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TEMA: Fealles sprog

I dette nummer af GarudaNyt bringer vi
artikler om 2 forskellige virksomheder,
der anvender Garuda-vaerktejer til at
skabe et fzlles sprog.

HTH har igennem de sidste ar gen-
nemfort et storstilet udviklingsprojekt
for 600 medarbejdere 1 produktionen.
Alle medarbejdere har varet igennem
bade individuelle og team-samtaler pa
baggrund af GrusProfilen. Et af resulta-
terne har vearet, at farverne fra Garudas
model-verden i dag er blevet en del af
hverdags-sproget i1 produktions-hallerne.

Nér ledige stillinger skal besettes,
kommer de selvstyrende teams f.eks.
selv med bud pé, hvilken “farve” medar-
bejder teamet har brug for (se artiklerne
side 2-6).

BoConcept har igennem en arreekke
anvendt FokusProfilen til lederudvikling
og supplerede sidste ar med Lederens
Mentale Scorekort til individuel coa-
ching af ledere.

Det fwlles sprog giver mulighed for
en livlig debat om ledelse, og gor det
lettere for lederne at blive bevidste om
deres egen ledelsesadfeerd (se artiklerne
side 8-13).

I dette nummer:

Begge virksomheder har suppleret med
andre Garuda-verktejer til rekruttering.
Alle varktejer bygger pa samme model-
apparat og derved har virksomhederne
opnaet et faelles sprog pé tveers af vaerk-
tajer og processer.

God laselyst!

Kundechef'i Garuda AS
Lotte Stensberg

Personprofiler ved produktionsbandet ........cccceecvevienienens 2
Interview med HTHs tekniske direktor Henry Koch, leder af Kompetence-
afdelingen Pia Beiter Sebelin samt kompetencemedarbejderne Anni Gregersen,
Rigo Bjerren Nielsen og Tommy Dan Pedersen

LEDER:

Fordele og ulemper ved test .....ccccccvciuiinciecncnciecnecnecaccaccecsens 7

Erfaringer med Lederens Mentale Scorekort........cccceeceeeeee 8

Opleeg ved Morten Lykke-Bondergaard, HR Manager for BoConcept
pd Garudas ERFAdag i Arhus den 9. januar 2007

FokusProfilen i lederudvikling.......cccccceeeecieceececieceececceccesss 10

Opleeg ved Steen Hedegaard Sidelmann, BoConcept University Manager
pd Garudas ERFAdag i Arhus den 9. januar 2007
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Personprofiler ved produktionsbandet

Interview med HTHs tekniske direkter Henry Koch, leder af Kompetence-
afdelingen Pia Beiter Sebelin samt kompetencemedarbejderne Anni Gregersen,

Rigo Bjerren Nielsen og Tommy Dan Pedersen

Af: Anette Work, marketingassistent ved Garuda

HTH gor tingene pa en lidt an-
den mide en de fleste. Her har
man valgt at starte et storstilet
udviklingsprojekt for de time-
lennede medarbejdere.

600 produktionsmedarbejde-
re har faet tegnet en personlig
profil og fiet et feelles sprog i de
selvstyrende teams.

Profilerne er i dag en fast in-
tegreret del af hverdagen hos de
timelonnede i produktionen.

HTHs tekniske direktor Henry Koch er
idémanden bag dette tiltag. Han beteg-
ner forlebet som en kampe proces
med opstart i 1993, hvor HTH indferte
selvstyrende teams.

Vi matte finde ud af, hvordan vi
kunne fa folk til at arbejde sammen,
beretter Henry Koch. Samtidig enske-

de vi at lave et kvalifikationslensy-
stem. Systemet skulle basere sig pa
vores kompetencer — faglige savel som
personlige.

I samarbejde med Garuda fik vi
derfor udviklet GrusProfilen. Dette
verktej er 1 et stort omfang identisk
med FokusProfilen. Et mere forenklet
sprog gor dog GrusProfilen yderst
velegnet til timelonnede produktions-
medarbejdere.

Investering i en trossag
GrusProfilen er et godt verktej, speci-
elt nar man arbejder med teamsam-
mensatning i produktionen, fortaeller
Henry Koch. Vi har opnaet utrolig
meget med denne proces. Men den
endelige succes ligger ikke lige rundt
om hjernet. Det tager tid. Desuden er
det umuligt at satte to streger under
resultatet — det er en trossag, forklarer
han.

En proces som den-
ne er naturligvis en in-

bty

GrusProfilen blev udviklet i samarbejde med
HTH. GrusProfilen er en sprogligt forenklet versi-

on af FokusProfilen.

Side 2

1 vestering, men jeg er
sikker pa, at det er godt
givet ud, fortsatter
Henry Koch. HTH har
vaeret heldige med at
kunne vokse hele tiden.
Men jeg tror bl.a. at det
er teamudvikling og
kompetencer, der er
skyld 1, at vi har veret i
stand til at na vores mal.

Et feelles sprog

HTHs kompetencemed-
arbejdere, Anni Greger-
sen, Rigo Bjerren Niel-

HTHs
tekniske
direktor

Henry Koch
tog initiativ
til det
storstilede
udviklings-
projekt

sen og Tommy Dan Pedersen, deler
denne opfattelse med Henry Koch. De
fremhaver specielt den forstéelse,
fokusmodellen har givet i produktio-
nen.

Modellen har givet en forstaelse af,
at vi hver iser er gode til noget for-
skelligt, fremhaver Anni Gregersen.
Hvis vi bruger hinandens kompeten-
cer, nar vi lgser vores opgaver, si ar-
bejder vi optimalt. Samtidig har vi faet
et felles sprog, og det har varet en
rigtig god ting. Vi bruger bade de fire
farver, illustrationen af kompetence-
manden og sa ordene “integrator” osv.
Vi bruger mange forskellige udtryk for
de enkelte omrader. P4 denne made
fanger det manges opmerksomhed.
Medarbejderne har mere at holde tin-
gene op pa. Hvis de ikke kan huske det
ene, sd kan de huske det andet.

Forskellighed vaerdsattes

Ogsa leder af kompetenceafdelingen
Pia Beiter Sebelin ser fordele i anven-
delsen af GrusProfilen. Det bedste ved
en proces som denne er, at folk der er
meget forskellige, har faet gje for hin-
andens forskellige kvaliteter. Serligt
folk, der har markante udslag pa profi-



Kompetencemedarbejderne Rigo Bjerren Nielsen, Anni Gre-
gersen og Tommy Dan Pedersen har tidligere arbejdet i pro-
duktionen pa HTH og har dermed kendskab livet i produktio-
nen. Dette var en stor fordel i udviklingsprojektet.

Pia Beiter

lerne, Dbliver
glade nar de
opdager, at
der er andre
der gider lose
de opgaver,
som man selv ikke ville rere med en
ildtang.

Tillidsfolk skabte tryghed

Det altafgerende for succes i en proces
som denne, er at man far skabt tryghed
hos medarbejderne. Derfor er det vig-
tigt forst og fremmest at vere sikker
pa, at tillidsfolkene er positivt indstil-
let. De tillidsvalgte er gode ambassa-
dorer, forteller Anni Gregersen.

Desuden lavede vi en kempe kam-
pagne. Vi fik bl.a. nogle medarbejdere
til at udfylde en profil og udtale sig
om, hvordan de oplevede det. Disse
informationer uddelte vi i form af lo-
besedler i kantinen.

Vi, kompetencemedarbejderne,
samt teknisk direkter, Henry Koch,
lagde desuden vores egen profil ud pa
Intranettet. P4 den made kunne alle se,
hvad der ville komme ud af processen.

Vi fik ogsé lavet en lille tegneserie
(se side 5) over forlabet, som blev
hangt op pa toiletterne og andre ste-
der, fortaeller Tommy Dan Pedersen.

Der er ingen tvivl om, at det er en
omfattende proces. Derfor gjorde vi
rigtig meget ud af at forklare tingene
og koble det op pa anvendelsesmulig-
heder i produktionen under introdukti-
onen. P4 denne méade kunne alle folge
os og ideen bag processen.

Fra produktionen til kompetenceaf-
delingen
De tre kompetencemedarbejdere er
selv forhenverende produktionsmed-
arbejdere og fremhaver iser fordelene
ved dette.

Vi har helt sikkert opnaet fordele
ved at produktionsmedarbejderne
kendte os i forvejen. Samtidig har vi

Sebelin, leder af HTHs
Kompetence-afdeling.

alle tre en fornemmelse for, hvad der
er vigtigt for vores kollegaer at fa at
vide. Jeg tror det er et succeskriterium
at anvende folk med intern viden og
kendskab, fremhaver Tommy Dan
Pedersen.

Undervejs vil der vere nogle ting,
hvor vi kan relatere til, hvordan det
virkelig foregar i produktionen. Dette
vil vaere svert for en udenforstaende.
Ogsd ved tilbagemeldinger — vi kan
relatere til nogle af de ting, som folk
synes er irriterende. Vi ved, hvordan
vi kan provokere folk for at gere dialo-
gen ved tilbagemelding mere reel,
navner Rigo Bjerren Nielsen.

Den tekniske direkters enske

En anden vigtig faktor har veret, at
det ikke bare var et rent HR-projekt,
forteeller Tommy Dan Pedersen. Det
var vores tekniske direktor, der gerne
ville have processen gennemfort. Det
er nemmere, nar det er den tekniske
direktor, der siger, at det er i orden at
nedlegge produktionen for en stund
for at gennemfore denne proces.

Farverig produktionshal

Bevager man sig ud i HTHs produkti-
onshal kan det tydeligt ses, at der er
blevet arbejdet med

fokusmodellen. Som

”Teamets mand” illustreret. Tommy
Dan Pedersen forklarer: ”P4a et seminar

lavede vi en evelse hvor teamet skulle
vurdere, hvilke farver der var pa spil
ved en opgavelosning. Dernzst blev
teamet bedt om at lave “Teamets
mand” i proportion, der passer til deres
team f.eks. lille gront hoved, stort blat
hjerte, korte rede ben og stor gré kas-
se. Tegningen sidder bag pd teamets
gruppeoversigt. Denne er en illustrati-
on af teamets sammensatning samt
deres arbejdsdag.

GrusProfilen til rekruttering
GrusProfilen bliver i dag anvendt pa
en lang reekke omrader hos HTH. Bl.a.
er ansattelsesprocedurerne blevet me-
re malrettede med Garudas verktejer.

GrusProfilen anvendes altid, nér vi
ansetter helt ny folk, forteller Pia
Beiter Sebelin. Teamet, der mangler
en ny medarbejder, har mulighed for at
komme med ensker til farvetype.

Alle de nye medarbejdere, der bli-
ver ansat, kommer ogsa igennem sam-
me tur, som vi har haft alle grupperne
igennem. Kompetenceafdelingen har
en hel dag med nyansatte, hvor de far
samme viden, som vores teams har.

Vi har lavet en aftale om, at vi ikke

et overblik over
hvem der er pa arbej-
de, henger et lille
billede af medarbej-
derne pa en tavle.
Hvert billede har en
rod, bl4, gra eller
gron ramme — alt
efter personens type.
Samtidig har alle
teams deres gruppe-
profil  hangende,
hvor teamsammen-
setningen  tydeligt
fremgar. Bag pa den-
ne gruppeoversigt er

TTH har brug for

alle kompetencer
_Hyad er dit pidrag

(Fortscettes pd side 4)

Side 3



(Fortsat fra side 3)

mé flytte rundt pé folk fra de forskel-
lige teams. Derfor prever vi pa at ind-
arbejde optimale teamsammensatnin-
ger hen ad vejen, forteller Henry
Koch.

MedarbejderProfilen supplerer

Nér en person fra produktion skal
ansettes til en funktion med mere
ansvar, udfyldes MedarbejderProfilen,

som er en lidt mere dybdegdende per-
sonprofil. Det har ogsa givet anled-
ning til nogle rigtig gode samtaler
omkring forventninger og afklaring.
Hvad er det, medarbejderen synes, er
vigtigt. Hvordan spiller det sammen
med det job, som man skal have, af-
slutter Anni Gregersen.

Hlustrationen til hajre:
HTH fik lavet en tegneserie,
der pd en enkel mdde
beskrev GrusProfilen

Processen for 600 timelonnede medarbejdere ved

Introduktionsmede
4

Udfyldelse af profil
4

Individuel tilbagemelding
g

Seminar 1: (3 timer)
Teamets samarbejde
(styrker og svagheder)

4
Seminar 2: (3 timer)

Faglige/personlige kompetencer
(gruppeprojekter)

v

Gruppesamtaler
(3 gange arligt)

Processen startede med et intro-
duktionsmede for alle, hvor alt
blev forklaret i detaljer med hen-
syn til formalet, fremgangsmade,
etik osv. Dernast blev profilerne
indtastet og hver medarbejder fik
en individuel tilbagemelding af en
af HTHs egne kompetencemedar-
bejdere.

Selve processen med introduk-
tion, seminarer osv. er foregaet
over et tre ugers forleb, fortaller
Rigo Bjerren Nielsen. Alle teams

blev sat i gang i etaper. Vi lagde
stor vaegt pa at gore det for dag-
holdet om dagen, for aftenholdet
om aftenen og natholdet om nat-
ten. P4 denne made var det ikke
dem, der skulle indrette sig.

En proces med spil og leg

Forste seminar varede tre timer
med spil og opgaver, der fremhe-
vede betydningen af forskellige
kompetencer, forklarer Anni Gre-
gersen. Her ville vi give folk nog-
le AHA-oplevelser for at forenkle
teori og praksis.

Pia Beiter Sebelin forteller:
”Vi prevede via forskellige spil at
drille deltagerne lidt. Vi satte dem
sammen i teams af samme farve. |
sadan en situation viser det sig
som regel, at gruppen far proble-
mer med at lese opgaven. Nar
man har forskellige kompetencer,
sa lykkes det oftest bedre. Det er
kun en ovelse, men jeg er ikke i
tvivl om, at det ogsd galder i
hverdagen i produktionen.

Andet seminar varede ogsa tre
timer. Her snakkede vi meget om:
”nér jeg skal lose en opgave, hvil-
ke personlige kompetencer far jeg
brug for, for at kunne lose opga-
ven”, forteller Tommy Dan Pe-
dersen. Samtidig fik alle teams
informationer om hvad der skulle

ske ved gruppesamtalerne, som de
efterfolgende skulle i gang med
sammen med deres driftsleder.

Gruppesamtaler med
driftslederne
Gruppesamtalerne er pa program-
met tre gange om aret. Anni Gre-
gersen arbejder med denne del.
Jeg sidder med gruppeudviklings-
samtaler med driftslederen og
deres teams, forteller hun. I sam-
arbejde finder vi ud af, hvad det
er, der skal forega til gruppesam-
talerne. Hvad er det vi ensker at fa
ud af mederne, hvilke ting skal vi
igennem med teamene. Nar grup-
perne har vaeret til gruppesamtale,
sa har de nogle opgaver, de skal
fokusere pa. Desuden har de foku-
seret pa nogle opgaver i den fore-
gdende periode. Pa gruppesamta-
lerne bliver det diskuteret, hvor-
dan det er gaet med at lose disse
opgaver. Dette kommer der en
handlingsplan og et referat ud af.
Péa denne made er der kommet
kontinuitet i processen. Det er
ikke bare noget, der er blevet sat i
gang og sa slukket igen. Vi snak-
ker om det lebende igennem éaret.
Det gor ogsa, at det hele tiden
bliver holdt oppe ved overfladen,
sa vi ikke glemmer at arbejde med
det.

Side 4
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Personprofiler og Lean hos HTH

Af: Anette Work, marketingassistent ved Garuda

T

HTH er pa det seneste begyndt
at arbejde med Lean. Kompeten-
ceafdelingen hos HTH har ud-
viklet et spil, der tydeliggor for-
delene ved at arbejde med Lean.

Som fundament for dette kan
medarbejderne bruge deres erfa-
ring fra GrusProfilerne. P4 bag-
grund heraf ved de hver isar , at
de kan bidrage med noget for-
skelligt.

Hos HTH arbejdes der med Lean for at
oge produktivitet og kvalitet. Mélet er
at skabe mere verdi med ferre res-
sourcer til fordel for kunder, medar-
bejdere og HTHs konkurrencedygtig-
hed.

Som introduktion til Lean gennem-
forer HTH et Lean-spil med hver afde-
ling. Dette giver produktionsmedarbej-
derne kendskab til og forstaelse for de
forskellige processer i Lean. Samtidig
skaber spillet en vis grad af tryghed
for det, der skal ske f.eks. omkring
tidtagning. Spillet giver ogsa anled-
ning til at fa afklaret de spergsmal, der
matte vere.

Hver medarbejder far en tilfeeldig
rolle i produktionsprocessen f.eks.
operator eller transportmand. Lean-
spillet handler om, hvordan man i fal-
lesskab kan fa et bestemt antal legetojs
bobcats samlet.

Spillet er bevidst udformet, sa del-
tagerne let kan hagte det op pa deres
hverdag ved produktionsbandet. Med-
arbejderne udsettes for nogle situatio-
ner, hvor produktionsprocessen ikke

Om HTH

Efter hver runde méles afde-
lingens prastation pa bla.
meangde, kvalitet, produktivi-
tet og gennemlebstid. Der-
nast tages der en falles di-
skussion omkring oplevede
problemer, og forslag til for-
bedringer indferes i proces-
sen. Malingerne efter hver
runde er dermed tydelig indi-
kator for, pa hvilke omrader
afdelingen er blevet bedre
ved at indfere egne forslag til
@ndringer.

fungerer optimalt. Der er et kraftigt
behov for @ndring. Dette sker under-
vejs 1 spillet via medarbejdernes egne
forslag til @ndringer, der kan optimere
produktionsprocessen. Medarbejder-
nes engagement er derfor vigtigt.

Hos HTH bestar Lean-spillet af tre
runder:

1. runde: SPILD
20 bobcats samles pa 10 minutter

2. runde: STABILISERING OG FLOW
10 bobcats samles pa 5 minutter

3. runde: TAKT-TID
10 bobcats samles pa 5 minutter

Fortlabende vurderes faktorer som:

e Hvordan er samarbejdet?

e Hvor forekom der spild i produkti-
onsprocessen?

e Hvordan kan arbejdet fordeles me-
re fordelagtigt?

e Hvordan kan der skabe en fortle-
bende flowproces?

To kompetencemedarbejdere gen-
nemforer dette spil med hver afdeling.

, , Produktionsmedar-
bejderne opnar med
Lean-spillet en god for-
nemmelse af, hvilken be-
tydning Lean vil have

for produktions-
2

processen.

Deres erfaring er, at det er nemt at
observere en udvikling i1 deltagernes
engagement. I starten er de uvidende,
tager ofte lidt afstand og ger grin med
det. Men der er ingen tvivl om, at alle
hopper med pa vognen undervejs. De
bliver ivrige efter at gore samarbejdet
bedre og optimere produktionsproces-
sen. Produktionsmedarbejderne opnar
med Lean-spillet en god fornemmelse
af, hvilken betydning Lean vil have for
produktionsprocessen.

HTH blev grundlagt af bredrene Hans Henning & Tonny Haahr 1 1966 — Og er i1 dag en af Nordeuropas sterste kekken-
producenter med en arlig produktion pa mere end 1 million skabe.

HTH er repraesenteret i 11 lande og salget foregar udelukkende gennem en butikskade pa 130 butikker der ejes af selv-
steendige franchisetagere. HTHs 3 fabrikker beskaftiger mere end 1.000 medarbejdere, mens et tilsvarende antal medar-
bejdere er beskaftiget med salget hos HTHs franchistagere.

Side 6



LEDER:

Problemer og muligheder ved test

Af: Gunnar Nielsen, adm. direktor i Garuda AS

Med jeevne mellemrum Kritiseres
dansk erhvervsliv for den efter-
hinden ganske omfattende brug
af test.

Man skyder graspurve med
kanoner, niar man tester alle ved
ansattelser, lyder det eksempel-
vis.

Kritikken er i et vist omfang berettiget.
Alt for mange bruger test af “gammel
vane”, uden de store overvejelser over,
hvad udbyttet skal vaere for henholds-
vis virksomhed og kandidaten.

Vi steder desverre ogsa stadig pa
kandidater, der har prevet at udfylde
en test uden at f4 en tilbagemelding
(eller som har féet en tilbagemelding,
der lod meget tilbage at enske, fordi
den ikke gav mulighed for en reel dia-
log).

Den overordnede fejl man kan be-
gd, nar man anvender test ureflekteret,
er ifolge min overbevisning, at man
leegger alt for stor vagt pa test-
resultatet. Dermed lader man et for-
simplet billede af mennesket traede i
stedet for den nuancerede dialog som
testen 1 mit verdensbillede er skabt til
at facilitere.

Test eller samtaleveerktoj

Nar man taenker pa test til ansattelser,
tenker man ofte pa testen som en hur-
tig metode til at fa skilt farene fra buk-
kene. Med andre ord opfattes testen
som et verktej til at kunne sortere
mellem “gode” og ”darlige” ansogere.

Ordet "test” indikerer i sig selv, at
nogle bestar mens andre dumper, fordi
de ikke lever op til de krav, der stilles i
testen.

Jeg er enig i, at test kan bruges til
at skabe et hurtigt overblik over, hvil-
ke kandidater der umiddelbart har en
profil, der matcher jobbet. Men jeg vil
kraftigt advare mod, at man opfatter
test alt for snevert som en “dur”/”’dur
ikke” metode.

Udbyttet af at anvende test bliver
langt sterre, hvis man afleser

”dur”/”dur ikke” tankegangen med
dialog og dbenhed om, hvilke ressour-
cer, den enkelte besidder.

I stedet for at fokusere pa, om kan-
didatens profil er “rigtig” eller
”forkert”, ber man vurdere pa hvilke
omrader kandidatens profil “matcher”
den pageldende stilling, samt overve-
je, hvad der maske kunne gores for at
opna et endnu bedre match - maske
kunne man endda andre pa jobbet.

Dermed holder man op med at
bruge profilen som en egentlig
“test” (der skal afslere mangler) og
gér 1 stedet over til at opfatte profilen
som et samtaleverktej (der kan afdek-
ke muligheder) - en tilgang som det
nuverende arbejdsmarked i hej grad
kan kraeve.

Medarbejderens krav pa en profil

Vi herer i gjeblikket nogle sige: “det
kan ikke betale sig at teste i gjeblikket,
for der er slet ikke kandidater nok at
valge imellem”. MISFORSTAET
opfattelse af test, vil jeg sige. Nar der
ikke er mange kandidater at velge
mellem, er det jo netop sa meget desto
vigtigere, at fa tegnet kandidaternes
profiler, sa vi kan blive bevidst om,

, , Udbyttet af at
anvende test bliver
langt storre, hvis man
aflgser "dur”/”dur ikke”
tankegangen med dialog
og abenhed om, hvilke
ressourcer, den enkelte

besidder. , ,

hvordan man far det knap séa ideelle
match til at fungere.

Forhébentlig kan den nuvarende
situation pad arbejdsmarkedet, netop
gore os bedre til at anvende test— og
samtalevarktejer. Nar vi ikke kan veel-
ge og vrage mellem kandidaterne, har

vi ikke laengere
“rad” til at be-
handle kandida-
ter darligt, og
mon ikke vi kommer til at se en ten-
dens til, at ferre vaelger at bruge test i
fleng, nar de screener kandidater, men
til gengaeld anvender ressourcerne
mere begavet pa at gennemfore me-
ningsfyldte og ligevaerdige test-
samtaler med kandidater?

Jeg er spaendt pé at se, hvornar vi i
storre omfang begynder at stode pa
kandidater, der kraever at fa tegnet en
profil som del af en rekruttering. Og
maske begynder kandidaterne ligefrem
at afkraeve virksomheden en jobprofil,
som ansegeren kan sammenholde med
den personprofil, som han/hun selv
har faet tegnet som led i sin egen kar-
riereplanlaegning?

Nar situationen vender sig fra ar-
bejdsgivers — til arbejdstagers marked
opstar en ny situation, men hvis ar-
bejdsgiverne handterer det rigtigt, kan
det medfere et godt udbytte for begge
parter.

Felles sprog

Jeg tror ogsa, at vi i de kommende ér
vil opleve, at langt flere virksomheder
bliver bevidste om, at fa skabt en kon-
struktiv dialog med eksisterende med-
arbejdere om medarbejdernes forskel-
lige kompetencer.

Nar virksomheder i dag prasente-
rer ideen om samtalevarktajer for hele
medarbejdergruppen affeder det stadig
en smule skepsis og bekymring men
ndr medarbejderne forst har provet det,
er der stor begejstring. Man oplever, at
fa et feelles sprog, der kan sztte ord pa
forskelligheder og vardsette forskelli-
ge typer af kompetencer.

Isaer nar vi taler kulturer, hvor to-
nen er barsk og den sterke oftest tager
ordet, kan det gare en stor forskel at fa
et samtalevaerktej pa banen. Pludselig
kommer andre stemmer ogsa til orde,
og de mere subtile kvaliteter kan kom-
me frem i lyset.
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Fra ERFA-dagen i Arhus den 9. januar 2007

BoConcept

Erfaringer med Lederens Mentale Scorekort

Oplzg ved Morten Lykke-Bondergaard, HR Manager for BoConcept

Af: Lotte Stensberg, kundechef'i Garuda AS

Pi ERFA-dagen for licenskun-
der fortalte Morten Lykke-
Bendergaard om erfaringer med
Lederens Mentale Scorekort til
lederudvikling i BoConcept.

BoConcept har igennem en del éar
brugt GarudaProfilen og Kompetence-
Profilen til rekrutteringer samt til per-
sonlig udvikling af ledere og medar-
bejdere.

Igennem de sidste &r har BoCon-
cept desuden brugt FokusProfilen til
teamudviklingsforleb samt pa generel-
le lederudviklingsforleb i butiksleddet
(se artiklen side 10) .

Fra Club 8 til BoConcept
BoConcept (der indtil sidste ar hed

Club 8) har igennem de seneste ar
gennemgaet store forandringer. Fra at
have veret en dansk produktionsvirk-
somhed har forretningen udviklet sig
til ogsé at vaere en international fran-
chise-virksomhed, der ekspanderer
kraftigt. BoConcept har i dag godt 330
salgsenheder og forventer i 2010 at
vaere oppe pa 500.

Valg af Lederens Mentale Scorekort
BoConcept onskede at tilbyde lederne
en individualiseret form for lederud-
vikling og valgte at arbejde med Lede-
rens Mentale Scorekort (LMS) og coa-
ching.

Alle ledere kendte i forvejen mo-
dellen bag LMS fra FokusProfilen.

Hvor er dit ledelsesmassige fokus?

FEllessiab Frihadsprador
Forstaclse Farandringer
Holdninger WeHord rirger
Opmuntre IgaRgLBLTS
Inveivers ™ ulighcdor
Talredig Cielepering
Samvaer Kanceprer
Harmoni Langsigtet
Enighed Inipiratlen
Henayn Hreativitet
Hja=lps vl ling
Mugle ¥ishonor
Miljs Alpreve
Tillid Il algt
Direkote
Udbytee
Bealonna
Haoje mal
Energisk
Effelkive
Malrettat
Chancer
Indsatier
Aesultater
Hurtige mal
Prascatlener
Kankurrence
Konkrete mal

Morten Lykke-Bondergaard, HR
Manager for BoConcept

Statusdel + fremtidsdel
Lederens Mentale Scorekort bestar af
2 dele - en statusdel og en fremtidsdel,
som lederen arbejder med i samarbej-
de med en coach. I statusdelen klar-
leegger lederen, hvor han/hun star i dag
som leder. Dette gores ved at lederen
selv samt lederens medarbejdere, kol-
legaer og/eller chef(er) hver besvarer
et sporgeskema om, hvad de oplever,
at lederen i dag fokuserer pa i sit le-
derarbejde.

Statusdelen alene giver anledning

Lederens Mentale Scorekort er et
veerktoj der kombinerer en 360
graders analyse af lederadfcerd
med coaching.

Malet er at give lederen mulig-
hed for at udvikle sin ledelsesad-
feerd i den retning, der er mest
hensigtsmeessig  for ham/hende
som leder i den pdgeeldende orga-
nisation.
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til ganske megen refleksion - coaching-samtalerne
om statusdelen tog alene 2% time.

Efter ca. 14 dage gennemforte leder og coach
igen en coachingsamtale ogsa af ca. 2': times va-
righed omkring anden del, nemlig fremtidsdelen.

Her har leder, medarbejdere, kollegaer og/eller
chef(er) udfyldt et andet spergeskema, hvor der
sporges til, hvad vedkommende ensker, at lederen
fremover skal fokusere mere/mindre pa i sit leder-
arbejde.

Pa baggrund af lederens egne, samt de andre
respondenters svar, klarlegger lederen sammen
med sin coach, hvor lederen ensker at beveege sig
hen 1 sin ledelsesmassige adfeerd. Desuden finder
de ud af, hvilke mal, der kan sattes for at vurdere,
hvornér lederen lykkes med at @ndre sin adferd.

Ved efterfolgende coaching-samtaler folger
leder og coach op pé, hvordan det gar med at &end-
re adferd og na de enskede mal.

Erfaringer hos BoConcept
BoConcept gennemforte i 2006 LMS-coaching for
17 ledere fra Retailorganisationen, der hver havde
bedt 6-8 personer udfylde supplerende spergeske-
maer. | alt gav det 122 besvarelser, som skulle
administreres og bearbejdes.

Opgaven var ganske kravende, og sardeles
leererig. Blandt BoConcepts vigtigste erfaringer
var, at man 1 et sddant forleb skal gere meget ud af
kommunikation og opfelgning, vigtigheden i at
informere om tidsforbruget samt det nedvendige i
at begraense sig.

Tidsforbruget gor, at de ferreste HR afdelinger
vil have ressourcer til at gennemfore LMS-
coaching pa alle ledere pa én gang. Ud over selve
samtalerne skal man ogsa sette tid af til at rykke
ledere og andre respondenter for de-

Lederens Mentale Scorekort

e Strukturerer individuel lederudvikling
o Baserer sig pa 4 ledelses fokusomrader som
vi kendte
v klarlaagge hvor lederen er i dag
v" klarla2gge hvor lederen skal hen
v fastlaagge hvordan lederen kommer derhen
v male hvornar lederen er i mal
v" mal for opfelgning
v fastseettelse af nye prioriteter

BoC ¢

Erfaring med LMS

o Vigtigheden af max. 2-4 prioriteter skal arbejdes med

Det tager laengere tid end man haber pa, da der er
masser af coaching og sparring i processen
PUS-samtalerne far ny dimension og dybde
Vigtigheden er struktureret opfelgning

Vigtigheden af at tiden bliver afsat og dedikeret

Lad vare med at tage hele virksomheden pa en gang
Forankring i topledelsen

BoC ¢

res besvarelser - for selvom alle er
enige 1, at processen er vigtig, kom-
mer de daglige opgaver desverre ofte
pa tveers og bliver prioriteret hgjest.

Det er vigtigt at sikre sig ledernes
“commitment” til processen, og at
lave en realistisk tidsplan, hvor der er
mulighed for at fordybe sig i de re-
fleksioner der opstar. Og sa er det
vigtigt at begrense, hvor mange om-
rdder lederne skal arbejde med ad
gangen - som regel vil lederne have
rigeligt at arbejde med, hvis de satter
sig 2-4 mal ad gangen.

Effekt

Det er altid sveart at male pa HR,
men BoConcept oplever, at arbejdet
med LMS-coaching har varet udbyt-
terigt - bade ledere og medarbejdere
er kommet og har sagt, at det har haft
en effekt.

BoConcept® worldwide

BoConcept® er brandnavnet pd den mest globale, danske mobelkcede med
180 BoConcept® Brand Stores og 150 BoConcept® Studios i 32 lande.
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Fra ERFAdagen i Arhus den 9. januar 2007

BoConcept

FokusProfilen i lederudvikling

Oplzg ved Steen Hedegaard Sidelmann, BoConcept University Manager

Af: Lotte Stensberg, kundechef i Garuda AS

Pa ERFA-dagen for licenskunder fortalte Steen He-
degaard Sidelmann om sine erfaringer med Fokus-
Profilen hos BoConcept.

FokusProfilen anvendes som en integreret del af
lederuddannelsen for butikskaedens franchisetagere
og butikschefer.

Steen Hedegaard Sidelmann beskrev et enkelt men effekt-
fuldt forleb, som BoConcept gennem flere &r har gennemfort
for ledere i butiks-leddet over hele verden. Forlgbet gennem-
fores for 10-30 ledere ad gangen og indgar som en del af et
leengere uddannelsesprogram.

For forlebet udfylder alle ledere en FokusProfil, men de
ser ikke resultatet af deres profil pa forhand. Forlebet kerer
som en vekselvirkning mellem ovelser og refleksion. De
vigtigste rekvisitter er en flipover, en sprittusch og en stak
gule post-it sedler pr. deltager.

1. OVELSE: Ledelsesopgaver pa post-it sedler

Hver leder bliver i 1. ogvelse bedt om at skrive hver af sine
konkrete arbejdsopgaver ned pé en gul post-it seddel. Alle
sedlerne saettes op pa lederens flipover. @velsen forer til en
dialog om, hvad det er vigtigt, at man arbejder med som
leder hos BoConcept.

Pa baggrund af interviews med de bedste butikker har
BoConcept udviklet en driftsmanual - en Power Book, der
beskriver “’best practise” for driften af en succesfuld i Bo-
Concept butik indenfor 9 udvalgte butiksdiscipliner. Disci-
pliner som ecksempelvis: Sales & Service, Staff Manage-
ment, Marketing & Visuals mfl.

Ovelsen med ledelsesopgaver udmunder i en dialog om,
hvordan de beskrevne opgaver matcher de 9 discipliner fra
BoConcepts Power Book.

2. OVELSE: Opgaver indenfor 9 discipliner
Hver leder tegner herefter et diagram over de 9 discipliner
og placerer sine gule post-it sedler over opgaver indenfor
disciplinerne fra BoConcepts Power Book.

Lederne far efterfolgende mulighed for ogsa at ga lidt

Figur 1: En leder har placeret sine arbejdsopgaver
ind pa et diagram over BoConcepts 9 discipliner.

rundt og lade sig in-
spirere af opgaverne
pa hinandens flipover.
Alle far mulighed for
at tilfoje nye opgaver
pa bla post-it sedler pa
sin egen flipover.
Resultatet Dbliver et
spindelvev af opgaver
som pa figur 1. Hver
enkelt leder far dermed
et overblik over, hvilke
opgaver han/hun med
fordel kan arbejde med
i sin butik, og udarbej-
der séiledes naermest sin
egen funktionsbeskrivelse.

Deltagerne far ofte ogsa en livlig debat om, hvor stor
forskel der er pa, hvor mange post-it sedler de har lavet pa
de forskellige omrader, og hvor forskellige deres fokusomra-
der dermed viser sig at vere.

N

Steen Hedegaard Sidelmann,
BoConcept University Mana-
ger har udviklet et enkelt
men effektfuldt forlob

med FokusProfilen
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The Developer

e Understanding Focus on the Focus on overview ¢ Creative methods
¢ Empathetic organisation as a the future and * New strategies
o Joint effort social systems visions e Opportunities
e Tolerant e Long-term
e Agreeing ~ A e Concepts
e Patient K ¢ |nnovation
e Helpful \J/ e Intuitive
: EUIetS | Focus on systems, Focus on the biggest : Eweot .

ontrois rules and framework result possible nergetic
e Routines e Impatient
e Guidelines o Effeciency
e Systematic e Quick results
e Puntuality e Result-oriented
e Detail-oriented e Specific results

The Baser The Result Seeker

Figur 2: FokusProfilen afdeekker 4 fokusomrader

Przesentation af FokusModellen
Herefter prasenteres Garudas FokusProfil (Figur 2). De 4
fokusomrader gennemgés og underviseren beskriver hvilken
adfeerd, der er typisk for hver af de 4 fokusomrader.

Hver leder bliver bedt om at tage stilling til, hvor han/
hun tror, at lederens egen profil ligger.

3. OVELSE: Rollespil om 4 typer
Derefter synliggeres forskellene ved de 4 fokus-typer igen-
nem et rollespil. Hver deltager bliver tildelt en rolle, s hver
skal spille én af de 4 forskellige typer fra FokusProfilen.
Udbyttet er et gget kendskab til konsekvenserne af de 4 for-
skellige typer indenfor FokusModellen med aktuelle ople-
velser og folelser

Deltagerne far derefter udleveret sin egen FokusProfil og
far mulighed for at vende resultatet med underviseren.

4. OVELSE: Placér dine opgaver pa FokusModellen

I 4. avelse skal deltagerne tegne FokusModellen pé en flipo-
ver og placere sine gule og bla post-it sedler over arbejdsop-
gaver ind i FokusModellen (se figur 3).

Ovelsen affeder diskussion om, hvordan de som ledere
hver iser er tilbgjelige til at valge bestemte opgaver, der
afspejler deres profil. Det bliver bl.a. synligt, hvor der er
flest gule sedler, og hvilke omrader der forst er blevet repree-
senteret 1 2. ovelse med de bla sedler. Typisk vil der vaere
flest gule sedler pa lederens sterkeste fokusomrader, mens
der vil veere faerrest gule (og flest bld) sedler pd de omrade-
ren lederen fravelger i sin FokusProfil.

Denne ovelse giver en rigtig god selverkendelse for den
enkelte leder. Det bliver meget synligt, hvilke opgaver den

enkelte naturligt gar til og hvilke opgaver han/hun skubber
vaek eller maske helt glemmer. Yderligere synliggeres det
meget tydeligt i deres méade at arbejde pa, hvilken profil de
hver iser reprasenterer. Nogle er hurtige, nogle rodede, nog-
le omhyggelige osv.

Tidsplanleegning— Stephen Coveys 7 Gode Vaner

Efter at have afdaekket den enkelte leders umiddelbare fo-
kusomréader beveger diskussionen sig over mod, hvilke op-
gaver det er mest hensigtsmaessigt, at man som leder priori-
terer og tager sig af. Her benyttes Stephen Coveys tidspriori-
teringsmatrix (se figur 4)
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Figur 3: Arbejdsopgaver placeret pa FokusModellen
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Plan your time

Not important

Delegate now

Spend little time

Delegate

Spend little time

Important

Do now

Do later

Urgent

Not urgent

Figur 4: Stephen Coveys tidsprioriteringsmatrix

FokusModellen til ledelse af medarbejdere

Efter at have veret godt omkring ledernes egne fo-
kusomréader bevager opmarksomheden sig over pa,
hvordan lederne kan handtere medarbejdere med

forskellige fokusomréder.

Underviseren gennemgar karakteristika for hver
af de 4 typer indenfor FokusModellen (Figur 6).
Desuden gennemgas hvilke kommunikationsmader
og motivationsfaktorer, der kan vere hensigtsmas-
sigt at anvende overfor de forskellige typer (Figur 7

og 8).

Lederne bliver derved mere bevidste om, at
medarbejdere med forskellige fokusomrader motive-
res af forskellige ting, og at man som leder skal
kommunikere forskelligt med forskellige typer af

medarbejdere.

5. OVELSE: Prioritering af ledelsesopgaver

Lederne bliver bedt om i grupper at diskutere, hvilke
opgaver det er vigtigt, at de prioriterer som ledere i Bo-
Concept.

Deltager arbejder her videre med ¢én af deltagernes
post-it notes (typisk valges sedlerne fra den i gruppen,
der har udfyldt flest sedler - se figur 5). Grupperne bli-
ver bedt om at placere opgaverne ud fra hvad de mener
er haste-opgaver og hvad der ikke er hasteopgaver. Og
igen ud fra hvad de mener er vigtigt eller ikke vigtigt.
Her betegnes vigtige opgaver som opgaver butikschefen
selv skal tages sig af, og ikke vigtige opgaver som opga-
ver der kan delegeres. Igen diskuteres det hensigtsmees-
sige 1 hver gruppes oplag i plenum, og det fremgar igen
tydeligt hvor stor indflydelse deltagernes fokusprofil har
pa deres prioritering.
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Figur 5: Arbejdsopgaver placeret pa Stephen Coveys tids-
prioriteringsmatrix..

The Focus Profile - Characteristics

The Developer

® Understanding . ® Creative methods
) Focus on the Focus on overview, )
® Empathetic organisation as a the future and ® New strategies
e Joint effort social systems visions e Opportunities
® Tolerant ® |ong-term
® Agreeing A5 ® Concepts
e Patient g ® Innovation
J i,
e Helpful ® |Intuitive
® Rules . ® Direct
e Control Focus on systems, | Focus on the biggest e E "
ontrois rules and framework result possible nergetic
® Routines ® |mpatient
® Guidelines e [Effeciency
® Systematic ® Quick results
® Puntuality ® Result-oriented
® Detail-oriented ® Specific results
The Baser The Result Seeker

Figur 6: Karakteristika for hver af de 4 typer i FokusProfilen

6. OVELSE: Ledelse af dine
medarbejdere

Lederne bliver nu bedt om at placere
hver af sine medarbejdere pa Fokus-
Modellen. "Hvor tror du, at de ligger
hver iser?” og overveje “Hvad kan
jeg som leder gore for at motivere
hver medarbejder?”, ”Hvilken type
opgaver skal medarbejderen have?”.
Pa baggrund af disse overvejelser
skal lederen lave en handlingsplan
for hver af sine medarbejdere.

Dialog med medarbejdere
Lederne har ikke fiet lavet egentlige
FokusProfiler pa deres medarbejdere
(det har der hidtil ikke varet res-
sourcer til).

Lederne far i stedet besked pé at
gd hjem og prasentere FokusModel-
len for sine medarbejdere og tage en
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® Testing sentences

® Seeks accept

e Underlying
communication

® Communication
between the lines

Focus on the
organisation as a
social systems

® | oose structure

The Focus Profile - ways of communicating

The Developer

Focus on overview,

the future and ® Many vivid words
visions e Open body language
® Selling intonation
AP, ® | oose structure
-~ e Change of subject
./

Focus on systems,
rules and framework

!

Fact-orientated
Short sentences
Neutral intonation
Sticks to the subject
Seeks objectivity

® Short and precise
sentences

® (Clear body language

e Hard and
occassional
offensive intonations

® Sticks to the issue
® Speaks fast

Focus on the biggest
result possible

The Baser

The Result Seeker

Figur 7: Kommunikationsmdder

individuel snak med hver medarbejder om, hvilken type pro-
fil de hver isar bedst kan genkende sig som. Lederens for-
slag til en handlingsplan revideres herefter i samarbejde med
medarbejderen.

Pa sigt er det planen, at der skal uddannes coaches pa de
prim@re markeder, som kan tegne profiler pd de enkelte
medarbejdere og give en tilbagemelding, der kan anvendes i
dialogen med lederen.

Udbytte af forlebet
Under forlebet bliver klasseverelset naermest tapetseret med
plancher. Deltagerne far oplevelsen af at vare enormt pro-
duktive, og der opstir gode diskussioner, nar de kigger pa
hinandens plancher.

Fremfor alt giver forlebet det udbytte, at deltagerne foler
stort ”commitment”. Deres flipover og post-it sedler er
100% deres eget produkt, og de tager derfor ejerskab for
resultatet og er motiverede for at fortsaette arbejdet hjemme.

Focus on the
organisation as a
social systems

® Good climate and
cooperation

® Attention and
acceptance

The Focus Profile - motivational factors

The Developer

) ® Good climate/
Focus on overview,

® Kindness and
support from the
surroundings

wellbeing
the future and o Prai

visions raise ,an,d

appreciation

® New tasks,

SN excitement and
; g challenges
— ® Freedom

e Status and material
goods

® \Working peacefully
with one task

® Complicated and
demanding tasks

® Defined
responsibility

® Security

e Quality

Focus on systems,
rules and framework

0

Focus on the biggest
result possible

e Efficiency

® (Clear goals and
structures

® |ndependance and
influence

® Precision
® Promotion prospects

The Baser

The Result Seeker

Figur 8: Motivations-faktorer
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Garudas kurser i 2007

Hvis du ensker at benytte Garudas
veerktejer pa egen hand, kan du tage en
brugeruddannelse i et eller flere vaerk-
tgjer. Vi tilbyder abne kurser i en rak-
ke verktejer, og kan desuden arrangere
kurser efter behov.

Pé internetadressen www.garuda.dk
kan du lebende holde dig orienteret om
Garudas kurser samt se hvilke kurser
der har ledige pladser. P4 internet-
adressen vil du ligeledes kunne finde
uddybende kursusbeskrivelser om de
forskellige forleb.

Har du spergsmal til hvilken ud-
dannelse, der dackker dine behov, er du
naturligvis velkommen til at kontakte
0S.

5
Kurser 1 Fokuseret Ledelse

Uddannelsen i Fokuseret Ledelse
henvender sig til konsulenter og
ledere, der onsker at kunne coache
andre 1 Fokuseret Ledelse. Kur-
serne 1 Fokuseret Ledelse bestar
af 3 moduler. 2 dages introduktion
til Lederens Mentale Scorekort. 2
dages introduktion til coaching.
Samt 1 dags opfelgningskursus.

Kalender

Modul 1: 20. — 21. august
Modul 2: 22. — 23. oktober
Modul 3: 06. december

www.garuda.dk

Du er ogsa velkommen til at kontakte os via tlf. 87 46 86 00
eller pa e-mail adressen garuda@garuda.dk

Certificeringskurser i KompetenceProfilen

Hvis du ensker at benytte Kompe-
tenceProfilen eller GarudaProfilen
skal du vaelge et 5-dages certifice-
ringskursus i KompetenceProfilen.
Dette kursus giver de grundlaeg-
gende forudsetninger for at benyt-
te alle Garudas verktejer. Efter
afsluttet certificering kan du straks
benytte KompetenceProfilen og
GarudaProfilen. Efter ca. 1/2 dags
supplerende uddannelse 1 hvert
vaerkto] kan du desuden benytte
MedarbejderProfilen og FokusPro-
filen. Kurserne i KompetenceProfi-
len bestar af 2 moduler Introdukti-
on A og Certificering B.

Praktiske oplysninger

Kurserne gennemferes som inter-
natkurser for 3-6 personer pr. kur-
sus. Kurserne holdes 1 Vejle-
omrédet.

Certificeringskursus A

(3 dages internat)

Indledende kursus. Obligatorisk for

man ma begynde at give tilbage-

meldinger pd KompetenceProfilen.
Kurset giver en grundleeggende

introduktion til KompetenceProfi-

len. Teorien bag varktejerne bliver

gennemgaet og kursisterne bliver

treenet 1 at give tilbagemeldinger.

Certificeringskursus B

(2 dages internat)

Afsluttende kursus. Deltagelse i

Certificering A er en forudsetning

for deltagelse i Certificering B.
Kurset laegger op til en afslut-

tende preve, hvor kursisternes evne

til at tolke profiler bliver vurderet.

Bestdet kursus afsluttes med certi-

fikat.

Kalender
Introduktion A
14. — 16. maj
26. — 28. juni

20. —22. august

05. — 07. september
08. — 10. oktober
05. — 07. november
03. — 05. december

Certificering B
09. — 10. maj
12. —13. juni
13. — 14. august

10. — 11. september
11. —12. oktober

15. — 16. november
17. — 18. december
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Brugerkurser

Kurserne i FokusProfilen giver et
godt kendskab til Fokus-modellen,
treening 1 samtaler med FokusProfi-
len samt forstéelse for muligheder
og begransninger ved anvendelse
af FokusProfilen.

Kurserne i FokusProfilen bestar
af 2 moduler.

FokusProfil som samtalevaerktej
Pa modul 1 far du en grundig intro-
duktion til FokusProfil begreberne
og treening i at gennemfore samta-
ler pa baggrund af en FokusProfil.

Efter denne ferste kursusdag
kan du tage hjem og begynde at
anvende basis-modulet i FokusPro-
filen.

1 FokusProfilen

FokusProfil i organisationen
Modul 2 gennemfores et par méne-
der efter modul 1. P4 modul 2 fel-
ger vi op pé nogle af de profiler og
samtaler, som du har gennemfort
efter modul 1.

Desuden diskuteres perspekti-
ver og supplerende muligheder ved
anvendelse af de forskellige modu-
ler i FokusProfilen: SpejlProfil,
UdviklingsProfil, JobProfil, Drem-
mejobProfil, TeamProfil og Grup-
peProfil. Deltagerne traener i an-
vendelse af GruppeProfilen i grup-
per og teams.

Du far forstaelse for anvendelse
af FokusProfilen i forskellige sam-
taletyper og en uddybet forstaelse
for muligheder og begraensninger
ved anvendelse af FokusProfilen.

Praktiske oplysninger
Kurserne gennemfores med 3-9
kursister pr. hold.

Undervisningen foregdr fra k.
9.00 til 16.00. Kurserne holdes
som regel i Vejle-omrédet.

Kalender
Modul 1
15. maj
14. august
16. oktober
11. december
Modul 2
12. september
14. november

Certificeringskurser i MedarbejderProfilen

MedarbejderProfilen ma kun be-
nyttes af personer, der har gennem-
géet og bestdet Garudas certifice-
ring i MedarbejderProfilen af i alt
3 dages varighed.

Dette kursus giver de grund-
leeggende forudsetninger for at
benytte MedarbejderProfilen. Efter
afsluttet uddannelse kan du benytte
MedarbejderProfilen og efter ca.
1/2 dags supplerende uddannelse
hos Garuda AS kan du desuden
benytte FokusProfilen.

Certificeringskursus A (1'% dag)
Introduktion til MedarbejderProfi-
len.

Kurset giver en grundleeggende
introduktion til MedarbejderProfi-
len og kursisterne bliver traenet i at
give tilbagemeldinger.

Certificeringskursus B (12 dag)
Tolkning med MedarbejderProfilen
Kurset leegger op til treening i tolk-
ning med MedarbejderProfilen.
Kursisternes evne til at tolke profi-
ler bliver vurderet. Bestdet kursus
afsluttes med certifikat.

Certifieringskursus A er en
forudsaetning for deltagelse i Certi-
ficeringskursus B.

Priser

Certificering A: Kr. 6.250,-
Certificering B: Kr. 6.250,-
Alle priser er ekskl. moms.

Praktiske oplysninger
Forplejning og materiale er inklu-
deret i kursusprisen.

Kursussted oplyses ved hen-
vendelse til Garuda AS.

Ved internatkurser er overnat-
ning inkluderet.

Der er mulighed for at lave
lukkede virksomheds-kurser.

Kalender
Certificering A
27.—28. september
13. — 14. november

Certificering B
26. —27. april
21.—22. juni

22.—23. oktober
06. — 07. december
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Garuda har til maj 25 ars jubilzeum, det fejrer vi med en

Temadag om ledelse

Fredag den 25. maj 2007, kl. 10.00 - 15.00
i NRGi Parken/Atletion i Arhus

Dagen byder pé 8 korte oplag under overskriften:
Ledelse fra alle verdener
- fra international og offentlig ledelse
til ledelse indenfor sport og kultur.

Se endeligt program pa www.garuda.dk

Skab ”win-win” situationer i din virksomhed

I samarbejde med IBC International Business College
holder Garuda 2 eftermiddags-konferencer fra kl. 15.00-17.30

Velkomst og indledning

Betydningen af virksomhedsudvikling bade
for funktionarer og timelennede.

Andreas Keergdrd, uddannelseschef,

IBC KursusCentret

Praktiske informationer
Pris: Kr. 200 pr. deltager.

IBC KursusCentret byder pa kaffe og
kage inden arrangementet.

VM oppe i handboldspillernes hoveder
Det danske herrehandboldlandshold har
siden december 2005 anvendt HandboldPro-
filen til mental treening af spillerne. Hor om,
hvordan varktejet er blevet brugt.

Peter Bredsdorff-Larsen,

ass. treener for Herrelandsholdet i
Hdndbold

HR-projekt for samtlige medarbejdere
Effektfuld uddannelse og udvikling af 600
timelennede medarbejdere hos HTHs ho-
vedafdeling i @lgod.

Pia B. Sebelin, leder af kompetenceafd.
hos HTH

Tilmelding

Tilmelding pa tIf. 72 24 17 00
eller pa gvs@ibc.dk senest:
den 02. maj 2007 (Kolding) og
den 14. maj 2007 (Aabenraa)

Opsummering af indlzeg og kommentarer
adm. dir. Garuda, Gunnar Nielsen

Lzes mere om eftermiddagskonferencerne pa
www.garuda.dk

Nye ansigter hos Garuda

Vibeke Monrath Kristina F. Milvertz
er ansat som er ansat som kontor-
projektmedarbejder pr. elev pr. 1. marts 2007

15. januar 2007

GarudaNyt
udgives 2-3 gange
arligt af:

Garuda AS
Voldbjergvej 16A
Postboks 120
8240 Risskov
TIf.: 87 46 86 00
Fax: 87 46 86 19

garuda@garuda.dk
www.garuda.dk

Eftertryk er tilladt
med kildeangivelse

Garuda udvikler og
selger samtalevarktejer,
der kan bruges ved
rekruttering, teambuilding,
ledelsesudvikling, personale-
udvikling, organisations-

udvikling m.m..

Garuda er Skandinaviens
storste udbyder af egne
samtaleverktejer til
udvelgelse og udvikling
af mennesker, grupper

og organisationer.

Garuda blev grundlagt i
Danmark i 1982. Garuda
har datterselskaber og partnere i
Norge, Sverige, Belgien,
Slovakiet, Brasilien, Tyskland,
Italien, Tjekkiet, Polen,

Rumenien og Japan.

Formalet med Garudas
varktejer er at skabe grundlag
for en dben og ligeveerdig dialog
om de egenskaber, der har
betydning for arbejdslivet.

Garuda® AS

Kolind Bogtrykkeri I/S



