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Forslag til program for samling 3

Hovedtema: Mestringsorientert ledelse

08:30 - 09:00 Velkommen!
Pakobling siden sist

09:00 - 09:30 Mestringsorientert ledelse
Hva er komponentene i begrepet og hvordan utvikler jeg med innenfor dette?

09:30 - 09:45 Pause

09:45 - 10:45 Psykologisk trygghet
Hva er det og hva betyr det for min lederrolle?

10:45 -11:00 Pause
11:00 - 11:30 Laerende organisasjoner
11:30 - 12:15 Lunsj

12:15 - 15:00 Vijobber videre med felles lederplattform
Mellomarbeid: eget utviklingsprosjekt






https://pixabay.com/no/users/tdfugere-2016042/?utm_source=link-attribution&utm_medium=referral&utm_campaign=image&utm_content=1204401
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Oppsummering fra samling 1

KS peker pa:

Utfordringer for kommunal sektor:

&

Store endringeri ! Klima sterkere pa dagsorden
befolkningssammensetning T t

S

(I @‘} Digitalisering — dypere endringer

Noen heydepunkter fra Status Kommune 2023

* Innbyggeme ar svart forneyde med tilvarelsen, o gir tiledsheten 75 av 100
mulige poeng. Det er brannvesenat og folkebiblioteket som oppnir hayest skir v de E
kommunale tenestene. Flan- og bygningskontoret og kollektivtransporten fr lavest
skbr av de kemmunale tjenestene,

v 5 (=

7 5
@ iis Trangere gkonomiske rammer e : j Digital sirbarhet
i KOMMUNE 1.0 KOMMUNE 2.0 KOMMUNE 3.0
Reki i beidsli = tenforskap «Kommunen bestemmers «Brukeren bestemmers «Vi skaper sammen»
g Ekiptering ogabeidsily —  Mer mangfold — gkt ulikhet

‘ Lokaldemokratiet utfordres

Modell for helhetlig ledelse

Felles lederplattform for god |
k hva er dette hos oss?

KONTINUERLIG
FORBEDRING

+ nbyzene har godt inntrykk av bamehage og grunnskole. * Ledelse handler om 4 sette
Laws ungék Andelen v o foler seg i retning for et arbeid, lase LEDERGRUPPE
KNG Vs ung Il s erEgSaTS ST o ontal g fors oke: Der folk bor \} ] g ’ RELASJON UTVIKLING

Andelen eldre 2r hoyest i smi kommuner, men har skt i alle kategorier kommuner.
@kningen er imidlertid minst i de storste kommunene.,

Worske kommuner blir stodig mer mangfoldige. | 2022 hadds nesten 16 prosent av
befolkningen innvandrerbakgrunn. Samiidig er det mange grupper i befolkningen
sam opplever utenforskap pa ulike miter, Blant annet bir det flere fattige
husholdninger.

+ Krigen ilUkraina har fort til den storste fyktningkrisen i Eurapa siden 2. verdenshig,

cxranzz nesten 52 e 2o e 2 I B . SAKS-

i PR et 5 Dbk ybeene S0 ot o orventninger samtidig som :

e e S e S ot e ne & HANDTERING
helhetenivaretas. o for, me

Klima og miljeutfordringene oker, At det bygges g ned om lagsa 000 dekar med
arealar og realbruksendringer er den starste trusselen mot naturmangfoldet.

Deltakelse i frivilligheten hor ghtt noe app fra 2021, men er fortsattikke pd nivd
med aktiviteten far koronaepidemien

oppgaver og skape resultater
sammen med andre.

Ledelse er @ balansere mellom ENDRING OPPGAVE
ulike hensyn, krav og

KULTUR

ARSHJUL 0G

merverdi
Hvordan
mer av
mindre av «<; annerledes
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Oppsummering fra samling 2

Lederen som ‘;&
* bryr seg om medarbeiderne

~
é‘v

+ stotter ogoppmuntrer utvikling &

o

« fremmer mestringsopplevelser

« serog anerkjenner

« stimulerertil samarbeid

* viserrelasjonelt mot

@ KULTUR

Viktige byggesteiner i tillitbasert ledelse

» Grunnleggende tro pa at mennesker vil gjere en god jobb og
har en kompetanse

* Gjennom tillit frigi den enkeltes potensial- sker den indre
motivasjon (autonomi)

« Tillitsbasert ledelse betyr ikke mindre ledelse, men ledelse pa
en annen mate

* Detskal fremdeles telles og kontrolleres, men en dreining mot
a telle det som virkelig teller

Konkrete strategier for & utvikle gode relasjoner og vilkar for
mestring Professor Arne Carlsen Bl

Kommunisere
bekreftende

Kommunisere
inviterende

Vaere genuin Lytte aktivt Demonstrere
tilstedeveerelse

Kilde: Dution, J. (2003/2018). Energize
Your Workplacs. Jossey-Bass

Aktiv lytting - lytting pa tre ulike nivaer

Niva 1 - indre lytting
Lytter med utgangspkt i 0ss selv, vi <h@rer» vare indre tanker, behov, interesser og verdier i tillegg til
eller heyere enn det den andre sier. Hvem er hovedperson i samtalen?

Niva 2 - fokusert lytting

Det er gjort et mentalt skifte om hvem som er hovedpersonen i samtalen. Formalet er & virkelig lytte til
hva den andre sier, ut fra dennes stasted, verdier, ensker og leering. Mer fordomsfrie, nysgjerrig pa pa
den andres vegne. Lytte etter ordenen og essensen | det som fortelles, lytte- gienta og eppsummer det
som sier. Bekrefte det som sies. Fellestrekk med empati( Carls Rogers)

Niva 3- ikke-verbal lytting
Alytte til det som blir sagt uten ord. En mer dpen form enn nivd 2. Fortsatt empatisk, men lytter til mer
enn bare ordene. Na kobler vi inn alle vare sanser; hersel, syn, smak og intuisjon (eller folelsene). Kalles

ogsa global lytting ( Withworth m fl). Legger merke til kroppssprak ( fakter, ansiktsuttrykk og positur}- &
legge merke til sma endringer og sette ord pa det.

Susann Gjerde

Kjennetegn ved god tilbakemelding

Styrkebasert
Direkte

Arlig

Presis

Fokuserer pa adferd

Gir en mulighet for mottageren
til & utvikle seg

Hva er det
vedkommende
gjor og hva er
effekten av det?

Sorter i «diamant»
-hvilke verdier skal prege lederskapet vart-

Forelepige forslag til visjon:

< Det gode vertskap

& Trykke til nér vivil

< Sammen for Seljord

% Gode med folk

< Viser vel

<+ Sammen for felleskapet

% Styrke gjennom fellesskap

% Seljord mot felles mal

4 Fag og kvalitet i fellesskap

«+ Samhold og stoltheit

% Motileiarskap

“ Trygg, kompetente og rettferdig

«* Saman i stormen, klar for fremtiden

% God alene, men bestilag




Aksjonslaeringsprosjekt

1. Med utgangspunktidet/de
utviklingsmalet du har satt deg
a) Hva har du testet ut?
b) Hva hardu leert?

2. Med tanke pa dagenidag- hva
vil du ta med deg'i utvikling av
ditt lederskap?

3. Problemstilling til
kollegaveiledning




L edernettverk



Hva har du vaert ’ ‘
opptatt av siden sist? ‘

Snakk sammen i duoer.
Del refleksjoner og erfaringer.
Totalt 7 minutter - husk a fordele tiden
mellom dere.



Hva er komponentene i begrepet og hvordan
utvikler jeg med innenfor dette?

Mestringsorientert ledelse




Mestringsorientert ledelse

Vektlegger at den enkelte Qg’
medarbeider skal oppleve \,6
mestring, utvikle seg og bli best §/
mulig ut fra sine egne )
forutsetninger. S

O

Retning - hvor skal vi (mal og
rolleavklaring)

Endring

Mening - hvorfor skal vi dit
(motivasjon)

Individuell oppmerksomhet

ledelse

Relasjoner

Mestringsorientert

Oppgaver

21.09.2023 KU LTUR

12



Mestringsorientert ledelse

Retning = Hva?
- Mal og rolleklarhet

Mening = Hvorfor?
- Indre motivasjon og prososial motivasjon

Konkret mestringsstgtte = Hvordan? | ‘
= Gj autonomi @ o
= Bygge mestringstro og fleksibilitetsvilje (10-FAKTOR®

= Tilby relevant kompetanseutvikling
= Tilby mestringsopplevelser (bruk av kompetanse)
= Oppmuntre og legge til rette for mestringsklima i grupper

Linda Lai, 2022



Kompetanse

Kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger
som passer til oppgaver, krav og mal

Situasjonsbetinget

Et lederansvar a gjgre kompetent — ikke nok
med kompetanseutvikling

/

Kunnskaper

A
Ve

Evner

-
Y

A

Y

Ferdigheter

Holdninger

Linda Lai, 2022



Nesevis?

Kunnskaper er overfokusert
og holdninger underfokusert i
kompetansearbeid!

Kunnskaper er ikke nok, men ma
kombineres med (evne og)
vilje til a gjore en god jobb!

Pedant?

Avgjorende holdninger, f.eks:
Mestringstro
Indre motivasjon
Brukerorientering
Samarbeidsvilje

.......................................................................................

P 6 Professor Linda Lai, Handelshoyskolen Bl (2012)




Nar medarbeidere opplever autonomi,
hva opplever de da?

For stort handlingsrom kan skape

mestringstap

Holdninger

For lite
handlingsrom | Ferdigheter
kan skape
frustrasjon

Mestringsrommet!

Opplevd bruk av kompetanse!
Handlingsrom medarbeidere kan
fylle med sin kompetanse!




Se pa disse 8 omradene:
Velg to omrader og forklar kort til sidemannen hva du legger i dem

Nr. Mestringsorientert leder 16 begrunnelse
1 Gir autonomi og tillit < For eksempel denne? |
2

Gir konkrete og nyttige
tilbakemeldinger
Stiller krav

Tydelige forventninger
Gir anerkjennelse
Bruker et inspirerende
positivt sprak

7 Stgtte til 3 forbedre

ytelse
8 Inspirerer og motiverer

o U A~ W

< Eller denne?




Pause




Individuelt: reflekter rundt styrker og utviklingspunkt
Hvor er du i forhold til mestringsorientert ledelse?

Gir autonomi og tillit

N

Gir konkrete og nyttige
tilbakemeldinger

Stiller krav
Tydelige forventninger

Gir anerkjennelse

o O b~ W

Bruker et inspirerende positivt
sprak

~

Stotte til a forbedre ytelse Hvilke omrader gnsker du a utvikle?

8  Inspirerer og motiverer | hvilke situasjoner kan du trene?

9 Ser ansatte

Lag deg et eller to utviklingsmal.




Mestringsorientert ledelse

LB
*

1 Individuelt

Refleksjon.

Ga gjennom
tabellen og sett tall
fra 1 - 6. Reflekter
over styrker og
utviklingspunkt.
Tenkt gjerne pa
konkrete
eksempler.

5-7 min

pis

2 | grupper

Rekkefremlegg.
Del med
hverandre
gjiennom
rekkeframlegg
bade styrker og
utviklingspunkt.
Lytt til hverandre
og gi hverandre
anerkjennende
tilbakemeldinger

3 Til plenum

Drofting.

Ble enige om
innsikt eller
refleksjoner som
derevil delei
plenum

4 Sammen

Felles:
Videleriplenum

m Mestringsorientert leder

Gir autonomi og tillit

N

Gir konkrete og nyttige
tilbakemeldinger

Stiller krav
Tydelige forventninger

Gir anerkjennelse

Stgtte til a forbedre ytelse

Inspirerer og motiverer

WL 0 N o0 BREWw

Ser ansatte

Bruker et inspirerende positivt sprak




Pause




Hva er det og hva betyr det for min
lederrolle?

Psykologisk trygghet |



PSYKOLOGISK
TRYGGHET |

) -
» \ \
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Psykologisk trygghet - gruppepsykologisk
trygghet

A shared belief that the team
is safe for interpersonal risk-
taking....and that the team
will not embarrass, reject, or
punish someone for speaking

up




Psykologisk trygghet er avgjorende for a prestere

Psykologisk trygghet er en fundamental kompetanse for fremtidens
virksomheter

Avgjgrende for innovasjon og nyskaping at man vager uttrykke sine
meninger klart og tydelig

Det vil si at de tror pa at de
kan bidra med ideene sine,
peke pa ting som ikke
fungerer slik de skal, og be
om hjelp.

En fryktlgs organisasjon er
en organisasjon der folk

gar pa jobb og virkelig tror
pa at de kan fa brukt hele
seqg i jobben.

The Fairless Organization: Creating Psychological Safety in the workplace for Learning, Innovation and Growth»



Meta analyser pa
psykologisk trygghet i
organisasjoner viser:

1.

farst og fremst et kjennetegn ved den enkelte
gruppe i organisasjonen, og ikke ved
organisasjonen.

ositivt relatert til hvor godt organisasjonen
ykkes.

positivt relatert til hvor sterkt den enkelte
engasjerer og involverer segi arbeidet sitt.

positivt relatert til kvaliteten pa teamarbeid,
samarbeid innad i teamet og
teamprestasjoner.

gir klart starst effekt for grupper og team som

star ovenfor komplekse arbeidsoppgaver som
krever stor grad av samarbeid og koordinering
for a lykkes.

oppstar ikke av seg selv, med utvikles i
samspillet mellom gruppens medlemmer.




Ledergrupper som har utviklet hagy psykologisk trygghet:
« Samarbeider bedre
« Utgver med leeringsadferd

« Skaper bedre resultater

Klar og positiv sammenheng mellom grupper som diskuterte hva de kunne laere av
sine feil, og kvaliteten pa de strategiske beslutningene som ble fattet.

Ledergrupper med hgy grad av gruppetillit lettere klarte a skille sak og person nar
de diskuterte.

o



Hvorfor sier vi ikke fra oftere?

: Hvem gar pa jobb og dremmer om a bli opplevd som:

 Uvitende K

* Inkompetent K

« Pagaende K

V V V V

* Negative K

ke still sparsmal
ke innrgm svakhet eller feil

ke kom med nye ideer

ke kritiser status quo

OG, vi har en menneskelig tendens til a sette folk i baser.....

o

H. Bang, A. Edmondson



Vi - hvordan kan det pavirke
organisasjonen?

@nske om a bli likt, kan pavirke hva vi sier fra om, tar opp og deler av tanker
og ideer

» Detervanlig at man ubevisst vil fremsta bra fremfor a handle bra.......
* Undersgkelse: 85% hadde holdt tilbake noe som de mente kunne vaere viktig

Nar en organisasjon mangler psykologisk trygghet, utsetter man
organisasjonen for to typer risikoer:

* Organisasjonens resultat: Organisasjonen presterer ikke pa en god nok mate ift. resultater -
fordi man har holdt tilbake bekymringer, spgrsmal eller informasjon

* Menneskers sikkerhet: Man ter ikke si fra fordi man vil beskytte seg selv, en kollega eller en
pasient mot fysisk eller emosjonell skade

o



Hva kan vi gjgre?

- Legg til rette for apen og
direkte tale

- Vis deg feilbarlig

- Vaer genuint nysgjerrig

o



Men hva er psykologisk trygghet ikke da?

» Veere snill

» Jobb-sikkerhet

» En garanti for at alle ideene dine blir klappet frem
> Klaging

» Fraveer av konflikt

> Tillatelse til a melde seg ut - bli passiv

«Psychological safety is not about «being nice. It’s about creating rooms for behavior needed in complex,
uncertain, interdependent work.»
A. Edmondson




Hva er mestringsklima?

Et klima der folk er komfortable med a uttrykke og vaere seg selv
* Man deler bekymringer og feil uten frykt for a bli flau eller straff
« Man vager a si fra uten a veere redd for a bliignorert, fa skyld eller ydmyket
* Man vet man kan stille sparsmal nar man er usikker pa noe
* Man har tillit til og respekterer kollegaer

Gode ting skjer:
* Feil blirrapportert og ryddet opp i
* Sgmlgs kommunikasjon mellom grupper
 Potensielle utfordrende ideer for innovasjon blir delt

OBS: Gallup 2017 (s. xvii): Bare 3 av 10 er sveert enig i at deres mening har betydning pa jobb....

w Edmondon, A (2019): The Fearless Organization




Oppgave:

1. Gieksempler pa nardu kjenner at det er en hgy grad
av psykologisk trygghet i denne ledergruppen?

2. | hvilke situasjoner opplever du mindre av det?

3. Hvakan du bidra med for a gke den psykologiske tryggheten?

I: Individuell refleksjon 3 min Bruk «jeg-formy:

G: Droftigruppen 15 min Jeg opplever psykologisk trygghet nar...
Jeg opplever det ikke nar...

o



Lunsj 11:30 - 12:15



Videre arbeid med lederplattform og
verdier

g
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6 trinn for utvikling av lederplattformen

Hva er Definere Analyser
leder- leder- Ide- e og
plattform gruppens myldring oppsum
for oss? formal mere

Vurdere Lansere
og ogtai
beslutte bruk!

S



Hva bruker vi en lederplattform til?

Sette standard for hva som er god ledelse i Seljord kommune
* Hva skal vi forvente av oss selv?
* Hva kan vi forvente av hverandre?
* Hva kan andre forvente av 0ss?

Skape et helhetlig og samstemt lederskap, innenfor definerte
rammer for hva vi i fellesskap definere som godt lederskap

Evaluere vart virke og vare ledelsesprosesser mot et gitt niva

@

o

Lederplattform for Seljord kommune

Visjon




Formal for oss:

* Tenke helhetlig - spille hverandre gode

* Anerkjenne hverandres kompetanse

° E)ele - dele pa tvers - delingskultur - veere transparente og
apen

* Giretning




A etablere felles verdier - hjelper oss & trekke i samme retning

Handler om a definere:
* Hva erviktig for oss i var organisasjon?

» Hva erviktig med oppdraget vart/de
tjenestene vi leverer?

 Huvilke rettesnorer trenger vi for a holde
blikket pa formalet vart?
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A etablere felles verdier bidrar til & skape
intern konsistens.

Schein, Kaufmann&Kaufmann




il Mentimeter

Hvilke verdier skal kiennetegne god ledelse |
Seljord?

kunnskapsbasert

o stotte
o
E g dpen ' folkeskikk troverdighet
2 o = -'5 inkluderende  migbevisst
c © O . .
s 3¢ 2< . inkludering
O c . . — .
toleranse <2 9 t||||'t & anerkjennelse
helt >
R - = respekt
= § E ¢ likeverd
T 5  positivt menneskesyn
3 kompetanse E motivasjon

profesjonalltet



Verdiene skal hjelpe oss gjennom utfordringsbildet

Utfordringer for kommunal sektor:

Store endringeri Klima sterkere p& dagsorden
befolkningssammensetning N k

/ wriz, Digitalisering — dypere endringer

Trangere gkonomiske rammer =
BErE 0 \ \rj Digital sarbarhet
' - AR Utenforskap
ekt eRtsier e e liv g"‘— Mer mangfold — gkt ulikhet

Q Lokaldemokratiet utfordres J . Samfunns- og nzeringsutvikling



A Mentimeter

Hva er styrkene vare innen arbeidmiljo?

kort avstand til ledelsen
heg fagleg kompetanse

g TOr nveranare

felles forstdelse

)
[ >lings mgjengelig  felles mal
arbeidsmiljo QE) goddehngﬂfultur_
5 mulighet for & ventilere
[ ‘5 ncerhet . robust ha tett oppfelging
§ = -+ 2 tGkh@yde Omsorg
e 0= QO3 C O
§ £ 5 _< & kunnskap oo © 238 ¢
it _82eo flek bltt@
¢t _g s5ED TIeKSIDllIte :
° EC O3 ol ; lceringsvilie
g ) i L rous tillit Hbf ] HJV |Q~,, 5 i
3 (¢] ]
O .;_/‘)‘ lite -5
© fe”eSSkOp ®D  vere gode stotte spiller
® £ : 8
2 E psykologisk trygghet
=
% mye ulik fag-kompetanse
o ,
(o)) red utfordring

Jsklima hege krav til kvarandre

prososial motivasjon god atmosfcere

» B




Sorter i «diamant»

-hvilke verdier skal prege lederskapet vart-

l Mentimeter

Hvilke verdier skal kiennetegne god ledelse i

humor

positivt menneskesyn

kompetanse g motivasjon

Seljord?
eljord?
. kunnskapsbasert statte
o
8 (E) dpen . folkesiide troverdighet
2 o= -‘q—; inkluderende  migbeuisst
£ 535 O . .
e g inkludering
] c I+ S .
toleranse <% g t||||t § anerkjennelse
w2 5 respekt
5 fE ¢ likeverd
8 8
g
8

profesjonalitet

Ordstyrer og tidtaker: den som har merkest har Bli enige om 9 verdier.

Viddevakt: den som har lysest har Prioriter dem i diamanten
Sekretzaer/melder i plenum: den som har kortest fornavn avde som 20 mi
min

erigjen




Verdier

Gygrene: likeverd, respekt, toleranse, erlighet, apenhet, kreativitet, inkludering, retning, tillit
Einingsleiarane: trygghet, profesjonalitet, troverdighet, respekt, kreativitet, lojalitet, tillit, raushet, glede
RLG: mot/modig, lojalitet, retning, stotte, tillit, respekt, raushet, apenhet, ansvar

Stjernelaget: likeverd, tillit, respekt, raushet, inkludering, apenhet, modig, erlighet, kunnskapsbasert
Blaveis: trygghet, tillit, anerkjenne, raushet, apenhet, respekt, inkludering, baerekraft, medvirkning

Godt og blandet: tillit, ansvarlig, apenhet, respekt, inkluderende, lojal, miljgbevisst, kompetanse, humar



Verdier

, kreativitet, , , tillit

, kreativitet, lojalitet, tillit, raushet,

raushet, , ansvar
Stjennelaget: likeverd, tillit, , raushet, , , modig, zrlighet, kunnskapsbasert
Blave , tillit, anerkjenne, raushet, , , baerekraft, medvirkning

Godt og blapdet: tillit, ansvarlig, , , lojal, miljgbevisst, kompetanse,




Vi henter ut de tre gverste hos alle:

Likeverd
Respekt
Toleranse
Trygghet
Profesjonalitet
Troverdighet
Mot

Lojalitet
Retning
Tillit
Anerkjenne

Ansvarlig

Apenhet Har vi mistet en viktig verdi p3
veien?

Verdier

o



Hvilke verdier er viktigst i
lederskapet?

Drofti gruppen - 10 min

Ga til menti.com og bruk koden 3649 8936

Prioriter de verdiene som er viktigst for
lederskapet i Seljord kommune. Individuelt. Du
kan fordele 100 poeng.

”i’ https://www.mentimeter.com/app/presentation/alf2z27e2r3uf7zrqtiq68647w2fs817/xn6gpyuhgiay


https://www.mentimeter.com/app/presentation/alf2z27e2r3uf7zrqtiq68647w2fs817/xn6gpyuhgiay

Prioriterte verdier:

100 points

16%
13%
13%
12%
10%
8%
7%
4%
4%
4%
4%
3%
2%

Apenhet
Likeverd
MEespe
Profesjonalitet
Anerkjennelse
Lojalitet
Retning
roverdighet
oleranse

Ansvarlig



Hvordan kan vi leve lederverdiene?
Hva vil det si for vart lederskap?

I



”Man burde alltid tenke over at
det ikke er de meninger en
person har, eller de dogmer
som han tror pa, som er av
betydning for hans
medskapninger, men det er
hans handlinger”

Fritjof Nansen




Hva betyr verdiene for oss og hvordan opptrer vi
nar vi etterlever verdiene?

 Ta utgangspunktiverdiordet. Beskriv hva
en leder gjgr nar en etterlever denne
verdien.

* Tenk gjennom konkrete lederhandlinger
* VERDI: Som leder skal jeg...

* IndIVIduelt5 minUtter 16%%#
* Gruppe 20 minutter 13; .
* Gallerivandring 20 min 102 | Lreverd

* Oppsummering 5 min Roz | Tespedt



Gallerivandring

Velg en representant/«vert» som erigjen
pa gruppen.
De avrige besgker de andre gruppene

«Vert» - presenterer forslaget 1 min

«Besgkende» kommenterer og gir
tilbakemeldinger pa forslag, vert noterer
(3 min)

Retur til egne grupper - gar giennom
tilbakemeldinger, innarbeider evt.
justeringer. Ferdigstill forslag.
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Veien videre

g



Aksjonsleeringsprosjekt

1. Med tanke pa dagenidag - hvavil du
ta med deg i utvikling av ditt
lederskap i forhold til
mestringsorientert ledelse og
psykologisk trygghet?

2. Problemstilling til kollegaveiledning

o



bbe sammen i
Ingsprogramme
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Lederplattform
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Hva synes dere har vaert bra med dagens samling, og hvorfor?
Hva gnsker dere mer av den siste samlingen, og hvordan?

Join at mentl.com use code 2761 5061

o



1. Hva synes dere har veert bra med dagens samling, og hvorfor? 2. Hva ensker dere mer av
den siste samlingen, og hvordan?

19 responses

1. at det er en kombinasjon av grupper Reflektere bade i gruppe og ogsa alle 1. Kombinasjon av gruppearbeid og
og fag.2. samme ledere felles

1. Fint & jobbe med psykologisk
trygghet, viktig. Fin balanse mellom
teori og praksis2. Kanskje noen
kasuistikker/caser vi kan jobbe med?

1. Kombinasjon av teori og
gruppearbeid. Kjenne at vi saman
jobbar mot felles plattform2. Ha tid til
& komme frem til endeleg
lederplattform

1 god balanse mellom forelesning,
individuelt og gruppearbeid Goay &
komme vidare med
leiarplattformDagen gikk veldig fort
< 2 trengeringen endring, det er
berre G fortsette i same spor

1. kommet enda ncermere hverandre,

begynner @ se arbeidet som erlagt
ned.2. lande lederplakaten og felles

o

1) Bra med kombinasjon av teori og
gruppearbeid. Diskusjonene er ogsa

1. gode oq viktige temaer som



1. Hva synes dere har veert bra med dagens samling, og hvorfor? 2. Hva ensker dere mer av

den siste samlingen, og hvordan?

19 responses

ReEgylinier 4 s urpeidel SOIn 1 iaglL
ned.2. lande lederplakaten og felles
retning for Seljord

1) kombinasjonen av teori og
gruppearbeid 2) trengeringen
endring.

1. Sjolvrefleksjon

1. Opplever storre psykologisk

Y

1) DI ITed RUMTIRINUsjun av weun oy
gruppearbeid. Diskusjonene er ogsa
stadig "bedre" 2) Enda mer diskusjon
om forskjellen pa teori og praksis.

Refleksjon og erfaringsdeling i
gruppaPraktiske oppgaver

1. Mestringsorientert ledelse eren av
tingene vi skall spesielt jobbe med i
avdelingen sa dette var bra!!2.
Konkrete forslag for hvordan vi skal bli

1. gode og viktige temaer som
oppfordrer til felles diskusjon og
reflektering. 2. fortsett slik som no s&
er det topp.

1. Teoridelen er god og interessant.Fint
med blanding av gruppearbeid og
teori.2. God mate & ha ein heil dag pé,
fortsett slik.

1. kombinasjon av deling i gruppe og



1. Hva synes dere har veert bra med dagens samling, og hvorfor? 2. Hva ensker dere mer av
den siste samlingen, og hvordan?

19 responses

1. Sjolvrefleksjon

1. Opplever storre psykologisk
trygghet, spesielt i nettverksgruppa

Dagens samling har veert sveert bra..
Mestringsorientert ledelse og
gruppearbeid. Ledelseplatform og
gruppearbeid. Begge
kursholdere/forelesere har veert veldig
bra.Psykilogisk trygghet, refleksjon.

<

1. Mestringsorientert ledelse eren av
tingene vi skall spesielt jobbe med i
avdelingen sa dette var bra!!2.
Konkrete forslag for hvordan vi skal bli
alt det vi ensker & vcere/ gjore som
ledere!!

God energi. Gruppearbeid er bra!
Savner mer begrepsavkiaring.

fortsett slik.

1. kombinasjon av deling i gruppe og
plenum. Personlige delinger -
fellesskapsfolelse. | samme bét

1. mulighet for refleksjon og selvinnsikt.
God erfaring med & etablere
psykologisk trygghet2. funker fint med
kombo undervisning, jobb i gruppe,
treningsverktoy. Neste gang=kake



Vi gleder oss til a treffe dere igjen ti
siste ledersamling 23.11.23!

Nettverkene mates i oktober: 10., 25., 26. og 27.‘

Vi sees!
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