Strategisk kompetenceudvikling
med effekt!

Sammen om en bedre kommune, Tromsg 23. april
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En forandringsleder der igennem de
seneste 20 ar har arbejdet pa tveers af
den offentlige sektor som konsulent,

udvikler og leder inden for omraderne

ledelse, kompetence- og
kvalitetsudvikling

2008-2013 Direktar i
Statens Center for
Kompetenceudvikling

2000-2008 Souschef og
chefkonsulent samme sted

1995-2000 Specialkonsulent
Finansministeriets
departement
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-~ , Hvemerjeg?

Stifter i 2013 Lederskabelse.dk

En socialgkonomisk virksomhed,
der gnsker at inspirere og udfordre
traditionelle mader at taeenke om og
udgve ledelse pa.

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

Ekstern lektor pa Center for
Virksomhedsudvikling og Ledelse
pa CBS (Copenhagen Business
School)

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

Cand. Scient.Pol, Aarhus
Universitet

skabelse.dk

ledelse under forandring



> RN Kompetence-
" Y strateqi

Hvordan bliver
vi bedre til
at logse
kerneopgaven

?

Laering i praksis
=ss» Leeringsmiljo
Rammer

Kurser
Efteruddannelse -G s
Videreuddannelse

MUS -

Medarbejder-
Udviklings-
Samtale _ederskabelse.dk

ledelse under forandring



)Dén \strategiske udfordring?

e Rekruttering og stillingskategorier (heltid/deltid)
* Mostand mod forandring/forankring af forandring

* Den offentlige sektor i bevaegelse: Fra producent til
facilitator, treener, "veert’, samskaber?

e Sygefraveer og naerveerskultur

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

 Velfaerdsteknologi og digitalisering?
e Krav om kompetenceudvikling med effekt?

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

ledelse under forandring



>, At finde den strategiske retning
- g
Hvor er vi staerke allerede?
&
0@q

Hvad skal vi udvikle?

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

skabelse.dk

ledelse under forandring



v »yAt omsaette organisationens udviklingsbehov til
-~ strategisk kompetenceudvikling
Alle Afdeling/enhed/gruppe
Feerdigheder Feerdigheder
Viden Kunnen

Holdning Holdning
Holdninger
(ma3, vil, skal)
De fire trin — Kompetenceudvikling med Effekt Lederskabelse.dk

Udviklet af Statens Center for Kompetenceudvikling ledelse under forandring
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A Ekstern formel /
planlagt lzering

Kurser etc.
efteruddannelse
e-laering,

Netvaerk

etc.
konferencer

<

5 , ~ Forskellige rum for laering

Intern formel/ T Intern uformel lzering

planlagt laering

Sidemandsopleering |
Coaching |
Feedback|

Faglig supervision |
Mentor-ordninger |
Jobbytte & rotation |

Nye opgaver
Projekt-/teamorganisering
Refleksion
Videndelingsseancer
Bedre mgder

Co-creation med brugere
Teknologi

Fysisk rum og placering

"Forhandling” af den
kompetente adfeerd:

Hvad er det rigtige arbejde®
Hvornar er det godt nok?

Hvad er det gode falgeskab, gade
kollegaskab, gode lederskab?
Hvad med den sociale kapital?
Hvad forstar vi ved selvledelse?
Den uformelle videndeling
Laeringskulturen, hvor man f.eks
lzerer noget om

» abenhed

kvalitet

« effektivitet

 konkurrence

« samarbejde

* udviklingstrang

. etc...

skabelse.dk
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)Fc;rdele ved laering 1| praksis

» P@konomisk fordelagtigt
« Kan planlaegges og udfares smidigt og fleksibelt
e @get sandsynlighed for effekt i hverdagen

e Seerligt personlige/sociale kompetencer fx ift.
samarbejde pa tveers af faggrupper treenes klart
bedst i praksis

e Mulighed for sammensmeltning af udvikling af
kerneopgaven og udvikling af kompetencer

 Mulighed for opbygning af social kapital undervejs

skabelse.dk

ledelse under forandring
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1 > Udvikling af laeringskultur

» Systematisk at turde spgrge ind til de
bagvedliggende mgnstre

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

Kende og udfordre konventioner (plejer)

Alt dette kreever mod

skabelse.dk

ledelse under forandring



»  Hvad er et "leeringsmiljg”?

Nar vi gar pa arbejde, mader vi en reekke arbejdsopgaver, der skal Igses.

Vi mader rutiner, forskrifter og samarbejdsforhold, kolleger vi arbejder
sammen med og chefer som vi er i dialog og samspil med.

Der er formelle og uformelle anerkendelses- og belgnningsmekanismer.

Arbejdspladsen har en stemning, kultur og historie med markante og vigtige
feelles begivenheder og med eget sprog og seerlige begreber.

Vi feerdes i nogle fysiske rum pa mere eller mindre spredte lokaliteter (maske
hjemme?).
Og vi betjener os af forskellige former for systemer og teknologi.

Lejlighedsvis magder vi kunder, brugere, borgere, leverandgrer, konkurrenter
og andre eksterne interessenter.

Nar vi gar pa arbejde medbringer vi vores egen historie, sejre, nederlag,
forhabninger, dremme, veerdier og opfattelser af mening og fylde.

Det samme ggr alle de andre.
Tilsammen skaber alle disse forhold arbejdspladsens leeringsmiljg

skabelse.dk

ledelse under forandring



" y ,Den gode stemning som afggrende grobund for en sund
oL Y lzeringskultur
~ A

Negative folelser

(overlevelser)

Negativ energi

Folelsesmaessig energi

Hojt
energiniveau
(aktiv)

Vred Energisk
Frustreret An-
speendt Defen-

| kontakt
Udfordret Opti-
mistisk

| harmoni
Passioneret

siv £ngstelig
Bekymret

Udmattet Ubekymret
Udbraendt Fredfyldt
Besejret Lettet
Hablas Afstresset
Trist Afslappet
Bedrovet Ufokuseret
Lavt
energiniveau
(passiv)

Positive folelser
(muligheder)

Ekstraordinaer energi

Positiv energi

Kilde: Implement Consulting Group
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Genkendelse/
Anerkendelse

, EQ (folelsesmaessig intelligens) som afggrende

for det gode laeringsmiljg/leeringskultur

"Selv” - personlig kompetence

Self - Awareness

Selvindsigt

At kende sine egne folelser.
Kende staerke og svage sider
Veere refleksiv

Laere af erfaringer

Abenhed for nye perspektiver
Selvveerd

Self - Management

Handtering af negative folelser
Selv-regulering, -kontrol

"Andre” - social kompetence

Social Awareness

Empati

Service-orientering

Udvikle andre

Styrke mangfoldighed

Politisk opmaerksomhed
Organisatorisk opmaerksomhed

Social Skills (Relationship
Management)

Kommunikation

Regulering Troveerdighed, integritet Lederskab

Samvittighedsfuldhed Forandringsagent
Tilpasningsevne Konflikthandtering.
Innovationsevne Netveerk
Motivation Teamwork
Preestationsorientering
Optimisme, committment

Kilder:

Goleman, D: Fglelsernes Intelligens. Borgen 1997

Goleman, D: Working with Emotional Intelligence. A Bantam Book 1998 S kaDE|Se'dk

http://www.eiconsortium.org/

ledelse under forandring



MUSENS FASER

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 omiMUS og
hvordan udviklingsplanen udformes.

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. Draft hvordan | vil bruge MUS.

FORBEREDELSEN
Ledere og medarbejdere ber rustes

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

EVALUERING OG JUSTERING
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 5 MINIMUS - OPFALGNING
Minimus kan vaere en god mulighed

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

™

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 udviklingsaktiviteteri
bade afdelingen, HR og i ledergruppen. P&
den made kan der ogsa skabes et fokus pa
mulighederne for kompetenceudvikling og
jobudvikling i det daglige arbejde.

skabelse.dk

ledelse under forandring



\ Mgadet mellem to rationaliteter

k I /
Vision/mission
Mit liv \
/ Mit job

Udfordringer

Strategi

Opgaver

Kvalifikationskrav

Medarbejdere

Kvalifikations-"gab"

v

= Udviklingsbehov

Min fremtid
\w—
{ Min familie

Min fagllghed

\ > Mln karrlere

Mit udviklingsbehov !

skabelse.dk

ledelse under forandring
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YDRE PRES

EKSTERN

"Jeg gar det fordi en anden
tvinger mig til at gare det”

YDRE KONTROLLERET
Oplevet ydre kontrol — ydre
motivationsfaktorer

INDRE SANKTIONE

INTROJEKTION

“Jeg gar det fordi jeqg faler
mig skyldig og angst hvis jeg
undlader at gore det”

|kI|ngsmaI

\Kompetenceudvikling mellem ydre og indre 'drivere’

KERNEVARDIER

INTERN

"Jeg gar det fordi jeg
elsker det hgjt og virkelig
nyder at ggre det”

INDRE STYRET
Oplevet selvbestemmelse
— indre motivationsfaktorer

— -

UDVIKLET INTERESSE

IDENTIFIKATION

“Jeg ger det fordi det er en god ting, og
fordi jeg virkelig gerne vil det”

Grant, 2006

skabelse.dk

ledelse under fumnd: ing
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tJdvikling i Neermeste Udviklingszone

: Begejstring at kunne”
*Fagligt Nlve .ahed .
Samarbejdsmaessigt ySgergne *Fagligt
*Personligt Spaending -Samarbejdsmaessig

. *Personligt
orvirring
RUI/'ne,» r sikkerhed '
//70’@V \Vane erygsitet \\/\é\ ,/’S/bnef
S0
P Angst Hensigter
Yo, Handlings-
ey, Iammelsge

Vigtigt
for mig:
statte

Kilde:
Udviklingskonsulenterne, 2013

skabelse.dk
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" " Medstand mod forandring — hvorfor?
X"~ Eller vanens magt.....

CONSCIOUSNESS
‘. GOAL DIRECTED AT WILL %
/; L o \CHE c—a—— Oy
SUB-CONSCIOUSNESS 1 1 i
mio

“AUTOPILOT” GOAL DIRECTION |
r /cﬁ!t\: Ty

\\‘l\

-

Lederskabelse.dk

ledelse under forandring
© The Potential Project. All rights reserved.
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~~< Kempetenceudvikling i den "gyldne trekant”

Det, jeg har lyst til (indre motivation)

Viden kunnen

Det jeg tror pa, jeg kan

v lykkes med (self-efficacy)

Holdninger skabelse.dk

ledelse under forandring

Det, der udfordrer tilpas




> Hvordan far vi effekt af uddannelse?

Efter uddannelsen -
anvendelsen i
konteksten
40-45%

For uddannelsen — Undervisningen

medarbejderen selv
35-40%

20%

forventninger undervisning opfelgning 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 opfelgning

skabelse.dk

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

For uddannelsen — Efter uddannelsen —

medarbejderen selv anvendelsen i

35-40% Undervisningen 20% konteksten 40-45%
Fokus pa forventnings- Selve undervisningen — opbyg- Det handler om opfalgning og
afstemning, malsaetning, ning af viden og forstaelse, implementering af det lzerte =
malforpligtelse treening af faerdigheder, dialog forankring, eendring af adfeerd.

om meningen, reframing, nye

Opbyg intentionalitet - og handlingsperspektiver

forstaelse af hvordan det leerte

Performance-forbedringer/transfer
understgttes ved at arbejde med

skal bruges og kan skabe Underviseren skal vaere 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) :

toroliatel 2 malet feerdigheder og ny adfeerd ?
OIPIOIERE b8 A Urzsilleig) [ et gludenels el gstie | Eftersparger lederne det laerte og

Motivation og mening, forskellige situationer zendringen i adfaerd?

Opbyg tiltro til egne evner Koé)li.rgjg ti(ljfprzkg;is og r?gnctla alr-d Ger kollegerne ?

Pabegynd deltagernes laering, SleilleialellingE, ee wl el . .
fekgyforberedgelse af caseg SPalfE LR EIT L @Rl Brug endvidere opfalgnings- og
o ’ etc.. hjemme-opgaver og postunder-

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

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

skabelse.dk

ledelse under forandring

Inspireret af Robert Brinkerhoff og Bjarne Wahlgren



For Under Efter

Strategi/mal Forberedelse Anvendelse i konteksten
eller Nye opgaver Videndeling

Intern laering Folordning Mentorordning

De fire trin — Kompetenceudvikling med Effekt

Udviklet af Statens Center for
Kompetenceudvikling Lederskabelse.dk
ledelse under forandring



Tak for nu!

Har | spergsmal, kommentarer eller gnsker | mere
inspiration:

Dorthe@Lederskabelse.dk
www.lederskabelse.dk

skabelse.dk
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