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Spørgsmål: 

Ved møder med organisationerne konfronteres jeg ofte med sygehuspersonalets 

oplevelse af at fungere i topstyrede systemer, med manglende eller ringe mu-

lighed for at påvirke beslutninger, der vedrører udførelse og koordinering af 

deres kerneopgaver. Det gælder både driftsopgaver som reparationer, byg-

nings- og materielvedligehold, og rengøring, og sundhedsfaglige opgaver. 

 

I hvilket omfang sikres det, at de respektive ledelser på alle niveauer lytter til 

og inddrager det personale, der står for udførelsen af opgaverne, i såvel afdæk-

ning af problemer som bud på løsninger? 

 

Svar: 

I Region Hovedstaden er der forskellige fora og ’kanaler’ som ansatte på regi-

onens arbejdspladser kan bruge til at rejse spørgsmål og diskutere arbejdsplads-

forhold, få dialog og indflydelse på generelle eller lokale forhold og udvik-

lingsmuligheder både på arbejdspladsen og for den enkelte ansatte. 

 

Endvidere er der i regionen løbende systematiske undersøgelser af forhold 

vedr. information, dialog, samarbejde, ledelsesforhold, tillidsrelationer m.v. på 

arbejdspladsen.  

 

Regionens MED-udvalg er de formelle fora, hvor ansatte har ret til og mulig-

hed for dialog om opgaver og arbejdspladsforhold. MED-organisationen har 

også den funktion at eventuelle principielle uenigheder kan løftes til et højere 

placeret MED-niveau, såfremt der ikke kan findes løsninger på lokale uenighe-

der. 

 

Som en del af MED-systemet er der to repræsentationssystemer for medarbej-

dere, der også er tænkt som kanaler for at løse problemer af forskellige karakter 

på arbejdspladser: 

 



   Side 2  

 Et lovbestemt system med valgte arbejdsmiljørepræsentanter (vælges hvert 

andet år), som har særlige opgaver vedrørende det fysiske og psykiske ar-

bejdsmiljø. 

 Et overenskomstbaseret TR-system på regionens arbejdspladser, som dels 

er forbundet med regionens MED-organisation, dels kan rejse forhand-

lingsspørgsmål og individuelle problemer for ansatte. 

 

På arbejdspladsniveau forventes der endvidere efter lokal kutyme at være per-

sonalemøder samt fra 2015 også løbende at blive afholdt tavlemøder med 

driftsmålstyring ganske hyppigt. Tavlemøder vil være en konkret og aktuel an-

ledning til at drøfte afdelingens løbende drifts- og aktivitetssituation samt or-

ganisering af arbejdsfunktioner og f.eks. trivselsparametre som sygefravær. 

 

Temaer som ”indflydelse og dialog” indgår også i TrivselOP-undersøgelsen og 

i regionens ledelsesevaluering. 

 

I TrivselOP-undersøgelsen spørges bl.a. ind til den ansattes oplevelse af ’ind-

flydelse’ og den ’information’, der gives bredt set. Der stilles også spørgsmål 

til hvordan de kollegiale relationer er, og der stilles spørgsmål omkring tillids-

forhold og tilliden til informationer fra ledelsen.  

 

I regionens ledelsesevaluering der gennemføres i 2015, er der spørgsmål til alle 

ansatte omkring nærmeste leder og lederens adfærd. Der er især spørgsmål 

vedrørende lederens evne til konstruktiv og åben dialog, evne til feedback og 

lederens evne til at skabe en kultur med muligheden for åbenhed og tillid. Le-

delsesevalueringen er et udviklingsredskab for den enkelte leder.  

 

Spørgsmålene til TrivselOP og Lederevalueringen fremgår af nedenstående 

oversigt. 



   Side 3  

 

Spørgsmål i TrivselOP 2014 direkte/indirekte omhandlende indflydelse og dialog: 

Indflydelse og udviklingsmuligheder  

1 Har du indflydelse på, hvordan du udfører dit arbejde?  

4 Bliver der lyttet til dine ideer og forslag på din arbejdsplads? 

Forudsigelighed (information)  

12 Får du information i god tid om vigtige beslutninger, ændringer og fremtidsplaner, der vedrører dig? 

Godt kollegaskab  

16 Er du og dine kolleger gode til at komme med forslag til forbedring af arbejdsgangene på din arbejds-

plads?  

17 Tager du og dine kolleger medansvar for, at der er en god stemning og omgangstone på arbejdsplad-

sen? 

Tillid og retfærdighed (social kapital)  

32 Har du tillid til de udmeldinger, der kommer fra ledelsen? 

 

Spørgsmål i Ledelsesevaluering 2015, direkte/indirekte omhandlende indflydelse 

og dialog: 

Ledelse af medarbejdere 

2.2 •NN kommunikerer klart og forståeligt i forbindelse med forandringer i vores enhed. 

2.5 •NN arbejder for at skabe en kultur i vores enhed, der er præget af åbenhed og tillid. 

2.8 •NN er åben og lyttende i kontakten med mig. 

2.9 •NN giver feedback på en konstruktiv måde.  

3.1 •NN involverer mig i passende omfang i beslutninger vedrørende enhedens opgaver. 

Ledelse af ledere 

1.7 •NN fremmer en kultur, hvor det er motiverende at arbejde med løbende forbedringer 

2.1 •NN skaber rammer for, at enhedens ansatte kan fokusere på patientens/borgerens situation i opgave-

løsningen 

2.10 •NN giver feedback på en konstruktiv måde 

2.9 •NN er åben og lyttende i kontakten med mig. 

3.1 • NN skaber rammer for innovativ opgaveløsning i vores enhed. 

 

 


