Overordnede rammer og vaerdier for god ledelse pa Autismecenter Nord-Bo
Forstander og viceforstander har overordnet defineret rammerne for veerdierne i ledelsesarbejdet pa
Autismecenter Nord-Bo. Ledelsesrammerne er sat ind i de samme 8 vaerdier som hele organisationen
arbejder indenfor.

Pa Autismecenter Nord-Bo betragtes situationer som unikke og den enkelte leder forventes at traeffe
beslutninger og tage ansvar i sin ledelse pa baggrund af de nedenfor opsatte rammer for god ledelse pa
Autismecenter Nord-Bo og naturligvis ogsa med opmaerksomhed pa og hensyntagen til, hvad der pa
pageeldende tidspunkt er defineret af overordnede rammer i Lokal overenskomst,
Personalehandbogspolitikker og andre nedskrevne procedurer.

Den enkelte har en ledelsesstillingsbeskrivelse, hvori han/hun forventes at tage ansvar og treeffe
beslutninger inden for disse ledelsesopgaver.

Ledelsesstrukturen pa Autismecenter Nord-Bo er defineret ud fra nedenstaende diagram, hvor
forstander som gverste instans har ansvaret for at treeffe endelig beslutning, hvis situationen fordrer det.
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Ledelsesvaerdier

Indflydelse
Det forventes, at vi som ledere har interesse i at have indflydelse pa udvikling og kvalitet i bade egen
afdeling og i organisationens samlede udvikling og kvalitet.

Det forventes, at vi aktivt sager indflydelse ved at udteenke og fremlaegge synspunkter, idéer og
refleksioner for eksempelvis ledelseskolleger, sa der kan deles viden og erfaring pa tveers af
organisationen.

Den enkelte leder har indflydelse pa udvikling og kvalitet ved eksempelvis at uddelegere opgaver og
ansvar pa alle niveauer.

@verste ledelse sastter saledes rammerne for mellemledernes muligheder for indflydelse og
mellemledelsen saetter rammerne op for de avrige medarbejderes muligheder for indflydelse.

Ansvarlighed
Det forventes, at vi er forberedt til mader ved at have sat sig godt ind i bade dagsorden og bilag.

Det forventes, at vi deltager aktivt i dreftelser og beslutningsprocesser — ogsa selvom pagaeldende
emne ikke relaterer sig til egen afdeling. Vi deltager aktivt ved at byde ind med konkret taletid pa mader,
men ogsa ved at vise opmasrksomhed via aktivt og deltagende kropssprog.

Det forventes, at vi hver iseer tager ansvar for, at egen kommunikation foregar pa bedst mulig vis og at vi
tager ansvar for at give professionel feedback til lederkollegaer. Det forventes sdledes, at vi henvender
os til ledelseskollega/er, hvis der er noget, vi er uenige |, eller hvis vi har ensker og idéer til
forandring/udvikling.

Det forventes, at vi er synlige og tilstedeveerende ledere i det daglige i afdelingen. Dette ved
eksempelvis at deltage i arrangementer for malgruppen og ved at indga aktivt i vikardaekning i
afdelingen eller omradet i det omfang, det kan lade sig gere og nar der er behov.

Samarbejde
Det forventes, at vi samarbejder vha. bl.a. en hgj grad af information og erfaringsudveksling imellem
afdelingerne.

Det forventes, at vores samarbejde foregar i en dben og respektfuld sfeere med fokus pa, at enighed
ikke n@dvendigvis er mélet, men at den direkte professionelle dialog bringer konsensus for det videre
samarbejde.

Det forventes, at vi pr. automatik medtaenker eventuelle konsekvenser for andre, nar der treeffes
beslutninger.

Det forventes, at ledelsen, s& vidt muligt, deltager i kollegialt samveer, der ligger uden for almindelig
arbejdstid, idet det har veerdi ogsa at veere synlig i uformelle samarbejdssituationer. Den enkelte leder
vurderer selv, hvornar og i hvilke sammenhasnge det er muligt.



Anerkendelse
Det forventes, at vi anerkender bade ved at italesaette det gode arbejde, andre har gjort, men ogsa ved at
italesaette, hvis man kan se muligheder for forbedringer.

Det forventes, at vi taler med hinanden og ikke om hinanden og er der uenigheder, tager vi hver iseer
ansvar for at bringe disse til &ben og respektfuld dialog.

Det forventes, at vi har fokus pa anerkendelse pé alle niveauer, dvs. bade i forhold til ansatte i afdelingen i
forhold til ledelseskolleger og i forhold til egne ledere.

Laering
Det forventes, at vi har interesse i kerneomradet, autisme, og aktivt ops@ger ny viden herom.

Det forventes, at vi har interesse i laering om ledelse og aktivt opsager ny viden herom. og at vi tager
ansvar for at indga i leeringssituationer som kan bringe ledelseskompetencen pé et hgjere niveau for alle i
ledergruppen. Dette eksempelvis ved at den enkelte leder bringer sig selv i spil med fokus pa refleksion
over egen og ledelseskollegaernes professionelle praksis.

Ledelsen har fokus pa vigtigheden i at afsastte s& gode rammer for faglig udvikling hos de ansatte i
afdelingerne som muligt.

Humor
Vi benytter humor i det professionelle samarbejde som en naturlig del af kommunikationen.

Humor er individuel opfattet og hvis der opleves kraenkende eller upassende kommunikation med humor
som afsaet italesaettes dette over for kollegaen.

Innovation
Det forventes, at ledelsen indgar aktivt i at arbejde med udvikling pa alle niveauer i organisationen.

Det forventes, at udvikling foregar bade lokalt og tveergaende organisatorisk og, at der prioriteres
kvalitetsforbedringer nar det er muligt.

Sundhed
Det forventes, at ledelsen bakker op omkring sundhed som veerdi pa alle planer i organisationen ved at
tilbyde rammer, der gar det muligt, for savel ledelse som kollegaerne, at kunne traeffe sunde valg.

Ledelsen forventes at prioritere kollegaernes psykiske sundhed séavel som fysiske sundhed i det omfang
det er muligt.
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