GROWTH & DEVELOPMENT

Skab en sund
laeringskultur og gor
bade medarbejdere og
virksomhed staerkere
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Growth & Development

Hold dine
medarbejdere skarpe
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Virkeligheden buldrer derudaf, og det
kan eerligt talt veere sveert at folge med.
Nye teknologier, nye markeder, nye krav.
Nyt, nyt, nyt.

Men der er ogsa konstanter -
eksempelvis at man som virksomhed
stadig er afhaengig af at have de rigtige
medarbejdere til de rigtige opgaver.
Udfordringen er sa bare, at bade opgaver
og medarbejdere har det med at aendre
sig lebende. S& meget for det konstante
aspekt ...

At opgaver aendrer karakter, har de
fleste virksomheder erfaring med.
Men i takt med, at Millennials og
Generation Z udger en stadig sterre
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del af arbejdsstyrken, aendrer kravene
til arbejdsgiverne sig ogsa. Og det gar
staerkt.

Den moderne, yngre medarbejder gar

pa arbejde for at realisere sig selv,

sine dreamme og sine ambitioner. Hun
efterspoarger et overordnet formal, og hun
eftersperger muligheden for at udvikle
sig. Far hun ikke det, s@ger hun videre til
en arbejdsgiver, der kan opfylde de krav.

Virksomheder er derfor ngdt til at kigge
op fra HR-handbogen, lenpakken og
tilbuddet om tirsdags-yoga og fredagsbar
og fokusere pa, hvordan de kan sikre,

at bade nuveerende og kommende
medarbejdere bliver tilbudt laerings- og

udviklingstiltag, der giver mening.

| denne e-bog kigger vi neermere pa
Growth & Development - et emne, tema
eller et fokusomrade, som i sin natur er
vanskelig at ramme ind, begraense og
fa sat et handtag i. Det ligger nsermest

i navnet - vaekst og udvikling er jo om
noget dynamiske termer, og apropos
navn skal vi huske at sige, at vi lige sa
vel kunne have kaldt det Learning &
Development, traening, udvikling eller et
af de andre begreber, der florerer derude
og i bund og grund daekker samme
omrade.

God laeselyst.
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Laering i et historisk
perspektiv - det er nye tider
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Laering og traening i en
virksomhedskontekst er en gammel
og gkonomisk stor branche. Ifglge
leeringsguruen Josh Bersin blev der i
2018 omsat for 200 milliarder dollar pa

verdensplan, og intet tyder p3, at det tal
er faldet siden.

Branchen har udviklet sig markant
gennem de sidste 40 ar, og
sammenhaengen med den teknologiske
udvikling er abenlys. Op til 1980’erne
foregik leeringen i klasselokaler, men der
skete noget, da PC’en blev opfundet i
begyndelsen af 1980’erne. Nu kunne
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leeringen forega foran skeermen via CD-
ROM’er, 0g i 1990’erne tog udviklingen

et kvantespring, da internettet begyndte
at fa fat i folket. Det betad, at de forste
LMS-udbydere kom frem, og pludselig
var laering noget, der kunne forega online
- men pa leeringsudbyderens praemisser.

Virkeligheden rykkede sig igen markant,
da Google sa dagens lys i 1998.
Pludselig kunne enhver med adgang

til internettet soge oplysninger frem

pa sin egen computer, men maengden
af information pa nettet var yderst
begreenset sammenlignet med i dag, og

det var stadig op til LMS-virksomhederne
at designe “learning paths” og i det

hele taget bygge det produkt, man som
bruger kunne soge frem.

Siden er begreber som Microlearning

og Learning Experience Platforms

stedt til, og det samme er tjenester og
platforme som YouTube, Facebook,
Twitter og utallige andre, som alle har det
feellestraek, at de tilbyder en rigtig god
brugeroplevelse og ger det nemt at tilga
stort set alle former for viden. Hurtigt.


https://joshbersin.com/2018/06/a-new-paradigm-for-corporate-training-learning-in-the-flow-of-work/#_ftnref1
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Det stiller skarpt pa et decideret
paradoks: Leering i en corporate kontekst
er historisk blevet set som en aktivitet,
der har veeret ngdvendig, men reelt set
ogsa “lidt i vejen” - det skal overstas, sa
medarbejderne kan komme tilbage til

deres rigtige arbejde og veere produktive.

Leering ma ikke tage for lang tid, og det
ma ikke koste for mange penge.
Samtidig er disse medarbejdere ogsa
mennesker, som - nar de har fri - ikke
bare har adgang til al den viden, de
overhovedet orker at konsumere, men
ogsa bliver nudget til at bruge sa meget
tid som muligt pa alle de fernsevnte
platforme, fordi forretningsmodellen

tilsiger det. Malet er altsa at fa folk til at
bruge sa meget tid som muligt.

Og i dag er betten sa vendt - i takt med,
at veerdien af laering har fundet vej til
ledelsesgangene, er det nu blevet et mal
at fa haevet leeringsengagementet og
skabe et malbart udbytte af de igangsatte
leeringsaktiviteter. | Learningbank er

vi i dialog med virksomheder, hvor
malsaetningen for et e-leeringsprogram
kan veere at fa en gennemforelsesrate

pa 50 procent, eller hvor den reelle
malsaetning med et compliance-
treeningsforlgb er at kunne seette et
flueben i boksen “Medarbejderne har faet
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den rette traening” snarere end at sikre,
at de rent faktisk har faet et udbytte af
treeningen og har flyttet sig.

Med andre ord: Corporate treening
har ikke formaet at flytte sig i samme
tempo som teknologiens udvikling og
medarbejdernes praeferencer.
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Blode kompetencer i et
hardt marked
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Der har i en del ar vaeret fokus pa empati og evnen til at lgse komplekse
malinger, KPI’'er og harde parametre problemstillinger. Alt det, man ikke kan
pa arbejdspladser savel som i programmere sig ud af.

uddannelsesverdenen - endda i en

grad, s@ man har talt om malingens Laerings- og treeningsprogrammer
tidsalder. Men i takt med en stigning pa arbejdspladser har traditionelt

i behovet for at kunne male alt i haft til formal at uddanne og

tal, er der ogsa sket en stigning treene medarbejdere til at kunne

i behovet for soft skills. For hver udfgre specifikke arbejdsopgaver,
robot og hver automatiserings- overholde regler, kende og forsta
og digitaliseringsproces falger sikkerhedsanvisninger og sa videre
behovet for en lang reekke blode samt sikre, at kompetencerne bliver
kompetencer - eksempelvis kreativitet, vedligeholdt, som tiden gar. Det er

samarbejdsevne, kulturforstaelse, - i hvert fald i sterre organisationer
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- typisk sket gennem klassiske Learning
Management Systemer (LMS), hvor HR-
afdelingen har puttet et uddannelses- og
treeningsforlgb ind i den ene ende og
medarbejderne ind i den anden. Voila -
hermed klaedt pa og opdateret, og sa er
det tilbage pa pinden.

| dag er realiteten en anden. For det

forste er det vanskeligt at designe
leeringsforlgb, der tager hojde for den
virkelighed, medarbejderne skal uddannes
til, og for den selvforstaelse og de behov,
medarbejderne har. Siden leeringsforlgbet
for medarbejderne i produktionsafdelingen
blev designet, er der stadt fire nye
automatiserede processer til, og siden

modulet til de administrative medarbejdere
blev godkendt, er der kommet nye krav

til GDPR-compliance, og halvdelen af
medarbejderne er i gvrigt blevet udflyttet
til henholdsvis Kiev og Lissabon.

Det - kombineret med et stigende
uddannelses- og kompetenceniveau -
betyder, at fokus i dag er skiftet fra “kun”
at skulle uddanne medarbejderne til i hgj
grad at handle om re- og upskilling af
medarbejdere. Og det stiller helt andre
krav til virksomhederne, som skal kunne
levere et laeringstilbud, der lever op til
bade de objektive krav og medarbejdernes
forventninger.
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Blandt andet er man som arbejdsgiver
ngdt til at forholde sig til et begreb som
emotionel intelligens - altsa evnen til

at forstd og handtere sine egne savel
som andres folelser. For hvis det halter,
opstar der store udfordringer med at
motivere en organisation. Tiden, hvor
man som arbejdsgiver blot kunne lave
en liste med opgaver og sa forvente, at
medarbejderne loste dem fra toppen
uden at stille spergsmal, er (heldigvis)
forbi. Den moderne, veluddannede

og ambitigse medarbejder stiller krav
om, at tingene skal give mening, sa en
leder skal kunne motivere sine folk.
Det forudseetter, at lederen anerkender
praemissen, og at lederen har bade
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selvindsigt og empati til rent faktisk at
kunne leve principperne ud i livet.

Det gode er, at virksomheder og ledere,
der formar at tage hgjde for dette, ligner
markedets vindere. Virksomheder med

en steerk leeringskultur performer bedre,

og det slar igennem fra onboarding til
fastholdelse af de bedste medarbejdere
og et deraf folgende tydeligt positivt
aftryk pa bundlinjen.



https://elearningindustry.com/culture-learning-impacts-business-performance
https://elearningindustry.com/culture-learning-impacts-business-performance
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Saet
medarbejderen
i fokus

BLODE KOMPETENCER

LARINGSKULTUR
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Som vi var inde pa i indledningen, er LinkedIn-undersggelse om Workplace

markedssituationen i dag sadan, at det Learning Trends peger p3, at en af de

er de dygtige medarbejdere, der har de afgerende faktorer, nar de skal vurdere, Transaction focused
bedste kort pa handen. Apples ikoniske om de skal blive i et job, er virksomhedens

stifter Steve Jobs er citeret for at have sagt evne og vilje til at investere i deres Top-down learning
folgende: “It doesn’t make sense to hire karriere, tyder det p3, at det giver ret god Classroom

smart people and then tell them what to mening at seette medarbejderen i fokus.

Time boxed & silos

do. We hire smart people so they can tell

us what to do.” Som Josh Bersin er inde pa i kapitel 2, har One-size-fits-all approach
leeringsparadigmerne eendret sig over tid.

Det er ikke ensbetydende med, at

ledelsesretten skal overdrages til

medarbejderen, men der er noget om

Jobs’ pointe: Nar man investerer ikke

q
ubetydelige summer i at rekruttere de ) .
rigtige medarbejdere, giver det god '
mening at serge for, at de har de bedste _ -
muligheder for at performe. Og nar 94
procent af respondenterne i en stor < b

People focused
Skills-based learning
Digital

Continuously and blended

Personalized experience


https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2018#
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2018#
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2018#
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Ikke mindst top-down aspektet er

veerd at bide meerke i, og det smitter

af pa de ovrige parametre sdsom den
personaliserede leeringsoplevelse og den
lobende laering.

Nogleordene er tilgeengelighed,
effektivitet, engagement og relevans.
For hvor leering traditionelt har taget
udgangspunkt i en tankegang om at
“pushe” leering til medarbejderne,
skal vi vende det om og i stedet
tage udgangspunkt i den enkelte
medarbejders employee journey og
personlige udvikling. Tiden er nemlig
lobet fra generiske multiple choice-tests
og “one size fits all”-kurser - af flere
arsager.

BLODE KOMPETENCER

For det forste bliver virkeligheden til
stadighed mere kompleks. Den enkelte
jobfunktion bliver i stigende grad
specialiseret, og behovet for at holde sig
opdateret vokser i samme takt. Dermed
har Pia og Peter kun i meget sjeeldne
tilfeelde samme behov og fokus.

Dernaest er medarbejdernes
forventninger til leeringsforlgb
anderledes - og starre - end de var

for bare fa ar siden. | vores fritid er vi
vant til at konsumere indhold fagligt
savel som socialt on demand - Netflix,
YouTube, Spotify osv. giver os de serier,
dokumentarfilm, TED Talks, musik og
podcasts, vi ensker at fa, nar vi vil have
dem. Hvorfor gor det samme sig ikke
geeldende pa vores arbejdspladser?

LARINGSKULTUR 14

Og sa er der ikke mindst de objektive
benspaend, som gor leeringssituationen
vanskelig. Eksempelvis har der i arevis
veeret meget snak om mobile learning,
men mange virksomheder har endnu ikke
faet implementeret mobile learning som
en del af deres traeningsprogrammer.

Det er en alvorlig udfordring, eftersom
medarbejdere typisk har omkring 1
procent af deres arbejdstid til rddighed til

lzering (og i @vrigt kigger pa deres telefon
10 gange i timen).



https://www.forbes.com/sites/joshbersin/2017/03/28/watch-out-corporate-learning-here-comes-disruption/#12d5d537dc59
https://www.forbes.com/sites/joshbersin/2017/03/28/watch-out-corporate-learning-here-comes-disruption/#12d5d537dc59
https://www.forbes.com/sites/joshbersin/2017/03/28/watch-out-corporate-learning-here-comes-disruption/#12d5d537dc59
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Sadan skaber
du en god
laeringskultur

Nar talen falder pa lsering anno 2020,
er det nemt at forfalde til at fokusere
pa teknologien. Og det giver for sa vidt
god mening - det er den teknologiske
udvikling, som er den vaesentligste driver
for behovet for udvikling og leering, og
det er ligeledes teknologien, der bade
oger medarbejdernes forventning til
lseringstilbuddet. P& samme made er
det ogsa teknologien, der kan afhjaelpe
behovet.

BLODE KOMPETENCER

MEDARBEJDEREN | FOKUS
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Ansvaret for leering er typisk placeret i
virksomhedens HR- eller uddannelsesafdeling,
hvor maske 1-2 personer skal supportere et
meget stort antal kolleger (i nogle tilfeelde flere
tusinde mennesker) med laering og samtidig sta
for administrationsopgaver. Det er et enormt stort
arbejde, og det er yderst vanskeligt at lykkes med,
hvis det skal klares med traditionelle veerktgjer og
klassisk e-leering.

Moderne laeringsplatforme kan derfor
afhjselpe to udfordringer:

© De kan supportere HR- eller
uddannelsesafdelingen med at sikre, at alle
medarbejdere far den relevante treening

pa de relevante platforme pa de relevante
tidspunkter

® De kan sikre, at dygtige, men
overbebyrdede mennesker ikke bliver
flaskehalse for udviklingen af resten af
organisationen
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Men ligesom der star en kvinde bag enhver

steerk mand, er designet og udviklingen af Sadan far du gang i vaekst og udvikling i din organisation

de digitale leeringssystemer drevet af rigtige

mennesker af kad og blod. Og hvis den digitale Tegn medarbejderrejsen og afdeek, hvor der skal saettes ind for

leering i virksomheden skal lykkes, er det at styrke leeringen - og ger afdeekningen synlig for medarbejderne

afgorende, at forarbejdet bliver gjort grundigt.

Det er derfor afgerende for at kunne skabe en Skab personlige leeringsrejser

god leeringskultur, at medarbejderrejsen bliver Skru op for interaktiviteten og involveringen ved at bruge
kortlagt, sa leeringen reelt er relevant og deekker gamification. Flyt medarbejdernes mindset fra “l have to” til “l want
de behov, medarbejderne har. to”.

Involver bade ledere og medarbejdere i udviklingen af laeringen.
Serg for, at laeringen er tilgaengelig der, hvor medarbejderen er.
Teenk “what is in it for me” pa dine medarbejderes vegne

Integrer de forskellige systemer og formindsk manuelle
arbejdsprocesser

Serg for at have interne ambassaderer

Team op med indholdsleverandgrer - det er umuligt at skabe al

‘ leering helt fra bunden

Tag ét stop pa medarbejderrejsen ad gangen, sa lseringen
kommer ud at leve, og folk kan se, at det virker - og byg sa pa.
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Det er altafgeorende, at leeringsdesignet er
gennemtaenkt, og at malet og malgruppen
hele tiden holdes for gje. Fede features er
intet veerd, hvis de ikke passer ind i den
enkelte medarbejders rejse.

MEDARBEJDEREN | FOKUS

Laes om digitale laeringsuniverser hos McDonald’s
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https://www.learningbank.io/da/kunder/employee-experience-hos-mcdonalds/
https://www.learningbank.io/da/kunder/employee-experience-hos-mcdonalds/
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Gor teknologien
til en medspiller

E-boger som denne kan hurtigt komme

til at lyde lidt dommedagsagtige, men
vores intention er ikke at skreemme dig.

Og lad os endelig minde hinanden om,

at udgangspunktet i bund og grund er
enormt positivt: Der har aldrig veeret sa
mange veluddannede medarbejdere for,

og de er dygtigere og mere motiverede
end nogensinde. Samtidig eftersporger de
hele tiden muligheder for at blive endnu
dygtigere, fordi de har en trang til at udvikle
sig. Og du har adgang til den teknologi, der
er nodvendig for at sikre denne udvikling,
hvis du veelger det.

MEDARBEJDEREN | FOKUS
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Tiden er Igbet fra de klassiske LMS-
systemer. En teknologi som Virtual Reality
og modningen af Artificial Intelligence
kombineret med den teknologiske
udvikling ger generelt, at dine
medarbejdere forventer noget andet og
noget mere end det klassiske kursus eller
det lidt kedelige e-learning-forlgb, og den
efterspoergsel kan og ber du vende til en
kompetitiv fordel.

BLODE KOMPETENCER | MEDARBEJDEREN | FOKUS

Sa fortseet med at hyre dygtige og
ambitigse folk, og brug teknologien til at
gore dem endnu dygtigere.
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