Karriere og
kompetencer

lederkompetencer.net

Udfordring 3.4 — refleksioner (Mit syn pa udvikling)
Afdaekning af udviklingsmuligheder

1. Afdeekke medarbejdernes gnsker om kompetencer
MUS-samtalerne er i sig selv et udtryk for ydrestyring, idet en MUS ofte styres af lederen og efter
dennes faste dagsorden for den slags samtaler.

Andre mader at afdaekke medarbejdernes behov for udvikling kan vaere en 360 graders analyse.
Ogsa her er der tale om ydrestyring idet det er lederne eller HR-afdelingen der formulerer
spgrgsmalene, gennemfgrer analysen og tolker svarene.

Mentoring og coaching er ogsa udviklingsmuligheder, der begge i hgjere grad abner for
medarbejdernes indrestyring.

En helt anden tilgang vil vaere at lade medarbejderne udfylde app’en Lederkompetencer — men den
er neppe serlig udbredt endnu! Her er udfyldelsen lagt ud til medarbejderne og det er ogsa
medarbejderen selv, der tolker svarene —sa her er der en hgj grad af indrestyring.

2. Gabet mellem medarbejdernes og virksomhedens gnsker om kompetencer
Den ydrestyrede version vil vaere, at afholde MUS-samtaler og have et katalog af kurser med, som
de ansatte kan veaelge fra. Husk p3a, at der er afsat 400.000 kr. til udvikling, sa det kan give et stort
katalog af muligheder.

En anden mulighed vil veere at tildele de ansatte saelgere en sum, som de selv kan rade over, sa
lzenge de kan dokumentere at pengene anvendes til kompetenceudvikling.

Tilbage er der sa konceptet Lederkompetencer, der laegger bade vurdering af egne gnsker og
vurdering af virksomhedens behov for kompetencer ud til den enkelte ansatte. Det er den
indrestyrede version.

Ingen af de tre Igsninger giver et retvisende billede, men alle er farvet af enten at vaere ydrestyret
eller indrestyret. Rent motivationsmaessigt kan man formentlig sige, at jo mere indrestyring der kan
abnes for i kompetenceudviklingen, jo mere vil det fremme motivation, tillid og tilfredshed, nar
medarbejderne selv kan vaere med til at forme egne kompetencer.



