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Alle gnsker udvikling, men ingen forandring!

Og hvorfor ikke - de triste erfaringer!

Ordsproget er ofte tillagt Saren Kierkegaard, imidlertid er det ikke muligt at fastsla, om det
faktisk er fra Sgren Kierkegaard. Hvorfor er det alligevel interessant? Hvorfor er det, at
ingen vil forandring? Er det ikke spild af ressourcer, hvis udvikling ikke farer til forandring?
Langt de fleste vil gerne bade udvikling og forandring. De vil bare gerne selv beslutte sig
for bade udviklingen, forandringen og isaer have indflydelse. Forandringen skal give
mening! Der skal veere tryghed og den enkelte skal kunne se sig selv i forandringen for at
opna udviklingen.

Denne artikel beskriver hvordan lzering fra et traeningsforlgb kan indarbejdes i hverdagen
og uambitigst anvende treening og leering til at forandre den virkelige verden i evolutionaer
proces.

Mange forandringer igangseettes organisatorisk uden varsel og uden konkrete
adfeerdsbaserede handlingsplaner, i sddanne situationer bliver de fleste usikre og
bekymrede. Teaenk bare pa den "bullshit bingo” som findes alle steder — nu skal alle vaere
agile og med i gjenhgjde med kunderne! — hvad betyder det? Hvad skal du gare i morgen?
Nar det er uden varsel, vil mange opleve at de ikke forstar det, at de bliver utrygge/bange
og baseret pa tidligere erfaringer, har de heller ikke tillid til at det lykkes. Hermed er der
allerede skabt modstand mod forandringen — hvorfor det naeppe kommer til at ske med
den gnskede effekt.

Er udvikling og forandring
planlagt med et
treeningsforlgb (uddannelse)
er udfordringen ofte, at der
for treeningsforlgbet ikke
seettes mal for den gnskede
lzering, ja alt for ofte
forberedes det slet ikke. Der
er travlt i hverdagen og
opgaverne bliver ikke mindre
af (ekstra) fokus pa leering
og traening i en periode. Det
er vigtigt med opbakning og
statte hos egen leder.

Tror du heller ikke
pa denne tradlgse
teknologi?

| tiden efter treeningen angriber hverdagen endnu mere! Der afsaettes ikke tid til at treene
og udvikle de nye kompetencer, som skal lede frem til forandringen. Traeningen er slet ikke
teenkt ind i egen kontekst af hverken medarbejder eller leder. Dette gor selve forandringen
til noget ukonkret, som er sveert at handtere i en travl hverdag.

Forandringer er aendringer af vaner og adfaerd. Det er en forskel fra det vi gar i dag til
noget andet (nyt), som vi vil ggre fremover — eller du skal gare noget andet end det du ger
i dag! Du er meget kompetent netop nu og den kompetence skal ikke bruges mere! Du
skal lzere en ny kompetence, og opleve at du i en periode ikke er saerlig kompetent!
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Fra adfaerdsdesign ved vi, at det forudsaetter meget konkrete og malbare tiltag og det
tager tid at udvikle nye kompetencer til den nye adfaerd. Kultur er sammensat af adfeerd
(det vi gar) og veerdier (vores indre holdning).

Hvis ikke der er en klar sammenhaeng mellem forandring (det vi vil opna) og det vi skal
gere som konkrete aktiviteter (handlinger - det der skal til) — sa giver det ikke mening!
Tilliden til forandringen falder og energien forsvinder. Motivationen er forsvundet eller
reduceret og energien lav (motivation kommer fra latin: "Movere” — eller "to move”, at
(flytte/beveege), hvor isaer den indre motivation er den afggrende energikilde fordi det giver
mening for den enkelte og matcher med veerdierne.

Don’t work smarter — work harder! Der skal arbejdes meget mere med at ggre
forandringen meningsfuld, at gere handlingerne ekstremt operationelle og meget konkrete,
at kommunikere "vejen derhen” (det ambitigse slut mal) (roadmap) med meget sma
"tilsyneladende” uambitigse delmal og aktiviteter. Der skal arbejdes (work) meget mere
med at ggre forandringen konkret og mindre med at fa det hele til at lyde "smart”.

Hvordan kan det give mening?

Det kan det, hvis du selv afklarer hvorfor forandringen er vigtig for dig, og du kobler den til
din indre motivation. Forandringen skal ikke veere noget du kunne teenke dig — det er pa
gnske niveau! Du kan gnske dig sa meget, som ikke bliver til noget. Forandringen skal
vaere noget du virkelig gerne vil, som du prioriterer, og som du har en tro pa kan lade sig
gare i praksis.

Udover at du selv skal ggre noget andet end du plejer, og dermed opleve usikkerhed, tab
af tidligere kompetence og veere sarbar, sa vil dine omgivelser ogsa opleve en andret
adfaerd hos dig. Alle kender kommentarer som: Har du veeret pa kursus? Har du veeret hos
en coach? Eller OK — det holder nok kun 2 uger — sa er alt ved det gamle (heldigvis) og
den veerste: Jeg sagde jo at det ikke kunne lade sig gere. Det hedder nytars fortseetter
fordi det hele fortsaetter som det plejer efter nytar.

| bogen "High Impact Learning” arbejder Robert O. Brinkerhoff med spillereglen 40-20-40
som en tilgang til laering og aendring af adfaerd.

Far leeringsprocessen Under lzeringsprocessen Efter laeringsprocessen
Hvad vil jeg gerne opn3, 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 treening? 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 Vaere bevidst om andres
selverkendelse - selvkontrol feedback? folelser, behov (empati) og
Hvordan stgtter min leder det? udvise respekt

Er det nok?

Inspireret af Robert O. Brinkerhoff: High impact learning
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Arsagerne til manglende forandring fordeles 40-20-40, derfor skal 40% af indsatsen vaere
far leeringsprocessen, 20% under selve laeringsprocessen og efter laeringsprocessen skal
40% af indsatsen bruges til at indarbejde lzeringen i egen kontekst. | skemaet nedenfor er
der angivet aktiviteter inspireret af Brinkerhoff:

Den praktiske oplevelse er imidlertid, at forberedelsen ofte er mangelfuld eller slet ikke
foretages, at selve leeringsprocessen er ganske god og motivationen ganske hgj for at
anvende laeringen. Sa indtreeffer virkeligheden: Mgdet med hverdagen - BUM!

Ifalge Brinkerhoff far helt op til 75% ikke overfart leeringen til praksis i egen kontekst i
hverdagen — skreemmende!

Arsager? Der er sjeeldent afsat tid til traening og udvikling. Selvom der er afsat tid til dette,
sa er det ofte for lidt eller at de operationelle opgaver tager al tid. Vi bliver lagt ned af
opgaver, som ikke er blevet lgst af andre under lzeringen eller traening. Der er maske
mange ubesvarede e-mails — og inden alle disse er klaret, er der naet at komme endnu
flere — det kan tage uger at komme denne evigt voksende backlog til livs — av — det er retur
i hamsterhjulet! Hvad skal der sa til?

Hvad skal der til - nar det skal vaere realistisk?

Er det muligt at finde bare lidt tid i hverdagen eller maske lidt hver uge, hvor der kan
fokuseres? | bedste fald kan dette stgttes af ledelsen, som ogsa har eller burde have
interesse i udvikling, forandring med fokus pa forbedringer, produktivitet og engagerede
medarbejdere.

Tid til fokusering er en balance mellem udvikling pa lidt lzengere sigt og aktuelle
arbejdsopgaver pa kort sigt (akutte opgaver). Forhabentlig med statte fra ledelsen som
prioriterer udvikling ind i hverdagen. Herudover er det ogsa vigtigt med stotte fra en
"buddy”. Sa timing og fokustid er ganske afggrende. Find den bedste model enten med din
leder eller med egen planlzegning. Fokustid betyder KUN EN opgave (en "vigtig — haster
ikke" opgave)! Ingen forstyrrelser, ingen mail, ingen mobil og ingen multitasking! Fokustid
betyder arbejde med opgaver som er vigtige og som ikke haster lige nu, se illustration med
prioritering fra Stephen Covey ogsa kendt som Eisenhower modellen. | hvilken kvadrant
arbejder du mest?

Succesmulighederne er starre, hvis 40-20-40 spillereglen
har vaeret planlaegningsmodellen. Desvaerre er erfaringen, haster haster ikke

at det alt for ofte ikke er tilfeeldet. Sa fokus bliver derfor pa | Dette er
tiden efter leeringsprocessen med den forudsaetning at der % akut z’it::tf;
under laeringsprocessen har veeret traenet kompetence, > | opgaver
som teenkes overfort i hverdagen. 2

Lo . . o Dette er Dette er
Det er vigtigt med en fortrolig "buddy”, som ikke skal veere > | forstyrreiser |overspringstid
din leder. Det skal veere en person, som du kan drgfte din ~

UdVlk“ng med, som kendel’ Ol‘ganisationen ellel’ har Inspireret af Stephen Covey: 7 gode vaner

erfaring og vilje til at hjaeelpe. Det kan vaere en mentor eller
coach rolle eller samarbejde med kompetente personer.
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Sammen arbejdes med spargsmalene: Hvor vigtigt er det for dig — er det noget du kun
gnsker dig — eller er det noget som du virkelig gerne vil! Herefter arbejdes med
mulighederne for at kunne gennemfare det og hvordan. Dialogen starter med spargsmalet:
Pa en skala fra 1 til 10, hvor vigtigt er det for dig?

Undersgges med abne spargsmal og nysgerrighed, hvad er det s&, som er vigtigt og
herefter: Hvad skal der til for at komme 1 eller 2 hgjere op pa vil-skalaen? "Hvad skal der
til” er spgrgsmalet, som skaber den store refleksion og som kan bringe endnu mere energi
ind i samtalen.

Herefter anvendes samme
fremgangsmade pa mulighederne for at Vzy g
kunne gennemfare det, “hvordan kan det VL6TH61
gores”? Dette skaber meget refleksion og
prioritering af muligheder, herunder
afklaring af tidsrammen pr. uge eller
endnu bedre pr. dag. Forhabentlig findes
en uambitigs model med lidt fokustid hver
uge. Alternativt at det hele forbliver en
drgm (gnske) for nuveerende. Begge
udfald er vigtige.

WoAD gt pea Tz, <

Det handler om timing — at finde det
bedste tidspunkt eller lade vaere! Vi HVORDAN kAN DT 64RES ¢
gnsker ikke at starte endnu en forandring At personen selv i dialogen flytter til omradet "vil og kan”
som ikke bliver til noget.

Hvad er den konkrete plan - vejen derhen?

"Livet forstas baglaens, men ma leves forleens ” sagde Kierkegaard.

Det er netop sadan vi gar nar vi planleegger "vejen derhen”! En maned efter den planlagte
start, hvad har vi sa opnaet? Hvad er det for en forskel der er opnaet? Hvad er det vi vil
opna? Skrives bedst som en forskel fra nuvaerende adfaerd og med en begrundelse f.eks.:
Jeg vil vaere bedre til at facilitere mader for at disse bliver mere produktive og afsluttes
med at opna malet for mgdet. Kan males med feedback, engagement pa madet,
mgdeevaluering og evalueringsskema.

Dette er en meget ambitigs adfaerdsaendring, som udover dig selv i facilitator rollen,
involverer mange andre og ofte endda en hel virksomhedskultur. Til gengeeld vil det nok
veere relativt enkelt at finde opbakning til dette — mader er ofte for mange, for lange og
med tvivisomme resultater.

Ambitigse forandringer skal nedbrydes i meget mindre dele (delformal). Det ggres med
mindre, uambitigse delformal som kan opnas relativt hurtigt for at fastholde energien.
Delformal opfyldes pa maksimalt 4 uger. Farste delformal pa faciliteringstraeningen kunne
sa veere at leere 2 vigtige ting, der kan anvendes efter de 4 uger.

Hvordan leeres 2 vigtige ting? Et kursus, en kollega som er god til mgder, en bog? Hvis
bogen er udgangspunktet, sa er processen herefter afhaengig af afsat fokustid. Hvis bogen
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er pa 250 sider, sa er det ca. 65 sider pr. uge eller ca. 12-15 sider om dagen. Den daglige
fokusering indeholder refleksion og notater om det leeste. Vigtigt at udarbejde en
refleksionslog eller laeringslog. Det er fuldsteendig samme proces som ved
milepaelsplanlaegning i projekter, her kaldes processen "back casting” — det er netop det
Kierkegaard siger.

Herefter saettes en lille milepael hver uge som fokustidspunkt — er ugens lille mal opnaet?
Her skal ugens succes fejres og ugens samlede konklusion udarbejdes. Husk fejringen —
det skal veere en belgnning som du giver dig selv, som er virkelig "fed” og du ser frem til.
Det er meget vigtigt at f& anerkendelse for sin indsats og delresultat, del gerne med din
"buddy eller leder”.

Eksemplet er maske en time om dagen — hvis det er for meget? (umuligt at have sa meget
fokustid). Sa reduceres antal sider pr. uge og maske skal bogen deles over to maneder.

Delmal 2 er at tage et af leeringspunkterne og indarbejde det som facilitator pa mgderne.
Forteel gerne deltagerne hvad du vil opna og sparge om feedback pa netop dette.

Hvordan skabes succes - og hvordan handteres barriererne?

Opbakning fra din leder, din "buddy” eller nogle kolleger samt din egen fejring er en vigtig
del af din leering og forbedring af adfeerd. Husk du er oppe mod kulturen i mgderne (det vi
plejer — eller det plejer vi ikke) og ikke mindst kulturen i virksomheden (sadan gar vi her —
fordi det har vi altid gjort).

Det kreever vedholdenhed, selvkontrol, selvindsigt, traening, traening og treening — sa
kommer resultaterne langsomt ligesom opbakning og statte vil stige. Det er aftalen med
dig selv, din selvkontrol til at fastholde udviklingen og forandringen og vedvarende give dig
motivationen. Der er IKKE en "quick-fix” pa dette eller "one-size-fits all”. Det er afpragvning,
feedback, justering og afpragvning etc.

Konceptet er: Sma, Sikre, Synlige, Succes’er, Snart (S5) og dette eksekveres med:
Mange, Mindre, Milepaele, Muligger, Motivation (M5). Dermed skabes den vedvarende
energi som er MEGET ngdvendig. Udover sma sejre vil der ogsa vaere nederlag og
frustration — vi er i gang med en udviklingsproces. Derfor er det vigtigt med opbakning og
stgtte fra din "buddy” som mindst en gang om ugen — maske ved fejringen — deltager og
harer refleksionerne. Samme geaelder forhabentlig din leder. Er dine aktiviteter konkrete
nok? Vis beskrivelsen til din "buddy”, hvis din "buddy” kan forteelle dig, hvad du har teenkt
dig — sa er du godt pa vej med noget meget konkret.

Dette understogttes af Mark Twain med
ordsproget: Continuous improvement is better
than delayed perfection! Det er bedre med sma
uambitisse mal end at arbejde med den
perfekte plan — den findes ikke!

Dertil er verden alt for volatil!

CONTINUVOUS TMYROVEMENSTS
ARZ BETIER THAN PZLA{ED
PeRfeCTTON

MARK TAIN
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Det er en rigtig god idé at synliggere din plan med dit uambitizse formal og dine sejre og
nederlag undervejs. Det kreever mod og sarbarhed at ggre det, men det giver forhabentlig
respekt om din indsats — og det kan smitte af pa andre! Psykologisk tryghed er meget
afgerende. Hvis der er statte og anerkendelse af din indsats, sa skal det nok lykkes. Hvis
du bliver udstillet eller gjort til grin, sa er det straks veerre. | dette tilfeelde kraeves meget
selvkontrol og vilje til at ville. Den kultur fremmer bestemt ikke udvikling!
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Din selvtillid og hvor meget du kompetence du rent faktisk har? Eller: Hvor meget du tror
du ved? - og hvad kan du reelt kan? Det er er her illustreret med Dunning-Kruger effekten.

Du vil ofte opleve en hurtig succesoplevelse med hgj selvtillid. Herefter erkendes
yderligere behov for treening, afprgvning, handtering af fejltagelser og stette fra buddy eller
leder. Til sidst efter meget traening far du oplevelsen af succes ved at na din forandring
eller forbedring. Disse oplevelser er kendte som Dunning-Kruger effekten. Din fagrste
succesoplevelse kaldes "Mount Stupid” fordi du konstaterer, at selv om du kom godt fra
start, sa er der meget at laere endnu. Du indser at du skal gennem

"frustrationernes dal” med brug for stgtte (orange) for at komme til din velfortjente succes.

Edward W. Deming er kendt for sin Plan-Do-Study-Act proces for fokus pa labende
forbedringer. Kompetencen og erfaringen opbygges stille og roligt, hvor feedback og
vedvarende tilpasning (Study — Act) er helt afggrende. Denne proces er med til
fastholdelse af energiniveauet (viljen til at ville — drevet af motivation) ved hjeelp af
feedback, refleksion og fejring. Desuden indbygges konkrete erfaringer undervejs.
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En skabelon til at understgtte traeningsprocessen og udviklingen til den kompetence
forbedring, som "du virkelig vil opnd” findes pa dette link eller pa visuelprojektledelse.dk
under aktivitet/artikler-til-inspiration. Her er ogsa brikker til planleegning sa den kan
visualiseres ved opsaetning pa vaeggen.

TRAENINGSPLANEN

TRANINGSPLANEN

THEIOo| [,

R e C—— —— 4

Yisusiame

For bade dig og din omverden er det nemmeste i verden at gare ingenting! — at fastholde
nuveerende kultur og adfeerd. Men er det klogt? Edward W. Deming ordsprog:” You don’t
have to change — survival is optional” (change can be replaced by learn).

Du har selv ansvaret for din egen kompetenceudvikling!
Dit valg er: Do you really want to take the change of not changing?

Om forfatteren

René Jon Figgé

Rene Jon Figge er Kreativ Facilitator

Visuel Projektledelse og associeret

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.

Mail: rfi@visuelprojektledelse.dk
4 e Home: www.visuelprojektledelse.dk
{, Linkedin: www.linkedin.com/in/renefigge/

Facebook: www.facebook.com/visuelprojektledelse

Artiklen er inspireret af:

Daniel Kahneman: Thinking, fast and slow

Morten Minster: 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

Egne erfaringer gennem +30 ar som Senior Projektchef og Afdelingsleder
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