med deres arbejdsgivere. Det gaelder
ligeledes for flertallet af lederne, at de ikke har en formel kompetenceudviklingsplan. | forhold til ret/pligt til
lederuddannelse er der heller ikke et stort antal af FTF-lederne, der oplever at have ret til lederuddannelse.
Her er det saerligt relevant at naevne, at de offentlige institutionsledere og afdelingsledere pa sygehuse og
lign. i forbindelse med den Trepartsaftale, som FTF indgik i 2007 med KL, Danske Regioner og Regeringen, fik
ret til lederuddannelse pa diplomniveau. Man kan saledes forvente, at dette tal vil stige betragteligt ved
fremtidige Lederpejlinger.

I forhold til arbejdet som leder, tegner der sig i undersggelsen derudover et billede af en raekke ledere, der
oplever sig selv som meget kompetente, som oplever at de har meget at lave og ved hvilken plads de skal
udfylde pa deres arbejdsplads, og som ogsa oplever, at de har gode muligheder for selv at planlaegge deres
arbejdstid og tilpas store handlemuligheder til at de selv kan lede deres organisation/ afdeling. Der er altsa tale
om ledere, der oplever gennemgaende stor autonomi i deres arbejde, og som oplever at de fylder denne rolle
godt ud. Ledelsesniveauet ser ud til at spille en vigtig rolle i forhold til ovenstaende, da ledere pa gvre
ledelsesniveau gennemgdende er mere sikre pa sig selv og oplever stgrre autonomi. Analysen viser dog 0gsa3,
at de ovennaevnte forhold har stor betydning for lederne og deres oplevelse af at arbejdet er attraktivt.

Safremt de ikke kan kamme til at opleve denne autonomi eller/og hvis handlerummet bliver for lille, falder
attraktiviteten ved at veere leder til gengaeld meget betragteligt.



7. FASTHOLDELSE AF LEDERNE

| dette afsnit gar vi dybere ind i, hvad der skal til for at fastholde lederne. Der er en rekke antagelser i
foregaende afsnit, der bygger pa analyser af de indholdsmaessige krav og muligheder ved at vaere leder. | dette
afsnit vil vi i stedet analysere, hvad lederne selv angiver som arsager til at blive i deres nuvarende
lederarbejde, om de overvejer at flytte branche eller sektor samt om de evt. overvejer at holde helt op med at
veere leder.

%  Hver sjette leder (17%) overvejer at holde op med at vaere leder, der er dog forskel pa andelen i de
enkelte medlemsorganisationer

%  Flere ledere pa nedre ledelsesniveau end pa gvre overvejer at holde op med at vaere leder

< 3udaf 10 ledere overvejer at sgge vaek fra den branche/ fagomrade de er ansat i

< Mere end hver tiende leder angiver administration og dokumentation som arsag til at ville flytte vaek
fra deres branche/ fagomradet

%  Flere ledere overvejer at sgge vaek pa grund af gnske om flere krav end pa grund af gnske om farre
krav

« Deledere, der ofte eller meget ofte, finder kravene til dem som ledere meningsfulde, overvejeri
hgjere grad at skifte arbejde til et job med flere krav.

« Deledere der kun nogle gange eller sjzeldent finder kravene til dem som ledere meningsfulde,
overvejer i hgjere grad at skifte arbejde til et job med faerre krav

Som neevnt i forrige afsnit har oplevelsen af, at kravene til en som leder er menigfulde og oplevelsen af, at
arbejdet er attraktivt meget teet sammenhaeng. Vi vil i dette afsnit fokusere naermere pa fastholdelse af
lederne, herunder hvilken betydning kravene, der stilles til en som leder, har.

Overordnet set gelder det, at17% overvejer at holde op med at vaere leder, hvilket ma anses for at vaere
relativt mange. Herudover angiver 8%, at de snart vil ga pa pension. 75% af lederne overvejer saledes ikke at
holde op med at veere leder. Der er noget forskel pa medlemsorganisationerne, og hvor mange der overvejer at
holde op med at vaere leder, samt om dette skyldes pensionering eller der er andre arsager hertil. For en
ordens skyld skal det her understreges, at der ikke er spurgt specifikt til, om lederne konkret er pa vej til at sige
deres lederjob op, men om de overvejer at ggre det. Tallene synes dog alligevel at vaere relativt hgje, seerligt
for nogle af medlemsorganisationerne.



Figur 7.1: Andel ledere, der overvejer at holde op med at vaere leder, fordelt pa medlemsorganisation. Pct.
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Som det fremgar af figur 7.1., er det svarkategorien "anden arsag” (end pensionering), der fortzeller, i hvor
stort omfang lederne overvejer at holde op med at veere leder. De vil indholdsmaessigt blive uddybet yderligere
neden for. | szerlig grad er det ledere pa nedre niveau, der overvejer at holde op med at vaere ledere. Dermed
menes at 72% af lederne pa nedre niveau ikke overvejer at holde op, mens 22% af dem overvejer det af andre
grunde end pensionering. For ledere pa gvre niveau geelder det, at 81% ikke overvejer at holde op, og 12% gar
det af andre grunde. Ledere pa mellemniveau er placeret mellem de to andre niveauer.

Da der varsles mangel pa ledere i den offentlige sektor, er det szrligt relevant at vide, hvad tallene er for de
offentlige ledere samlet. Her gzelder det, at 8% overvejer at holde op med at vaere leder, mens 18% angiver, at
de snart gar pa pension. 76% overvejer ikke at holde op med at vaere leder.



Adspurgt om lederne overvejer at s@ge vaek fra den branche/ det fagomrade de er ansat i, svarer

e 3% ja, fordi de oplever at kravene er blevet for store

e 11% ja, fordi der gar for meget tid med administration og dokumentation mv.
e 9% ja, fordi jeg gnsker at prgve kraefter i andre brancher/ fagomrader

e 3% ja, fordi jeg gnsker mere ansvar og stgrre krav

e 7%ja, afandregrunde

e 68% svarer nej til at ville sgge vaek

Det har i undersggelsen ikke veeret muligt at seette kryds ud for flere af de anfgrte mulige begrundelser, da
man har gnsket at fa et overblik over de primaere arsager. For mange ledere vil der nok vaere flere forskellige
arsager der spiller sammen, hvis de overvejer at forlade deres branche/fagomrade.

Pa tveers af medlemsorganisationerne se tallene saledes ud:

Tabel 7.2: Sammenhang mellem medlemsorganisation og andel der ikke overvejer at sgge veek fra den
branche/ det fagomrade de er ansat i. Pct.

Overvejer IKKE Ja fordi der gar for meget tid
med administration/
Medlemsorganisation at flytte branche dokumentation
Lederforum 56% 28%
Jordemoderforeningen 57% 14%
Dansk Sygeplejerad 57% 11%
Handelsskolernes Laererforening 61% 18%
BUPL 62% 13%
Lederforeningen i TDC 65% 7%
Dansk Socialradgiverforening 67% 13%
Ergoterapeutforeningen 67% 3%
Frie skolers Larerforening 71% 13%
Anden organisation 71% 7%
Danmarks Leererforening 71% 15%
Kost og Ernaeringsforbundet 71% 6%
Erhvervsskoleledere i Danmark 73% 13%
Danske Bioanalytikere 74% 6%
Danske Fysioterapeuter 76% 4%
Foreningen af tekniske og 8%
administrative tjenestemand (TAT) 78%
Foreningen af Radiograferi 0%
Danmark 79%
Finansforbundet 80% 4%
Halinspektarforeningen 80% 2%




Som det fremgar, er der omkring 40% der gar med overvejelse om at flytte vaek i en raekke af
medlemsorganisationerne, herunder Lederforum, Jordemoderforeningen, Handelsskolernes Laererforening og
DSR. I andre organisationer drejer det sig om 20% herunder i Finansforbundet og Halinspektgrforeningen. Der
er i tabellen ogsa indsat en oplysning om, hvor mange der overvejer at flytte, fordi der gar for meget tid med
administration/ dokumentation. Som det fremgar, er der ikke en fuldstaendig sammenhang mellem, hvor
mange der siger nej til at flytte overhovedet, og hvor mange der overvejer at flytte grundet administrativt pres,
men der er ikke desto mindre en staerk tendens til, at de organisationer, hvor mange overvejer at flytte, ogsa
har mange der overvejer at flytte grundet administrativt pres.

Ser man naermere pa de begrundelser, lederne har haft mulighed for skriftligt at tilfgje i tre spgrgsmal; arsag
til at skifte sektor (der uddybes neden for), arsag til at skifte branche og arsag til at overveje at holde op med
at veere leder, viser svarene pa spgrgsmalene sig i hgj grad at veere overlappende. Mange af lederne henviser
direkte i det ene svar til svar de har givet pa et tidligere spgrgsmal. | tabel 7.3 nedenfor er der indsat eksempler
pa de begrundelser, som lederne angiver som 'andre grunde’ til at overveje at s@ge vaek fra den branche/ det
fagomrade man er ansat i.

Tabel 7.3: Udvalgte udtalelser fra FTF-lederne angaende andre arsager til at sgge vaek fra den branche/ det
fagomrade man er ansat i.

"Eritvivlom, om jeg har lyst til, og egner mig til, at vaere leder"

" Urealistiske krav om fysisk synlighed, har medarbejdere placeret 5 forskellige steder”
"Administration ikke ledelse"

"Af helbredsmaessige grunde, stress"

"Alder - efterlgn”

"Alt for mange krav som i visse tilfalde strider mod hinanden. Flere og flere opgaver og for lidt tid til at
udfgre dem. Ingen kompetenceudvikling."

"Anstrengende i l&ngden at vare rollemodel, som helst ikke ma traede ved siden af"
"Arbejdsmiljget alt for belastende”

"Jeg star for meget alene, mine lederkolleger holder mig uden for"

"Mine evner bgr udnyttes bedre"

"Mine ledelses befgjelser @&ndres til mere og mere administrative opgaver. Samt fratagelse af
budgetmaessige ansvar/opgaver. Der er mere og mere topstyring, hvorved man "kun" er formidler og ikke
er med til at prage beslutninger lz2ngere.”

"Rollen som mellemleder er under pres og utaknemmelig - de faglige udfordringer er mindst lige sa
interessante”

"Personaledelse bliver ikke ved at vaere speendende”

"Manglende kommunikation, sammenhang og opbakning fra ledelsen."

Der er her tale om et meget lille udpluk af de mange skrevne kommentarer der er kommet, og citaterne er
udvalgt, sa de bedst muligt viser bredden i svarene. Som sagt er der stort overlap mellem svarene pa de
forskellige abne sp@rgsmal, og dette kan ogsa ses i de svar der er udvalgt ovenfor. En raekke angiver pension
som arsag uanset at denne er givet som svarkategori. Nogle handler om sammenhang mellem arbejdsliv og
privatliv. Noget handler om mobning - en oplevelse af at sta alene, og en del om brugen af ens kompetencer og
evner. Andre er i tvivl om de overhovedet egner sig til lederrollen. Et forhold der naevnes af mange, er forholdet
mellem det administrative ledelsesarbejde og det personalemassige, hvor en del ledere oplever, at det
administrative fylder alt for meget. Der er dog ogsa taget et citat med der viser, at der blandt FTF-lederne ogsa
er personer, der gerne vil have andre ledelsesmassige opgaver end det der handler om personaleledelse.



Adspurgt om FTF-lederne overvejer at sgge vaek fra den sektor (off./privat) de er ansat i, svarer:

e 4% ja, fordi de oplever at kravene er blevet for store

e 14% ja, fordi der gar for meget tid med administration og dokumentation mv.
e 7% ja, fordi jeg gnsker at pr@gve kraefter i andre sektorer/brancher

e 3% ja, fordi jeg gnsker mere ansvar og stgrre krav

e 11%ja, afandre grunde

e B62% svarer nej til at ville sgge vaek

Fordelingen i svar svarer stort set overens med fordelingen i svar vedrgrende overvejelser om at sgge veek fra
den branche/ det fagomrade man er ansat i. Der er lidt faerre der svarer nej til at sgge vaek fra den sektor de er
ansati, i forhold til at sgge vaek fra den branche de er ansat i, og lidt flere der angiver, at administrative
opgaver kunne vaere en arsag til at flytte vaek. Det er vaesentligt at bemaerke, at der er forskel pa svar fra
offentlige og private ledere i forhold til 2 af de svarmuligheder, der er anfgrt ovenfor. Saledes gaelder det, at
16% af de offentlige ledere angiver administrative opgaver som en arsag til at overveje at sgge vaek, mens det
kun geelder 5% af de private ledere. Denne forskel er kraftigt medvirkende til den anden afggrende forskel pa
svarene fra ledere fra de to sektorer pa ovennavnte spgrgsmal, idet der kun er 58% af lederne fra den
offentlige sektor der siger nej til at overveje at flytte sektor, mens det galder 80% af lederne fra den private
sektor. For den offentlige sektor alene betyder det, at der er hele 42% af FTF-lederne, der overvejer at skifte
sektor. Af dem svarer:

e 4% ja, fordi de oplever at kravene er blevet for store

e 16% ja, fordi der gar for meget tid med administration og dokumentation mv.
e 7% ja, fordi jeg gnsker at prgve kraefter i andre sektorer/brancher

e 3% ja, fordi jeg gnsker mere ansvar og stgrre krav

e 12 %ja, af andre grunde

e 58% svarer nej til at ville sgge vaek

Det fremgar af ledernes svar, om de overvejer at sgge vk fra den branche/det fagomrade eller den sektor de
er ansat i, at ca. 3% overvejer at flytte grundet for fa krav, og 3-4% overvejer at flytte grundet for mange eller
for store krav. Disse svarmuligheder er dog blot to blandt en raekke mulige svar. Der er saledes to andre
spgrgsmal i undersggelsen, der meget specifikt forholder sig til, i hvilken grad lederne overvejer at flytte
grundet for fa krav, og hvilken grad de overvejer at flytte grundet for mange krav.

Disse tal viser, at der ikke er mange, der i hgj grad overvejer at sgge nyt lederjob med faerre krav. Det geelder
sammenlagt 3% af FTF-lederne, mens 16% i nogen grad overvejer at flytte.

Der er ikke forskel pa kan, ledelsesniveau, og heller ikke pa sektorer, men en vasentlig arsag hertil er nok, at
der i undersggelsen er meget fa der "i hgj grad” overvejer at sgge job med faerre krav. En arsag til det lave
antal, der overvejer at flytte for at fa et lederjob med faerre krav, kan vaere, at det at overveje at sgge nyt
arbejde med faerre krav virker meget voldsomt. Det er et svar der er darligt foreneligt med, at mange af
lederne oplever, at de har et tilpas stort ledelsesrum, at de kender deres ansvarsomrader og oplever at de krav
der stilles er meningsfulde, sddan som der er redegjort for i forrige afsnit. Der er til gengaeld en del ledere, der i
nogen grad overvejer det, hvilket dog ogsa signalerer, at en raekke ledere oplever, at kravene i lederjobbet er
blevet for hgje.



Figur 7.4: Andel ledere der overvejer at sgge nyt lederjob med farre krav, fordelt pa medlemsorganisation.
Pct.
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I figur 7.4 ovenfor, hvor lederne svarer pd om de overvejer at sgge nyt lederjob med faerre lederkrav gjort op pa
medlemsorganisation.

Der er forskel pa organisationerne, men som det fremgar, er forskellene ikke sa store og handler primart om,
hvor stor en del der i nogen grad overvejer det, og hvor mange der slet ikke gar.

I undersggelsen er der ogsa spurgt til, om man som leder overvejer at sgge nyt lederjob med flere krav. Det
skal bemaerkes, at krydser man de to spgrgsmal om henholdsvis at overveje at sgge et job med flere krav og
overveje at sgge et job med farre krav, sa er der nogle ledere, der bade overvejer at sgge arbejde med flere



krav og med feerre. Det tyder pa, at der hos nogle ledere er tale om, at man gnsker et lederarbejde, hvor
kravene har en anderledes karakter, hvor der stilles stgrre krav indenfor nogle lederaspekter og farre indenfor
andre.

Der er heller ikke sa mange der i hgj grad overvejer at sgge nyt arbejde med flere krav blandt FTF-lederne, men
det gaelder dog samlet set 6% af lederne, mens 26% overvejer det i nogen grad. Der er naturligt nok flere
ledere, der overvejer at sgge arbejde med flere krav, end ledere der overvejer det modsatte, og det gaelder
bade i forhold til de der i hgj grad overvejer det, og de der i nogen grad overvejer det.

Figur 7.5: Andel ledere der overvejer at sgge nyt lederjob med flere krav, fordelt pa medlemsorganisation.
Pct.
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Som det fremgar af figur 7.5 er det i seerlig grad lederne i Dansk Sygeplejerad, Finansforbundet og Danmarks
Laererforening der gar med de overvejelser, mens BUPL er at finde ca. midt i listen af medlemsorganisationer.
Det skal bemarkes, at Dansk Sygeplejerad ogsa star hgjt pa listen blandt de medlemsorganisationer, der
overvejer at sgge arbejde med farre krav, hvilket netop er et eksempel p3a, at lederne godt kan fgle sig
pressede bade i forhold til for fa krav og for mange, og derfor bade kan ga med overvejelser om at skifte af den
ene og den anden grund.



Der er en spa2ndende sammenhang mellem, om man oplever at kravene til en som leder er meningsfulde, og
om man overvejer at sgge arbejde med flere eller faerre krav.

e Blandtde, der kun nogle gange eller sjzldent finder kravene meningsfulde, er der en relativ stor
andel, der i hgj grad overvejer at sgge et lederjob med faerre krav.

e Blandtde ledere, der ofte eller meget ofte finder kravene meningsfulde, er der relativt mange der
overvejer at sgge et arbejde med flere krav.

Det er sveert at sige, hvad der er arsagen til denne sammenhaeng; om det er en grundlaeggende holdning til de
krav man stilles overfor, som ogsa giver sig udslag i hvor meningsfulde man opfatter dem, eller om det forhold,
at man som leder oplever, at de krav man stilles overfor ikke er meningsfulde, pavirker den made man er leder

pa.



8. LEDERNES TIDSANVENDELSE

Dette afsnit ser helt overordnet pa den made, lederne vurderer deres tidsanvendelse pa indenfor fire
ledelsesomrader: Personaleledelse, faglig ledelse, administrativ ledelse og strategisk ledelse, samt hvordan de
gnsker, at de kunne anvende deres tid. Disse tal er sammenholdt med hvilke gnsker lederne har i forhold til
gget viden indenfor de fire ledelsesomrader. Analyserne viser:

% 13% afledernes tid bruges pa ikke-ledelsesopgaver. Vurderet i forhold til samlet arbejdstid, bruger
ledere pa gvre ledelsesniveau en mindre andel af deres tid pa opgaver der ikke er ledelsesopgaver
end ledere pa mellem og nedre niveau

% Atlederne generelt har et gnske om at bruge mindre tid pa administrativ ledelse

< Atlederne generelt set er tilfredse med den tid de bruger pa personaleledelse

< Atlederne gerne ville bruge mere tid pa faglig ledelse og i seerlig grad strategisk ledelse.

< Lederne angiver i sarlig grad at have behov for mere viden om strategisk ledelse

Indledningsvist skal det navnes, at pa tvaers af medlemsorganisationerne, angiver lederne, at de -
gennemsnitligt — bruger 13% af deres tid pa opgaver, der ikke er ledelsesopgaver. Der er dog forskel pa tvaers
af organisationerne, hvor meget tid der bruges pa opgaver, der ikke er ledelsesopgaver. Lederne i
Finansforbundet er nogle af dem, der bruger flest timer pa opgaver, der ikke er ledelsesopgaver, mens lederne
i Ergoterapeutforeningen, Danske Fysioterapeuter og Danmarks Laererforening er nogle af dem, der bruger
feerrest. Det gaelder, at ledere pa nedre ledelsesniveau bruger mere tid pa opgaver, der ikke er
ledelsesopgaver, end ledere pa mellem og gvre niveau.

Tabel 8.1. Timer brugt pa opgaver/ arbejde der ikke er ledelsesopgaver fordelt pa medlemsorganisationer

Medlemsorganisation Gennemsnitligt antal timer ikke
Ergoterapeutforeningen 9
Danske Fysioterapeuter 9
Danmarks Leererforening 9
Dansk Socialradgiverforening 10
Jordemoderforeningen 10
BUPL 11
Foreningen af Radiografer i Danmark 12
Dansk Sygeplejerad 12
Frie skolers Larerforening 12
Anden organisation: 12
Erhvervsskoleledere i Danmark 12
Lederforum 13
Danske Bioanalytikere 13
Handelsskolernes Larerforening 14
Kost og Ernaringsforbundet 16
Halinspektgrforeningen 16
Foreningen af tekniske og administrative 17
Lederforeningeni TDC 17
Finansforbundet 20
Total 13




Det skal dog bemaerkes, at der er betydelig forskel pa hvor mange timer om ugen de enkelte ledere arbejder.

e 97% af lederne i undersggelsen arbejder fuld tid
e 3% arbejder deltid

Ud af de ledere der arbejder fuld tid glder det, at

1% arbejder mindre end 37 timer om ugen
e 10% arbejder 37 timer om ugen

e 27% arbejder 38-40 timer om ugen

e 52%arbejder 41-50 timer om ugen

9% arbejder 51-60 timer om ugen

1% arbejder 61-70 timer om ugen

Det er gennemgaende lederne pa de gvre niveauer, der arbejder flest timer, og ledere pa de nedre niveauer der
arbejder feerrest. Det betyder, at lederne pa de gvre niveauer som regel er dem, der bruger den mindste andel
af deres tid pa opgaver, der ikke er ledelsesopgaver.

I undersggelsen er de opgaver man kan bruge tid pa, delt op i fire forskellige ledelsesomrader: Personale
ledelse, administrativ ledelse, faglig ledelse og strategisk ledelse. Lederne er bade blevet spurgt om, hvordan
de bruger tiden, og om hvordan de gerne ville bruge tiden i forhold til disse fire ledelsesopgaver.

Tabel 8.2. Andel tid brugt pa forskellige ledelsesopgaver, samt andel tid man gnsker at bruge pa forskellige
ledelsesopgaver. Pct.

Bruger tiden @nsker at
bruge tiden

Personaleledelse 30 34
Administrativ 31 18

ledelse

Faglig 24 28
ledelse/sparring

Strategisk ledelse 16 23

Note: Tiden teeller ikke sammen til 100%, da der er tale om gennemsnit

Som det fremgar af tabel 8.2, mener lederne i undersggelsen i gennemsnit, at de bruger ca. den rette mangde
tid pa personaleledelse, omend de snarere vil gge tiden brugt pa denne del af ledelsesopgaven, end sanke den.
Den administrative del af ledelsesopgaven gnsker lederne i hgj grad at minimere. Den tid der skal spares pa
den administrative ledelse gnsker lederne til gengaeld at bruge pa faglig ledelse/sparring og i saerlig grad
strategisk ledelse.

| Lederpejling 2003 indgar der ogsa spgrgsmal vedrgrende tiden, der anvendes pa de fire ledelsesomrader.
Spgrgsmalene er dog ikke helt sammenlignelige med spgrgsmalene i denne Lederpejling, da der spgrges til,
hvor vigtige man finder disse ledelsesomrader er. Men raekkefglgen pa svarene fra 2003 er, at 62% finder
personaleledelse meget vigtigt, 32% finder faglig ledelse meget vigtigt, 15% finder administrativt arbejde



meget vigtigt, og 30% finder strategisk ledelse meget vigtigt. Da spgrgsmalene dengang ikke skulle belgbe sig
til 100% er det sveert at foretage en fuldsteendig sammenligning, ligesom der godt kan vaere forskel pa, hvad
man finder vigtig, og hvad man i praksis kan bruge sin tid pa. Set i forhold til tallene fra 2003, kan man dog -
med en vis forsigtighed sige - at der maske i Lederpejling fra 2008 er tegn p3, at lederne er begyndt at ndre
deres prioriteringer saledes, at de opprioriterer den faglige ledelse og sparring. Ligeledes anses isar
strategisk ledelse for at vaere et vigtigt omrade, hvilket vi vil komme tilbage til.

Tabel 8.3. Andel tid brugt pa forskellige ledelsesopgaver fordelt pa offentligt og privatansatte ledere. Pct.

Bruger tiden - offentlige Bruger tiden - privatansatte ledere
ledere

Personaleledelse 31 29

Administrativ ledelse 33 26

Faglig ee 33

ledelse/sparring

Strategisk ledelse 16 17

Note: Tiden teeller ikke sammen til 100% da der er tale om gennemsnit

Der er forskel pa, hvordan man bruger sin tid og hvordan man gnsker at bruge sin tid i det offentlige og det
private. | den offentlige sektor, oplever lederne at bruge mere tid pa det administrative arbejde end i den
private, det geelder 33% af tiden mod 26% af tiden. Omvendt oplever lederne i det private, at bruge mere tid pa
det faglige ledelsesarbejde end lederne i det offentlige. | det offentlige bruger man 22% af tiden, mens mani
det private bruger man 33%.

Ser man dernast pa, hvordan offentligt og privatansatte ledere gerne ville bruge deres tid, er der en
interessant forskel.

Tabel 8.4. Andel tid brugt pa forskellige ledelsesopgaver fordelt pa offentligt og privatansatte ledere. Pct.

@nske for tidsforbrug @nske for tidsforbrug hos
hos offentlige ledere privatansatte ledere
Personale ledelse 33 35
Administrativ ledelse 18 17
Faglig 26 32
ledelse/sparring
Strategisk ledelse 24 22

Note: tiden teeller ikke sammen til 100% da der er tale om gennemsnit

Som det fremgar, ligger de to sektorer taet pa hinanden i forhold til gnske for tidsforbrug, og det eri
serdeleshed sket ved, at de offentlige ledere har et gnske om tidsanvendelse pa de forskellige
ledelsesopgaver, der minder mere om den made de privatansatte ledere bruger deres tid pa. De offentlige
ledere gnsker at bruge mere tid pa faglig ledelse og til gengaeld mindre pa administrativ ledelse og de mener
stort set, at de bruger den rette maengde tid pa personaleledelse. De privatansatte ledere gnsker derimod at
bruge en del mere tid pa personaleledelse samt noget mere pa strategisk ledelse. Det skal bemaerkes at der
ganske vist er et gnske hos lederne om, at kunne fordele den andel af tiden de bruger pa de forskellige
ledelsesopgaver anderledes. Pa den anden side er der ikke tale om meget store forandringer udover maske
tiden, der anvendes pa den administrative ledelse. Svarene pa gnsker for tidsforbrug svarer dermed meget
godt overens med, at lederne angiver i relativ hgj grad selv at kunne planlagge deres arbejdstid.



De forskellige medlemsorganisationer varierer lidt i den made de bruger deres tid pa, og den made de gnsker
at bruge deres tid pa, men det helt overordnede hillede er, at de gerne vil bruge mindre tid pa det
administrative arbejde og at langt de fleste gerne vil prioritere det strategiske og faglige ledelsesarbejde
hgjere end de ggr nu.

| forlaengelse af hvordan man bruger sin tid, er lederne ogsa blevet spurgt om, i hvilken grad de har behov for
mere viden indenfor de fire ledelsesomrader: Personaleledelse, administrativ ledelse, faglig ledelse og
strategisk ledelse.

Og her galder det, at gnskerne i forhold til personale ledelse, administrativ ledelse og faglig ledelse er meget
ens, idet ca 17% af lederne i hgj eller meget hgj grad gnsker sig mere viden indenfor disse 3 omrader, omkring
40% ggr det i nogen grad og omkring 40% i lille grad eller slet ikke.

Svarene pa behov for mere viden om strategisk ledelse afviger fra dette mgnster. Her gaelder det nemlig at
omkring 40% i hgj eller meget hgj grad gnsker sig mere af denne form for viden og 40% ggar det i nogen grad,
mens kun 20% gar det lille grad eller slet ikke. Der er altsa blandt lederne et udpraeget gnske om at bruge mere
tid pa strategisk ledelse, men ogsa et behov for at fa mere viden pa dette omrade. Det ser ud til at vaere et
omrade som lederne finder vigtigt at prioritere, men samtidig star noget usikre overfor. Samme svar fandt
man i Lederpejlingen fra 2003, hvor netop strategisk ledelse var det lederne fglte sig mindst rustede til, mens
personaleledelse og faglig ledelse var det de fglte sig mest rustede til.



Figur 8.5. | hvilken grad finder lederne det vigtigt at fa mere viden om strategisk ledelse, fordelt pa

medlemsforbund. Pct.
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Som det fremgar, er der meget stor forskel pa, hvor vigtigt man finder det at fa mere viden om strategisk
ledelse indenfor de forskellige medlemsorganisationer.




9. LEDEREVALUERINGER

Pa stadig flere arbejdspladser, er der beslutninger om, at der skal gennemfgres systematiske
lederevalueringer. Spgrgsmalene vedrgrende lederevalueringer i Lederpejling 2008 handler om, hvorvidt man
som leder gnsker, at der gennemfgres systematiske lederevalueringer, samt om man har prgvet det tidligere.
Har man prgvet det tidligere, er der en raekke spgrgsmal, der handler om, hvordan man oplevede det at blive
evalueret. Analyserne viser:

% 78% aflederneiundersggelsen gnsker systematiske lederevalueringer af dem selv som leder

<% 50% af FTF-lederne har prgvet det far

< Dererstore forskelle pa, hvor mange af lederne i de enkelte medlemsorganisationer, der gnsker
systematiske lederevalueringer, og endnu starre forskelle pa, hvor stor en andel af lederne i de
enkelte organisationer, der har prgvet det far.

% Deledere, der har prgvet en lederevaluering fgr, gnsker hyppigere systematiske lederevalueringer
end de ledere, der ikke har prgvet det selv

% Chefen har stgrre betydning i den private sektor end i den offentlige sektor, bade i forhold til at
foresta evalueringen og efterfglgende falge op pa den

« Lederne oplever, at det er dem selv som ledere, der er i fokus i lederevalueringen, mere end det er

den ledelse, der udgves

78% af lederne i undersggelsen gnsker, at der skal gennemfgres systematiske lederevalueringer af dem som
ledere. Der er ikke forskel pa hverken sektor eller kgn i forhold til, om man gnsker lederevaluering, ligesom der
heller ikke er forskel pa lederniveauernes svar. Der viser sig til gengzeld en forskel pa tvaers af
medlemsorganisationerne, idet der i nogle organisationer er omkring 90% af lederne, der gnsker en
lederevaluering, mens det i andre organisationer drejer sig om 60%. Se figur 9.1.



Figur 9.1. | hvilken grad snsker lederne, at der skal gennemfgres systematiske ledervurderinger af dem som

ledere. Pct.
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Lederne i Dansk Sygeplejerad er blandt de ledere, hvor mange gnsker en lederevaluering. Ogsa
Finansforbundet ligger rimeligt hgjt i deres gnsker om systematiske lederevalueringer. Organisationer som
Danmarks Larerforening og BUPL ligger en del lavere.

En lille forskel kan findes i forhold til, om dette er ens fgrste lederjob eller ej. Blandt de der svarer, at dette er
deres fgrste lederjob, gnsker 73%, at der gennemfgres systematiske lederevalueringer. Blandt de der svarer,
at det ikke er deres fgrste lederjob galder det for 81%. Forskellen i svarene fra henholdsvis ledere, der eri
deres farste lederjob og de ledere der ikke er, kunne tyde pa, at holdningen til lederevalueringer ogsa hanger
sammen med en usikkerhed i forhold til, hvad lederevalueringer kan bruges til.

50% af lederne har prgvet at blive evalueret som leder, og blandt de 50% der har pravet det fgr, er det 84% der
gnsker systematiske lederevalueringer, mens det gaelder 73% af de ledere der ikke har pravet det fgr. Der er
saledes ikke noget der tyder pa, at erfaringer med lederevalueringer skulle fa lederne til ikke at @nske at blive

evalueret.



Figur 9.2. Har lederne prgvet at blive evalueret som leder fordelt pa medlemsorganisation. Pct.
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Der er noget forskel pa, hvor stor en andel af lederne fra de forskellige medlemsorganisationer, der gnsker
systematiske lederevalueringer, hvilket fremgar af figur 9.1. Der er som det fremgar af figur 9.2. endnu starre
forskel pa, hvor stor en andel af lederne fra de enkelte forbund, der har pragvet det far. | nogle organisationer
drejer det sig om, at ca. 30-40% har erfaring med at blive lederevalueret. Det drejer sig fx om ledere i BUPL og
DLF, mens der i andre organisationer er omkring 80%, der har prgvet det, fx Finansforbundet og
Handelsskolernes laererforening. Dansk Sygeplejerad - med 50% ledere der har prgvet det far - ligger i midten,
men dog teettere pa BUPL og DLF end pa Finansforbundet. Ikke overraskende geelder det, at ldre ledere,
ledere der ikke er i deres fgrste lederjob samt ledere pa det gvre ledelsesniveau i hgjere grad har prgvet at
blive evalueret tidligere. Det gaelder ogsa, at 45% af lederne i den offentlige sektor har pravet en
lederevaluering tidligere, mod 71% af FTF-lederne i den private sektor.

Som navnt har 50% af lederne prgvet en lederevaluering som leder tidligere. Disse 50% ledere er blevet stillet
en raekke spgrgsmal om deres erfaringer med lederevalueringerne. Det handler om, hvorvidt man har gode
eller darlige erfaringer med lederevalueringer, om man har oplevet stgtte og opbakning fra naermeste leder
under lederevalueringen m.m. Svarene fra disse spgrgsmal er samlet i figur 9.3.



Figur 9.3. Lederens erfaring med lederevalueringerne. Pct.
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Overordnet er det interessant, at der naesten ikke er nogle, der har negative erfaringer med brugen af
lederevalueringer, 50% af de der har prgvet at blive lederevalueret, svarer direkte at de i hgj eller meget hgj
grad har gode erfaringer, mens kun14% angiver, at de kun i lille grad eller slet ikke har gode erfaringer. Et
andet spgrgsmal, hvor der er relativt positive svar i forhold til lederevalueringen handler om man oplever, at
lederevalueringen udviklede en som leder. Det oplevede sammenlagt 80% at den gjorde, 38% i hgj eller meget
hgj grad og 42% i nogen grad. Lederne har altsa en overordnet velvillig indstilling til lederevalueringer, men
tallene forteeller dog ogsa, at der er ledere, der ikke har sa gode erfaringer med at blive evalueret. | forhold til
andre konkrete forhold vedrgrende oplevelsen af lederevalueringen, sésom om man har oplevet opbakning fra
sin na@rmeste chef under lederevalueringen, og betydningen af lederevalueringen i forhold til kcmmunikation
om ledelse m.m. er lederne knapt sa positive. Man kan sige at lederne grundlaggende ser lederevalueringen
som en positiv ting, men maske mest i forhold til deres egen lederproces og ikke i lige sa hgj grad i forhold til
andre forhold. Dette stemmer godt overens med svarene pa et spgrgsmal om, hvad eller hvem lederne oplever
som vaerende i fokus i lederevalueringen. 90% af lederne, der har prgvet selv at blive lederevalueret, oplever, at
det er dem selv som leder der er i fokus, mens 31% oplever, at det er den ledelse, der udgves i organisationen



der er i fokus, og endelig mener 19% at det er det lederteam, lederen er medlem af, der er i fokus. (Det har
vaeret muligt at stte flere krydser ved dette spgrgsmal, hvorfor svarene sammenlagt giver over 100%).

Ser man pa oplevelsen af at lederevalueringer bruges som kontrolredskab gzelder det, at 11% af FTF-lederne i
hgj eller meget hgj grad oplever at den gg@r det, mens 22% oplever det i nogen grad. Det svarer til at ca. hver
tredje leder, der har prgvet at blive lederevalueret, ser lederevalueringen som en kontrol i et eller andet
omfang. Der er en sammenhang mellem om man oplever, at lederevalueringen bruges som et kontrolredskab,
og om man gnsker systematiske lederevalueringer.

e B69% af de ledere der i hgj eller meget hgj grad oplever lederevalueringen som kontrolredskab gnsker
systematiske lederevalueringer.

e B81% af de der oplever deti nogen grad @nsker systematiske lederevalueringer.

e 88% af de ledere der kuniilille grad eller slet ikke oplever lederevalueringen som kontrolredskab
gnsker systematiske lederevalueringer.

Det har altsa starst betydning for ens syn pa systematiske lederevalueringer, at man i hgj eller meget hgj grad
ser lederevalueringen som et kontrolredskab, mens det for de ledere, der i nogen grad har oplevet
lederevalueringen som kontrolredskab ikke i ligesa stor grad har betydning.

Der er ikke forskel pa erfaringerne med lederevalueringerne hos de to kgn eller pa de forskellige lederniveauer.
Den eneste mindre forskel kan ses i nogle af svarene fra ledere i henholdsvis den private og den offentlige
sektor, hvor lidt flere ledere i den private sektor end i den offentlige sektor oplever, at evalueringen var med til
at eendre samarbejdet i organisationen i positiv retning, og at man i organisationen er blevet bedre til at tale
om, hvad god ledelse er.

11% af lederne har i hgj eller meget hgj grad haft indflydelse pa hvilke metoder, der er anvendt i
lederevalueringen. 14% har haft det i nogen grad, mens 75% kun i lille grad eller slet ikke har haft indflydelse.
Der er ikke forskel pa kan eller sektor, mens ledelsesniveauet har stor betydning.

e 24% af lederne pa gvre niveau har i hgj eller meget hgj grad haft indflydelse og yderligere 10% har
haft detinogen grad, hvilket sammenlagt svarer til 40%.

e For mellemlederne drejer det sig om 10% der har haft indflydelse i hgj eller meget hgj grad, mens 15%
har haft deti nogen grad, hvilket sammenlagt svarer til 25%.

e Forlederne pa nedre niveau er tallene 7 og 11% eller sammenlagt 18%.

Svarene svarer stort set overens med svarene pa et spgrgsmal om, hvorvidt man selv som leder eller ens
lederkolleger har vaeret inddraget i udviklingen af de metoder, der er anvendt i lederevalueringen. Ogsa her
gelder det, at kun ledelsesniveau har betydning, og tallene for de tre ledelsesniveauer er stort set identiske
med de tal der er navnt ovenfor vedrgrende indflydelse pa metoderne, der er anvendt i lederevalueringen.

Et vaesentligt spgrgsmal er dernaest, hvordan der er blevet fulgt op pa den lederevaluering, lederen har vaeret
med til. Svarene herpa fremgar af figur 9.4



Figur 9.4. Hvordan er der fulgt op pa den lederevaluering lederen har vaeret med til. Pct.
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Udviklingssamtale med chefen er den hyppigste made, hvormed der fglges op pa lederevalueringen. 59% af
lederne har erfaringer med, at der fglges op sammen med narmeste chef, hvilket dog ogsa betyder at hele
41% af de ledere, der har prgvet at blive evalueret ikke har haft en sddan udviklingssamtale. Det anses for at
veere relativt mange, nar man tager i betragtning, at der er tale om en evaluering af en leder.

Der er forskel pa, hvor meget denne form for tilbagemelding bruges i henholdsvis den offentlige og den private
sektor. 54% af de offentlige ledere, der har oplevet at blive lederevalueret, angiver at de fik tilbagemelding
gennem udviklingssamtale med chefen. Det samme gaelder 74% af lederne i den private sektor. En anden
forskel der kan ses handler om omfanget af ledere, der far udviklet handleplaner som en del af
tilbagemeldingen. Det oplever sammenlagt 19% af lederne, der har prgvet en lederevaluering, mens forskellen
er, at det gelder 16% af de offentligt ansatte ledere og 27% af de privatansatte.

| forhold til ovenstaende figur er det ogsa tankevakkende, at der er hele 50% af lederne, der ikke angiver, at
der er blevet fulgt op pa lederevalueringen via en dialog med medarbejderne. Ofte deltager medarbejderne jo i
en lederevaluering af deres leder, hvorfor det ogsa ville vaere naturligt, at der fandt en opfglgende dialog sted.
Krydser man spgrgsmalet om hvorvidt medarbejderne deltog i lederevalueringen med spgrgsmalet om
hvorvidt der blev fulgt op pa lederevalueringen gennem dialog med medarbejderne, viser det sig, at 26% af
lederne svarer at medarbejderne ikke er indgaet i lederevalueringen i nogle af de to faser. 46% af lederne
angiver, at medarbejderne bade deltog i lederevalueringen og var med til at folge op pa den bagefter gennem
dialog.

Offentlig og privat sektor er i det hele taget det forhold, der har starst betydning i forhold til, bdde hvordan der
blev fulgt op pa lederevalueringen og hvem der deltog. Tabel 8.5 nedenfor har samlet svarene pa de forhold
vedrgrende lederevalueringen, hvor offentlig og privat sektor spiller en signifikant rolle.



Tabel 9.5. Offentlig og privat sektors betydning for hvordan der er fulgt op pa lederevaluering samt hvem

der deltog i lederevalueringen. Pct.

FTF Offentlig Privat
Lederudvikling blev fulgt op gennem udviklingssamtaler 59% 54% 74%
Lederudvikling blev fulgt op gennem udvikling af 19% 16% 27%
Chef deltog i lederevaluering 64% 61% 74%
Lederkolleger deltog i lederevaluering 35% 37% 28%
Medarbejder deltog i lederevaluering 70% 72% 64%

Spgrgsmalene der er medtaget i tabellen handler dels om, hvordan der blev fulgt op pa den lederevaluering
lederen har deltaget i, dels hvem der deltog i evalueringen. Som det fremgar har chefen en stor betydning bade
for deltagelse og opfalgning pa lederevalueringen i den private sektor, mens lederkollegers og medarbejderes

deltagelse i selve lederevalueringen har stgrre betydning i den offentlige sektor end i den private.

Lederevalueringen gennemfgres primaert ved brug af spgrgeskemaer, sekundaert er de dialogbaserede. Der er
ingen forskelle at spore i svarmgnstrene pa tvaers af kan og sektor. | figur 9.6 er samtlige
medlemsorganisationer, der deltager i undersggelsen stillet op, med angivelse af i hvilket omfang de bruger
henholdsvis spgrgeskemaer, dialog, statistisk materiale og andre metoder i lederevalueringen.



Figur 9.6. Efter hvilke metoder blev lederevalueringen gennemfgrt. Svar fra de ledere, der har erfaring med
lederevaluering. Pct.
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Figur 9.6 summer til mere end 100%, da lederne har erfaring med mere end en metode. Det skal erindres, at
figuren kun indeholder tal fra de ledere, der her deltaget i en lederevaluering af dem selv tidligere. Ser man pa
de enkelte medlemsorganisationer er der forskelle, idet andelen af ledere i de enkelte medlemsorganisationer
der angiver, at der ggres brug af henholdsvis spgrgeskema, dialogbaserede evaluering m.m. varierer
betydeligt.

Som neevnt oplever 11% lederevalueringen i hgj eller meget hgj grad som et kontrolredskab. Adspurgt om hvad
lederen oplever som det primaere formal med lederevalueringen, er det vurdering af ledelsesudgvelsen, der
angives af flest ledere som vaerende det primare mal med lederevalueringen, men ogsa lederudvikling ser
mange ledere som formal med lederevalueringen. Se figur 9.7.

Figur 9.7. Hvad oplever lederen som det primzre formal med lederevalueringen. Pct.
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Igen er der naesten ingen forskelle at spore pa tvaers af kan og sektor. Eneste detalje er, at 6% af de private
ledere og 3% af de offentlige mener, at Ignindplacering er et af de primaere formal, og lgntillaeg har samme lille
skaevhed i besvarelserne.

10. SYGDOM. VIKARDAKNING OG KVALIFICERET ARBEIDSKRAFT

Medarbejdermangel er et problem som mange FTF-ledere kemper med. Det er svaert at finde kvalificeret
arbejdskraft og normeringen er beskaret. Dertil kemmer, at der i mange budgetter er tale om bruttonormering,
hvilket kan betyde, at der darligt er rad til vikarer ved sygdom. Sygdom udggr saledes bade en gkonomisk
udfordring og en udfordring i forhold til at fa udfert arbejdsopgaverne. | dette afsnit ser vi derfor naermere pa
sygefravaersprocent, langtidssygdom, midler til vikardaekning og mulighed for at finde kvalificerede vikarer,
samt hvorvidt lederen fgler sig kvalificeret til at tage medarbejdersamtaler ved langtidssygdom. Analyserne
viser:

0
o

At lederne i undersggelsen gennemgaende har lavt sygefravaer
At ledere der ikke finder jobbet attraktivt har flere sygefravaersdage
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< Atderifglge ledernes angivelse af sygefravarsprocent er stgrre sygefravaersprocent blandt
medarbejderne i den offentlige sektor

% Atdetersvaert at skaffe penge til vikarer ved sygdom

% Atdetersvaerere at skaffe vikarer end at skaffe penge

54% af lederne i undersggelsen har indenfor de sidste 12 maneder veeret syge i0-1 dag. 30% har vaeret syge |
2-4 dage, 9% i 5-10 dage, 3% i 10-15 dage og 5% i mere end 15 dage. Lederne er saledes generelt meget lidt
syge. Der er stort set ikke forskel pd medlemsorganisationerne, sektorerne, kan eller lederniveau nar man ser
pa svarene, bortset fra en svag tendens til, at lidt faerre kvinder, offentligt ansatte og ledere pa nedre niveau er
syge i 0-1 dag. Der er dog tale om meget sma forskelle. Der er til gengaeld relativ stor forskel pa sygefravaeret
hos lederne afhangig af, om de samlet set finder jobbet attraktivt eller ej.

Figur 10.1. Sammenhang mellem om man finder jobbet attraktivt og antal arbejdsdage man som leder har
vaeret sygemeldt. Pct.
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Som det fremgar af figur 10.1 geelder det, at 56% af de ledere der finder jobbet attraktivt, havde 0-1
arbejdsdag de var syge, det gjaldt 36% af lederne der ikke finder jobbet attraktivt. Sammenlagt gelder det, at
14% af de ledere, der finder jobbet attraktivt havde 5 arbejdsdage eller mere de var syge, mens 30% af de
ledere, der ikke finder jobbet attraktivt havde 5 arbejdsdage eller derover, hvor de var syge.

Lederne er blevet spurgt om, hvad den generelle fravaersprocent er, for de medarbejdere man er leder for. Pa
dette spgrgsmal angiver 48% at de ikke ved det/at det ikke er et relevant spgrgsmal. Det geelder for 46% i den
offentlige sektor, og 57% i den private sektor. Vi har fglgelig valgt ikke at afrapportere pa disse tal, da der
under alle omstaendigheder er tale om mere upraecise tal, end de tal der fx indrapporteres til Danmarks
Statistik.

Adspurgt i hvor hgj grad man som ledere fagler sig fagligt kvalificerede til at afholde formelle
sygefravaerssamtaler med medarbejderne efter sygefravaer pa mere end 2 uger, svarer de offentligt og de
private ledere forskelligt. Se figur 10.2. En vaesentlig forskel er, at 17% af de private ledere og 8% af de
offentlige ledere ikke afholder sygefravaerssamtaler.



Figur 10.2. | hvilken grad feler lederne i den offentlige/ private sektor sig fagligt kvalificerede til at afholde
formelle sygefravaerssamtaler med deres medarbejdere efter sygefravaer pa mere end 2 uger. Pct.
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Lederne i den offentlige sektor, faler sig i hgjere grad kvalificerede til at tage sygefravarssamtaler med deres
medarbejdere end lederne i den private sektor.

Udover at arbejdspladsen mangler de syge medarbejderes kvalifikationer i det daglige arbejde, star lederne
ved sygdom med den udfordring, at finde penge og vikarer til erstatning for de syge medarbejdere. Og det er
en reel udfordring viser svarene. Se figur 10.3 samt 10.4.

Figur 10.3. I hvilken grad feler lederne at de har tilstraekkelige skonomiske midler til vikardaekning ved
medarbejdernes sygefravar. Pct.
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Ca. halvdelen af lederne i undersggelsen finder, at de kun i lille grad eller slet ikke har tilstraekkelige midler til
vikardakning ved sygdom. Andelen er stgrst blandt de privatansatte ledere.



Figur 10.4. | hvilken grad feler lederne, at det er muligt at skaffe fagligt kvalificerede vikarer ved sygdom.
Pct.
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Figur 10.4 viser, at det er udfordrende at skaffe kvalificerede vikarer i savel den private som den offentlige
sektor. Om det er svaerere for de private ledere at finde kvalificerede vikarer, fordi de ogsa i lidt stgrre grad
mangler pengene til vikardakning jf. figur 10.3. er ikke muligt at afggre pa det grundlag, der er til radighed i
undersggelsen. Generelt tegner der sig dog et fzlles billede for FTF-lederne, der klart markerer, at der her
findes en markant udfordring pa det danske arbejdsmarked i de naeste mange ar.

Relevant er det at naevne, at en sammenligning mellem figur 10.3 vedrgrende budget til vikardaekning, og figur
10.4 vedrgrende muligheden for at skaffe fagligt kvalificerede vikarer ved sygdom viser, at der tilsyneladende
er flere, der anser det for svaerere at finde vikarer end der er ledere, der anser det for vanskeligt at finde penge
til vikarer. Forskellen er ikke meget stor, men dog gennemgaende for hele FTF uanset sektor.



BILAG 1

Fglgende organisationer har deltager i Lederpejling 6:

LederPejling 2008 -
svarstatistik
Antal Antal Antal breve Antal Svarprocent ift.
ledere i lederei eller mail til | besvarelseri udsendte breve
alt FTF's udsendelse LP2008
panel
Sektion S
Frie Skolers Laererforening 700 225 600 254 42%
Handelsskolernes
Leererforening 260 100 260 96 37%
TAT 325 65 325 89 27%
Erhvervsskolelederne 500 500 224 45%
| alt 4 S-organisationer 1785
Sektion K
Danmarks Leererforening - DLF 4300 372 ? 530
Dansk Sygeplejerad - DSR 5200 657 ? 180
BUPL 5155 470 1000 485 49%
Dansk Socialradgiverforening 650 124 650 199 31%
Kost & Ernaringsforbundet 1250 155 750 258 34%
Danske Bioanalytikere 600 178 375 155 41%
Danske Fysioterateuter 357 171 357 181 51%
Ergoterapeutforeningen 440 168 440 99 23%
Radiografer i Danmark 98 51 88 42 48%
LederForum 680 450 197 44%
Halinspektgrerne 630 0 315 125 40%
Jordmoderforeningen 91 8 91 44 48%
| alt 13 K-organisationer 19360
Sektion P
Finansforbundet 4000 355 1000 424 42%
Ledernei TDC 400 168 400 150 38%
| alt 2 P-arganisationer 4400
Anden organisation (samlet)* 57
KOS
Kommunale Chefer
Danske
Forsikringsfunktionarer
Kgbenhavns Kommunale
Maskinmesterforening
Kgbenhavns Kommunes
Embedsmandsforening
lalt 25545 3267 7601 3789 50% **)

*) Respondenterne der er samlet under 'Anden’ er medlemmer af FTFs Lederpanel.

De naevnte organisationer har ikke i ar deltaget i Lederpejling, men tidligere ar.
**) Svarprocenten er reelt noget lavere, da panelet ogsa bgr regnes med. Endvidere er der to organisationer, hvor der er
usikkerhed om, hvor mange der er sendt breve ud til, da hhv. hjemmesider og nyhedsbreve har vaeret anvendt. Et kvalificeret
bud pa et gennemsnit for hele FTF er 40%.
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