Hvordan kan du som leder skabe de
rigtige rammer for forankringen af
udviklingsprojekter ?

Om passende ledelsesmassig opbakning
Preventing Dropout 19. juni 2012
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Temaer og form

1. Udvikling versus drift
- en trend
- en model
- summegvelse
2. Hvad skal der til for at medarbejderne sendrer adfeerd
- lidt empiri
- vurdering i forhold til egen praksis
- debat
3. Forandringsledelse
- teori
- analyse af egen indsats
4. Perspektivering og handlemuligheder
- identifikation af konkret indsatsomrade
- kig fremad
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Behovet for udviklingsopgaver gges

pssource gap

Relativ maengde af udviklingsopgaver

A 4

Tidspunkt for Nu Tid
seneste storre

udviklingsinitiativ
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Drift v.s. udvikling

Mange vigtige ting har det med ikke at vaere presserende...

HASTER HASTER IKKE
Kriser Forebyggelse
- Presserende problemer Veerdiafklaring
(D Projekter med tidsfrister, Planlaegning
— mader, Opbygning af personlige relationer
Ia forberedelse AEgte afslapning
>
-
9 Nogle mgader, Trivialiteter
mails, Nogle telefonopkald
(O] telefonopkald, Tidsfordriv — en del TV!
s mange umiddelbart presserende sager Tidsravere
Ll
X
'

Summegvelse: hvor meget af din tid anvender du pa vigtige opgaver, som ikke haster?
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Hvad skal der til, for at medarbejderne andrer adfaerd?

Hvad var til stede de gange du endte med at gore noget vedvarende

anderledes?
Belsnning 18%
Implementeringskonkumence
Storbevagenhed fra ledelsen

Ledelsen sendrede adfasrd

/Endring af malsystemer

Zndring afmaden, der blev fulgt op pa

Egen vilje, fordi det var relevant for din
succes

Arbejdsgangelprocedurer blev sendret

Din leder coachede dig meget
undervejs

Andet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80%

n=213
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De tre kritiske faktorer

1. Det skal give personlig mening for medarbejderne.
Bade fagligt og statusmaessigt.
2. Ledelsen skal bakke synligt op
Medarbejderne skal maerke, at dette initiativ er vigtigt, fremdrift faglges
og indsatsen paskannes eller kritiseres.
3. Rammerne pa arbejdspladsen skal eendres, sa de understatter forandringen
F.eks. nye rapporteringssystemer eller nye roller.

Teenk pa Jeres ledelsesindsats i forhold til igangvaerende udviklingsopgaver.

Hvordan ser regnskabet ud?
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Andringsprocesser 7
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Malgruppens sammensatning 8

Kraftig statte til . .y .
den aktuelle [ Fortalere ] [ Konstruktive kritikere ] [ Ambivalente }

forandring

[ Tvivlere }

Lav statte til den . ]

aktuelle forandring Passive Antagonister
Generelt positiv Generelt negativ
overfor forandringer overfor forandringer
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Forskellige tilgange til involvering (Senge)

Behov for
laerings-
kapacitet
og evne til
at saette
retning
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Sterre Co-creating
afhaengighed
af rektors Consulting
ledelses-
kompetencer Testing
Selling Ngdvendige
ledelseskompetencer
Telling blandt "tropperne”

\ 4

Grad af aktiv involvering

* Mails » Marketing- » Undersggelser + Workshops « Samarbejdende
« Udmeldinger kampagner * Interviews og Interviews og organisation
» "Kantinemgder” « Brochurer og malinger malinger * Dialog
» Kontrakter demoer * Pilotforsag * Forandrings-  * Open Space-
* Nyhedsbreve * Road shows Intranet-poll agenter mgder
* Plakater * Briefinger * Demoer * Forum » Stormader
* Traening * Treening med

konsultation

Kilde: Senge, “The Fifth Discipline Fieldbook”, 1998, egen tilvirkning

IMPLEMEN
CONSLU

) ING G

OUP
U



Forandringskommunikation i praksis 10

1. Fremhaav det vaerdifulde i den
nuvaerende situation.

2. Beton usikkerheder og
vanskeligheder ved forandringen.

3. Begrund hvorfor en fortseettelse af
nuvaerende situation ikke vil vaere
til vores fordel

4. Praesenter de muligheder, som dit
forarbejde peger pa.

5. Indhent kommentarer.
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Mange projekter besluttes
uden reel enighed
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En praktisk made at organisere udviklingsarbejde pa

Proces for et forandringstiltag (f.eks. nedbringelse af frafald)

Definer forandringen pa et overordnet niveau
Beskriv en bestilling til arbejdsgruppen

Nedseet en arbejdsgruppe med de bedste medarbejdere (de
bedste = de toneangivende, de konstruktive kritikere, dem med
legitimitet i organisationen) (4-6 personer)

Beskriv processen og forventningerne til gruppen
(arbejdsbelasting, output, beslutningsprocessen)

Giv gruppen en facilitator og en sekreteer
Understagt dem undervejs men definer ikke lgsningen
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Hvordan ser succesprognosen ud for vores Preventing Dropout-
udviklingsprojekter?

| mindre grupper:

- Hvordan har vi organiseret indsatsen?

- Har vi opnaet reel enighed om initiativet i ledergruppen?

- Hvordan har vi tilrettelagt kommunikationen pa gymnasiet?
- Hvordan pavirker jeg samtalerne i min organisation?

- Hvordan kan vores samtale forbedres fremadrettet?

- Forbered en praesentation i plenum
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Valg et fokusomrade
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Vi kan ikke udvikle os pa alle omrader
pa én gang.

Derfor kan det anbefales at starte med
ét eller hgjst to.

Vi er darlige til at vurdere os selv

Derfor ma lederen finde fortrolige
samarbejdspartnere, som kan hjaelpe
med feedback

Fokusomradet beskrives og
bearbejdes.
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Dit fokusomrade 15

Prgv at formuler et operationelt aspekt
ved Jeres udviklingsindsats, som star i
vejen for, at | opnar det, du gnsker.

Gennemga det med sidemanden

Sidemanden stiller gode spgrgsmal

7 minutter til hver.

Rapportering i plenum.

Opfaelgning i september.

IMPLEMENT



