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Bevaegelse mellem centrale og decentrale afdelinger

| Region Midtjylland arbejder man malrettet med at give
medarbejdere og ledere mulighed for midlertidige udstationeringer
mellem centrale og decentrale afdelinger i regionen.

Det geelder ledere og medarbejdere pa hospitalerne, der far
arbejdsopgaver i regionens centrale stabe, og ledere og
administrative medarbejdere fra de centrale stabe, der omvendt far
mulighed for at arbejde teettere pa den kliniske praksis. Konkrete
eksempler pa det er:

* Organisationskonsulent fra Aarhus Universitetshospital lavede pa
eget initiativ et 10-mdneders undersggende projekt gennem
udstationering i regionens centrale HR-afdeling.

* Regionens tidligere centrale innovationsenhed MidtlLab havde
klinikere tilknyttet for at sikre den Kkliniske relevans af alle
projekter.

* MedTech Innovation Consortium (MTIC), der arbejder med
innovation af sundhedsveesnet i Region Midtjylland, har
konsulenter, der pa faste ugedage arbejder pa hospitalerne for
at veere teettere pa den kliniske praksis.

* En konsulent fra regionens HR-afdeling er udlant til sekretariatet
for Aarhus Kulturhovedstad for at bidrage til frivilligkoordinering.

* | projektet Sputnik var sundhed- og omsorgschefen i Aarhus
Kommune udstationeret i fem maneder pa Aarhus
Universitetshospital for at fa indblik i praksis og skabe en bedre
platform for samarbejde mellem ledelserne.

INTRODUKTION

“Det er draebende at blive siddende i den samme stol
hele tiden. Hvis vi ikke m@der dem pé den anden
side, sa bliver vi ved med at insistere pd, at vores

eget perspektiv er det eneste rigtige.”

Lisbeth Rune Schultz, organisationskonsulent
Kvalitet og Udvikling, Aarhus Universitetshospital

”Behovet for systeminnovation i sundhedsvaesnet er
eklatant, og Igsningerne kan ikke findes gennem
silotaenkning. Jeg oplever, at mere bevaegelse af
bdde ledere og medarbejdere mellem regionens

afdelinger er med til at styrke den
helhedsorienterede taenkning, vi har brug for.”

Karen Ingerslev, kontorchef
Koncern HR, Region Midtjylland
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LEDERPERSPEKTIV

Karen Ingerslev
Kontorchef
Koncern HR

“Mobilitet og udstationering er for mig stgrre end kompetenceudvikling for den enkelte. Det
gavner bdde den arbejdsplads, der udsender, og den der modtager en medarbejder, og sG er
det med til at skabe bedre sammenhaengskraft i hele organisationen.”

Region Midtjylland

Kultur for nysgerrighed

Nogle opgaver kraever nzerhed til praksis

For Karen Ingerslev er mobilitet noget, der altid taenkes med som en
driver for kompetenceudvikling i regionen.

Det handler for hende ikke s& meget om at etablere egentlige
"ordninger” for mobilitet, men om at turde at eksperimentere og at
skabe en kultur for nysgerrighed, hvor folk er interesserede i, hvad der
foregar uden for deres vante arbejdsrammer.

Deltagelse i andre arbejdsmiljger styrker den erfaring med andres
faglighed og praksis, der er et afggrende supplement til faglig
ekspertise, fremhaever Karen.

Karen forteller, at hun fx har god erfaring med udstationering i
forbindelse med implementering af kraeftpakker pa hospitalernes
klinikker. For at understgtte den organisationsforandring, det
medfgrer, flytter konsulenter fra de centrale afdelinger deres
arbejdsplads ud pa hospitalet pa faste ugedage. Dét giver dem en
bedre forstaelse for hverdagen pa hospitalet og styrker dermed
deres opgavelgsning. Samtidig far hospitalets personale mulighed
for en mere naervaerende og kvalificeret sparring.

Karen fremhaver ogsa den fem maneder lange udstationering af en
kommunal chef for Sundhed og Omsorg pa Aarhus
Universitetshospital: “"Hun har faet et bedre grundlag for at treeffe
beslutninger, fordi hun har set verden fra et andet perspektiv,”
forteeller Karen.

Forpligtelse pa at udnytte ny viden

Det kraever ifglge Karen en serlig indsats fra bade leder og
medarbejder at fa det fulde udbytte af en udstationering. Af
medarbejderen kraever det bl.a. en klar refleksion over, hvad man vil
have ud af forlgbet. Af lederen kraever det stgtte og nysgerrighed i
forhold til medarbejderens lering og aktivt engagement i at
anvende ny viden i organisationen.
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Lisbeth Rune Schultz
Organisationskonsulent, Cand.Psych.
Kvalitet og Udvikling

Aarhus Universitetshospital

Forskningsprojekt i regionens HR-afdeling

MEDARBEJDERPERSPEKTIV

”Det var sundt at se perspektivet fra regionshusets side. Det er jo ikke for at
genere hospitalerne, at de vil systematisere tingene. Jeg fik helt sikkert
nuanceret nogle fordomme, og jeg har ogsa fdet gje pa nogle potentialer i

vores samarbejde, som jeq ikke havde set far.”

Ny forstaelse for den regionale dagsorden

| forbindelse med sit arbejde med lederudvikling og rekruttering blev
Lisbeth inspireret til at undersgge, hvad der motiverer lzeger til at sgge
lederstillinger.

Projektet blev organiseret som en 10-maneders udstationering i
Region Midtjyllands centrale HR-afdeling med orlov fra
Universitetshospitalet.

Motivationen var dels, at det var en regional problematik, hun
undersggte, og dels at der var synergi med et stgrre projekt om
talentudvikling i regionen, som hun ogsa kunne bidrage til.

Gennem udstationeringen fik Lisbeth en bedre fornemmelse for, hvad
det betyder for de regionalt ansatte at veere teettere pa direktionen og
det politiske niveau. Hun beskriver regionens HR-afdeling som en naer
samarbejdspartner, der ogsa arbejder med mange af de samme
omrader som hospitalets HR-afdeling. Ved at deltage i hverdagen i
regionshuset fik hun en mere nuanceret forstaelse for motivationer og
begraensninger i den centrale afdeling, og det har veeret med til at
klarggre de centrale og decentrale roller i den feelles opgavelgsning.

Samtidig fik hun et skarpere blik for de barrierer, der kan veere for
leering pa tveers af hospitalerne i regionen, og hun fik styrket sin
opmarksomhed pd regionale udfordringer, der kan lgses bedre i
samarbejde mellem decentrale og centrale afdelinger.

Et styrket samarbejde

Det stgrste udbytte af udvekslingen var de relationer og det konkrete
kendskab, Lisbeth fik til medarbejdere i regionshuset. Hun forteeller, at
hun har faet en bedre forstaelse for deres faglige styrker og
ansvarsomrader, og det har medfgrt et bedre samarbejde.

Samtidig fremhaver Lisbeth, at udbyttet af en udstationering kan
styrkes ved, at bade modtagende og afgivende arbejdsplads aktivt
arbejder med at anvende ny lzering, fx gennem “forundringssamtaler”.




. Kompetenceudvikling via mobilitet

Inspiration fra regionale ledere og medarbejdere

Regionalt  ansatte har  forskellige muligheder  for
kompetenceudvikling via mobilitet. Feelles for dem er, at de
skaber praksisorienteret lzering ved, at medarbejdere bevaeger
sig pa tvaers af institutioner og faggrupper. Denne case er en del
af et samlet inspirationsmateriale, hvor du far indblik i fire
eksempler pa kompetenceudvikling via mobilitet:

* Udlan til eksterne samarbejdspartnere
* Udstationering centralt og decentralt i regionen

e Efteruddannelsesforlgb for djgf'ere - Introduktion til den
kliniske verden

* Europeeisk udveksling med HOPE

Hvad er kompetenceudvikling via mobilitet?

OM INFORMATIONSMATERIALET

“Den mest veerdifulde leering bade for medarbejder og
arbejdsplads sker som regel gennem praktiske aktiviteter og
samarbejde med andre mennesker. Derfor er det vigtigt at

arbejde med kompetenceudvikling via mobilitet.”

Ulrik Brandi, lektor i organisatorisk lzering pa DPU

Hvorfor er det en god idé?

Det er den saerlige leering, der sker, ndr mennesker deltager i nye
og fremmede arbejdssammenhange som en del af deres faglige
udvikling. Det kan enten veere gennem et praktisk forlgb eller
som en midlertidig ordning i deres stilling.

Den kompetenceudvikling, der sker gennem mobilitet, er typisk
mere uformel — dvs. at den er orienteret mod praktisk viden,
erfaring og blgde kompetencer frem for alene de harde tekniske
feerdigheder, som forbindes med formelle laeringssituationer.

Nar kompetenceudvikling sker gennem mobilitet, er laeringen som
regel “teettere” pa praksis. Dermed er den mere direkte anvendelig
end teoretisk baseret lzering.

Det betyder ogs3, at den nye viden lettere kan overfgres og fa en reel
indflydelse pa det daglige arbejde.

Som de fire cases i dette inspirationsmateriale viser, sa oplever bade
ledere og medarbejdere et markant udbytte af kompetenceudvikling
via mobilitet. De oplever bl.a. bedre samarbejde, mere
praksisforankret innovation og st@rre arbejdsglaede.

Dette inspirationsmateriale er udarbejdet i 2017 af Danske Regioner, Akademikerne og konsulentvirksomheden Actant.
Tak til alle der har bidraget til inspirationsmaterialet, og seerligt tak til lederne og medarbejderne i de fire cases.
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