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Udvalgte referencer pa evalueringsopgaver _J
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Agenda

Hils pa din nabo

Hvordan kan vi male pa medarbejderadfaerd?

Hvad skal vi veere opmaerksomme pa, hvis vi veelger at male?

Evaluerings-small-talk

Vi udbygger listen med erfaringerne i rummet

1 EAD



Hvad er evaluering” _J
e -

Professional evaluation is defined as the systematic determination of
the quality or value of something” (Schriven, 1991)

_ typisk evaluerer s st ISK
: Erqekter, Programmer og grggr??sa;éisoknlgﬁ Hacrerbla;
€rsoner og performance
* Politikker Of sStrategier
* Produkter Og services
* Processer Og systemer
* Forslag, Kontraktbug ellerjobansggnmger

(Davidson, 005,
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Hvordan evaluerer vi typisk adfeerd” _Jf_
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L edelsesevalueringer

Trivselsmalinger

Samtaler om adfeerd og performance (MUS og andre 1:1- \“. _ B |
koncepter) \ e e

Organisationsanalyser (fx implementeringskraft, kreativt klima eller
flere kvinder i bestemte jobtyper)

Observation og optjek pa resultater (fx undervisning, salg)
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JA... vi evaluerer pa medarbejderadfaerd

Men...

Det er stadig sveert for rigtig mange at saette praestation og
adfeerd pa dagsordenen - saerligt, nar det handler om den
enkelte medarbejders indstilling/samarbejde /blgdere ting -
her er vi meget mere modne pa ledelsesomradet, og har
varmet op til at tale om dette...

| nogle organisationer/kulturer er man varmet op (fx
skoleomradet) - men langt fra den brede tendens



| SEE YOU DID
- WELL IN SCHOOL, BUT
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Udviklingen for evaluering af adfaerd og performance

Performance appraisals ~ Interviews Dialoger om adfzaerd og Lgbende dialoger
"Vigar tilbage til 90 erne Vi forsgger at gore det performance "Opbygningen af en
og 00 eme mere kvaltativt, men "Vi begynder at tage steerk evalueringskultur”
stadig i en styret form og evalueringen over i
| samme magt-relation” dialogform”
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Hvordan kan man arbejde med denne form®? _J

En start er den arlige ledelsesevaluering og trivselsmaling: )

BORSEN.
E
LEDELS rekte til

- di
prop spmgeskemaet og spring &

FORSIKRING

Det gode selskah SKIVEKOMMUNE
Lgbende faelles samtaler om Samtaler om ledelse og
trivsel og resultater trivsel. 1 gange arligt.
4 gange arligt Afholdes i samarbejde
1 stor undersggelse - 3 sma mellem ledere og AMR/TR.
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Kontinuum for evaluering Ift. magtrelationer _J

Autocratic 4—» Free-rein
(Boss-centered Subordinate-centered

Leadership) Leadership)

Use of authority by manager

Area of freedom for subordinates

Manager makes Manager presents Manager presents Manager permits
decisions and ideas and invites problems, gets subordinates to
announces suggestions suggestions and function within limits
makes decisions defined by superior
Manager sells Manager presents Manager defines
decisions tentative decision limits, asks group
subject to change to make decision

N
LEAD-+ Tannenbaum & Schmidt, 1973



Agenda

Velkommen

Hils pa din nabo

Hvordan kan vi male pa medarbejderadfaerd?

Hvad skal vi veere opmaerksomme pa, hvis vi veelger at male?

Evaluerings-small-talk

Vi udbygger listen med erfaringerne i rummet
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Hvilke perspektiver skal vi kigge pa?

« Ledernesrolle... Selvom vi rykker magtbalancen kommer vi ikke
udenom ledelse

« Medarbejdernes rolle

« MED/TR/SU’s rolle
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L edernes rolle




L edernes rolle
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Bruge personlig og

* Skubber pa

DsTRaTEGISK |

Forberede organisationen

til fremtiden ' ‘ resultater
* Retning * Eksekvering
» Vaekst » Effektivitet

* Innovation

HVORDAN DU LEDER

positionel magt ' ‘ andre kan bidrage
* Tager styring » Bemyndiger
* Beslutter e Lytter

HVAD DU LEDER

Skabe muligheder for at

e Stgtter

o&F OPERATIONEL

Fokusere pa kortsigtede

* Orden

Kaiser & Sgrensen



Versatil ledelse I norden _J

N = 858 senior managers
Denmark, Sweden, Norway, Finland
(2010-2018)

Most “Underdone” Behaviors

Too Little Right Amt. Too Much

11f. Direct when dissatisfied 59% 34% 6%
12f. Holds people accountable 57% 39% 3%
1s. Future-oriented 55% 42% 3%
40. Follows up 50% 49% 1%
7s. Bold moves 49%  46% 6%

Most “Overdone” Behaviors

—

Ll

2 Too Little Right Amt. Too Much
(_D 8f. Doesn't back down easily 13% 53%  34%
= 50. Conservative about risk 16% 61% 23%
é 5f. Decisive 24%  55%  21%
L 12e. Gives the benefit of the doubt 25%  56% 19%
0 7f. Speaks up 30% 52% 19%
o

STYRENDE  STOTTENDE
LEAD+

LVI, LEAD & Kaiser Leadership, 2018



- Hvad er pa spil lige nu?
- Hvilke faktorer spiller
ind?
- Hvordan \eeses
situationen?

Hvad skal evalueringen ga pa”?

/ - Hvad bliver jeg
anerkendt for?

',' - Hvad er legalt?

| = Hvad er normalen?

| . Hvad er risikabelt at

|

// sige/gore?
Relation

I/M

{

/

| « Historik Vaner

| - Kemi - Tilbgjeligheder

',/ - Forskelligheder - Personlighedstraek

| - Typer - Trivsel
s \ - Bevidsthedsniveauer

Kommunikationsstil

[
/
\-
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Fvaluering skal veere mere end dgde tal og regneark

« Evaluering skal taenkes bredere
- bade retrospektiv og proaktiv, styre og male pa flere omrader (ikke kun det, der er nemt) ©

*  Fra engangsforestilling til dagligdagspraksis
- styring, malinger og KPI/KBl'er skal veere noget, der bruges aktivt i dagligdagen

. Dataunderstgttet praksis
- blive bedre til at bruge data aktiv til at understgtte vores valg og praksis

*  Evaluering hele vejen rundt
- sikre at organisationens malingspraksis kommer hele vejen rundt pa paletten

LEAD-
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Medarbejdernes rolle - husk

« Tag selv ansvar for at:
« indhente feedback (data)
« fa eksempler pa dét du ikke forstar
« udvikle dig ud fra feedbacken
* Dbruge din leder og kolleger undervejs i din udvikling.

« Send tydelige signaler om, at du vil tage feedbacken alvorligt - det vil pavirke
deltagelse og eerlighed

« Husk dig selv pa, at adfeerd og performance bliver malt hele tiden - dette er ikke
nyt. Det er nyt, at du far det af vide.

« Husk dig selv pa, at det er din adfeerd og performance - ikke dig som person,
der evalueres. Det er feedback pa, hvorvidt du skal ga lidt til hgjre/venstre.

LEAD-



Medarbejdernes rolle - styr dit forsvar

1. Behov for kontrol

2. Behov for et positivt
selvbillede

3. Tendens til at maksimere
belgnning eller undga straf

4. Erfaring med evalueringer

LEAD+



MED eller SU's rolle
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Medarbejderoplevet ledelseskvalitet
Andele. " Hvor ofte ...
.....forklarer din naermeste leder dig virksomhedens mal, sa du forstar, hvad de betyder for

Medarbejderne skal i hgjere
o dine opgaver?” (visionsledelse)
g ra d I n d d ra g es .....bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af ledelsen?” (anerkendelse)

.....involverer din naermeste leder dig i tilretteleeggelsen af dit arbejde ?” (medinddragelse)

—_

mAltid mOfte mSommetider mSjeeldent  Aldrig

12,8% 31,4% 32,8% 17.5%

\7

“ Inddragelse af medarbejdere er afggrende
— bl.a. at skaerpe organisationens blik for at pisionsiealea
skabe veerdi for borgerne.

“ Vi bruger mange ressourcer i MED- og SU-

systemer. Det skal der komme veaerdi ud af. Anerkendelse KRR IEPTREN 328% | 198%

% Er systemerne tidssvarende ift.
medarbejderinddragelse?

Medinddragelse [REKeRZ 24, 7% 25,9% 23,1% @
v"

——Ledelses
Kommissionen

Anm.: Svar fra medarbejdere ansat i den offentlige sektor.
Kilde: Notat til Ledelseskommissionen, Det Nationale Center Forskningscenter for Arbejdsmilje,

Side 20 resultater fra spargeskemaundersegelsen 'Arbejdsmilje og Helbred i Danmark’.



Evaluering af tillidsorganisationen

 Tag MED og SU-samarbejdet alvorligt og
professionaliser samarbejdet

* |nvolver tillidsorganisationenien
forventningsafstemning - hvilke forventninger
kan vi stille til hinanden?

« Kan veere en central stgtte | hele processen -
ogsa for organisationens gvrige medarbejdere

LEAD-




6 hurtige til at skabe en laerende evalueringskultur _J

1. Tydeligger at evaluering handler om leering - ikke bare ved at sige det, ved at vise
det | handlinger i hverdagen!

2. Etskridt ad gangen - find ud af hvor tryghedsniveauet ligger ift. at evaluere og give
hinanden feedback og begynd arbejdet derfra

3. Begynd at rykke magtbalancen hen mod medarbejderne for at fa evalueringer, der
engagerer og udvikler kulturen, imens de gennemfgres.

4. Stil skarpt pa roller og ejerskab - hvilket ansvar ligger hvor? Hvem ejer
evalueringen/feedbacken? | hvilken kontekst skal den bruges - og ikke bruges?

5. Endel af hverdagen: Skab en kultur hvor dét at evaluere systematisk er en del af
en daglig og ordentlig praksis.

6. Sikr den gode opfgligning!
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Farstehjaelp til evaluerings-small-talk ]

*  Nej-hvor-spaendende-tilgangen: Hold nu op nogle
spaendende idéer til hvordan man ogsa kan se pa
evalueringer - er det noget, | kunne finde pa hjemme hos
jer?

*  Dennysgerrige tilgang: Hvilke former for evalueringer
arbejder | mest med | jeres organisation? Hvordan kan |
evt. bruge noget af det, der Igftes op her? Eller har du
andre idéer til hvordan man kan udnytte evalueringer??

- (v-tilgangen: Er du ogsa ved at veere dgd-treet af at
evaluere hjemme hos dig”? Hvad er du mest treet af”?

« Dele-/erfaringshgsten: Nu skal du hgre, vi har teenkt os at
ggre x,y,Z — men overvejer x,y,z — hvad teenker du om det?

LEAD-



L ad 0s udforske sammen. .
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#iwillshowmyselfout... _J

We're just starting to plan
our evaluation. Which All of them.

Congressman, [ don't need usaful, methods should we consider?

there are other methods
Lthat could provide some

| nead Indisputable
neful evidence,

iild the vaccine, sha's in the control group

*Sure, we can spend all day nitpicking specifics but aren't
sweeping generalities so much more satisfying?*

Honey,
if you'd like me
to be objective,
I'll have to create

Daddy,
do you like

my picture? a rubric.

Those are good numbers
Don't just throw them away

Nog call this Qualitabive Data Visualization

THE WAY | FEEL HOW HARD -
IS HARD TO ON A SCALE
QUANTIFY! OF ONE TO

TEN?

\ / ég(zmﬁ (f*\//}-ﬁ




