XX XInNX

Herfra til virkeligheden!

En artikel om laerepunkter fra kurser og hvordan de kan indarbejdes som forbedringer i
hverdagen sa produktivitet, energi og motivation stiger og trivsel styrkes. Artiklen tager
udgangspunkt i hverdagen sadan som den desveerre ofte er — i virkeligheden.

Herfra hverdagen og en inspirerende og leererig oplevelse

Karin faler hun er fanget i en uoverskuelig opgave situation med alt for mange opgaver.
De er ikke prioriterede, der er mange akutte og hun skifter konstant fra den ene opgave til
den anden — og de er alle sammen vigtige!

Alt for fa opgaver afsluttes, der er hele tiden omprioriteringer og forstyrrelser, og hun kan
ikke rigtig huske hvor langt hun kom med opgaven sidste gang hun havde fat i den.
Ledelsens tiltag for at hjeelpe bliver som regel ikke til noget, vi har alle alt for travlt — hele
tiden! Karin arbejder i hamsterhjulet.

Det er mest fordi hun ikke orker at

aflyse eller flytte kurset (igen), at

hun tager pa det aftalte kursus, nu

-9_"’"-’ - det endelig er faldet pa plads efter
"A’ NN : MUS-samtalen sidste ar!

Karin har ikke forberedt sig pa
kurset og har ikke nogen seerlige
forventninger, men hun bliver
virkelig overrasket!

En raekke gode enkle processer og
metoder fik hende til at se sine

Pa kurset laerer Karin en raekke gode processer og metoder opgavgr fra en helt ny vinkel og
som kan bruges i hverdagen pludselig veeltede mange gode
muligheder for forandringer frem.

Den inspirerende og leererige oplevelse har virkelig anteendt hendes nysgerrighed, og hun
kan maerke motivationen stige. En fglelse af at kunne lykkes med en forandring i
hverdagen stremmer gennem hende som en energisk kraft.

Nu er Karin ikke lzengere bange for den forandring idéerne vil medfere, de har laenge haft
brug for at der skete noget til at bryde den intense hverdag i hamsterhjulet. Tvaertimod,
hun omfavner mulighederne med abne arme. Hun ved at hendes kolleger og leder nok er
skeptiske og opgivende, men hendes indre motivation og overbevisning er urokkelig. Hun
er fast besluttet pa at omsaette sine idéer til handling, skabe forandringer og fa hverdagen
til at haenge bedre sammen til gavn for alle i afdelingen.

Hendes "AHA oplevelser” fra kurset er gode og med enkle virkningsfulde metoder til
handtering af opgaverne, sa de prioriteres og afsluttes, som hun ser et stort potentiale i
bade for virksomheden og for kollegerne. I[déen om at anvende metoderne gav hende en
motivation og et engagement hun ikke havde meerket lzenge.
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Hun kan ikke vente med at dele sine idéer og inspiration med kollegerne og sammen
begynde at omsaette det til praksis. Nu skal de sammen skabe forandringer og en bedre
kultur. Alle skal opleve en ny motivation, et engagement og en felelse af formal, mening,
anerkendelse og produktivitet.

Dagen efter kurset mgder Karin pa kontoret og hendes kolleger kan straks maerke en
forandring i hendes engagement. Hendes positive energi er smitsom og hendes
entusiasme er tydelig, hun er engageret! Karin er sa klar!

Til virkeligheden - en frustrerende oplevelse

Karin er fyldt med en brusende entusiasme og en tro pa, at hun kan gare en forskel. Hun
har noteret idéer, skitseret forslag og er klar til at igangsaette dem med en stor
beslutsomhed. Hendes begejstring er smitsom, og hun begynder straks at forteelle om sin
inspiration og dele sine forslag.

Trods hendes braendende engagement bliver Karin madt med en mur af passivitet fra sine
kolleger og leder. De nikker alle venligt og udtrykker overfladisk interesse, men der er
ingen reel opbakning eller interesse til hendes initiativer.

Dette er en frustrerende og fortviviende oplevelse for Karin. Hun havde habet pa statte og
opbakning til hendes forandringsforslag. Kollegerne har tit og ofte udtrykt gnske om
forandringer og det er frustrerende hele tiden at hgre dette gentaget uden at der bliver
gjort noget ved det. Det er det samme igen og igen. Hvis du gar det du plejer, sa far du de
resultater du plejer — teenker Karin.

Karin forsgger flere gange at engagere og inddrage sine kolleger. Hun mgder modstand
og ligegyldighed fra dem, de er komfortable med de eksisterende rutiner og gnsker ikke
forandringer — det er for besveerligt. De vil ikke bruge tid pa forandringer, komme lidt ud af
komfortzonen og bagud med arbejdet. Deres manglende opbakning gar det endnu
sveerere for Karin at fa samarbejde i gang om sine forslag.

Hun oplever
bemaerkninger som:

Naa? Du har nok veeret pa
kursus! Det plejer vi ikke!
Det har vi ikke tid til! Vi tror
ikke det bliver bedre! Det
kan jeg ikke finde ud af!
Mon ikke du skal Igse dine
egne opgaver, som har
hobet sig op mens du har
veeret veek!

Det tager tid at lzere de nye metoder og lige nu ved de trods alt hvad de har
— selvom det er ikke den bedste made at lose opgaver pa.

Tidsmangel er ogsa en stor udfordring for Karin. De daglige akutopgaver og forstyrrelser
tager sa meget af hendes tid og opmaerksomhed, at hun ikke har mulighed for at prioritere
sine initiativer eller fa den ngdvendige tid og opbakning til at arbejde med forandringerne.
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Det er igen en hverdag med multitasking, forstyrrelser og overspringshandlinger som
resultat af uklar prioritering og uklar status pa de mange opgaver. Lederen statter
naturligvis forandringer og udvikling, men lige nu er der bare andre opgaver, der er meget
vigtigere (igen).

Kommunikationsudfordringer ggr situationen endnu mere frustrerende. Karin fandt det
sveert at formidle sine idéer klart og overbevisende til sine kolleger og ledelse. De vidste
ikke sa meget om metoderne, de har til gengaeld ofte bade hart og oplevet at forandringer
altid gar galt. Nar deres udgangspunkt er skepsis, bliver hendes budskaber modtaget med
mistro, misforstaet eller ignoreret, hvilket gar det vanskeligt for hende at forklare sine
forslag.

Desuden mgder Karin en mur af modstand fra etablerede rutiner og vaner i afdelingen.
Selvom hendes idéer er gode og kan tilpasses, sa er virkeligheden langt mere kompleks
end forventet. Kolleger er ikke villige til at a&endre deres arbejdsgange eller afvige fra det
kendte, selvom det betyder forbedringer pa lidt lzengere sigt.

Frygt for det ukendte er ogsa en faktor, der star i vejen for Karins ambitioner. Kolleger og
ledelse statter ikke hendes initiativer af frygt for mangel pa tid til at lase dagens vigtige
eller akutte opgaver og de potentielle konsekvenser, det sa medfarer. Det tager tid at lzere
de nye metoder og lige nu ved de trods alt hvad de har — selvom det er ikke den bedste
made at lgse opgaver pa. De ser ikke forandringerne som udvikling, snarere som et tab af
det momentum der trods alt er.

Som dagene gar, indser Karin, at hendes energi og iver ikke er tilstreekkelig til at overvinde
afdelingens kultur og adfeerd. Hun konstaterer, at ledelsen og kolleger bestemt ikke er lige
sa begejstrede som hun er.

Til sidst indser Karin, at hendes idéer
simpelthen ikke passer ind i virksomhedens

S eksisterende kultur og veerdier. Hun har
N fejlagtigt troet, at hendes entusiasme, gode
. idéer og vilje til forandring er tilstraekkelig til at
E\(U overvinde hindringerne.
2= |r—
S Virkeligheden er en anden!! Karin bliver efterladt
med en folelse af dyb skuffelse og frustration

over ikke at kunne gare den forskel, hun havde
habet pa. Hendes engagement og motivation fra
kurset faldt dramatisk, hun blev opgivende og
uengageret ligesom de andre.

Karin har faet meget mere ud af kurset end virksomheden, det kunne bare ikke bruges! |
MUS-samtalen markeres kurset som udfert. Tilbage i hamsterhjulet. Sa var det klaret!
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Til virkeligheden - hvad kunne Karin have gjort?

Sammen med sin leder kunne Karin have taget udgangspunkt i potentielle forbedringer i
afdelingens processer og hvordan dette passede med Karins personlige udvikling.

Karin og hendes leder kunne have tilmeldt Karin til kurset efter at have undersagt hvilke
indsigter Karin ville fa pa kurset og have en konkret dialog om hvordan dette efterfalgende
kunne anvendes i hverdagen.

Fgr leringsprocessen Under lzeringsprocessen Efter lzeringsprocessen
Hvad vil jeg gerne opna, Afstemme forventninger og Finde stgtte, opbakning og i
hvorfor er det vigtigt for mig? handtere udfordringer bedste fald efterspgrgsel fra
Hvad skal jeg bruge det til? Hvordan far jeg viden og hvem andre. Finde "buddy”

Hvad er min motivation? kan bidrage med den? Definere forskellen fra nu,
Hvordan hanger det sammen Indeholder det praktisk lzering teenke baglaens med delmal
med mine og virksomhedens og traening? Planlaegge med S5/M5 og
mal? Kan traening kobles til min synligggre succes. Arbejde med
Hvad kan tjeg forpligte mig til? hverdag? PDSA og vide det tager tid
Tror jeg pa, at jeg kan? Min Er der aftalt opfglgning og Veere bevidst om andres
selverkendelse - selvkontrol feedback? fglelser, behov (empati) og
Hvordan stgtter min leder det? udvise respekt
Er det nok?

Inspireret af Robert O. Brinkerhoff: High impact learning

Viser nogle af de vigtigste aktiviteter ved laringsprocesser. Tidsfordelingen er 40-20-40 med de tre
laeringsprocesser. Selve forberedelse og anvendelse i hverdag fylder mest.

De kunne have undersggt hvordan dette passede med kurses beskrivelse: Hvad er
laeringspunkterne for deltagerne og hvad far virksomheden ud af det. Der skulle derfor
veere afsat tid bade far kurset og efter kurset til at arbejde med lzeringspunkter fra kurset.
Se ovenstaende model med laeringsprocesserne fra Brinkerhoof.

Det fik Karin og hendes leder ikke gjort. Dermed var der ingen plan eller aftale for, hvordan
Karin kunne anvende sine lezerepunkter eller fortaelle andre om sine idéer og de sammen
kunne arbejde videre med disse og udnytte den engagerede og motiverede tilgang Karin
havde.

Der var absolut ikke afsat tid til at arbejde med Karins forslag, der alle fremkom meget
pludseligt og overraskende for kollegerne — den slags initiativer og engagement plejer
normalt at fortage sig efter 14 dage, sadan plejer det at vaere — sa alle holder fast i
nuvaerende rutiner, sa de ikke spilder tiden med ideer, som alligevel ikke bliver til noget!

Til virkeligheden - hvad geor Karin?

Karin kom i tanker om den overstremmende falelse hun havde pa kurset da hun fremlagde
forslag til opgavelgsning — det var en fglelse af stolthed over at have lgst en opgave med
et godt resultat og fa anerkendelse for det. De andre deltagere havde endda et par gode
tilfgjelser som gjorde Igsningen endnu bedre. Fedt samarbejde!

Denne gang skal det veere anderledes taenkte Karin!
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Karin kom i tanke om Deming’s proces model. Han taler ikke om radikale eller markante
forandringer, han taler om vedvarende fokus pa forbedringer. Der taenkes ikke i en
revolution men i en evolution. Denne tilgang kan bruges!

Karin forteeller om den fantastiske falelse pa kurset med at have udfert en opgave med et
godt resultat, fa anerkendelse og feedback. Det kan 3 af hendes kolleger godt teenke sig at
opleve, det ma vaere en meget positiv oplevelse.

Mennesker vil glemme det du sagde,
Mennesker vil glemme det du gjorde,
men de vil aldrig glemme det
du fik dem til at fgle

Mary Angelou

Karin foreslar, at de pa det kommende afdelingsmade far nogle af de mindre opgaver helt
feerdige. De skal vaere sikre pa at de kan na det, sa det skal ikke vaere alt for ambitigst —
det skal veere meget realistisk — i en til tider kaotisk hverdag med for mange igangveerende
opgaver. De skal lige presse lidt ekstra fokustid ind i hverdagen, en fokustid hvor de ikke
forstyrres. De er alle fire med pa denne indbyrdes aftale!

Pa afdelingsmeadet kan Karin og to

. andre med stolthed forteelle, at de
( ; g 3 Mgbc Pn cHECk: faktisk har lgst opgaverne. Den sidste
"FORMNL

havde alligevel ikke haft den

_ | orenaver AFSLVTIET! | ngdvendige tid og har derudover en
Z’;:; EDS F"“Z’C‘P:ﬁf: udfordring, hvor der er brug for hjeelp.
: AR Vz LART"!
Q— <J ‘WorpAN HeR VL DETT | De fleste pa afdelingsmadet bliver

overraskede over at nogle af de leenge

Deming's proces model. Der udarbejdes en plan, den udestaende opgaver var lgst og

udfagres (do). Opgavernes afslutning kobles sammen med idi i ; 2
afdelingsmoadet (check). Act er den hjeaelp eller forbedring Samtldlg bliver de nysgerrige pa
som skal til for at komme videre. Omfatter ogsa lzrepunkter NVOrdan det kunne ske?

(viden) siden sidste made, sa alle er opdaterede med

fremdrift.

Karins leder er ogsa positivt overrasket og deler nysgerrigheden — det var absolut ikke
noget de har talt om. Han haber ikke at det var gaet ud over andre igangvaerende opgaver.

Karin og hendes kolleger bliver meget bergrte over de glade kommentarer og faler virkelig
en stolthed over at have lgst opgaverne selv om opgaverne var meget sma og slet ikke
prioriteret som de vigtigste af lederen. Det giver en boblende oplevelse af at veere veerdsat
og anerkendt for at praestere noget uventet, at skabe lidt fremdrift og engagement. Det er
lykkedes at finde lidt fokustid uden forstyrrelser og fa Igst disse mindre opgaver

Efter afdelingsmadet har Karin og de tre en kort opfalgning pa deres succes.
Engagementet er hgjt og de har mod pa og motivation til mere. Det er ganske enkelt super
energi givende at blive anerkendt for at have lgst sine opgaver. Karin forklarede lidt mere
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om metoden fra kurset nemlig Deming’s fokus pa vedvarende forbedringer, en forbedrings
cirkel med fire trin: plan-do-check-act (i en senere udgave plan-do-study-act).

Modellen har et vedvarende fokus pa sma
haster haster ikke forbedringer og fa igangsatte opgaver afsluttet.
£, Dette er Opgaverne skal veere vigtige for bade
s akut Dette er afdelingen og for den enkelte medarbejder, sa
o fokustid ngen og for Jaer,
> opgaver der pa denne made skabes en sammenhaeng
L ————————————— mellem afdelingens mal 0g egne opgaver sa
2 opgaverne dermed giver mening for
S | Dette er Dette er medarbejderne og afdelingen.
o | forstyrrelser Joverspringstid
Y4
X Herudover tilfgjes konceptet med, at opgaver
Inspireret af Stephen Covey: 7 gode vaner kobles sammen med afdelingsmgderne saledes
Fokus skal vesre pa opgaver der vigtige og ikke at opgaverne nedbrydes til en strzsrroelse, sa de
haster endnu. Hvis alt tiden bruges i hele tiden kan meldes afsluttede pa kommende
haster/vigtigt er alt akut og kaosagtigt. mgde. Alternativt vil de pa mgdet afklare behov

for hjeelp til udfordringer, hjeelp koordineres og
leveres efter mgdet (ikke pa madet).

Mgderne bruges ikke til informationsdeling, de bruges pa at skabe et samlet overblik pa
fremdriften (feerdige opgaver), koordinere support og iseer til inkluderende aktiviteter, at
skabe noget sammen eller lase konkrete udfordringer — et arbejdsmgde. Pa den made

bliver mgderne meget mere konkrete, mere effektive og sandsynligvis kortere.

Konceptet med afsluttede opgaver skal treenes og det har en klar sammenhaeng til
planlaegningen. Nar det begynder at fungere, vil de fleste af mgdedeltagerne f& samme
positive, motiverende oplevelse som Karin og de tre andre fik. Det bliver smittende og
skaber en positiv arbejdskultur med innovation og kreativitet.

Indflydelse pa opgavelasningerne er vigtigt, de enkeltes kompetencer udnyttes i
planlaegningen ved, at de selv planlaegger. For at kunne have noget faerdigt til alle
afdelingsmader er det imidlertid vigtigt at have en overordnet plan som hele tiden kan
nedbrydes i mindre opgaver, som passer ind i frekvensen med mgderne. Sa der er bade
en overordnet langsigtet plan som passer ind i afdelingens mal og en mere kortsigtet plan
pa ugeniveau. Der kan derfor hele tiden omprioriteres og opdateres pa det overordnede
niveau uden at dette aendrer den kortsigtede plan.

Det betyder ogsa, at der inden hvert mgde afseettes lidt tid til at opdatere den kortsigtede
og den langsigtede plan med erfaringer fra seneste uge. Til gengeeld kan der sa i langt
hgjere grad meldes opgaver faerdige pa maderne. Samtidig reflekteres og deles
lzeringspunkter fra opgaverne, sa alle bliver opdaterede og laerer nyt.

Karin og hendes tre kolleger holder fast i denne lille proces og oplever i stigende omfang
at opgaverne bliver feerdige til afdelingsmgdet. Det betyder at flere og flere af kollegerne
bliver nysgerrige pa processen og begynder at deltage. Anerkendelse af afsluttede
opgaver giver stort engagement, motivation og viden.
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Langsomt begynder afdelingsmaderne at udvikle sig, flere og flere begynder langsomt at
deltage i processen og oplever succes med at fa Igst opgaverne og blive anerkendt af
kolleger og lederen. Lederen deltager mere og mere aktivt med statte, prioritering og
fierne forhindringer for opgavelgsningen. Nu begynder kulturen at forbedres og
hamsterhjulet bliver mindre.

Karin og flere af hendes kolleger arbejder nu mere i forbedringshjulet (pdca) og ikke sa
meget mere i Hamsterhjulet. Lederens statte til forbedringerne er stigende og absolut
ngdvendig, hvis alle skal ud af hamsterhjulet.

Der er ogsa udfordringer i processen. Det er ikke alle i afdelingen, som ikke far Igst de
planlagte opgaver efter denne proces. De far en oplevelse af, at det alligevel ikke fungerer.
De mister energien og motivationen — de oplever et frustrerende nederlag.

Karin holder fast. Hun kommer i tanke om kompetence udviklingsmodellen fra kurset
(Dunning Kriger modellen). Den handler netop om hgj selvtillid i starten med stor tro pa
egne evner, sa viser det sig imidlertid at det kraever traening, traening og atter traening at
blive god til nye kompetencer.

| modellen omtales dette som
“frustrationernes dal - valley of
dispair”’. Pa dette tidspunkt i
treeningen er der brug for statte,
hjeelp og support. Det er
afgerende at fa konkret hjeelp
fra kolleger pa opgavelgsning
og fa stette til udferelsen fra
kolleger og leder.

NRTURLEGVES PTh en FwTsic NamT?

Pet en Ngn® .
AN DET WELE Jee Funcercr Fpnvi?

<y

Ol - MAgKE
TIE ALTY nun®
YT 8eLINDET

AP fgvis MENEWE

Forandringer er ikke en struktur

€6 LRRER

N1 06 VYL N8 $292W o py
ARNN1TLNI3Q

der vedtages. Det handler om § BLPRLC DER WERS
<
mennesker — det handler om en
ny kultur. | denne proces er der liav HY:
brug for statte og opbakning fra HVoR MELET JU Frictisik KWN

bade kolleger og ledelsen.

Dunning Kriiger modellen: Din selvtillid og din kompetence. Modellen
Naglen til at fastholde fokus pa illustrerer: Hvor meget du tror du ved - og hvad kan du faktisk kan! |
. A lation til en tidsakse. Udvikling kraever vedvarende traening og stotte.
forbedringer er din indre folelse, "™

din indre motivation, at det giver mening, at du ser dine opgaver i en stgrre sammenhaeng
og de betyder noget for bade dig og din virksomhed.

Det giver en god positiv oplevelse at levere en feerdig opgave, med et godt resultat og fa
anerkendelse for at have gjort det. Det udvikler teamet, at lykkes med opgaver og fa hjeelp
af andre, hvis det bliver sveert — og det gar det for alle pa et tidspunkt.

Det er naeppe alle som hver gang har Igst de planlagte opgaver. Der vil naesten altid veere
udfordringer eller barrierer i ugens lgb. Imidlertid er det afggrende at skabe en kultur med
fokus pa udvikling, statte til hinanden og psykologisk tryghed til at bede om hjzelp.
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Hvordan er din virkelighed?

CONTINUVOVS TMYRIVEMENTS
ARZ BCTTER THAN DZLA{ED
YeRfeCTToN

MARK TOAINY

Hvad ger du efter deltagelse pa dine
kurser eller events? Hvilke laerepunkter
tager du med til din hverdag og
hvordan far du dem indarbejdet i din
hverdag? Du har selv ansvaret for din
udvikling — Hvis du gar det du plejer, sa
far du de resultater du plejer!

Der er hjaelp at hente! Karin har udarbejdet en template til brug for planlaegning af opgaver
pa ugeniveau. Du kan finde template med forklaringer her:
https://www.visuelprojektledelse.dk/artikler-til-inspiration

Om forfatteren

René Jon Figgé
Rene Jon Figge er Kreativ Facilitator
hos Visuel Projektledelse og associeret

Mail: rfi@visuelprojektledelse.dk

Home:

www.visuelprojektledelse.dk

Linkedin:

partner hos Mannaz. Aktiv i Dansk Projektledelse
og medlem af redaktionen for medlemsbladet.
Certified Scrum Master PSM I, Product Owner
og IPMA B certified Senior Project Leader.

www.linkedin.com/in/renefigge/

Facebook:

www.facebook.com/visuelprojektledelse

Artiklen er inspireret af:

Daniel Kahneman: Thinking, fast and slow

Morten Munster: Jytte fra marketing er desvaerre gaet hjem for i dag

Morten Munster: Jytte vender tilbage

Rick Maurer: Beyond the wall behind resistance

Rick Maurer: Resistance to change

Robert O. Brinkerhoof: High Impact Learning

Stephen R. Covey: 7 good habits for highly effective people
W. Edwards Demings: Demings’s cycle PDCA — senere PDSA
Egne erfaringer gennem +30 ar som Senior Projektchef og Leder af Projektafdeling
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