Nr. 5 —2009

Tema:
Individuel kompetenceudvikling, et
tigerspring.

Nar kompetenceudviklingen
for alvor rykker...

Det er et must, at man som leder skal arf

bejde med individuel kompetenceudvikling
for sine medarbejdere. Det er et krav i
mange overenskomster, det ligger i Rege
ringens trepartsaftale med arbejds-
markedet, og det var en klar intention i
Kvalitetsreformen.

Den enkelte medarbejder har saledes kra
pa en individuel kompetenceudviklings-
plan, og det er lederens ansvar, at en sadz
kan dokumenteres!

Vi vil givetvis snart se de farste retssage
fra faglige organisationer mod arbejdsgi-
vere, som har afskediget medarbejdere -
uden at der har eksisteret individuelle
kompetenceudviklingsplaner...

Men hvordan ggr man?

Og her teenker jeg ikke kun pa ngdtarftigt
for at kunne leve op til bogstaven i over-
enskomsterne.

Nej, jeg teenker snarere: Hvordan ggr man,
sa man faktisk far det enestaende gode ug
bytte for organisationen, som en individuel
kompetenceudviklingsplan vil veere? Og v
skal vise et redskab, som kan handtere det

Det skal vi se pa i dette nummer.

God leeselyst!

=

Kompetencer

Det afspejler et positivt livssyn, nar vi fast-
holder at hvert eneste menneske kan udvikle
sig. Og denne udvikling er ikke en udvikling
bort fra det, som er mig selv — men derimod
en udvikling forstdet som "at komme til sig
selv’ og at virkeligggre nogle af de dremme
og gnsker, man gar med, men som man maske
af forskellige grunde knapt har formuleret for
sig selv.

= Person-niveau
= Gnoppe-niveau
+ Organisations-niveaw
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| den anfgrte kompetence-pyramiden er det
nederste lag et individuelt fundament for det
enkelte menneske. Det bestar af nogle karak-
teristika til selve personligheden og en talent-
kapital, som er dybt forankret i arven og de
farste ars udvikling. Dette individuelle fun-

dament er vanskeligt pavirkeligt og ma hele
vejen igennem respekteres som noget unikt.

Oven pa dette ligger to lag, det bld og det
grenne, som vi samlet kalder kompetencer:
Viden, Feerdigheder og gverst: Adfaerd.

Kompetencer kan udvikles. Nar man skal tage
karekort, skal man have en maengde viden
(teori) og treene nogle feerdigheder (kareti-
mer). Sker det pa tilfredsstillende niveau, kan
man ga op til karepraven, besta og fa sit ke-
rekort. Men dermed er man ikke ngdvendigvis
kvalificeret til at kare bil midt i Paris i myl-
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dretiden. Hertil kreeves en masse erfaring,
udvikling af vaner og adfeerd, som seetter en i
stand til at agere hensigtsmaessigt og sikkert,
nar man pludselig stilles i helt overraskende
situationer. Det er spidsen af kompetence-

teenkningen.

Medarbejder-udvikling

Faglig udvikling

If_i'l'mc FIL

e 1

Nar man skal udvikle medarbejdere, skal man
veere opmaerksom pa alle tre forhold: Viden —
Feerdigheder - Adfaerd.

Og samtidig skal udvikling af menneskers
kompetencer tage hensyn til de udfordringer
med den enkelte medarbejder, der kan veere af
bade personlig og relationel/social karakter.
Medarbejderen ma naturligvis betragtes som
et helt menneske.

Opgaven, der skal lgses

Nar man professionelt skal arbejde med kom-
petenceudvikling, sa er det meget vigtigt, at
man begynder fra den rigtige ende:

Det lyder simpelt, men er det ikke ngdven-
digvis: Vi skal klart have defineret de opga-
ver, som skal lgses af os som organisation og
hvordan vi sé vil ggre det.

Hvordan ggr man sa det? Det er min erfaring,
at man bedst kommer i den rigtige retning,
hvis man tager det skridt for skridt:

1. Hvad er det for opgaver, vi skal Igse i
vores afdeling? Kort sagt: Hvad er vo-
res Mission?

2. Hvilke kompetencer - samlet set - skal
der i vores afdeling til, hvis vi skal
kunne lgfte disse opgaver?

3. Hvilke af disse kompetencer besidder
vi allerede? Hvilke kan rimeligt let
udvikles/udvides? Hvilke ma vi have
tilfart?

4. Ovenstdende kan kun besvares ved et
systematisk arbejde, som bade inklu-
derer afdelingsniveau og individuelt
niveau.

Og netop her ligger guldet, som skal opsamles
og dyrkes.

Nu forestiller vi os, at opgaverne er defineret,
og at vi har vurderet de krav og forventninger,
som stilles til vores afdeling: Er de relevante,
rimelige og passende.

Herefter kommer s& naeste vigtige skridt:

Hvilke kompetencer skal der til?

Efter at vi har defineret de opgaver, som vi er
sat til at lase, s kommer det vigtige analyse-
arbejde: Hvilke kompetencer skal der til, for
at vi kan lgfte opgaverne rationelt og med den
gnskede kvalitet?

Her skal man ikke fokusere pa de kompeten-

cer, man rent faktisk har nu — men derimod pa

de @nskelige og gnskede kompetencer. Her
geelder det at teenke ud af boksen, sa jeg ser
med friske gjne.
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Hvilke kompetencer rader vi p.t.
over?

Nar man sd altsd har afdeekket de reelle krav
og forventninger, der er til vores organisation,
og nar vi har set pd, hvilke gnskelige/anskede
kompetencer der er ngdvendige for at lgfte
denne opgave — sa begynder man at sammen-
holde dem med de konkrete og specifikke
kompetencer, som vi p.t. rader over i hele or-
ganisationen. Og her tegner der sig et billede
af to elementer:

En feellesmaengde, hvor der sker over-
lap mellem krav og forventninger - og
konkrete kompetencer, som er til ste-
de.Det er vores styrke!

Og et omrade, som vi p.t. ikke kan
deekke tilfredsstillende indet er vo-
res udfordring!

Kompetencer — behov contra eksisterende

Vores styrke - fmllesmangden

De reelle krav og
forventninger til
organisationen

De umiddelbare
kompetencer p.t.

Vores udfordringer — uoverensstemmelsen
mellem reelle krav/forventninger og
forhandenverende kompetencer

TILBUD!
Musskema.dk har netop lanceret et super godt
redskab, der handterer bdde MUS-processen,
evt. GRUS samt hele kompetence-

beskrivelsen og malingen i afdelingen jog

sammenkaeder det til et kompetencekatalog og
en -udvikling! Sewww.musskema.dk

Mange vil her straks kaste sig over manglerne
og udfordringerne og ga efter at minimere
svaghederne. Det er ikke ngdvendigvis den
mest produktive tilgang.

Ofte vil man erfare, at det giver den bedste
effekt at saette fokus féellesmaengdewores
styrker, og se hvorfor de er sa staerke, hvad
der ggr dem steerke, og hvordan vi arbejder
sammen om at ggre dem steerkere.

Her ligger nemlig en betydelig energi til at
styrke styrkerne. For her bevaeger man sig ind
pa det dybt personlige omrade, hvor man be-
gynder at fokusere pa den enkeltes individuel-
le kompetencer, og hvordan de vil kunne ud-
vikles for samlet set at varetage opgaverne
bedst muligt.

Kompetence-afklaring

Det er vitalt at fa systematiseret denne proces
fra starten. Ellers kan det let blive til varm luft
eller happy talk, som ikke rykker noget. Og
dermed bliver det kun til skanne spildte kreef-
ter.

Netop nu har musskema.dk et elektronisk red-
skab, som i maj har afsluttet sin test i kom-
muner og inden for hospitalssektoren. Dette
redskab er klar til at ga i drift og vil give en
unik hjeelp for ledere og medarbejdere til hele
denne kompetenceafklaring.

Ideen med kompetence-redskabet er flg.:

Chefen drgfter sammen med ledere og
evt. medarbejdere, hvilke samlede kom-
petencer - fagligt som personligt - virk-
somheden har behov for og gnsker at ma-
le pa

De enkelte ledere drgfter herefter hver for
sig i deres afdeling, hvilket niveau de en-
kelte kompetencer ma have i deres afde-
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ling, hvis man skal kunne leve op til for-
ventningerne til afdelingen. Det sker pa
en veerdiskala fra O til 5.

ovenstaende i relation til den enkelte medar-
bejders individuelle kompetencescore:

Herefter inddrages den enkelte medarb

der, som sgger at score sig selv ud for al
de opsatte kompetencer, igen en score f
0 til 5. Denne score bliver herefter gen
stand for en drgftelse ved MUS med lede
ren, og denne drgftelse kan evt. fare til e
justering af scoren.

Nu genereres automatisk en oversigt p
afdeling i et flerfarvet spindelveev, som
viser, hvad det gnskede niveau for afde
lingen var sat til - og hvad det reelle gen
nemsnitlige niveau sa faktisk er. Og vet
den individuelle samtale kan man si
yderligere i det personlige spindelveev s
den enkeltes placering i helheden.

Farst et spindelveev, som viser, hvordan afde-
lingens gnskede og faktiske gennemsnitsni-
veau forholder sig til hinanden:

[}
-

Faglige kompetencer, leder: Info Ledersen

-"-
musskema.dk

God til at formidle samarbeide

Omhyagelig og preecis

M onsket gennemsnit I Faktisk gennemsnit

Derefter et spindelveev, som i dialogen med
den enkelte medarbejder kan bidrage til at
vise udviklingsmuligheder, idet den seaetter

[}
i)

-’r‘nus:kema.dk

God til at formidle samarbeide

Faglige kompetencer, medarbejder: Poul L.

Omhyagelig og praecis

Gode sproglige evner

1stand til at vurdere og
prioritere selvstzendigt

God sans for aktualitet,
kvalitet og zestetk

God sans for at udvikle og
planlzgge

Kommunikerer godt, Klart og
anerkendende:

Godt overbik o4 god
strategisk sans

I8 Faktisk gennemsnit [ Medarbejder

Det giver dels god anledning til en malrettet
og preecis dialog om udvikling og muligheder.
Og dels giver det basis for systematisk udvik-
ling af kompetencerne, hvor mulighederne er.

At det grafisk er meget synligt, er kun en stor
fordel.

Se en demo af dette nye redskab, som pr. 1.
juni 2009 er fuldt integreret tilvalg i MUS-
konceptet:

https://secure.musskema.dk/demo/kompetence.php

Udvikling af kompetencer

Nu er der skabt en enestaende god basis for at
tage fat pa udviklingen af kompetencerne hos
den enkelte:

Leder og medarbejder har visuelt set,
hvilke kompetencer, der er ngdvendige
og @nskelige for os — og de er veerdisat og
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grafisk fremvist overskueligt i et spindel-
vaev

Ligesa de gennemsnitlige veerdier, som vi
rent faktisk rader over — efter dialog med
alle medarbejdere individuelt. Vi ser sa-
ledes her bade overlap og gab, der matte
veere...

Og nu giver det mulighed for leder og

medarbejder til at tsenke den enkelte
medarbejders potentiale ind i denne grafi-
ske oversigt: Hvor kunne jeg teenke mig
at prgve mine kompetencer af for at seette
udviklingen i retning af de behov, vi her

kan se?

Lederen skal veere meget opmaerksom pa,
at udvikling af faglige kompetencer — ofte
sker med de personlige kompetencer som
laftestang! Jeg har ofte stdet med en
medarbejder, som i sin fritid var spejder-
leder eller treener for et lilleput-
fodboldhold — og ved at spgrge ind til de
personlige kompetencer, som anvendes
heri, har medarbejderen pludselig faet in-
spiration til at seette disse i spil i sit fagli-
ge liv. Det er pragtfuldt at se, nar det
sker!

Systematisk udvikling af de indivi-
duelle kompetencer

Pa afdelingsniveau — vil denne oversigt med
afdelingens spindelveev kunne anvendes til at
skabe forstaelse for, hvilke kompetencer man
iseer har behov for at fa udviklet eller tilfart.
Det er meget godt, nar der skal ansaettes en
ny medarbejder, at man saledes kan synligga-
re, hvilke kompetencer, man isaer skal efter-
spgarge.

Pa det individuelle niveau — vil denne over-
sigt kunne bruges til at synliggare mulige
udviklingsvinkler i retning af afdelingens be-

hov kombineret med den enkelte medarbej-
ders potentiale.

Dette er en proces. For sa vidt en "never-
ending-story”. Det afggrende er, at processen
er pa ret spor...

Nar kompetenceudviklingen for al-
vor rykker...

Nar organisation, afdeling og den enkelte
medarbejder ser disse perspektiver og ser, at
det begynder at udvikle sig i den rigtige ret-
ning, at medarbejdere far sat nye sider af po-
tentialet i spil, at afdelingen ser, at det mere
og mere opfylder afdelingens behov, og orga-
nisationen ser, at det derfor i hgjere grad vir-
keliggar vores mission og vision — sa rykker
det.

Sa gér alle dele op i en hgjere enhed...

Gar dit MUS veerdiskabende!

Her er hjeelp til at give MUS et lgft og bidrage
til at MUS bliver et genialt ledelses-redskab

grafiske oversigter som indikatorer pa
trivsel og ledelsesevaluering

konkret hjeelp til opfalgning og overblik.
nu ogsa med kompetence-katalog (NB!

Klik og se demo her, kompetence nederst:
https://secure.musskema.dk/demo/demo.php/mus

https://secure.musskema.dk/demo/kompetence|php
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Neeste nummer af Opdateret Lederskab ud-

kommer primo september 2009.

Hjeelp til leder-udvikling og
medarbejder-udvikling

L*Profil — for bedre lederskab er til for le-
derens skyld, har stor erfaring og seerlig ko
petence i leder-udvikling og tilbyder:

hjeelp, inspiration, coaching for den
enkelte leder

sparring og inspiration til at udvikle eger
organisation, teams og medarbejdere

kurser og processer i udvikling, samspil
kommunikation og motivation

Mm-

N

en lang reekke unikke redskaber til de vita-

le processer med medarbejderne!

www.lprofil.dk
...Tfor bedre lederskab

Kompetence-hjeelp!

Ga straks ind og se dine muligheder for
hug at fa styr pa

* din elektroniske MUS-proces
* din GRUS
* din kompetence-afklaring

Klik her:

https://secure.musskema.dk/demo/kompetence.php

Eller se mere om helheden pa:
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