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GarudaNyt udgives
3 gange arligt af:

Garuda AS
Rolsg Mark 10
8420 Knebel
TIf.: 86 36 55 44
Fax: 86 36 55 58
garuda@garuda.dk
www.gar uda.dk

Eftertryk er tilladt
med kildeangivelse

Garuda udvikler og
sadger samtaleveerktgjer,
der kan bruges ved
rekruttering, personale-
udvikling, teambuilding,
organisationsudvikling m.m..

Garuda er Skandinaviens
stgrste udbyder af egne
samtalevaerktgjer, og vi

har veerktgjer til alle
opgaver indenfor
udvedgelse og

udvikling af mennesker,

grupper og organisationer.

Garuda blev grundlagt i
Danmark i 1982.
Garuda har datterselskaber
i Norge, Sverige, England,
Frankrig, Luxembourg,
Holland, Belgien og
Kroatien.

Formalet med Garudas
vaxrktgjer er at skabe
dialog om de egenskaber,
der har betydning for
arbejdslivet.

Garuda " AS
Ledelse & Udvikling

EFTERLYSNING:

Emner til efterarets ERFAdage

Har du et emne, som du kunne taenke dig blev taget op paen
of ERFAdagenei efterdret, éler har du erfaringer med vaak-
tejerne, som du gerne dele med andre, saring til mig pa 86
36 55 44 eller send en mail til loc@garuda.dk

Lotte Christensen

Det har gennem de sidste artier vee
ret "god latin” blandt danske ledere,
a gennemfare medarbej dersamtal er
en gang om aret.

Det er dog en erkendt sandhed,
a mange ledere oplever disse sam-
taer som en pligt, ligesom mange
medarbej dere oplever det som en
byrde, at skulle deltagei en medar-
be dersamtde.

Man har forsagt sig med nye
planer, skemaer, vurderinger osv.
uden dog at opleve de helt storefor-
bedringer.

If 2l ge en underspgel se som Hu-
set MandagMorgen offentliggjordei
januar 2001 vurderer 87% af ale
adspurgte unge mellem 20 og 29 &
"Muligheden for personlig udvik-
ling” som det vassentligste, ndr de
skal sgge nyt job.

De unge medarbejdere stiller
atsdkrav om personlig udvikling og
dermed krav om bedre medarbejder-
samtaler.

| Garuda har vi lanceret et kon-
cept for medarbgjdersamtaler, som
vi kalder GarudaSamtalen.

LEDER:

Unge medarbejderne
Kraever en
GarudaSamtale

Af Gunnar Nidlsen adm. direkter i Garuda AS

GarudaSamtalen er en samtale,
hvor der sadtes fokus pa medarbgj-
derens personlige udviklingsmulig-
heder - med stor respekt for indivi-
dets personlige vagdier.

Lederen far med udgangspunkt i
Garudas MedarbejderProfil et
vegktgj til a gennemfere Garuda-
Samtaler. Der sadtes fokus pa med-
arbejderens arbg dsmasssige adfaard
0g pa medarbejderen personlige ud-
viklingsmuligheder.

Samtidig afdaekker profilen de
skygoesider, der kan stai vejenfor
medarbej derens personlige udvi k-
ling.

Enddig giver Medarbe derProfi-
len ledere med "mod og mandshjer-
te” mulighed for a lade medarbg -
dernefaindblik i lederens egen pro-
fil. Dermed kan man i samarbgde
afdaskke potentielt konfliktende ad-
faardi forhold til medarbe deren.

JO.... den unge generation ska
nok kraeve deres GarudaSamtd e og
Vi glader ostil at klsgde de danske
ledere patil opgaven !




Nyt medarbejderudviklingssystem i DiskontoBanken:

Lgn fastlaggges individuelt

ud fra kompetencer og efterlevelse

af bankens vaadigrundlag

Interview med Tom Schougaard, indtil 15. marts 2001 personalekonsulent i DiskontoBanken,
nu Senior Associatei Heidrich & Struggles

Af: Lotte Christensen, Kundechef i Garuda AS

Der skal veereet tattere
samar bejde mellem lede-
ren og den enkelte medar -
bejder om udvikling af
medar bejderens potentia-
ler, mener man i Diskonto-
Banken.

Derfor er DiskontoBan-
ken i gang med at lave et
medar bejderudviklingssy-
stem, der integrerer veer-
diledelse, personlig udvik-
ling, uddannelse og l@nfor -
handling.

" Omdrej ni ngspunktet
for d medarbejderud-
viklingen er medarbej-
dernesindividuelle
handlingspl aner”

Individuel handlingsplan

Omdreg ningspunktet for al medarbej-
derudviklingen er medarbejdernes
individuelle handlingsplaner, fortadler
Tom Schougaard.

Handlingsplanen udarbejdes og
opdateres | gbende af |eder og medar-
bejder, og den ska rumme informati-
on om ale de behov og gnsker, som
den enkelte medarbej der har.

Tom Schougaard beskriver hand-
lingsplanen som en psykol ogisk kon-
trakt mellem leder og medarbejder
om, hvilke ma man gnsker a na. Og
man skal ”committe” sigtil at sige,
hvornér der skal falges op, hvem der
skal fglge op, og hvordan der skal fal-
gesop.

Bade leder og medarbejder er for-
pligtede paat n& de ma, som man
sammen har sat sig, fortadler Tom
Schougaard.

Det er i beggesinteresse, at mée-
nenas. Det er i lederensinteresse, at
medarbejderen far udfyl dt et eventuelt
udviklingsgab, og medarbe deren kan
med det nye | gnsystem se frem il
kontant bel gnning, hvis han eler hun
udvikler sigi den gnskede retning.

Fokus pé ledelse

Tom Schougaard er opmaarksom pa,
at det nye medar beg derudviklingssy-
stem gtiller storekrav til Diskonto-

" Vores udviklingssam-
taesystem er et dialog-
baseret vaarktgj, ogi og
med at der oven i kabet
kommer nogle vurde-
ringselementer ind, der
pavirker lgnnen, saer
det utroligt vigtigt, a
man ikke bare kan fare
en fornuftig dialog, men
ogsa en god didog - og
en ligevaadig diaog’

Bankens |edere, og man har gjort en
del for at kleade lederne patil at tackle
opgaven.

Alleledere skd pakursusi at tol-
ke og gi ve tilbagemel dinger pd Garu-
das MedarbejderProfil og lederne far
desuden uddannelsei at coache samt
amen lederuddannel se.

Det er vigtigt, at lederne bliver
uddannet i at kunne give og tage tilba-
gemeldinger, siger Tom Schougaard.
Vores udviklingssamtal esystem er et
dialogbaseret vearktgj, ogi og med at
der oven i kabet kommer nogle vurde-
ringselementer ind, der pavirker

(fortsadttes pa side4)




Elementer i DiskontoBankens medarbejderudviklingssystem

M edar bejder udviklingssam-
talesystem (MUS)

- vurdering af medarbejderens
personlige og faglige kompe-
tencer samt efterlevelse af
bankens vardigrundlag

Handlingsplan

Information
til personde-
konsulenten

/N

MedarbejderProfilen

- en personand yse fra Garuda
til vurdering af personlige
kompetencer

Kvalitetsskret medarbej-
derudvikling

- ¢t system fra Finanssekto-
rens Uddannel sescenter til
vurdering af faglige kompe-
tencer

Handlingsplanen udarbejdes i samarbejde mellem lederen og medarbejderen.
Hjad peva kigjerne inddragestil at skabe dialog om medarbejderens udviklings-
muligheder og til at opstille mal i medarbejderens handlingsplan.

Via Handlingsplanen videregiver leder og medarbejder information til personale-
konsulenten om, hvilke handlinger der skal gennemfares.

(fortsat fra side 3)

Ignnen, s er det utroligt vigtigt, at
man ikke bare kan fare en fornuftig
dialog, men ogsden god dialog - og
enligevaardig diadog, fremhaaver Tom
Schougaard. De ledere der ikke mag-
ter den opgave - de er ikke ledere, Si-
ger han, for udvikling af medarbejdere
er ikke noget man gar med vestre
hénd.

Sidste & blev chefleddet fjernet fra
filidnettet. Filid cheferne, der primaart
havde beskadtiget sig med store er-
hvervskunder, blev samlet i en central
erhvervsafdeling og souscheferne blev
gjort til afddlingsledere. Og de nye
|edere skal ikke have nogen kunder -
de skal koncentrere sig om udvikle
medarbej derne, fortadler Tom Schou-
gaard.

" Persond ekonsulenten
ska egentlig kun veae
en servicefunktion, der
er lederen behjadpelig

med at finde frem til

vagktgjer og uddannel-
sestilbud.”

Personalekonsulentensrolle
Udvikling af medarbgjderener i prin-
cippet et anliggende mellem den naa-
meste leder og medarbe deren. Det er
derfor lederen sdlv, der skd tagedle
samtalerne, siger Tom Schougaard.

Personal ekonsulenten skal egent-
lig kun vaere en servicefunktion, der
er lederen behjad pelig med at finde
fremtil vaaktgjer og uddannel sestil-
bud.

Med vores udviklingssamtal esy-
stem har vi forberedt en ragkke del-
vagktgjer som leder og medarbejder
kan hente input fra, nar de arbejder
med medarbejderens udvikling.

Vi er fracentralt hold ikke interes-
seredei a faindblik i de enkelte vur-
deringer og mélinger af medarbejde-
ren. Det er et anliggende mellem leder
0g medarbegjder.

Der g& kuninformation videre
om, hvilke handlinger der skal gen-
nemfgres, sd man fracentralt hold kan
veare behjadpelig med handlingsfor-
dag.

Som personal ekonsulent har det

(fortseettes p& side5)




(fortsat fra side 4)

vaget min vigtigste opgave at struktu-
rereindsatserne, konkluderer Tom
Schougaard.

L ansystemet

En del af DiskontoBankens medarbej-
derudviklingssystem bestdr i et nyt

| ansystem, hvor medarbejderens 1an
bliver vurderet ud fra personlige og
faglige kompetencer samt ud fra, i
hvilken udstragkning medarbejderen
efterlever bankens vagdier.

" Vi har fokuseret meget
pa, a udviklingssamta-
len ska vaare en didog,
der karer |gbende, og
ikke kun en samtale,
som man har én gang
om &et.”

Tom Schougaard forted|er, at Diskon-
toBanken til det forma har udkrystal-
liseret sit vaardigrundlag i nogle nag-
|ebegreber. Medarbe deren gér ind og
vurderer sig selv i forhold til hvert
ngglebegreb paen skalafraltil 6, og
pa samme made bedgmmer lederen
medarbej deren, fortadler Tom Schou-
gaard. Bagefter tager de sden dialog
om resultaterne,

Tom Schougaard bemaaker, at
vurderingssystemet til det nye lansy-
stem stadig er i stgbeskeen. Men som
modellen ser udi dag kan hver medar-
bejder fa en bonus paop til 20.000 kr.
om &ret for at efterleve bankens vaa-
digrundlag.

Pengene kan ikke flyttes mellem
vurderingsomréderne, fortadler Tom
Schougaard. Man kan ikke snigesig
uden om at vaae en god kollega. Den
fagligt dygtige medarbejder far ikke
fuld bonus, hvis hanikke ogsaer en
sociat engageret kollega.

Udviklingssamtalen

Vi har fokuseret meget pa, at udvik-
lingssamtalen skal vaae en dialog, der
karer |@bende, og ikke kun en samta-

le, som man har én gang om aret.

Nér vi stadig opererer med en arlig
udviklingssamtale er det egentlig me-
refor at sige, a én gang om &ret skal
vi i hvert fald have samlet op og gjort
status, siger Tom Schougaard.

Under en udviklingssamtalei Di-
skontoBanken ska som minimum
gennemga fglgende punkter for at fa
af daskket eventuelle udviklingsbehov:
e  Medarbejderen forholder sig til

sin jobfunktion gennem 15-20
udsagn, der tvinger ham/hendetil
at tamke sin jobsituation igen-
nem.

o Medarbgderen foretager en selv-
vurdering i forhold til det veerdi-
grundlag og de kompetencer, som
DiskontoBanken har stillet op.

o Medarbgderen vurderer sin afde-
ling p& de samme vaadier.

e Lederen vurderer medarbederen.

o  Medarbgderen vurderer lederen.

Derudover kan der selvfglgeligligge
enmasseting i den handlingsplan,
som man har med, der skal tages op til
udviklingssamtalen, siger Tom Schou-
gaard.

Det kan ogsa vaae, at man et par
maneder forinden har gennemgaet en
MedarbejderProfil, og s er det sand-
synligt, & man under udviklingssam-
talen bruger en ddl krudt péat faige
op paprofilen.

Og | gbende har man sa handlings-
planentil a forankre deting, der
springer ud af dial ogen, konstaterer
Tom Schougaard.

Brug af MedarbejderProfilen
DiskontoBanken har ikke gjort Med-
arbejderProfilen til en obligatorisk del
af udviklingssamtalen. Dels er alle
ledere endnu ikke uddannet i at bruge
profilen, og del's kan man ikke tvinge
MedarbejderProfilen igennem, siger
Tom Schougaard.

Vi har gjort meget ud af at ssdge
MedarbejderProfileninternt. Vi har
informeret om, hvad profilen drgjer
sig om, hvordan den skal bruges og
hvordan den ikke ska bruges - ikke
mindst det sidste, siger Tom Schou-
gaard.

Vi har brugt meget energi pa at fa
informeret om, at det pingen méde
er farligt, Medarbe derProfilen bestdr

" Vi har brugt meget
energi paat fainforme-
ret om, at det paingen
méde er farligt, Medar-
bejderProfilen bestér jo
| bund og grund af, a
medarbejderen fortadler
om Sin egen Situation og
om, hvordan han eller
hunser sigselvi for-
hold til sit job.”

joi bund og grund af, a medarbejde-
ren fortadler om sin egen situation og
om, hvordan han eller hun ser sig selv
i forholdtil sit job.

Mange medarbejdere kommer da
ogsdog siger: " Det her er speendende,
jeg kunne godt taenke mig at falavet
en profil”.

Som leder er det selvfglgdig ogsa
nearliggende, eksempel visi forbindel -
semed en udviklingssamtale, at sige;
"Var det ikke en god ide, omvi lige
kiggede pa det her?”.

Vi vil gerne, om allei lgbet of et
& til halvandet har faet udarbejdet en
MedarbejderProfil. Og savil det veare
naturligt, at den indgar som en fast
bestanddd i en udviklingssamtale,
siger Tom Schougaard.

DiskontoBanken er
Sydsjeellands starste,
selvsteendige pengein-
stitut og i gvrigt landets
eeldste bank.

DiskontoBanken har
220 medarbejdere for-
delt pa hovedkontoret i
Neestved og 7 filialer i
Syd-, Midt- og Dstsjeel-
land.



Vi kom mere i dybden med
medarbejdersamtalerne

Interview med ArneLassen, direkter i Unitar
Af Lotte Chrigensen, Kundechef, Garuda AS

Unitar besluttede sidste sommer, at der skullelaves M edar -
bejder Profiler som optakt til medarbejder samtaler med

funktionaer erne.

Her et lille ar efter bad vi Unitars direkter Arne L assen
fortadle om det udbytte, som Unitar hidtil har faet af arbej-

det med M edar bejder Profilen.

Hvorfor beduttede | jer for at bruge
Garudas MedarbejderProfil til jeres
medarbejdersamtaler?

"Vi havde kert medarbejdersamtaler i
ende &”, fortadler Arne Lassen, "og
jeg syntes, at de var blevet lidt udvan-
dede - lidt overfladiske — det var lidt
som at kysse sin sgster”.

" Jeg enskede at fa nogle af de mere
blgde punkter pa programmet, og der-
til kunne jeg se nogle muligheder med
MedarbejderProfilen. Den kunne vaae
et godt vagktgj til & kommei gang
med de blgde punkter.”

" Tidligere har jeg forberedt mine-
medarbe dersamtaler ved at skrive
nogle a de punkter op, somjeg som
leder syntes, at der skullelavesindsat-
ser pa. Det har bade veaet fagligt -
men ogsa omkring mere personlige
egenskaber.”

"Men det er sveat & kommei rig-
tigdiaog. Det bliver kun til noget med
Ja, men det er nok ogsa rigtigt. S
prover jeg at arbejde lidt med det.”

"Men med M edar bejderProfilen

kommer vi mereind bag ved. Vi kom-
mer til at tale om, hvordan personen
er, hvordan personen taaker, og det
bliver meget mere dbent.”

Hvilke omréder har | faet taget hul
pa, som | ellersikke var kommet ind
pa?
"Vi er nok er lidt konfliktsky og har
haft svaat ved at gd meget hardt pa
omkring de personligeting. Med Med-
arbegjderProfilen har det vazret meget
lettere at kommeind bag ved og fa det
"Der var et par punkter, hvor vi
nok var krgbet lidt udenom. Nu kom
man naturligt ind pa dem.”

Hvem har faet udbytte af arbejdet
med MedarbejderProfilen? Har det
vaget dig som leder eller medarbej-
derne som personer?

"Det er géet begge veje.”

» Jeg har féet det, som jeg gik efter,
nemlig et veaktgj til at kommei dialog
om de sveare omréder i en udviklings-
samtale. Og det har givet starre effek-
tivitet framedarbejderne.”

” Og medarbejderne har faet en d-
ler anden form for tryghed. At der er
nogen, der interesserer sig for perso-
nen bagved. De oplever, at det bliver
legaliseret at have nogle indsatsomra
der, hvor man skd arbejde med sig
sv.”

"Det har vagret en positiv oplevelse
for medarbgjderne. Og nogle - specielt
én - har oplevet en markant aandret
adfaard bagefter. Til den positive side.”

"Vi har rent faktisk givet enlgnfor-
hgjel se pd baggrund af samtalen. Re-
aktionen var s magkbar, at vi gav en
Ianforhgjelse.”

Hvilken udvikling skete der med
den pagaddende person?

"Helt konkret, a personen blev
meget mere aktiv i sin dagligdag. Per-
sonen holdt op med at sidde og vente
p3, a tingene skulle ske, ogtog i ste-
det selv initiativ til at fasat tingene i
sving, og til at fafulgt op pa dem.”

"Det har helt skkert vegret samta
len, der har sat det i gang. Adfaarden
blev andret fra den enedag til den an-
den.”

(fortsadtes pa side7)




(fortsat fra side 6)

Har der vaeret nogle uheldige bi-
virkninger ved at bruge Medarbej-
derProfilen?

"Ngj, der er ikke kommet noget nega-
tivt ud af det.”

" Der kunne selvfglgdlig have vae
ret en, der havde lukket op for et skab,
der rummede noget ubehageligt. Men
jeg har svaat ved a se, at der kan
komme noget negativt ud af det. Det
kan det kun gare, hvis det bliver brugt
forkert, som truser eller som en usyn-
ligfyreseddel. Bliver det brugt kon-
struktivt, sdkan jegikke se, at der kan
komme noget negativt ud af det.
Kommer der nogen ting ud af skabet,
jamen s ma det davaae bedre at &
det behandlet, end at det ligger og ul-
mer.”

Hvordan har | rent praktisk brugt
Medar bejderProfilen?

"Vi har gjort det pato forskellige m&
der, osi ledergruppen.”

"En gjorde dét, at han lavede en
jobprofil pa de medarbedere, som han
havde udviklingssamtaler med. S&
kiggede de farst pajobbet, og bagefter
sammenlignede de det med resultatet
af personprofilen. - Og fandt sa hel-
digvisud &f, at det i det store hele pas-
sede meget godt!”

”Maden som jeg sel v gjorde det
p4, var a give medarbejderne enin-
troduktion til, hvad er det hele gik ud
pa- for de er naturligt skeptiske over-
for tests og kan undre sig over, hvad
det nu skal brugestil. Derefter viste
jeg min egen profil, og det tog ogsa
lidt af mystikken ud af det.”

” SA udfyl dte de deres tests paral-
lelt med, a jeg udfyl dte en spejlprofil
pa, hvordan jeg oplevede demi ar-
bej dssituationen.”

"Farst gennemgik og diskuterede
Vi deres egen test og bagefter lagde
jeg min vurdering af dem frem.”

"Om det var tilfaddigt eler g, ved
jeg ikke, men de lignede faktisk hin-
anden utroligt meget. Der var forbav-
sende f uoverensstemmelser. For ale
defire personer, som jeg gav tilbage-
meldinger, var der kun ét ud af 9 tra,
der divergerede. Ellersvar det stort
set det samme billede.”

K unne testen brugestil noget, nar
du allerede kendte dine medarbej-
dere sa godt?

" Det var dejligt at opleve, a jeg kend-
te dem s& godt, og de havde den sam-
me oplevelse. De syntes, at det var
lakkert at vide, a jeg som deresfore-
satte vidste lidt om, hvordan de reage-
rede.”

"Men det var kundenenedd. SA
brugte vi det samtidig til at kommei
dybden med nogle & de emner, som
man typisk (i hvert fa d ved os) har
svaat ved at fataget hul pa. F.eks.
omkring deres evne og viljetil a g
dybden med ting, om at fating gjort
faardig og om at opsgge opgaver i ste-
det for at vente pa, at de kommer.”

" Jeg kan se, hvor meget vi faktisk
komi dybden, ved at se palaangden af
samtalerne. Normalt skulle vi trakke
det i halen, for at fa en medarbejder-
samtaletil a vareen timetil fem
kvarter. Nu brugte vi minimum halv-
anden og ofte to timer — og det gik
utroligt stearkt. Det fales som om det
g& utroligt staarkt, fordi man bliver sa
engageret i det.”

Er det ikke meget at skulle bruge
1%%-2 timer pr. medarbejder?

"Hvis man vadger a gare det, sdskal
man ogsa af sstetid til det. Man ma
hellere bruge 1%z eler 2 timer, der er
udbytterige, end at bruge en time, der
er mere eler mindre spildt. Safar man
to timer der er konstruktive frem for
éntime der er destruktiv.”

Hvordan reagerede medarbejderne
pa at skulle udfylde en Medarbej-
derProfil?

"Jeg vil sige, at det spaandte framild
skrak til at de syntes, at det var spaen-
dende.”

" Jeg har gjort meget ud &f at pree
cisere, at der selvfglgdigikke er no-
genfacitliste. Der er ikke noget, der er
rigtigt og forkert. Der er nogen ting,
man kan prgve at aendre, og sa er der
nogen ting der bare er sidan, og det
skal man acceptere. Alle har jo bade
starke og svage sider.”

"Men der er adlerede nogen nu, der
glaeder sig til neeste gang, og sparger:
skal vi ogs3 det naste gang? - det er
der forventninger til.”

"Det bliver spaandende at se, om

Unitar leverer totallgs-

ninger indenfor butiks-

indretning af keede— og
meerkevarebutikker.

Unitar blev stiftet i Her-
ning i 1993. Virksom-
heden har i dag 45
medarbejdere.

der er rykket noget - og om det er de
rigtige steder.”

Bgr man have erfaring med medar-
bejdersamtaler, for man begynder
at bruge MedarbejderProfilen?

"Ngj, MedarbejderProfilen er sa let
spisdig, at den sagtens kan bruges
som en start pa medarbejdersamtaler.
Hvis man er vant til at handtere perso-
nale, si kan man sagtens gare det.”

"Men det afheanger meget &f
hvem der skal gennemfgre samtaler-
ne. Den starste usikkerhed, som jeg
kan seved det er, a udbyttet af samta-
len er personrelateret. Det stiller krav
til den, der giver tilbagemeldingen.”

"Medarbej dersamta en skulle ger-
ne vage en samtale mellem den fore-
satte og medarbejderen, men jeg kan
dase, at der en nogen her i firmaet,
der har svaart ved at anvende det —
ogsa blandt dem der har vearet pakur-
susi MedarbgjderProfilen.”

"Derfor har vi aftat at gare det
sadan, a en af os andre godt kan ga
med pdende af samtalen og serge
for at givetilbagemel dingen.”

Hvad skal man vaere opmaerksom
pa, nar man bruger Medarbejder-
Profilen?

” Abenhed er vigtigt, hvis man skal
have succes med det her.”

"Vi har i hele processen valgt a
gere det meget abent. Vi startede med
salvi ledergruppen et lave vores egne
profiler — og dem har vi lagt dbent
frem, sd alle kan se dem”

"Hvis man kun bruger det til at
vurdere andre , sa er det demt til at
mislykkes. Man skal ogsa kunne blot-
tesine egne svage sider.”



GarudaSamtalen —en malirettet og udbytterig PU-samtale
med udgangspunkt i en MedarbejderProfil

GarudaSamtalens* A-B-C

Medarbejderen har paforhand udfyldt en
MedarbejderProfil.

A. Medarbejderen udfylder en Selvvurde-
ring. (Selwurderingen er medarbejde-
rens umiddel bare opfattelse af sin egen
score pa de 9 trak, som Medarbejder Pro-
filen afdakker.)

B. Medarbejderens profil gennemgas
traek for traek og sammenholdes med
selvvurderingen.

Medarbejderen f& indblik i Sin egen pro-
fil og der &bnes op for en snak om medar-
bejderens made at vage paog om, hvor-
dan medarbejderen foretraskker at arbede
i det daglige.

C. Medarbejderens profil sammenlignes
med jobkravsprofilen.
Der dbnes op for en snak om eventuelle
uoverensstemmel ser mellem medarbejde-
rens profil og jobkravsprofilen og leder
0og medarbejder diskuterer, hvilke udvik-
lingstiltag der kan ivearksadtesi forhold
til medarbej deren ogi forhold til jobbet.

D. Lederen viser eventuelt medarbejderen
sin egen profil.
Det kan aff@de en god dialog om samar-
bejdet - om hvordan man pavirker
(supplerer eller eventuelt modarbej der)
hinanden i det daglige samarbejde.

E. Aftale om hvilke udviklingstiltag, der
skal ivaerksattes.
Parterne aftaler, hvornar udviklingstilta-
gene skal ivearksadtes, hvem der skal sar-
gefor at de bliver ivagksat, og hvorndr
der skal f@lges op patiltagene.

* GarudaSamtalen tager udgangspunkt i
de personlige kompetencer og den per son-
lige udvikling - derudover vil det oftest
veere hensigtsmaessigt at inddrage skema-
tikker til faglig vurdering m.m.

Personprofil og jobprofil
GarudaSamtalen er en samtae
om medarbej derens kompeten-
cer og udviklingsmuligheder i
jobbet.

Ved at sammenligne medar-
bejderens personprofil med en
kravsprofil for jobbet, stiller
leder og medarbejder i | abet af
samtalen skarpt pa medarbejde-
rens styrker og svagheder i for-
hold til jobbet og udstikker kla-
re udviklingsretninger for med-
arbejderen - dler for jobbet!

Det behover nemligikke
kun at vaare medarbej deren, der
skal udvikle sig. Det kan ogsa
vage, at der er jobbet, der skal
udvikles, for at man opnér en
bedre udnyttelse af medarbe de-
rens ressourcer.

Softwaren hjad per dialogen
MedarbejderProfilens software
hjad per lederen med at holde
fokus parelevante udviklings-
omréder og med at komme hele
vejen omkring i samtalen.

For hvert trask er der en po-
sitivt formuleret fortolknings-
tekst, der kan bruges til at af -

daskke medarbej derens kompe-
tencer.

Desuden er der for hvert
trask en beskrivelse af skyggesi-
den ved den paged dende score -
en beskrivelse &f, hvilke kom-
petencer der sandsynligvis ned-
prioriteres, ndr man har den giv-
ne score.

Beskrivel sen af skyggesi den
hjad per lederen med a komme
ind pade mindre positive
aspekter ved medarbe derens
profil og sikrer, at leder og
medarbejder i samarbejde fér
tegnet et redt og brugbart bille-
de af medar bej derens kompe-
tencer i jobbet.

Hjaap til handlingsplan

Nér personprofilen og jobprofi-
len sammenlignes giver Medar-
be derProfilens software auto-
matisk en konsekvensbeskrivel-
se af de uoverensstemmel ser der
métte vage.

Desuden kommer softwaren
med inspiration til en udvik-
lingsplan - bade hvad angér ud-
vikling af medarbe deren og
uadvikling af jobbet.

| mplementering af GarudaSamtaler:

1. @verste chefer tramesi at gennemfare GarudaSamtaler.
2. @verste chefer gennemfarer GarudaSamtaler med | ederne.
3. Ledernetramesi at gennemfare GarudaSamtaler.

4. Lederne udarbejder i fadlesskab med 2-3 medarbejdere fra
hver jobkategori jobkravsprofiler for alerelevante jobs.

5. Jobkravsprofilerne godkendes i Samarbejdsudval g m.m.
6. Topledel sen prassenterer GarudaSamtal e-konceptet for

medarbejderne.

7. Der udleverestestskemaer til ale medarbejdere.
8. Ledere gennemferer GarudaSamtaler med medar bejderne,




Gode Rad til lederen der skal Udbyttet af en GarudaSamtale

gennemfgre GarudaSamtaler : . _ .
Bade |edelsen og den enkelte medarbejder kan fa stort

udbytte af GarudaSamtaler. Udbyttet af en Garuda-
Samtale med udgangspunkt i en MedarbejderProfil
kan f.eks. vege:

e Du skd hgjst planlagyge 2 samtaler pr. dag.
e Reservér mindst 2 timer pr. medarbejder.

Det er vigtigt, at medarbejderne far en god praesentation

af konceptet. Det er her du skaber fundamentet for en FETEED FeTiElER e’ MEtaTes)e s e
&ben og engageret deltagel se fra medarbej derne. Overblik Overblik over medarbejdernes stea-
HUSK derfor: ke og svage sider - bruges den enkel-
e Fortad omformalet med at gennemfare Garuda- tes potential e optimalt?
Samtalerne Selvbevidsthed Bevidstheden d
e Gor tydeligt opmazrksom p& at det er frivilligt at voev! s P W
deltagei en GarudaSamtale. samspil blandt medarbejderneg
e Informér om, hvor ofte og hvorndr der ska af holdes
GarudaSamtaler. Synergi Mulighed for a supplere hinanden
e Fortad om, hvordan jobkravsprofilerne er blevet pa styrker og svagheder — det vinder
udarbejdet Og informér om, hvor ofte jobkravspro- alepdi langden
filerne \,"I blive revurderet. . Trivsel Mennesket trives med sit arbgde
e Informér om, hvem der har adgang til dataene og dér, hvor evner og udfordringer me-
hvad de vil blive brugt til. der hinanden

Faciliteter i MedarbejderProfilen
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Der kommer en fortolkning og en
Skyggeside-fortolkning til hvert traek




Jobkravsanalyse kan foretages onscreen.

For hvert trak vedger du, hvilket niveau (fra 1 til 5)
opgaverne skal |gses pa.

Softwaren giver en beskrivelse af hvilke arbejdsopga-
ver og hvilken idedl personlighed der knytter sig til
hvert af de 5 niveauer pa hvert enkelt tragk.
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Forskellen mellem personprofil og
jobkravsprofil sestydeligt.

Detykke bjedker reprassenterer

personprofilen, de tynde bjad ker
repraesenterer jobkravsprofilen.
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Du kan udskrive allede profiler,
fortolkningstekster og beskrivel-
ser, som du arbgder med i
Medar bejder Profilens software.

Du kan desuden udskrive dine
egnetilfgjelser til fortolknings-
tekster, handlingsplaner m.m.

For hvert trak kan du laese fortolkningstekster
for henholdsvis personprofil og jobkravsprofil.

Hvis der er storeforskelle giver softwaren en
konsekvensbeskrivelse af, hvilke problemer der
ma forventes at opsta.

Desuden hjadper softwaren dig med inspiration
til en handlingsplan for, hvordan personen eller
jobbet kan udvikles, s3 der kan skabes bedre
overensstemmel se mellem job og person




Certificeringskurser i efteraret 2001

Krav om oplaring

Garudas personlighedstests ma kun
benyttes af personer, der er oplaat
og certificeret af Garudai at bruge
vagktgjerne.

Oplazingen omfatter bl.a. in-
troduktion til modellen bag vaark-
tgjerne, gennemgang af softwarens
opbygning og traming i at bruge
vaaktgjerne.

GarudaProfilen og K ompetence-
Profilen

GarudaProfilen og Kompetence-
Profilen makun benyttes af perso-
ner, der har gennemgaet og bestaet
et certificeringsforlgb f i at 4%
dags varighed:

o Certificering A (3 dage): Kur-
st giver en grundliggendein-
troduktion til GarudaProfilen
og KompetenceProfilen. Teori-
en bag vaaktgjerne bliver gen-
nemgaet og kursisterne bliver
tramet i at give tilbagemeldin-
ger.

e Caertificering B (1 %2dag): Pa
kurset bliver kursisternes evner
i tilbagemel di ngssituatio-
nen vurderet og af provet. Kur-
set lagyger op til en afduttende
prove, hvor kursisterne ska
vise at deeri standtil at give
en god og ansvarlig tilbagemel -
ding. Bestdet kursus afduttes
med certifikat. (Certificering A
er en forudsagning for deltagel -
se).

MedarbejderProfilen
MedarbejderProfilen ma kun be-
nyttes af personer der har faet
mindst 1-dags oplaging i veakta-
jet (certificerede brugere af Ga
rudaProfilen/K ompetenceProfilen
kan dog benytte Medarbej derPro-
filen uden yderligere oplaging).

Kurser i MedarbejderProfilen
arrangeres efter aftale med den
enkelte virksomhed.

vaaktgjer.

Kursusi Medar be der Profilen

MedarbejderProfilen ma kun benyttes af personer, der
som minimum har faet 1-dags oplazring i Garudas

Oplaging i MedarbejderProfilen foregar som 1-dags
kursusi virksomheden for de personer, der skal give
tilbagemeldinger pa MedarbejderProfilen:

1-dags kursus i M edar bejder Profilen
Prisfor op til 8 pers.:

12.000 kr.*

Desuden kan der afholdes en opfaglgningsdag:

Y>dags traening i tilbagemelding
Prisfor op til 8 pers.:

6.000 kr.*

* Prisen gadder undervisningen. Eventuelle udgifter
til lokaleleje, forpleining m.m. er ikke inkluderet.

Certificeringskursernei Garuda-
Profilen og KompetenceProfilen
afholdes pa kursusejendommen ved
Garudas hovedkontor i Knebel.

Kurser i GarudaProfilen
og KompetenceProfilen
i efteraret 2001;

Certificering A (3 dage)

Indledende kursus - obligatorisk far man
ma begynde at givetilbagemeldinger pa
GarudaProfilen og KompetenceProfilen.

21. - 23. august
10. - 12. september
22. - 24. oktober
12. - 14. november
10. - 12. december

Certificering B (1%2dag)

Afduttende kursus - bestdr man kurset,
bliver man certificeret bruger af Garu-
daProfilen og KompetenceProfilen.

29. - 30. august

26. - 27. september

31.- 1. oktober/november
27. - 28. november

Priser:
Certificeringskursus A (3 dage): Kr.
9.900,-

Certificeringskursus B (1%2dag): Kr.
3.900,-




DEBATDAG

Personlighedstests I det offentlige

Onsdag den 23. maj, kl. 10 - 16
Radisson SAS Scandinavia Hotel i Arhus

Deltagergebyr: kr. 495,- (+ moms)

Tilmeld dig pa vedlagte tilmeldingskort eller pa www.garuda.dk

| den aktuelle debat om manglende udvikling og
uddannelse af offentlige ledere er der kommet
2get fokus pd anvendelse af personlighedstests i
det offentlige.

Mange dl& nu til lyd for, at man bar anvende
personlighedstests, n& man ska udvedge og
udvikle ledere.

| Garuda deler vi naturligvis dette syns-
punkt - men vi maogsa erkende, at en personlig-
hedstest ikke i sig selv er nogen garanti for suc-

ces. Det er afgarende, at man anvender person-
lighedstesten pa en god og hensi gtsmaessig mé&
de.

Man maforholde sig til spergsmdene: ”hvad
kan man” og "hvad kan man ikke” bruge person-
lighedsteststtil?

Som et bidrag til denne diskussion inviterer
vi i samarbej de med K ommunernes Personale-
chef-Forening til en dag med fri debat om for-
dele og ulemper ved at bruge personlighedstests.

DEBATOPLZG:

Fordele og ulemper ved brug af personprofiler til ansatelser
sammenholdt med traditionerne i kommunale anssettelser
— belyst ved erfaringer frato forskellige kommuner

Jess V Jacobsen, uddannel seskonsulent i Frederikshavns Kommune
og Karen Marie Johansen, leder af personale- og udviklingsafdelin-
gen i Holgebro Kommune

" Angstfuld stolthed" - eller kan medarbejdere og ansagere fa et
starre personligt udbytte af tests.
Kim Knudsen, virksomhedskonsulent i Ingenigrforeningen i Danmark

Personprofiler som en integreret del af lederuddannelsen:
Bypral - sadan gar vi. Stjernetydning og profilanalyse — et fedt.
Webkameraer og armsved.

Poul Asger Olesen, chefkonsulent i Vejle Amts udviklings- og
uddannel sesafdeling

Nyt lederudviklingsprogram til Arhus K ommune
Allan Pagh, chef for Ledel sesakademiet, Arhus Kgbmandsskole

KLsvexktgjer til dynamisk jobvurdering af ledere
Leif Petersen, personalechef i Ribe Komnune

Udvikling i den kommunale organisation med kontraktstyring og
med teststil dialog og opfelgning

Adm. direkter Bo Andersen, ekspeditionssekretaa Curt Andersson og
controller Jargen Nielbak fra Blaabjerg Kommune

Debatdagen arrangeres i samarbejde med Kommunernes Personalechef-Forening



