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Evaluering af traening

o Kirkpatricks (1954) model for
treeningsevaluering

— Niveau 1: Reaktion pa treeningskursus

— Niveau 2: Viden opnaet via treeningskursus
— Niveau 3: A£ndringer 1 kursistens adfeerd

— Niveau 4: Effekt af adfeerdsaendringer

o Kritik: Omgivelsernes betydning




Niveau 1: Reaktion pa treeningskurset

e Kunne de lide kurset?
 Var det relevant for deres arbejde?

 Ingen garanti for omsatning til daglig praksis,
men ngdvendigt at se relevansen 1 det

e Metode:
— Modulevaluering
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L_edernes vurdering af kurset

Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4 Modul 5

Har du faet noget I meget hgj grad 27% 25% 50% 10% 40%
ud af i dag?

| hgj grad 73% 75% 50% 90% 50%

I ringe grad 10%

I meget ringe grad
Kan du bruge det I meget hgj grad 73% 75% 100% 70% 60%
du har lert i dit
daglige arbejde?

I hgj grad

Til en vis grad 27% 25% 0% 30% 30%

En smule

Overhovedet ikke 10%
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Sagt ved den afsluttende evaluering pa kurset

* ”De dage er noget af det mest udbytterige, jeg nogensinde har
haft I kursussammenhang.”

o ”Jeg har teenkt meget over, hvorfor dette kursus har veeret
bedre end andre...for det har det veeret...jeg har ikke vaeret
mere motiveret end ellers...koblingen var god...og
netveerksgruppen mellem kursusmodulerne har varet en
kvalitet, og den rgde trad er blevet sa steerk, at det er blevet
naturligt at finde sammen.”
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Niveau 2: Viden opnaet via treeningskurset

e Andre feerdigheder, veerdier og holdninger

e Metoder:

— Kursistevaluering
— Observationer pa treeningskurset
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Resultaterne af kursistevalueringen

e Den gode leder:
— Giver selvveerd til medarbejderne
— Stotter teamet I at lgse egne problemer
— Styrer medarbejderne gennem forandringsprocesser

e Team er karakteriseret ved:
— Komplementzare faerdigheder
— De ser sig selv som en falles enhed
— De planlaegger og lgser | feellesskab teamets opgave
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Ledernes e&ndrede vaerdier (observationer og interview)

o Selvledelse/Transformationsledelse
— At bruge en anerkendende tilgang
— At stille de rigtige spgrgsmal uden at give svar
— At veaere mindre involveret i detaljer
— Rollemodel
— Positive forventninger

e Team organisering
— Sikre en "vi-fglelse’
— Hjeelpe hinanden i teamet
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Niveau 3: Andringer 1 kursistens adfeerd

 Har deltagerne formaet at omsatte den viden til
handling?
o Metoder:
— Konkrete forandringer
— Handlingsplaner
— Interview med lederne selv
— Interview med medarbejderne
— Spargeskema til medarbejderne
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L_edernes a&ndringer i praksis
(interview og observationer)

e Et lederteam i stedet for to
 Mgader | team om teamorganisering

o Uddelegering til team af
— Planlaegning af arbejdstid, afspadsering og ferie
— Planlaegning af det daglige arbejde
— Selv veere ansvarlig for kontakten
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|_edernes handlingsplaner

Kun én udviklede ikke handlingsplan

Ingen handlingsplaner fokuserede pa gget indbyrdes
afhaengighed (udpraeget holdning at man allerede arbejdede i
team)

Tre fokuserede pa gget autonomi

Alle fokuserede pa gget samarbejde — abenhed, respekt, tillid
og leering

Tre handlingsplaner fokuserede pa service og
brugertilfredshed
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Opgaver

o L:”Dereri hvert fald nogle ting, jeg er blevet bevidst om -
det er, at jeg aldrig nogensinde skal fedtes ind i sa mange
opgaver, fordi sa er det ikke det job jeg skal have. Jeg vil have
lov at veere leder. Jeg vil have lov til at have de der
ledelsesfunktioner. Jeg vil have lov til at arbejde med
udvikling af gruppen.”
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Transformationsledelse
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Transformationsledelse: Rollemodel

e L:”Som leder er man jo altid, som regel et skridt
foran, bade i forhold til det der skal ske, men man
har maske ogsa hert det farend medarbejderne, altsa
sa ma man ikke bare blive det tog, der karer ude i

tagen.”
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Transformationsledelse: Idéfacilitator

 M: "Hun kaster det ud til teamet at lgse problemerne
"Hvad vil | ggre?’. Og har hun en lgsning - eller ikke
direkte en lgsning, sa feeder hun det back. Hun
prover virkelig at kaste det ud og sa skal vi lgse det.
Hun giver feedback, de diskuterer det sammen pa en
made, sa det ikke er klart, om det er hende eller os,
der har lgst det’.”
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Tranformationsledelse: Sparringspartner

e L:”De har selv veeret med til at lave visionen for
2006, og de har lavet nogle mal....Det er sadan noget
vi tager op lgbende, hvor langt er vi sa naet? Og kan
VI nu ggre det og kan vi gare det. Det har noget med
kvalitet og veerdier at ggre...\Vores fornemste opgave
er jo at have borgertilfredshed...Og sa selvfalgelig
skal vi hele tiden veere klar pa, at vi har vores
kommunale tilsyn...”
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Transformationsledelse: Inspirator

e L: VI har jo lavet nogle aftaler, eller nogle
rammer, om hvor mange der skal veere pa
arbejde og sadan noget. Sa de er selv
ansvarlige for at fa det deekket. Men
selvfglgelig er jeg pa sidelinien, hvis de har

brug for det.”
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Transformationsledelse: Idéfacilitator

* L:"Jeg arbejder meget med det at veere
coach...jeg gar ind og stiller de der lidt
undrende spgrgsmal, som man kan ikke svare
pa. Hvis man ikke kan svare, sa er det, fordi
man ikke har reflekteret nok.”

o L:”Jeg synes, det er meget regelstyret og jeg
har forsggt at bryde de regler ned. Det der med
at sige, "Det ma vi ikke’. Sa siger jeg, "Hvorfor
ma I ikke det?””




Niveau 4. Effekt af adfeerdseendringer

o Sker der en overfgrsel af e&ndret adfaerd og faktiske
forandringer?

e Metoder.
— Interview med medarbejderne

— Interview med lederne
— Spgrgeskemaer
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Indbyrdes afhangighed

o M:”Det, der er det gode ved det, det er at man altid kan spgrge
| teamet, hvis der er noget. Hvordan er det nu lige med fru
Pedersen eller fru Hansen, hvordan gar man det. Man ved lidt
lettere, hvem der lige nu har fru Pedersen eller fru Hansen end
farhen hvor det sadan var....Man kan spgrge om gode rad og
man kan hjeelpe hinanden ved vasketider eller toiletbesgg og
sadan noget, hvis man lige har en plads i nserheden.”
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Samarbejde 1 teamet

e M: VI bruger hinanden, vi hjelper hinanden meget. Vi lgser
sammen problemerne, hvis vi har nogle problemer... Vi tager
os mere af hinanden. Vi giver mere omsorg og roser
hinanden.”

e M:”Det gode er ogsa med karesedlerne er der ingen, der kan
gemme sig. Man kan se, hvem har noget tid...Nu skal man
arbejde sammen og man skal hjaelpe hinanden. Det er lettere

nu, at man kan ringe efter hjeelp direkte uden at skulle ringe
Ind.”
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Autonomi

e L:”Ja, men jeg syntes, de er gode til, at de tager ansvar, at de
gar rigtigt mange ting selv. Det syntes jeg, at de gar. Altsa jeg
kan da godt merke, at som tiden den gar og som de bliver
mere og mere ... bedre og bedre til at bruge hinanden og
sadan noget, sa er jeg jo lengere vaek. Altsa jeg bliver ikke
sadan som i starten, jeg var her. Der var det jo, der var det jo
20 spargsmal til professoren hver dag. Det er det ikke mere.”
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Medarbejdernes tro pa sig selv

« L:"’Medarbejderne har &ndret sig. De har faet mere selvverd
ved at have faet lov til at vise alt det de kunne, det som har
veeret undertrykt.”
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Indbyrdes afhangighed

Predicted Mean
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Selvbestemmelse
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Motivation
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Deltagelse

Predicted Mean
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Involverina
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Job tilfredshed
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Team effektivitet
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Omogivelsernes betydning

e Nedskaringer

e Sammenlagninger
—Fra to til tre til to




Resultater fra interviewene

e L:”0Og der har vi jo..jeg snakkede med mit personale om det, og jeg
kunne i hvert fald fornemme pa dem, at de syntes det var rent til
grin. Her gik vi og ventede pa, hvem det nu var, der skulle fyres —
eller i jobformidling og sa havde de i hvert fald ikke lyst til at
begynde at snakke om teams og vi skulle bruge vores tid pa kursus
og sadan noget...Og sa blev vi enige om at vente til efter
sommerferien, nar vi havde faet det her afklaret. Og vi fik sat en
dag..en dato hvor uddannelseskoordinatoren, at nu skulle vi...hende
og mig....skulle ligesom have lavet en plan for, hvordan det skulle
kare. Sa kommer sparekataloget ud, hvor der var lagt op til at
lokalcentret skulle skilles ad, og hvad det sa lige for nogle team, jeg
star med?”
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Har vi fundet opskriften? Konklusion

* Niveau 1: Kurset blev vel modtaget

* Niveau 2: Nogle forandringer i viden og holdninger, men ikke
entydigt

* Niveau 3: En del faktiske forandringer og &ndret ledelsesstil,

men kun malt ud fra interview — ikke ud fra spgrgeskema —
stor variation mellem ledere

* Niveau 4: Nogle forandringer, isar 1 forhold til resultater
 Vigtigt at fa et komplet billede af forandring
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Tak for jeres opmarksomhed!

KMN@NRCWE.DK
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