Den lokale lederforeningsbestyrelse (LLB) Storkgbenhavn

Arbejdsprogram 2024-2026
Ledelsespolitiske malsaetninger og tiltag

Med baggrund i Lederbestyrelsens arbejdsprogram 2024-26 har BUPL Storkgbenhavns leder-
bestyrelse udarbejdet et arbejdsprogram med tre malsatninger og tilhgrende tiltag, der
prioriteres for ledermedlemmer i de kommende to ar. Som grundlag for alle tiltag arbejder vi
pa at styrke ledermedlemmers tilknytning til lederfeellesskabet i BUPL Storkgbenhavn.

Nedenfor beskrives, hvad der optager os seerligt og hvorfor:
1. Bedre psykisk arbejdsmiljg for ledere

Der skal arbejdes for, at paedagogfaglige ledere har et godt og baeredygtigt psykisk ar-
bejdsmiljgp gennem alle arbejdslivets faser.

a. Sammen med ledermedlemmer vil vi overfor arbejdsgivere vedholdende ind-
skarpe, at pedagogiske ledere har ret til et godt arbejdsmiljg — og synliggere sam-
menhangen mellem et godt arbejdsmiljp for ledere og hej peedagogisk kvalitet.

b. Skabe konkrete og kollektive forbedringer af ledernes psykiske arbejdsmilje i kom-
munerne, pa baggrund af lokal viden og i samarbejde med kommunale chefer, fag-
lige sekretaerer, fellestillidsrepraesentanter, ledertillidsreprasentanter og gvrige
medlemmer, vil vi afpreove relevante lokale indsatser.

c. Afholde arrangementer for ledermedlemmer om eget psykisk arbejdsmilje for at
give konkrete redskaber og styrke fallesskabet blandt ledermedlemmerne.

Baggrund
I en arreekke har fokus samfundsmeaessigt vaeret pa, at ledere skal sikre medarbejderes ar-

bejdsmiljg. Dét fokus bliver med tiltagene udvidet til ogsa at handle om ledere selv. For ledere
er ogsa ansatte og arbejdsmiljgloven geelder for alle ansatte. Ledere har brug for et sundt og
sikkert arbejdsmilje.

Ledelse omtales i Hvem passer pa chefen af Lill Palmblad og Louise Dinesen (2024) som et
hgjrisikoarbejdsmiljg: hejt tempo, pauser springes over, ledere bliver leengere pa job, de skal
levere pa modsatrettede krav og med kort frist - og med et for lille budget, Derudover skal
ledere i mange situationer rumme andres fglelser ofte uden at kunne vise egne reaktioner, og
med begraenset mulighed for sparring i hverdagen,

Der stilles ofte heje krav og forventninger til ledere, idet man har en rolle med magt og
ansvar, som kan overskygge at man som leder ogsa er et menneske. Trives lederen darligt gar
det ud over den padagogiske kvalitet, og ved et stort pres risikerer man at handle mere
kortsigtet, utdlmodigt og mindre naervaerende. Der ses desuden en tendens til, at unges lyst til
at blive ledere falder, fordi de ikke gnsker at fa et arbejdsliv, som dét de ser deres ledere har.



2. Styrkelse af Paedagogfaglig ledelse

Der skal arbejdes for bedre betingelser for peedagogfaglig ledelse, herunder for anerken-
delse af viden om og forstaelse for betydningen af peedagogfaglig ledelse som en afgo-
rende vej til at lgfte peedagogisk kvalitet.

a. Konkretisere og synliggere betydningen af paadagogfaglig ledelse og medvirke til
debat herom, med ledermedlemmer og forskere.

b. Idialoger med beslutningstagere vedholdende fremhaeve ngdvendigheden af mere
tid til paedagogfaglig ledelse og at styrke ledernes kompetencer heri.

Baggrund:
Rammerne for at bedrive faglig ledelse teet pa praksis bliver udfordret i takt med, krav om del-

tagelse af lederen i projekter, udvidelse af pladser, omstruktureringer samt en reekke admini-
strative og praktiske opgaver. Samtidig er der nu stgrre behov end nogen sinde for faglig le-
delse helt teet pa praksis, bl.a. fordi det er blevet vanskeligt at rekruttere kvalificerede paeda-
goger. Der er samtidig flere ufagleerte, og der er langt flere bern, der er udfordret og foraldre,
der har behov for vejledning. I Faglig ledelse i dagtilbud peger Sgren Voxted (2024) pa den sti-
gende kompleksitet i kerneopgaven som leder, og at der kan vaere mangel pa forstaelse af op-
gaven fra forvaltninger og beslutningstagere om hvad reel faglig ledelse har af betydning for
kvalitet.

3. (@get fokus pa Rekruttering og tilknytning af ledere

Der skal arbejdes for, at flere paadagoger vaelger ledervejen, og for at paedagogfaglige le-
dere bliver i deres lederjob bl.a. ved en bedre balance ml. arbejde og fritid og hojere lgn.

a. Strategien for lederlgn udvikles og synliggeres pa baggrund af viden fra vores
kommuner ved en mere offensiv tilgang til lederlgn, Ambitionen er bade at styrke
rekruttering af nye ledere og opna at nuvarende ledere gnsker at fortseette.

b. Sammen med ledermedlemmerne vil vi skabe rum for vidensdeling om rekrutte-
rings- og tilknytningstiltag, der virker. Det gnsker vi at videreformidle til arbejdsgi-
vere.

Baggrund
En stram gkonomisk styring i kommunerne, faerre ressourcer og et gnske om yderligere

maksimering medvirker til gget kontrol, hgjere tempo og tab af tillid. Det kan bevirke, at
ledere oplever sig utilstraekkelige, og at de ikke formar at lgfte alle deres opgaver som leder. I
Giftig gaeld og udpint velfzerd af Susanne Ekman (2022) beskrives bl.a. at nar ledere udsattes
for misforhold mellem krav og ressourcer, risikerer vi, at den form for ledelse siver ned i
systemet og rammer ikke bare medarbejdere, men ogsa begrn, Sandsynligheden for at ledere
gnsker ansaettelse og bliver i deres job i en kommune, gges ved et godt arbejdsmiljg og
mulighed for at bedrive peedagogfaglig ledelse. Dorthe Birkmose peger i Mennesket er
motiveret (2021) pa at graden af styring, indflydelse og dbenhed spiller en vigtig rolle, for de
fleste, og hermed ogsa ledere.
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