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LEDER

Talentudvikling, der virker, kigger
mere pa miljget end individet

KARE LASER

Du har med garanti hgrt om
10.000-timersreglen, som diverse
selvhjeelpsbgger har gjort populaer. Tanken om,
at man skal gve sig pa noget i 10.000 timer for
at mestre det for alvor, stammer fra Anders
Ericssons forskning.

| takt med reglens popularitet er det desveerre
kun de 10.000 timer, som mange husker, mens
de glemmer den pointe, som Ericsson tilfgjede:
Det kan godt veere, at du traener 20 timer
ugentligt, 50 uger om aret, i ti ar, men det er
maengden af kvalificeret og fokuseret traening
med dygtige mentorer, som afggr, om du bliver
ekspert pa et omrade eller &j.

Du kender sikkert ogsa den udbredte tankegang
om, at visom ledere, HR og organisationer er |
krig med hinanden om talent. Der er en kamp

I gang, hvor vi konkurrerer om at tiltraeskke de
dygtigste ledere og medarbejdere.

Tanken stammer oprindeligt fra McKinseys
‘war for talent'-slogan fra 1990’erne, der
argumenterede for, at organisationer lever og
dgr med deres evne til at rekruttere de rette.
'‘War for talent' er for alvor blevet aktuelt igen
med arbejdskraftudfordringen, som bade den
offentlige sektor og det private erhvervsliv er
preeget af.

10.000-timersreglen og 'war for talent' afspejler
to paradigmer inden for talentudvikling. De ser
henholdsvis talent som noget, man kan gve

sig pa gennem lang og vedholdende traening,
eller som en medfgdt evne; noget, man kan se i
DNA'et.

Mange metoder og vaerktgjer inden for
moderne talentudvikling stammer fra disse

to paradigmer. Problemet er bare, at tiden er
lpbet fra de metoder og veerktgjer. De overser
nemlig helt det miljg og den kontekst, som
talentudviklingen foregar i.

| dag peger forskningen derfor pa et tredje
paradigme: Talent afhaenger af miljget. Nogle
forskere estimerer fx, at kun 30 % af talentets
performance skyldes individuelle traek, mens
70 % er et resultat af "de organisatoriske
kapaciteter”, der kan veere kollegaer,
omdgmme, kultur og stgttestrukturer.

For at ggre op med de foraeldede metoder og
veerktgjer har to af mine kollegaer skrevet bogen
"Talentudvikling, der virker - Fra stjerneindivider
til steerke miljger”, som du frit kan hente her.

| bogen gennemgar forfatterne, hvad den
nyeste forskning forteeller om talentudvikling,
de samler erfaringerne fra de mere end ti ar,
LEAD har hjulpet talrige offentlige organisationer
og private virksomheder med at udvikle
medarbejdere og ledere, og sé praesenterer de
fire inspirerende case-forteellinger.

For at fejre udgivelsen af bogen - og for at
imgdekomme den store efterspgrgsmal pa
talentudvikling, der virker — handler decembers
udgave af LEAD Insights om talentudvikling. Der
er masser af godt at hente i magasinet, sa jeg
kan kun gnske dig god laeselyst. Og glaedelig jul.

e\
Thor Molly-Sgholm
Adm. direktgr i LEAD
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Hvad er et talent i det
hele taget?

Ordet talent kan for alvor seette diskussionerne i gang i de
danske HR-afdelinger. Alt for mange talentprogrammer
fejler dog, fordi de ikke bygger pa en klar forstaelse af,
hvad et talent er. Her far du fem spgrgsmal til at definere

jeres talentforstaelse.

AF
OLE MATHORNE
PH.D. OG CHEFKONSULENT | LEAD

RASMUS ENGELBRECHT
PARTNER | LEAD

Et spgrgsmal kan for alvor
fa HR-konsulenter op ad
stolene: Hvad er et talent?
Diskussionen gar ofte p&, om
det er hensigtsmaessigt at
tale om talent og give visse
medarbejdere dette preedikat.
Nogle stemmer | debatten
mener, at ordet "talent”
konnoterer til noget eliteert;
det er de seerligt udvalgte
unge og fremadstormende
medarbejdere, der aspirerer
efter vertikale lederkarrierer
og drgmmer om at komme pa
Bgrsens arlige karinger af de
100 stgrste talenter i dansk
erhvervsliv.

Disse stemmer foretraekker
at tale om "potentiale” snarere
end "talent”. Det sker ud fra et
reesonnement om, at alle har
et potentiale, de kan udvikle,
og at potentiale derfor er mere
inkluderende.

Andre argumenterer
omvendt for, at "talent” er
uproblematisk at bruge, fordi
det er det mest udbredte
og forstaelige begreb.

Det er snarere de eliteere
konnotationer, der skal ggres
op med. Konnotationer, der
stammer fra amerikansk
managementlitteratur,

0g som ser visse typer

af medarbejdere og
personlighedstraek som bedre
end andre.

| LEAD mener vi, at man
udmeaerket kan tale om talent.
Men det kraever en afklaring af,
hvad begrebet betyder - og et
opggr med det eliteere praeg,
der risikerer at gdeleegge ellers
gode talentprogrammer.
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BEGREB UDEN KLAR BETYDNING
Sa hvad er et talent? Ordets
betydning har eendret sig
markant gennem tiden.
Oprindeligt var talent en
vaegtenhed, senere blev det en
mg@ntenhed, som bl.a. er kendt
fra lignelsen om de betroede
talenter | Matthaeus-evangeliet.
Fgrst fra det 17. arhundrede
begyndte talent at referere til
seerlige evner og egenskaber. |
det 19. drhundrede blev talent
til et navneord, og siden da
er ordet blevet mere og mere
udbredt.

Selvom ordet er populaert
at bruge bade som navneord
("hun er et talent”) og som
tilleegsord ("han er talentfuld”),
sa har det vist sig vanskeligt
at definere, hvad talent er, og
afgreense, hvor det findes.

Her opstér den fejl, vi
hyppigst oplever, nar vi
skal hjeelpe organisationer
med talentprogrammer: De
tager talentforstaelsen for



givet og gar direkte i gang
med at beskeeftige sig med
talentudvikling uden at
undersgge, hvad talent konkret
betyder hos dem.

Uden den definition pa
plads bliver det naturligt nok
vanskeligt at arbejde strategisk
med talent og talentudvikling.
Resultatet bliver som oftest,
at man indsnaevrer maengden
af talenter betragteligt,
og praedikatet havner hos
unge, hvide maend med en
dominerende udstraling og
en personprofil, der ligner
de ledere, som udpeger
talenterne.

For at undga den situation
er det ngdvendigt at indlede
sit arbejde med at definere
sin forstaelse af talent. Det vil
sige de veerdier, forstaelser og
overbevisninger, der knytter sig
til begrebet talent i den enkelte
organisation.

POTENTIALE, MOD OG VILJE
Vores anbefaling er fgrst og
fremmest at se talent som:

1. Et potentiale. Det vil sige
evner, der endnu ikke er
fuldt udviklede. Potentialet
er mere end de evner, der
allerede er synlige; det er
ogsa dem, der kan udvikles
eller komme til udtryk pa
andre mader.

2. Modet og viljen til at
seette potentialet i spil.
Som bade talent, kollega
og organisation skal man
have modet og viljen til at
flytte sig selv og andre i
miljget.

Et interessant eksempel
pa denne kombination af
potentiale, mod og vilje

mgdte den ene af denne
artikels forfattere (Ole) til en
talentkonference om elitesport.
| Igbet af konferencen
havnede Ole i en diskussion
med to talentudviklede, som
arbejdede for to af Danmarks
bedste handboldklubber.
Diskussionen handlede
om, at talentudviklerne havde
lagt meerke til en tendens:
Alle de bedste herrespillere
blev hgjere, tungere og mere
muskulgse. Hgjde og veegt
burde derfor vaere dbenlyse
og malbare selektionskriterier
for klubberne. Oles modsvar
var, at det dels er sveert at
forudsige, hvordan handhold
kommer til at a&endre sig i Igbet
af bare 5-10 ar. Dels foregar
udviklingen af handboldtalent
I et miljg, hvor mere og andet
end veegt og hgjde spiller ind.
Ved at fokusere for meget
pa veegt og hgjde risikerede

talentudviklerne derfor at
veelge fremtidens storspillere
fra.

Heldigvis for Ole kunne
han et par ar senere gleede
sig over at se et landshold
styret af mere dynamiske,
lavere og lettere bagspillere
som Mathias Gidsel og Simon
Pytlick, der udnytter deres fart
0g beveegelighed mod tungere,
hgjere forsvarsspillere.

Historien illustrerer et typisk
paradoks i talentudvikling:
Pa den ene side kender
talentudviklere potentielt
organisationens strategi
og ved, hvilke mal man skal
forsgge at na med fremtidens
medarbejdere. P4 den
anden side er der stadig
stor usikkerhed om, hvordan
fremtiden kommer til at se ud
- og hvilke talenter der bliver
brug for.

Ved at forsta talent som en
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kombination af potentiale, mod
og vilje kan man lettere trives

I paradoksets udspaendthed,
for alle mennesker har evnerne
til at udvikle sig gennem livet,
alt afhaengigt af omgivelsernes
efterspgrgsmal.

FEM SPORGSMAL

Talent er altsa en kombination
af potentiale, mod og vilje.
Med en feelles talentforstaelse
pa plads er det muligt

at komme uden om de
uheldige konnotationer, som
betegnelsen "talent" kan have
- 0g hgjne sandsynligheden for
at skabe talentudvikling, der
virker. | det videre arbejde med
at indsneevre talentforstaelsen
anbefaler vi at svare pa disse
fem spgrgsmal:
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HVORDAN DEFINERER VI TALENT | VORES ORGANISATION? Er talent
noget, som nogle fa har, og som andre ikke har? Eller er talent
et potentiale, som alle besidder? Og er talent overvejende
iboende eller foranderligt og pavirkeligt?

. HVAD ER GOD TALENTUDVIKLING HOS 0S? Handler det om at

fremskynde en udvikling? Drejer det sig om at tilknytte
medarbejdere? Og foregar talentudvikling udelukkende i
arbejdsregi, eller raeskker det ind i privatlivet?

. HVOR OG HVORDAN FOREGAR TALENTUDVIKLING? Sker det

gennem sit eget spor, som kgrer parallelt med den daglige
opgavelgsning? Eller er talentudvikling integreret i hverdagens
lokale arbejdsmiljg?

. HVAD ER DE @NSKEDE RESULTATER AF VORES TALENTARBEJDE?

Er det at Igfte fremtidige ledere, styrke innovation, tilknytte
medarbejdere eller at skabe en egenforsyning af ledere og
specialister?

. HVORDAN MALER OG EVALUERER VI PA TALENTUDVIKLINGEN?

Er malene individuelle, og afklares de gennem KPI,
udviklingssamtale og systematisk evaluering, eller foregar
det uformelt i hverdagen? Eller gar malene kollektivt pa gget
medarbejdertilfredshed, innovation, lavere sygefraveer, en
mere attraktiv arbejdsplads osv.?

Nysgerrig pa
LEADs tiltag til
talentudvikling?

LAS MERE HER
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Talentprogram-
modellen
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En afklaret
talentforstéelse

Veerdi for
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En tydelig
talentstrategi

3.

Veerktgjer og
metoder til at

designe og afvikle
et talentprogram

| bade vores praktiske og akademiske arbejde med talentudvikling
er det den samme fejl, vi stgder pa igen og igen: Alt for mange
organisationer indfrier ikke potentialet for at udvikle deres
talentfulde medarbejdere, fordi de gar direkte i gang med at veelge
de metoder og vaerktgjer, som programmerne skal indeholde.
Men de springer arbejdet med at definere, hvordan de forstar
talent, og formulere, hvilken strategi talentudviklingen bygger pa,
over. Resultatet bliver velmenende, men i sidste ende frugteslgse
talentprogrammer.

For at undga dette problem har vi udviklet en model, som vi kalder
talentprogram-cyklussen. Vi bruger cyklussen som metafor til

at understrege, hvordan nogle elementer er ngdvendige at fa pa
plads, fgr man kan beveege sig videre.



1. En afklaret talentforstaelse

Hvordan forstar du talent? Er det et potentiale, som alle har? Eller er det saerligt udvalgte, som
har potentialet for noget bestemt (typisk ledelse)? Der er stor uenighed om, hvad et talent er,
og hvem der besidder det - og talent far ofte et eliteert preeg, som ggr, at deltagere pa ta-
lentprogrammer har det ambivalent med at vaere med. Start derfor med at sla fast, hvordan |
definerer talent i lige praecis jeres organisation. Talentforstaelsen er de vaerdier, forstaelser og
overbevisninger, der knytter sig til begrebet hos netop jer.

2. En tydelig talentstrategi

Talentstrategien er et udtryk for de indsatser, som | prioriterer tid og ressourcer pa. Malet er,
at | flytter jer fra det sted, | star i dag, til det sted, | gnsker at veere i fremtiden. Talentstrategien
handler altsa om prioriteter og er en plan for, hvordan udviklingen af talenter konkret skal fore-
ga. Strategien skal svare pa spgrgsmalet: Hvilke typer af talent har vi i dag, og hvilke far vi brug
for i fremtiden - og hvorfor netop dem?

3. Vaerktgjer og metoder

Farst nar talentforstaelsen og talentstrategien er plads, er det tid til at udvikle og designe selve
talentprogrammet. Den idé, der bgr ligge bag talentprogrammer, bygger pa en logik om, at
enhver kommende leder, specialist eller projektleder star over for en transition i sit arbejdsliv.
Transitionen gar fra en fgr-position til en efter-position og indebeerer, at lederen, specialisten
eller projektlederen tilegner sig ny adfaerd og et nyt mindset, som er ngdvendig for at lykkes i
efter-positionen. Uden et talentprogram er det svaert at gve, treene og forberede sig pa transi-
tionen, og derfor er malet med vaerktgjer og metoder, at de understgtter beveegelsen fra fgr- til
efter-position.

4. Vzerdi for organisationen

Talentprogrammer er et middel til et mal, ikke et mal i sig selv. Derfor skal talentprogrammer
skabe veerdi for organisationen. Al talentudvikling handler om at gge sandsynligheden for at
forlgse et uforlgst potentiale. Bade hos talentet og organisationen. Af den grund skal program-
met udvikle det enkelte talent savel som give et klart udbytte for organisationen. Det er fgrst
muligt, nar talentprogrammet haenger sammen med organisationens overordnede strategi.
Peger strategien fx pa, at man fremover skal vaere innovative vidensudviklere, sa skal talent-
programmet understgtte det gnske og veere et middel til at na organisationens mal.

Talentprogram-modellen



Hent bogen "Talentudvikling
der virker - Fra stjerneindivider

til steerke miljger"

Behovet for talentudvikling, der
virker, er stort. S&dan er det i
bade den offentlige sektor og

I de private virksomheder. Og
behovet bliver kun stgrre, nar
vi frem mod 2030 kommer til
at mangle 90.000 personer pa
det danske arbejdsmarked.

Job bliver slaet op, men fa
kvalificerede ansggninger kom-
mer ind. Dygtige medarbej-
dere gar pa pension, men det
er sveert at erstatte dem. Og
presset fra andre organisatio-
ner vokser, nar de uopfordret
kontakter ens bedste medar-
bejdere og ledere.

En af de oplagte Igsninger pa
problemet er at udvikle egne
talenter og lgfte eget talent-
miljg. P& den méade styrker |
jeres omdgmme som en orga-
nisation, der tilbyder attraktive
karriereveje, og dét kan til-
treekke og tilknytte medarbej-
dere. | forankrer viden i egen
organisation og bliver mindre
sarbare over for opsigelser. |
sikrer, at fremtidens ledere og
specialister bliver nemmere at
finde - ligesom | kan konstitue-
re midlertidige ledere fra egne
reekker.

Argumenterne for at arbej-
de med talentudvikling skulle
derfor veere til at fa gje pa. Men
hvad skal man vaere opmaerk-

som pa, nar man opbygger
talentprogrammer?

Det far du svar pa i bogen
"Talentudvikling der virker -
Fra stjerneindivider til steerke
miljger”. Den er skrevet af Ole
Mathorne, ph.d. med speciale
I talentudvikling, og Rasmus En-
gelbrecht, der i mere end et arti
har arbejdet med talentudvik-
ling i talrige offentlige og private
organisationer.

Fra
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I BOGEN FAR DU HJLP TIL:

At afklare jeres talentforstdelse

At formulere jeres talentstrategi

At veelge de veerktgjer og metoder, der
skaber veerdi for jer

At designe talentprogrammer, der

ne & Rasmus Engelbrecht virker.

GENNEM FIRE CASE-KAPITLER KAN DU OGSA
L/ZARE OM, HVORDAN:

Gladsaxe Kommmune ser talentudvik-
ling som et feelles ansvar for hele den

offentlige sektor
- Skattestyrelsen bruger talentudvikling
- som en del af deres gnske om at blive
en af Danmarks bedste arbejdsplad-

ser

PFA arbejder malrettet med at udvikle
deres talentfulde specialister
Forsvarskommandoens Operations-
stab griber talentudvikling helt usaed-
vanligt an.

stjerneindivider til
staerke miljoer

HENT BOGEN HER

{

LEAD-+Publishing

Hent bogen "Talentudvikling der virker" 11



Er talentudvikling et faelles
ansvar for de danske kommuner?

Der kommer til at mangle medarbejdere pa
fremtidens arbejdsmarked, og resultatet er
en kamp, konkurrence eller sagar krig om
dem, der er. | Gladsaxe Kommune gar de
helt anderledes til talentudvikling og ser det
som et faelles ansvar for hele den offentlige
sektor. Tilgangen kan veere relevant for alle

kommuner at kende.

AF OLE MATHORNE
PH.D. OG CHEFKONSULENT | LEAD

"De snakker meget om
rekruttering og fastholdelse
I kommunerne. Det her er
en made at fastholde gode
medarbejdere pa, som skal
andet og mere. Hele det her
forlgb er genialt teenkt, og jeg
haber, at alle kommuner vil
benytte sig af noget lignende.”
Mia Kjeersgaard Pedersen
er ikke i tvivl. Talentforlgbet for
kommende ledere | Gladsaxe
Kommune giver god mening.
Selv er hun paedagog, men
hendes leder begyndte hurtigt
at prikke til hende for at hgre,

om hun ikke ville ga ledervejen.

Mia var engageret til alle
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mgder, og hendes kollegaer var
vant til, at hun tog kampene pa
deres vegne. Sé jo, selvfglgelig
var hun interesseret i at
udforske sit potentiale for

at blive leder og fa mere
indflydelse.

Efter en motiveret ansggning
var sendt afsted, blev Mia
optaget pa talentforlgbet, der
hedder LederLab. Sammen
med sin neermeste leder
treener hun nu ledelse | praksis,
samtidig med at hun deltager
i feelles undervisning med de
andre pa forlgbet. Det sker ved
siden af det normale arbejde.

Malet er at blive leder, for
som Mia forteeller, vil hun
ledelse. Helst i Gladsaxe, men
der er ingen ledige stillinger i
gjeblikket. Hvis det fortsaetter
sadan, har hun mulighed for at
videreuddanne sig eller kigge
mod nabokommunerne.

LOFTER KVALITETEN |
NABOKOMMUNEN
Netop risikoen for at miste
dygtige medarbejdere er en
naturlig del af forlgbet. Det
kan lyde paradoksalt, nar den
demografiske udvikling viser,
at der kommer til at mangle
massive maengder mennesker
pa arbejdsmarkedet i
fremtiden - og konkurrencen
om dem vokser.

| Gladsaxe Kommune
forsgger de at handtere den
udfordring ved at tilbyde
medarbejdere med talent for
ledelse at deltage i LederLab.
Malet er at udnytte og udvikle
det ledelsespotentiale, der
er til stede i kommunen. lkke
alle, der deltager, kan lande
et lederjob i Gladsaxe, men
de far chancen for at indfri
deres potentiale og styrke
ledelseskvaliteten i kommunen.

De, der sgger videre, |gfter
kvaliteten i nabokommunerne,
og Gladsaxe Kommune
haber, at de pa samme
made kan komme til at drage
nytte af andre kommuners
talentarbejde. Talentudvikling
i det offentlige bgr nemlig ses
som et feelles anliggende og
et samlet gkosystem, hvor
udvikling ét sted kan komme
alle til gode. Sadan lyder det
fra Gitte Lindholdt, der er
HR-konsulent i kommunen og
har vaeret med til at udvikle
talentforlgbet.



| KAMP OM TALENTERNE
Det naturlige spgrgsmal, der
opstar nu, er, om det er muligt
bredere set i den offentlige
sektor at have den indstilling til
at udvikle sine medarbejdere
og ledere, nar vi er vant til at
hgre udtryk som "kampen om
talent” og "konkurrencen om
ressourcer”? Er det med andre
ord muligt at se talentudvikling
som et plussumsspil snarere
end et nulsumsspil?

Man kan i hvert fald
konstatere, at behovet
for talentudvikling vokser.
Fremskrivninger viser, at der
kommer til at mangle 90.000
personer pa det danske
arbejdsmarked i 2030, hvis
vi skal bevare den velfaerd
og produktivitet, vi har i dag.
Samtidig bliver der 160.000
flere p& +80 ari 2030 end i
2020. Derudover gér dansk
erhvervsliv allerede i ar glip
af et trecifret milliardbelgb i
manglende indtjening, fordi
de savner medarbejdere.
Dansk Erhverv kalder derfor
arbejdskraftudfordringen
for "den absolut stgrste
udfordring, Danmark som
samfund stéar overfor.”

En af Igsningerne pa
problemet ligger i at
arbejde systematisk med
talentudvikling - og neermere
bestemt med at styrke de
lokale talentmiljger pa tveers
af den offentlige sektor. Det er
nemlig en made til at forankre
viden i organisationen og
samtidig tilbyde attraktive
karriereveje for medarbejdere
og ledere, som kan blive
del af et staerkt og leerende
feellesskab. En bonus er,
at man som organisation

bliver mindre sarbar over for
opsigelser og medarbejdere,
der gar pa pension.

Det ligger dog sé indgroet
I sprog og tanke, at vi
konkurrerer med - eller sagar
bekriger — hinanden om
talent. Tankegangen stammer
fra McKinseys populeere
'war for talent’-paradigme,
som ville sige, at vejen til at
"vinde krigen” er brolagt med
tillokkende reklamer og hgjere
Ign. Organisationer "lever og
dgr” i kampen om at rekruttere
og fastholde de dygtigste
(leder)talenter.

"War for talent’-paradigmet
kan veere ganske godt for den
enkelte organisation, der har
rad til at betale ekstraordineere
lgnninger og satse pa, at de
hgjtignnede stjerner klarer sig
lige sa godt hos dem, som de
gjorde tidligere.

Ud fra et
samfundsperspektiv,
der ikke er strengt
egennyttemaksimerende,
bliver tankegangen dog
hurtigt uheldig. Ender
organisationer med at
accelerere et nulsumsspill,
sa presser de Ignnen op og
skaber huller andre steder pa
arbejdsmarkedet.

FASTHOLDELSE ER FORZELDET
En alternativ vej at ga er at
udvide bade det traditionelle
talentbegreb og den vanlige
talentudvikling. Alt for mange
organisationer beskaeftiger sig
nemlig med talent ud fra en
smal forstaelse. De ser talent
som de seerligt dygtige unge,
der udelukkende aspirerer
efter vertikale karriereveje.
Men talent er mere end alder
og ledelse - og det er mere

end det enkelte menneske.
Talent er specielle evner,
som alle medarbejdere og
ledere har potentialet for
at udvikle og udfolde, pa
tveers af alder, anciennitet,
uddannelse og karaktersnit.
Talent afhaenger af de
strukturer og den kultur, som
organisationen skaber omkring
medarbejderne. Kort sagt om
det talentmiljg, de bygger op.
Desuden bygger
talentudvikling traditionelt set
pa antagelser, der stammer
fra fastholdelsesbegrebet. Her
er den underliggende preemis,
at medarbejdere og ledere
bliver pa samme arbejdsplads
i mange ar, ogsa hvis det
betyder, at de skal pakkes ind i
konkurrenceklausuler og andre
indsnaevrende initiativer, der
"holder dem fast” i stillingen.
Nar Konsulenthuset
Ballisager forteeller, at 5 %
af arbejdsmarkedet er aktivt
jobsggende, mens mere end
40 % kan lade sig friste af
tilbuddet om et nyt job, og
Danmarks Statistik beretter
om, at naesten en flerdedel af
arbejdsstyrken har skiftet job
inden for det seneste ar, sa
vidner det om, at fastholdelse
er foraeldet.
| stedet kan der veere
inspiration at hente i Gladsaxe
Kommune, hvor de teenker
talentudvikling som tilknytning
og et feelles offentligt ansvar. Et
ansvar, der reekker ud over det
enkelte talent, talentprogram
og kommune.
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Talent som tillaert
faglighed

Grundlag: Talent udvikles gen-
nem treening, mens ekspertise
kreever systematisk indsats.

Organisatorisk tilgang: Fokus
pa at skabe leeringsstrukturer og
finde talenter med saerlige psyko-
logiske egenskaber som disciplin
og koncentration.

Udfordringer: Ansvaret for ud-
vikling ligger hos individet. Er du
ikke god nok — har du ikke traenet
godt nok.

Faldgrube: Talentudvikling kan
fare til overbelastning og psykisk
mistrivsel.

Forstar du talent som en tilleert faerdighed,

vil du uden tvivl veerdseette og prioritere
treenings- og udviklingsprogrammer for
(udvalgte) medarbejdere eller ledere. |

praksis ser man typisk paradigmet veere
tydeligt i store virksomheder, der har
udviklingsprogrammer, som gar fra trainees
op til de hgjere ledelsesniveauer. Det er
naturligvis positivt at veegte udvikling og

troen pa medarbejdernes potentiale hgjt. En
faldgrube er dog, at programmerne er harde,
fordi man deltager ved siden af sit normale
arbejde, sa det er primeert dem, som virkelig er
motiverede, hardtarbejdende og vedholdende,
som kan holde til den store og intense
maengde traening. Pa den made fastholder
man implicit forestillingen om, at talenterne

er dem, der kan knokle sig igennem - og det
indsnaevrer talentbegrebet veesentligt.

Talent afhaenger af
miljg og kontekst

Grundlag: Talent er socialt
betinget og kontekstafheengigt.

Organisatorisk tilgang: Fokus
pa at skabe et stgttende miljg,
der fremmer og udvikler med-

arbejdernes evner.

Udfordringer: Det er sveert at
vurdere talent alene ud fra in-
dividuelle treek, hvorfor in-
vestering i organisationens
kultur er ngdvendig.

Faldgrube: Man far ikke prio-
riteret de rigtige ressourcer til
talentudvikling.

Forstér du talent som et resultat af miljg og
kontekst, retter du fokus fra individet selv

til miljget og kulturen omkring individerne. |
sportens verden er FC Nordsjeelland er godt
eksempel pé en fodholdklub med et staerkt
talentmiljg, der udklaekker og udvikler det ene
stortalent efter det andet og seelger dem for
store millionbelgb til de stgrste europeeiske
ligaer. Det fgrer naturligt til, at FC Nordsjeelland
har nemmere ved at tiltreekke andre talenter,
som héber pa tilsvarende succes. Hvis en spil-
ler ikke slar til i sin nye klub, bliver han typisk
sendt tilbage til FCN pa Ian for at genfinde sin
form og sit spil i vante rammer. Fra det private
erhvervsliv kender vi til en af de stgrste super-
markedskeaeder i Danmark, hvor de kan se, at
mange af deres dygtige ledere kommer fra ét
specielt varehus. Det fgrer straks til spgrgsmal
som: Hvad ggr de lige ngjagtigt her? Hvordan
har de opbygget en kultur for at drgfte og tree-
ne ledelse taet pa praksis? Kort sagt: Hvilket
talentmiljg har de skabt?
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KONFERENCE OM DEN
ATTRAKTIVE ARBEJDSPLADS

"Hjeelp, vi mangler

kolleger!"

Jobopslag uden ansggere. Hgj personalegen-
nemstrgmning. Udsigt til, at store dele af de
ansatte snart gar pa pension. Og et presset
sundhedsvaesen, der mangler sygeplejersker og
SOSU’er.

Udfordringerne er mange, nar danske ledere
ma forholde sig til, at de neeste ar kan fgre til en
hidtil uset mangel pa arbejdskraft i Danmark.

Men hvad kan man ggre som leder?

Der er mange myter og halve sandheder om,
hvilke tiltag der betyder noget, nar organisati-
oner gnsker at tiltraekke og tilknytte medarbej-
dere. Til denne konference far du forskningens
svar pa, hvad der rent faktisk virker.

Udgangspunktet er LEADs helhedsmodel for
den attraktiv arbejdsplads. Modellen rummer 15
af de vigtigste faktorer, som har betydning for,
om ledere og organisationer kan tiltrackke og til-
knytte medarbejdere. Og som den enkelte leder
og organisation selv har mulighed for at pavirke.

| Igbet af konferencen far du fyldt veerktgjs-
kassen op med konkrete redskaber til at arbej-
de strategisk med at forme jeres organisation
som en attraktiv arbejdsplads.

EFTER KONFERENCEN ER DU | STAND TIL AT:

- Arbejde strategisk med at skabe en attraktiv
arbejdsplads med afsaet i helhedsmodellen
for den attraktive arbejdsplads
Kortlaegge, hvilke af modellens 15 faktorer |
skal fokusere seerligt pa
Bruge best practice-eksempler til at nytaen-
ke, hvordan jeres organisation kan udvide
arbejdsstyrken eller reducere behovet for
arbejdskraft.
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LZA&S MERE OG
TILMELD DIG HER

&

OPLAGSHOLDERE

Cecilie Schultz Pedersen er chef-
konsulent i LEAD. Cecilie har gen-
nem knap et arti arbejdet som eks-
tern og intern konsulent, hvor hun
har tilegnet sig omfattende erfaring
inden for erhvervspsykologien, bl.a.
ledelse og udvikling af det psykiske
arbejdsmiljg, coaching samt leder-
og organisationsudvikling.

Claus EImholdt er medstifter og
faglig direktgr i LEAD samt lektor
ved Aalborg Universitet. Han star
bl.a. bestsellerne "Effektive leder-
grupper" og "Ledelsespsykologi".

Christian Nyvang Qvick er partner i
LEAD og star bl.a. bag bggerne "Er
der nogen hjemme i strategihuset"
og "Visionsledelse".

DET PRAKTISKE

TID Onsdag d. 19. februar kl. 08:30-16:30

STED Vestergade 43, Aarhus C
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