Strategisk kompetenceudvikling
med effekt!

Sammen om en bedre kommune, 27.9.13.
Hanne Dorthe Sgrensen, Dorthe@Lederskabelse.dk
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En forandringsleder der igennem de
seneste 18 ar har arbejdet pa tveers af
den offentlige sektor som konsulent,
udvikler og leder inden for omraderne
ledelse, kompetence- og
kvalitetsudvikling

2008-2013 Direktgar i
Statens Center for
Kompetence- og
Kvalitetsudvikling

2000-2008 Souschef og
chefkonsulent samme sted

1995-2000 Specialkonsulent
Finansministeriets
departement

Hvem er jeg?

Stifter i 2013 Lederskabelse.dk

En socialgkonomisk virksomhed,
der gnsker at inspirere og udfordre
traditionelle mader at teenke om og

udgve ledelse og kompetenceudvikling pa.

Medlem af styregruppen for
FORUM for Fremtidens Offentlige
Ledelse og Styring pa CBS

Ekstern lektor pa Center for
Virksomhedsudvikling og Ledelse,
CBS

Exec. Master i
Forandringsledelse, HEC Paris
og University of Oxford

Cand. Scient.Pol, Aarhus
Universitet

Lederskabelse.dk

ledelse under forandring



y 4 Kompetgnce-
' . Strategi (1)

Hvordan bliver

Kurser vi bedre til Laering i praksis
Efteruddannelse (l n at lgse EEEEm l) L&ringsmiljﬂ
Videreuddannelse (4) kerneopgaven Rammer (2)

N4

Medarbejder-
Udviklings-
Samtale (3) Lederskabelse.dk

ledelse under forandring
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JDén Etrategiske udfordring?

» Demografiske udfordringer —sveert at rekruttere de
rigtige kompetencer?

» Den offentlige sektor | bevaegelse: Fra producent til
facilitator, treener, "veert”, samskaber?

 Behov for gget samarbejde pa tveers af faggrupper
Ift. mere komplekse borgerbehov?

» Velfeerdsteknologi og digitalisering?
» Krav om kompetenceudvikling med effekt?

+ specifikke, unikke udfordringer i enhver
organisation......

skabelse.dk

ledelse under forandring
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»At finde den strategiske retning..

RN

Kultur Struktur

Teknologi ‘ '

Mennesker

Hvad skal vi udvikle?

De fire trin — Kompetenceudvikling med Effekt
Udviklet af Statens Center for Kompetenceudvikling

L____—__—

r——-——-——

Hvor er vi steerke allerede?

r—-——————

L__J
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Lederskabelse.dk

ledelse under forandring
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-+ >yOg omseette den til strategisk
~ A el
Alle kOm pEte nceu dVI kl I ng Afdeling/enhed/gruppe
Feerdigheder | - 7 Feerdigheder
Viden Kunnen
Holdning Holdning
Holdninger
(ma, vil, skal)
De fire trin — Kompetenceudvikling med Effekt | ederskabelse.dk

Udviklet af Statens Center for Kompetenceudvikling ledelse under forandring
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s+ ~ Leeringsformer/-kultur
5
/planlagt leering /planlagt lsering

. |
Ekstern formel Intern formel T Intern uformel leering
|

< : "Forhandling” af den

| kompetente adfeerd:
Kurser etc. | Hvad er det rigtige arbejde®
efteruddannelse Sidemandsopleering | Hvorné&r er det godt nok?
e-leering, Coaching | Hvad er det gode felgeskab, gyde
Feedback | kollegaskab, gode lederskab?
Faglig supervision | Hvad med den sociale kapital?
Mentor-ordninger | Hvad forstér vi ved selvledelse?
Jobbytte & rotation | Den uformelle videndeling
Nye opgaver | Lgeringskulturen, hvor man f.eks,

Netvaerk Projekt-/teamorganisering | |serer noget om
etc. Refleksion | « &benhed

konferencer Videndelingsseancer | «kvalitet
Bedre mader | . effektivitet

Co-creation med brugere | « konkurrence
Teknologi| « samarbejde
Fysisk rum og placering | « udviklingstrang
/roh[ | - etc...

I
’hed |
I

Yer | skabelse.dk

ledelse under forandring



, EQ (folelsesmaessig intelligens) som afg@rende
' 7 for det gode laeringsmiljg/lseringskultur

A A "Selv” - personlig kompetence "Andre” - social kompetence

Genkendelse/
Anerkendelse
: - -
Kilder:
Goleman, D: Fglelsernes Intelligens. Borgen 1997
Goleman, D: Working with Emotional Intelligence. A Bantam Book 1998 Ledergﬁﬁ?gg}gﬁgi

http://www.eiconsortium.org/
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.1 > Udvikling af leeringskultur

« Systematisk at turde spgrge ind til de
bagvedliggende mgnstre

- Forsta og skabe mening ift. Hvad der sker i
udviklingen af kerneopgaven

Kende og udfordre konventioner (plejer)

Alt dette kreever mod

Lederskabelse.dk

ledelse under forandring



Dén gode kollega ger de andre bedre

den gode kollega er solidarisk = gar
de andre bedre

deler sin viden

forteeller og refererer pointer, nar
han eller hun har faet inspiration
udefra

interesserer sig for de andres
arbejde

stiller spargsmal til det, de gar

giver sin kritiske mening til kende i
en konstruktiv form

peger pa interessante folk og
miljger, som en kollega kan have
gleede af

lytter til de andres ideer — giver
dem tid til at tale ud og teenke
ideen feerdig

hjeelper gode ideer pa vej
deler sit netvaerk

tillader kollegerne at kigge over
skulderen

tillader kollegerne at kommen-
tere sit arbejde — og tager
kommentarerne alvorligt

gleeder sig over kollegernes
succes

Har lederne en mulig rolle her?

Har kollegerne?
skabelse.dk

ledelse under forandring



Y

- >

oo 7 leeringskultur
A

Folelsesmaessig energi

Negative folelser
(overlevelser)

Vred

Hojt
energiniveau
(aktiv)

Energisk

Frustreret An- | kontakt
spaendt Defen- Udfordret Opti-
siv Z£ngstelig mistisk

Bekymret

Negativ energi
Udmattet
Udbraendt
Besejret
Hablgs
Trist
Bedrovet

| harmoni
Passioneret

Ubekymret
Fredfyldt
Lettet
Afstresset
Afslappet
Ufokuseret

Lavt
energiniveau
(passiv)

,Den gode stemning som afggrende grobund for en sund

Positive folelser
(muligheder)

Ekstraordineer energi

Positiv energi

Kilde: Implement Consulting Group



. EVALUERING OG JUSTERING

M []S E_,‘ ) N S I i q S I i R SU evaluerer arbejdspladsens indsats for
kompetenceudvikling, herunder brugen
af MUS. Det kan bade vaere form og indhold,
tilfredshed og den samlede effekt af MUS,
der evalueres. Evalueringen er et godt afsaet
til justering af kompetencestrategien og
til at fa relevante fokuspunkter til naeste

MUS-runde.

FASE 3 GENNEMFQRELSEN

AF SAMTALER

Rammerne for samtalen er afgarende
for effekten og kvaliteten af MUS. Leder
og medarbejder skal kende dagsorde-
nen og der skal skabes et fortroligt rum
uden forstyrrelser. Det er vigtigt at
have afgjort, hvad der tales omi MUS og
hvordan udviklingsplanen udformes.

FASE 5 MINIMUS - OPF@LGNING
Minimus kan vaere en god mulighed

for en kortfattet opfalgning pa udvik-
lingsplanen. En minimus giver leder og
medarbejder mulighed for at drafte om
udviklingsaktiviteterne er parette spor.

FASE 1 HVAD VIL VI MED MUS?
Det gode afsaet for MUS tager ud-
gangspunkt i arbejdspladsens strate-
giske mal og behov for kompetence-
udvikling. SU fastlaegger retningslinjer
for MUS. Dreft hvordan | vil bruge MUS.

S

OPSAMLING OG IGANG-
SATNING AF AKTIVITETER
Det er ideelt at samle op pa tendenserne
i MUS-runden og at koordinere og f& over-
blik over de aftalte udviklingsaktiviteter i
bade afdelingen, HR og i ledergruppen. P4
den made kan der ogsa skabes et fokus pa
mulighederne for kompetenceudvikling og
jobudvikling i det daglige arbejde.

\

FORBEREDELSEN

Ledere og medarbejdere bar rustes

til MUS. Strategien skal formidles, s&
det starklart for alle, hvad der sker fear,
under og efter MUS, og hvordan sam-
menhangen er mellem med den ret-
ning arbejdspladsen bevaeger sigiog
medarbejderens gnsker for udvikling.

Lederskabelse.dk

ledelse under forandring



m Mgdet mellem to rationaliteter

i \

Vision/mission
Mit job

Udfordringer

Strateqi

Opgaver

Kvalifikationskrav

Medarbejdere

Kvalifikations-"gab"

v

= Udviklingsbehov

Min fremtid
\w—
( Min familie

Min fagllghed

\ > Min karrlere

Mit udviklingsbehov !

skabelse.dk

ledelse under forandring



" > Den anerkendende tilgang og den
~~< udviklende dialog

« Bygge pa styrkerne og leere af det, der fungerer godt

» Kraever nysgerrighed og en undersggende tilgang

+ Spgrge og lytte — brug hv-spgrgsmal

+ Plads til rekfleksion, skabe erkendelser

» Give konstruktiv feedback — veer specifik, konstruktiv og beskrivende

+ Giver energi og motivation

» Klarhed over gensidige forventninger

Nar samtalen er slut, har | begge et nyt udgangspunkt for, hvordan I vil handle.
Der er sket noget undervejs, og | har faet forstaelse for hinandens perspektiver.

skabelse.dk

ledelse under forandring



> WHvordan far vi effekt af uddannelse?

Efter uddannelsen —
anvendelsen i

Fogr uddannelsen — Undervisningen

20%

medarbejderen selv
35-40%

konteksten
40-45%

forventninger undervisning opfalgning og forankring:
motivation underviseren efterspgrger og anerkender
intentionalitet, herunder treening i anvendelse dagligdagen ny viden, nye
strategisk nytte kobling til egen praksis feerdigheder og ny adfeerd ?
forpligtelse opfalgning

skabelse.dk

Inspireret af Robert Brinkerhoff og Bjarne Wahlgren ledelse under forandring
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> 0 Strategisk effekt af uddannelse

For uddannelsen — Efter uddannelsen —

medarbejderen selv anvendelsen i

35-40% Hleler el sniug il 20% konteksten 40-45%
Fokus pa forventnings- Selve undervisningen — opbyg- Det handler om opfelgning og
afstemning, malsaetning, ning af viden og forstaelse, implementering af det leerte =
malforpligtelse treening af feerdigheder, dialog forankring, eendring af adfeerd.

om meningen, reframing, nye

Opbyg intentionalitet - og N v Performance-forbedringer/transfer

forstaelse af hvordan det lzerte understgttes ved at arbejde med
skal bruges og kan skabe Underviseren skal veere god! organisation, ledelse, kolleger...

strategisk veerdi. Det (vidende, engageret, Eftersparger og anerkender

strategiske gnske, impact troveerdig, bryde sig om dagligdagen ny viden, nye
maps, impact boosters, kursisterne) feerdigheder og ny adfeerd ?
forpligtelse pa malet L i |
S _ Treening i at anvende det leerte | Efterspgrger lederne det leerte og
Motivation og mening, forskellige situationer zendringen i adfserd?
P?Zigy?:rgeert%geelgze;‘ gggg’ gore, nar du Kommer hijem Brug endvidere opfglgnings- og
.eks. ’ etc.. hjemme-opgaver og postunder-

refleksionsopgave, laesning af
artikel, interview, mobiliser Refleksionspauser, laeringslog’er
eventuelle ledere, kolleger etc.

visning, f.eks. at deltage i
kollegas mgder, supervision og
Aftaler om opfglgning netvaerk

skabelse.dk

ledelse under forandring

Inspireret af Robert Brinkerhoff og Bjarne Wabhlgren



Tak for nu!

Har | spgrgsmal, kommentarer eller gnsker | mere
Inspiration:

Dorthe@Lederskabelse.dk
www.lederskabelse.dk

Lederskabelse.dk

ledelse under forandring


mailto:Dorthe@Lederskabelse.dk
http://www.lederskabelse.dk/

