[image: image1.wmf]

Netværksuddannelse 
Aarhus, Haslev, Svendborg og Valby
Menighedernes Daginstitutioner 
Studievejledning version 10.juni 2011

Indhold
2Indhold


3Forord


4Ledelse handler om at tilføje situationen det, den mangler


5Derfor må organisationen være i bevægelse


6Skal din daginstitution indgå i en ny struktur


6Selvejende daginstitutioner med styrke og kvalitet – et krav om bæredygtighed


7Den selvejende daginstitution kan med fordel dokumentere resultaterne


8Det forpligtende netværk


9Netværket skaber meningsfuld strategisk udvikling


10Opgaver rettet mod netværkenes egne medlemmers egen ledelsesudvikling


11Opgaver i relation til egen og netværkets institutioner


11Opgaver i forhold til hele dagtilbudsområdet og kommunen


11Ledernetværk får tingene til at ske i hverdagen


12Forretningsplan og værdier i den selvejende daginstitution og dens netværk


12Kvalitetsmålinger – bæredygtighed retter sig mod økonomi, interessenter, HR-ledelse og pædagogik


13Netværket som en interessant samarbejdspartner


14Årshjulet bliver bestyrelsens og ledelsens vigtigste værktøj af året


Fejl! Bogmærke er ikke defineret.Forretningsplanen er institutionens strategiplan


15Studievejledning for valgfagspakken ’Ledelse og styring af forandrings- og udviklingsprocesser i professioner i den offentlige sektor’


16Litteraturliste


17Elektronisk kompendium - foreløbige titler:


18Fælles Kick-off dag


21Undervisning – 1. del


27Undervisning – 2. del


30Fælles HotShop – Check-out dag


32Økonomi


33Bilag 1: Ledelse af professioner i offentlige organisationer


34Bilag 2: Ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer


35Bilag 3: Ledelse og styring i politisk styrede organisationer




Forord 
Det er et privilegium at være en del af en selvejende daginstitution – som barn, forælder, bestyrelse eller leder. I sin tid var jeg selv formand igennem 7 år for mine egne børns selvejende daginstitution. Det blev en tid, jeg kom til at lære meget af, både i forhold til mine egne børns liv i deres daginstitution men som også satte i perspektiv, hvad det er for vilkår, vi byder vores børn, familier og deres daginstitutioner med ledere og ansatte i starten af dette årtusinde. Et emne der siden har optaget mig meget, og som både er vigtigt for alle familier i dagens Danmark at forholde sig til, som for de ledere og ansatte der i det daglige har ansvaret for børnene i daginstitutionerne. For forandringskræfterne i vores samfund er utrolig store i disse år. Forandringskræfter, der er med til at ramme​sætte vores børns liv og fremtid for de generationer, der lige nu vokser op. Hvor det er vigtigt som ledelse at tage bestik af disse forandringer og kunne navi​gere med dem, sådan at hverdagen på daginstitutionen bliver god og tryg for alle.

Den netværksuddannelse, du med disse moduler nu påbegynder som ledelse for din selvejende daginstitution, giver en unik mulighed for dig sammen med din bestyrelse, dine ansatte og øvrige interessenter at præge værdierne og udviklingen i din institution og netværk. Hvor den selvejende daginstitution er en hel platform til et særligt frihedsrum, hvor der tages et ledelsesmæssigt ansvar for den pædagogiske, ledelsesmæssige og økonomiske udvikling med bestyrelsen som arbejdsgiver. 

MDI er til som paraplyorganisation med det ønske at understøtte ledere og bestyrelser i selvejende daginstitutioner i at håndtere de beskrevne forandrings​kræfter og drive den selvejende daginstitution bedst muligt. Vi er optaget af, at vi gør dette bedst i et ligeværdigt samspil med de kommuner, de selvejende daginstitutioner er beliggende i, hvis vi sammen kan finde de bedste løsninger på baggrund af en gensidig forståelse for hinandens udfordringer. Vi har i 2010 over finanslovens fået en 3-årig bevilling til at støtte et udviklingsprojekt for bæredygtige forpligtende netværk, hvor vi lægger vægt på denne samar​bejdsrelation overfor kommunerne. Dette skal netværksuddannelsen også ses som et element ind i. Vi – ledere – bestyrelser – kommunerne og MDI - skriver derfor lige nu sammen historie og udvikler og dokumenterer en ny måde at være et bæredygtigt forpligtende selvejende daginstitutionsmiljø på, der kan do​kumentere sin kvalitet for sig selv og sine interessenter. 

Det er utroligt spændende, og vi glæder os til rejsen sammen med jer de kommende måneder!

Charlotte Biil
Ledelse handler om at tilføje situationen det, den mangler 

Overskriften er et citat fra chefredaktør for Nordjyske Medier, Ulrik Haagerup
. Denne uddannelse handler om at tilføje først og fremmest lederne – men også bestyrelser og ansatte og kommuner – det, der mangler, i forhold til at vi driver vores selvejende daginstitutioner på en måde, så de matcher og håndterer de mange nye krav, der er på daginstitutionsområdet. Vi vil i løbet af de næste måneder sammen begive os ud på en stor rejse, der har som mål at gøre de involve​rede institutioner og netværk skarpe med kontraktoplæg til kommunen for netværket, kvalitetsmålinger, årshjul og forretningsplaner i forhold til at drive den enkelte institution og det netværk, den er en del af. Men uddannelsen har også et andet formål. Nemlig at hjælpe os alle sammen med at forstå den kontekst, vi er en del af. 

Derfor udbyder vi i MDI sammen med UCC KLEO dette diplomtiltag i netværksledelse, hvor vi har valgt at have en projektledelsestilgang, der er meget operativ. Uddannelsen falder i to dele. Første del har en eksamen i slutningen af året, og har som mål at have opstillet den gode projektplan/kontrakten med kommunen for netværket, den bærende vision og formuleret de væsentligste mål. Der bliver en række milepæle, vi skal igennem i form af: at få rammesat netværket og defineret kompetencer og nye roller, etableret et årshjul for netværket og den enkelte institution og få lavet den kontrakt, der skal udgøre fundamentet for det fremtidige samarbejde både i den enkelte institution og i netværket som sådan. Anden del falder i foråret og  har som formål at arbejde strategisk med de ud​arbejdede produkter, kvalitetsmål og få lavet en egentlig forretningsplan og årshjul både for institution og netværk. Der er altså tale om et casebaseret udvik​lings- og læringsforløb – en projektledelsestilgang - med udgangspunkt i udvikling af netværk og kontrakt mellem institutionerne, hvor formålet er følgende:

· At etablere en ønsket samarbejdsform og – metode for netværk i MDI, herunder fordeling af kompetence og ansvar

· At skrive en virksomhedsplan/kontrakt for hvert af de nyetablerede netværk og dertil knyttede institutioner
· At sikre, at de nyetablerede netværk kan indgå som kompetente, selvstændige aktører i henseende til de overordnede kvalitetsmål, herunder i forhold til styring af økonomi og HR.

· At skabe et fremadrettet perspektiv på den videre udvikling, herunder skabe mulighed for løbende at måle udviklingen i kvalitet på væsentlige driftsområ​der med baggrund: faglighed, ressourcer, personale og brugere understøttet af et selvevalueringsværktøj.

· At udarbejde et årshjul og en forretningsplan, der struktureret arbejder sig igennem de nødvendige indsatser både på institutions- og netværksniveau.
Derfor må organisationen være i bevægelse 

Desto mere dynamik og forandring, der er i omgivelserne, jo mere dynamisk og foranderlig bør organisationsformen være. Mintzberg kaldte i sine tidlige arbej​der denne organisationsform for et ’adhocrati’, en betegnelse der understreger at strukturen er flydende. Men i senere værker har Mintzberg valgt at benævne denne organisationsform ’den innovative organisation’ for at fremhæve, at den er indrettet til kreativitet og innovation:

· Matricestruktur (internt netværk) for autoritet, kontrol og kommunikation

· Arbejdsopgaverne bliver hele tiden omdefineret og tilpasset efter behov.

· Den enkeltes rolle er defineret i generelle vendinger.

· Kommunikationen er både vertikal og horisontal – alt efter behov.

Fordelene ved innovative organisationer ligger i mulighed for fleksibilitet, god koordinering og god udnyttelse af lederes og de ansattes kompetencer.

Valgfagspakken bygger på følgende 3 valgfagsmoduler på Diplomuddannelsen i ledelse:

1. Ledelse af professioner i offentlige organisationer (5 ECTS point)

2. Ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer (5 ECTS point)

3. Ledelse og styring i offentlige organisationer (5 ECTS point)

I uddannelsen sætter vi fokus på ledelse og styring i offentlige organisationer og strategisk ledelse. Det er ledelse af vores kerneydelse lige ind i nuet – vel​færdsledelse - hvor vi tager fat i de store plusord, der handler om innovation, forandringsprocesser og ’next practice’ – For det at arbejde sig frem mod ’next practice’ er en fortløbende udviklingsproces uden en endelig slutning, fordi den ene opnåede løsning åbner for nye udfordringer, der skal løses. Den britiske Innovation Unit har beskre​vet ’next practice’ som ”The tomorrow that never comes”
. Og så rammesættes denne forståelse af verdenen ind i de politisk styrede organisationer. Det hand​ler også om som leder ikke at være berøringsangst overfor at bruge indflydelse og magt. Det er en nødvendig strategisk kompetence i forhold til at jonglere sammen med interessenterne. Innovationsarbejde betjener sig følgelig af andre processer og metoder end det daglige driftarbejde. ’Hvad nu hvis’ vi ikke kun arbejder på den måde, vi ved, der virker, men hele tiden arbejder med øjnene åbne for, hvad der kunne virke bedre? Lethedens princip er at ville lade det første skridt blive det næste – lade den ene handling følge af den næste, men på en sådan måde, at det aldrig er fuldstændigt sikkert, hvilken retning bevæ​gelsen vil tage. Og netop fleksibiliteten, som en menneskelig kapacitet, kan lede os i retninger, vi endnu ikke kender målet for
. Det handler om at kunne flytte sig og kunne flytte sig med lethed, dvs. med mindst mulig indsats, fordi den store indsats kræver stor og minutiøs planlægning, hvilket vil sænke farten på be​vægelsen og fremdriften, måske endog få den til at gå i stå. Lethedens princip handler således om at gøre sit arbejde godt med mindst mulig indsats og hele tiden at have for øje kun at nøjes med det nødvendige. Ikke fordi man dermed af ren dovenskab springer over, hvor gærdet er lavest, men fordi det ganske ofte giver god mening netop at springe der, hvor man lettest kommer videre.
Skal din daginstitution indgå i en ny struktur
Kommunerne er i disse år optaget af at få omorganiseret deres daginstitutionsområde. Tanken er typisk, at institutioner med et børnetal på under 60-100 bør​nepoint er for små til at være rentable. Derfor må mindre institutioner enten fusioneres eller indgå i såkaldte kommunale områdestrukturer, hvor f.eks. 5 min​dre daginstitutioner får en fælles chef, mens institutionernes daglige ledere i stedet bliver afdelingsledere og souscheferne afviklet.

Både fusioner og områdeledelse kan være en stor udfordring i forhold til at opretholde den selvejende daginstitution og dens særlige værdier og kultur. Derfor er det meget vigtigt, at den selv er med til at sætte dagsordenen, når sådanne tanker gør sit indtog i kommunen. 

Rundt om i landet har vi set en del eksempler på, at den slags tiltag kan koste de selvejende dag​institutioner livet, men det kan faktisk også være en anledning til udvikling af det selvejende miljø, hvis der bliver plads til indflydelse nedefra.

Alle selvejende daginstitutioner bør i god tid gøre sig tanker om, hvorvidt dens størrelse på den lange bane er bæredygtig og i den forbindelse, om der kunne være relevante fusionstanker eller en idé i at etablere et netværk med andre selvejende daginstitutioner. Det er altid bedre at være på forkant med sådanne udviklingstiltag end at få dem trukket ned over hovedet af kommunen eller andre daginstitutioner. 

Selvejende daginstitutioner med styrke og kvalitet – et krav om bæredygtighed

Det selvejende daginstitutionsmiljø står overfor et krav om at kunne organisere sig bæredygtigt ledelsesmæssigt, pædagogisk og økonomisk, og dokumentere, at den gør det med styrke og kvalitet overfor sine interessenter. For at sikre, at det selvejende daginstitutionsmiljø kan matche ”megafusioner” og områdele​delse i kommunerne, organiserer vi i forlængelse af denne uddannelse vores selvejende daginstitutioner i såkaldte forpligtende netværk.

Den selvejende daginstitution kan med fordel dokumentere resultaterne 

De selvejende daginstitutioner skal forberede sig på at kunne dokumen​tere arbejdet med kvalitet og gode resultater indenfor følgende 4 dimensioner, hvis man skal være en attraktiv samarbejdspart:

· Styr på økonomien

· Tilfredse Interessenter (tilfredshed hos forældre, medarbejdere, børn osv.)

· HR-ledelse (ledelsesmæssig fokus på sygefravær, personaleomsætning, MUS-samtalers afholdelse, kompetenceudvikling og lederuddannelse)

· Pædagogisk faglighed og værdier
Årsagen til dette er ikke et lovkrav, men vores politiske vurdering og sammenfatning af de ten​denser og krav, vi i MDI oplever rettes mod det selvejende dagin​stitutionsmiljø hvis det skal kunne legitimere sig overfor et kommunalt miljø. Der nytter det ikke, at selvejemiljøet står tomhændet uden mulighed for at doku​mentere, at man leverer det, som børn, forældre og andre interessenter ønsker.

Vores erfaringer er, at ledelsesforsøg lykkes de steder, hvor samarbejdet får lov at gro op nedefra, og hvor de forskellige selvejekulturer respekteres. Vi mener, at der skal være så mange ”varme hænder” hos børnene som muligt, og vi ser etablering af netværk blandt selvejende daginstitutioner som et relevant alterna​tiv til kommunal områdeledelse og stordrift.

Der arbejdes overordnet med 3 basismodeller for ny stærkere organisering, nemlig: Fusioner, part​nerskabsmodellen og/ eller det forpligtende netværk. MDI understøtter med alle 3 modeller, men langt de fleste af vores institutioner arbejder sig ind i den forpligtende netværksmodel, og det er også den organisati​onsform, der er netværksuddannelsens genstandsfelt.

Det forpligtende netværk

De deltagende institutioners bestyrelser indgår en Netværksaftale, hvor Netværket får til opgave på tværs at løse nærmere aftalte ledelsesopgaver. Netværket har kun kompetence til at løse de opgaver, som bestyrelserne har givet mandat til. For at øge institutionernes robusthed anbefales det, at Netværket aftaler løbende rapportering og drøftelse af hinandens økonomi for at sikre, at budgetterne holdes, at man samarbejder om kvalitetsmålinger på f.eks. forældretil​fredshed, og i øvrigt at man arbejder med fælles overordnede målsætninger på andre dimensioner, f.eks. kompetenceudvikling osv. Og det anbefales at man søger fælles opgaveløsning, hvor der er gevinst at hente kvalitativt eller økonomisk ved at dele opgaverne imellem lederne, eller ved sparring med hinanden, alt afhængigt af rationale, interesse og kompetence. 

Netværkene skal matche de store kommunale institutioner på omkostninger til ledelse og administration samt i øvrigt sikre fuld konkurrencedygtighed på de andre parametre, Kommunerne måler institutionerne på. Hvis Netværkene kan dokumentere de opnåede resultater, er der gode muligheder for at dokumen​tere, at Kommunerne får de bedste dagtilbud hos de selvejende.

I MDI ´s grundmodel for Netværk udgør netværket en selvstændig juridisk enhed som en forening. Institutionslederne får fra institutionerne mandat til at re​præsentere institutionerne i Netværket. Ledelsen af netværket udgøres af institutionslederne og benævnes ”Lederforum”. Det fremgår af netværksaftalen, at bestyrelserne løbende skal holdes orienteret om arbejdet i Netværket ved skriftlige referater.

Netværkene kan vælge at etablere en netværksbestyrelse bestående af repræsentanter fra de deltagende institutioner. 

Netværkskonstruktionen er en dynamisk og levende organisationsmodel, der vil være under stadig udvikling mod tættere samarbejde i de enkelte Netværk efterhånden som der høstes erfaringer.
Der er fordele og ulemper ved alle 3 modeller, og de skal gennemtænkes og drøftes igennem i forhold til den konkrete lokale situation og de udfordringer, der skal håndteres. Hvad enten det drejer sig om at lave en fusion, en partnerskabsmodel eller et forpligtende netværk, kræver det ydmyghed. Vi kan ikke gøre os håb om at forstå, men højst om at skabe tilstrækkelig mening, til at vi kan lede i praksis. Læringsprocessen vil fokusere på konstruktion af ’Ledelse i netværk – narrative praksisfællesskaber’. Vi har valgt fire positioner til at betragte ’Ledelse i netværk’ fra:

1. Socialantropologisk metode til at iagttage og indsamle empiri om politisk og administrativ ledelse og styring i egen organisation

2. Viden om ’Ledelse i netværk’

3. Færdigheder til ’Ledelse i netværk’

4. Kompetenceudvikling i forhold til ’Ledelse i netværk’
Ordet værk har flere betydninger, der er relateret til betydningen virke, dvs. udrette eller producere:
· Kunstværk – En kunstner producerer værker som folk kan se, høre eller føle

· Værk (maskine) – En stationær maskine der bearbejder eller sorterer materialer eller emner kaldes ofte et værk
· Værk (fabrik) – Jævnfør ovenstående kaldes visse fabrikker også for værker, for eksempel og kraft- og kraftvarmeværker
· Ur – Mekanikken i et ur hedder et værk

· -værk – Endelsen -værk bruges i mange bearbejdede eller tilpassede emner og bygningsdele

De forandringskræfter, der i disse år har fat i daginstitutionsområdet er enorme, og de stiller store krav til både medarbejdere, ledelser, forældre og bestyrelser og de tilknyttede kommuner, hvis de skal lykkes. Det kræver, at vi tager et fælles ansvar for at arbejde med mål, retning og processer på mange niveauer. Der​for er det også, at vi understøtter med denne netværksuddannelse for de involverede institutionsledelser – men også at der undervejs er opgaver og kobling ind til bestyrelser, ansatte og kommunen. 

Der er to hovedstrømninger. Den ene ser virksomhedskultur som et fænomen, der primært skabes ved ledelsens beslutninger og handlinger (områdeledelse) og dermed som styrings- og forandringsredskab på lige fod med andre ledelsesredskaber. Kultur bliver dermed noget, en virksomhed har. Ud fra det perspektiv er virksomhedskultur opdelt på flere niveauer fra de synlige artefakter (fx firmauniform, bygninger, teknologi) til de usynlige (fx grundlæggende antagelser, værdier, myter og verdensopfattelse). Den anden tager udgangspunkt i skabelse gennem sproget og ser kultur som organisationens kollektive meningsdan​nelse. Meningerne "konstrueres" af medarbejderne i deres hverdagsliv. Dermed betragtes organisationsartefakter som symboler, der overvejende har mening i kraft af, hvad medarbejderne i fællesskab har konstrueret. Symbolerne hjælper dem til at systematisere og kommunikere deres virkelighedsoplevelser med hinanden, hvorved organisationskultur betragtes som en metafor eller som noget, organisationen er.
Der findes forskellige opfattelser af, hvordan en organisationskultur forandrer sig. Nogle forskere og organisatoriske ledere ser kulturforandring som ændrin​ger i en afgrænset del af en organisations funktioner, mens andre ser den i ændringer i de meninger, medarbejdere tillægger begivenheder i deres daglige ar​bejdsliv. Forandringsprocessen begynder, når der skabes sprækker i den eksisterende kollektive mening, dvs. når nye måder at tolke organisationens situatio​ner på konkurrerer med de eksisterende. Ligegyldig hvilken hovedstrømning man som leder har mest sympati for og ønsker at agere med i egen praksis, er ens organisation ikke et lukket system, men må forholde sig strategisk til mødet med begge tilgange i ledelsesarbejdet med interessenterne.
Netværket skaber meningsfuld strategisk udvikling
I modsætning til områdeledelse, hvor ledelse er en person, er det at lede i netværk en funktion, der varetages af lederne i netværket. Forpligtende netværk er en fast og obligatorisk samarbejdsstruktur, hvor hver institution har egen ledelse, budget og forældrebestyrelse, men hvor bestemte opgaver løses i netvær​ket. Der er tale om en form for komplementerende ledelse, hvor ledere i fællesskab varetager en række opgaver, herunder strategisk ledelse. Strategisk ledelse indebærer tilpasning af organisationen til omgivelserne og/eller påvirkning af omgivelserne, hvor det er vigtigt at tage højde for, hvilken af de ovennævnte ledelsesmæssige hovedstrømninger man mødes med, og som skal håndteres forskelligt. Strategi er stort set organisationens planlagte samspil med omgi​velserne. Hvilke færdigheder, kernekompetencer og artefakter gør os unikke i dag/hvilke færdigheder, kernekompetencer og artefakter gør os unikke i fremti​den?
At lede strategisk er også at dokumentere organisationens udvikling og målinger på ledelsesprocesserne. På kviksølvbarometret er der en lille pil, der kan stilles på det aktuelle barometertryk. Nogle timer senere kan man aflæse om trykket har flyttet sig opad (mod godt vejr) eller nedad (mod blæsende og regnfuldt vejr). På samme måde kan vi, dog ikke ved hjælp af en kviksølvssøjle, men ved hjælp af en række indikatorer få et niveau for ’den aktuelle ledelse’. Hvert af fokusområder er opdelt i kriterier, der både er indsatsområder og evalueringsområder. Kriterierne er systemiske enheder, forstået på den måde at en indsats eller evaluering af et kriterium påvirker dynamisk de andre kriterier.
Forpligtelsen rækker således ud over deltagelses- og mødepligten. Hver leder har ansvar for netværkenes fællesskab, funktion og opgavevaretagelse, herunder fælles udvikling, opgaveløsning, kommunikation, møde- og projektafvikling, samarbejde med andre mv. Det indebærer også, at deltagerne bidrager med res​sourcer som kompetencer, viden, tid og økonomi til netværket. Forpligtelser i forbindelse med netværkene vil fremgå af netværkets kontrakt med forvaltnin​gen. Derfor er formålet med netværkene at de gennem projektarbejde
:
1. Etablerer en ønsket samarbejdsform og – metode for de nyetablerede netværk i MDI, herunder fordeling af kompetence og ansvar

2. Skriver en kontrakt for hvert af de nyetablerede netværk

3. Sikrer, at de nyetablerede netværk kan indgå som kompetente, selvstændige aktører i henseende til de overordnede styringsmetoder, herunder i for​hold til styring af økonomi og HR.

4. Skaber et fremadrettet perspektiv på den videre udvikling, herunder mulighed for løbende at måle udviklingen i kvalitet på væsentlige driftsområ​der
5. Strukturerer det strategiske arbejde i institution og netværket i et operativt årshjul og en forretningsplan for henholdsvis institution og netværk.
Opgaver rettet mod netværkenes egne medlemmers egen ledelsesudvikling
· Refleksion over egen og andres lederes læringsrum i netværket

· Refleksion over hvad og hvordan et lederfora reelt bliver forpligtende og tager ansvar for helheden

· Refleksion over inddragelse af ansatte og bestyrelse i egen institution/netværket

· Refleksion og kompetenceudvikling omkring strategisk arbejde med interessenterne for netværket og koblingen til egen institution 

· Sparring og supervision 
· Kollegial support i forhold til konkrete opgaver og problemstillinger

· Vidensdeling 
· Fælles uddannelse, fælles kompetenceudvikling

· Mentorordning for nye ledere

Opgaver i relation til egen og netværkets institutioner
· Varetagelse af økonomisk-administrative opgaver, fx styring af økonomi og HR, indkøb udover de eksisterende indkøbsaftaler, hjemmesider, vikardækning

· Initiativer i relation til fx børnemiljøvurderinger og læreplaner 

· Pædagogisk udvikling og personaleudvikling 

· Samarbejdet med egen bestyrelse og en samlet bestyrelsestilgang for netværket

· Samarbejde om personaleressourcer, kompetencer og specialiseringer

· Fast samarbejde med andre aktører, herunder (dagtilbudschef/distriktschef, daginstitutioner, skoler, sundhedsplejersker, dagplejere, rådgivere mv.)

· Strategisk interessenthåndtering

· Årshjul og mere langsigtet forretningsplan/visionen for institution og netværk

Opgaver i forhold til hele dagtilbudsområdet og kommunen 

· Bidrag til løsning af problemstillinger i forhold til forvaltningen, herunder arbejde med dokumentation af kvalitet og vision for området

· Gensidigt dialog- og debatforum i forbindelse med fælles projekter i dagtilbudsområdet og kommunen som helhed

· Implementeringsansvar i forbindelse med gennemførelse af ny lovgivning eller forandringer på dagtilbudsområdet, fx i form af tovholdere, superbru​gere mv. 

Ledernetværk får tingene til at ske i hverdagen

Lederfora får tingene til at ske i hverdagen, og har samme funktioner som i projektledelse – institutionsledere, pædagogiske ledere, ressourcepæda​goger samt de faglige læreplansteams på tværs af institutionernes matrikler. Lars Kolind
 fremhæver, at den innovative leder først og fremmest skal have et menneskesyn, der er baseret på tillid frem for forbehold. Yderligere skal lederne i netværket have anerkendelse for forskelligheder, hvilket indebærer, at man ikke er for sikker på sin egen referenceramme og dermed bevarer en åbenhed/nysgerrig overfor, hvordan andre tænker – de gode net​værksledere er i stand til at skabe mening og ikke blot formulere praktiske mål og opgaver.

Samtidig kobler den strategiske leder dette menneskesyn til en ikke naiv tilgang til sin omverden. For at optimere interessenternes samspil skal der ageres på mange arenaer med hver deres rationaler. Den strategiske leder formår at skabe mening og jonglere med en mangfoldighed af rationaler og få dem ind i en større strategisk sammenhæng i forhold til egen institution – ansatte og bestyrelse, lederfora, kommunen og netværkets interessenter. Den strategiske leder formår at skabe struktur og plan for arbejdet omkring disse dimensioner både i form af årshjul men også i form af en mere langsigtet plan og vision - forret​ningsplanen.

Forretningsplan og værdier i den selvejende daginstitution og dens netværk

Hvorfor er den selvejende daginstitution egentlig til? Hvad er dens mission? Hvor er den på vej hen? Hvad er dens vision? Og hvilke værdier er fundamentet for arbejdet i forhold til børn, med​arbejdere, forældre, i bestyrelsen og overfor kommunen? Hvad er vores udfordringer, med de store forandringer vi ser på dagin​stitutionsområdet? Hvad er vores muligheder? Hvad er vores styrker? Hvor er vores svagheder?

Det er gode fundamentale spørgsmål for en selvejende daginstitution at stille sig, før det hele kommer til at handle om drift. For hvis arbejdet i den selvejende daginstitution ikke grundlæggende giver mening på et værdimæssigt plan som medarbejder, leder, forældre, bestyrelse og børn – så bliver det hele lige så stille og roligt lige meget. Så er det svært at opretholde det selvejende miljø for daginstitutionen. Derfor skal der være en klar vision og mission for institution og netværk. Denne skal imidlertid også gøres operativ i både en forretningsplan – 3-4års planen – og et årshjul, der er planen på et-årssigt.

Når vi kender vores værdier, og hvorfor vi er til, er det ligeså vigtigt at gøre sig klart, at selvom man har verdens bedste daginstitution set med egne øjne, så har man det ikke nødven​digvis i sin omverdens – og slet ikke nødvendigvis i kommunens. Derfor bliver det at forstå kom​munens krav til daginstitutionsmiljøet så vigtigt. Hvor kravet er, at vil vi have lov til at være til som aktører med en værdibaseret dagsorden, skal vi kunne dokumentere vores bæredygtighed og kva​litet. Hvor bestyrelse og ledelse på institutions- og netværksniveau skal kunne arbejde professionelt sammen og navigere med en arbejdsdeling.

Kvalitetsmålinger – bæredygtighed retter sig mod økonomi, interessenter, HR-ledelse og pædagogik
MDI’s 3-årige udviklingsprojekt frem til 2014 sigter på udvikling af bæredygtige daginstitutions​miljøer og dokumentationen af kvaliteten i disse. Bæredygtighed retter sig mod økonomi, interessenter, HR-ledelse og pæda​gogik. Bestyrelsen har som en hovedopgave strategisk at forholde sig til om institutionen både på en kort, men også på en længere bane, vil blive vurderet som bæredygtig. Her arbejder vi med at kunne dokumentere på følgende dimensioner:

· Styr på økonomien

· Tilfredse Interessenter (tilfredshed hos forældre, medarbejdere, børn osv.)

· HR-ledelse (ledelsesmæssig fokus på sygefravær, personaleomsætning, MUS-samtalers afholdelse, kompetenceudvikling og lederuddannelse)

· Pædagogisk faglighed og værdier
Kravene til selvejende institutioner skærpes hele tiden. Politikere og borgere stiller stadig større krav til den måde de kommunale velfærdsopgaver løses på, og der er en berettiget forventning om, at de politisk besluttede mål for servicetilbud som fx børnepasning og ældreomsorg bliver nået. Servicen skal være af høj kvalitet samtidig med, at der stilles krav om øget produktivitet og effektivitet i frembringelsen af serviceydelserne. Det skal på én og samme tid sikres, at opgaverne løses i overensstemmelse med de fast- satte mål for kvalitet og økonomi, at opgaveløsningen er tilrettelagt på en smidig og hensigtsmæssig måde, samt at der er taget hensyn til medarbejdernes udvikling og trivsel. Alle disse - i nogle tilfælde måske vanske​ligt forenelige - hensyn er en udfordring, hvad angår styringen af de kommunale opgaver. De kommunale forvaltninger og institutioner har derfor en betydelig opgave med at introducere og anvende værktøjer, der gør det muligt for ledelse og medarbejdere hele tiden at følge og styre udviklingen i forhold til de fastsatte mål. Og ikke bare udviklingen i forhold til de fastsatte mål for økonomien, som de fremgår af budgetter og regnskaber. I den offentlige sektor har der gennem en årrække været sti​gende forståelse for, at det ikke er tilstrækkeligt udelukkende at fokusere på, hvor mange penge der bruges til forskellige formål, men også hvilken kvali​tet og effekt ydelserne har, hvordan ydelserne frembringes og hvordan, der sikres fortsat læring blandt medarbejderne. Formålet med at anvende kvalitetsmål er: 

· at sikre sammenhæng mellem de forskellige typer af mål, der gælder for en offentlig virksomhed 
· at gøre det muligt at styre efter flere typer af mål samtidig: Kort- og langsigtede mål, resultat- og indsatsmål samt økonomiske og ikke-økonomi​ske mål. 
At arbejde med kvalitetsmålinger er imidlertid ikke nogen enkel opgave! Og fordi man har målt sin kvalitet og defineret hvor man vil hen, er man ikke nødven​digvis på vej derhen! Det kræver at man sætter handling og plan bag forretningsplanen og årshjulet!  Det kræver tid og ressourcer at diskutere og formulere en organisations strategiske udvikling. Ressourcer som det kan være svært at frigøre ved siden af løsningen af de daglige opgaver. I langt de fleste tilfælde vil re​sulta​tet imidlertid være anstrengelserne værd. 
Netværket som en interessant samarbejdspartner

I vores udviklingsprojekt i MDI arbejder vi med at udvikle værktøjer til måling af kvaliteten, der vil blive alment respekterede og dermed et godt indspil til kom​munen og de øvrige interessenter. Når den selvejende daginstitution går ind i et forpligtende netværk, er det vigtigt, at den er op​mærksom på, at den fra nu af vil blive dybt integreret med de andre institutioner i netværket. Går det godt for dem, smitter det af. Går det skidt, smitter det også af. For som netværk måles man som en samlet enhed op mod kommunen på samme måde, som hvis man indgik i en kommunal me​gafusion eller områdeledelse. Om man er interessant som samar​bejdspart for kommunen, handler ikke bare om en selv som mindre institution, men om hvorvidt hele netværket som sådan, performer ligeså godt og effektivt som megafusionerne og evt. om​rådeledelse. 

Årshjulet bliver bestyrelsens og ledelsens vigtigste værktøj af året
Ligesom årstider og højtider skifter, er der også i en daginstitution overordnede aktiviteter, der gentages med et mere eller mindre fast interval, typisk i en årlig cyklus. Det gælder fx pædagogisk årsplan, fastlæggelse af budgettet, opfølgning på budgettet, udarbejdelse af årsregnskab, MUS-samtaler, personalemøder og personaledage osv. Under uddannelsen vil vi give inspiration til, hvordan bestyrelsen sammen med ledelsen kan arbejde struktureret med et Årshjul, der danner ram​men om facilitering af strategier, projekter, opfølgning på driftsmål osv. Årscyklussen kan således blive bestyrelsens og ledelsens vigtigste værktøj for året sammen med virksomhedsplanen.

Ved at arbejde strategisk med disse ting kan man øge effekten af strategier, kvalitetsmålinger, ledermøder, bestyrelsesmøder, MUS-samtaler osv. Hvordan er strategien fx indbygget i vores ledermøder og bestyrelsesmøder? Hvordan kobler strategien til MUS-samtalerne? Hvordan kobler strategien til den pædagogiske plan osv. Det er det, vi strukturerer i et Årshjul.

Arbejdet med årshjulet er en nøgleproces, som sikrer en grundrytme i daginstitutionen og sikrer prioritering af tid til at fastholde fokus på både forretningsplan, pædagogisk plan og bæredygtig drift. Hvor forretningsplanen sætter mål og visionen på 3-4 års sigt – mens virksomhedsplan og årshjul gør det på 1-årshorisonten. Det er vigtigt at arbejde struktu​reret, når der skal arbejdes strategisk med at opfylde kravene i dagtilbudsloven og fra kommunens side til daginstitutio​nen, institutionens bæredygtighed op imod en evt. fusion eller et netværk og samtidig eventuelt også med kvalitetsmålinger, i forhold til virksomhedsplan og forretningsplan. I denne uddannelse arbejder vi imidlertid ikke kun med institutionens virksomhedsplan, årshjul og strategiplan – vi arbejder også med hele netværkets  årshjul, virksomhedsplan og strategiplan. Så det sikres, at der er sammenhængskraft mellem det der sker hen over året i den enkelte institution, og det der sker i netværket.

Studievejledning for valgfagspakken ’Ledelse og styring af forandrings- og udviklingsprocesser i professioner i den offentlige sektor’ 

Fælles kick off den 27. august fra kl. 10.00 – 16.00 i Svendborg. Dagen er for ledere fra de respektive institutioner med repræsentation fra ansatte og bestyrelse.

Undervisning del 1 fra uge 35 til uge 49 2011

Undervisning del 2 fra uge 5 til uge  17 2012

Hot Shop uge 19 2012 fra 10 – 16.00 Afsluttende check-out for alle ansatte, ledere og bestyrelser

Valgfagspakken bygger på følgende 3 valgfagsmoduler på Diplomuddannelsen i ledelse:

1. Ledelse af professioner i offentlige organisationer (5 ECTS point)

2. Ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer (5 ECTS point)

3. Ledelse og styring i offentlige organisationer (5 ECTS point)

Formål

1. At de studerende i en dynamisk vekselvirkning mellem teori og praksis kan arbejde med analyse, refleksion og håndtering af ledelse af professioner i en offentlig kontekst

2. At de studerende i en dynamisk vekselvirkning mellem teori og praksis kan arbejde med analyse, refleksion og håndtering af ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer.

3. At de studerende i en dynamisk vekselvirkning mellem teori og praksis kan arbejde med analyse, refleksion og håndtering af ledelse og styring i politisk styrede organisationer

Indhold på de tre LD valgmoduler

· Velfærdspolitikker og moderniseringsstrategiers betydning for ledelse af professioner og professionsudøvelse

· Mellem management og professionsledelse

· Ledelse af professioner i et netværks- og tværfaglighedsperspektiv

· Ledelse af professioner mellem politik, strategi, drift og borger

· Moderniserings- og reformstrategier i den offentlige sektor med involvering af politiske, strategiske, driftmæssige og borgerorienterede interesser. 
· Modernisering af den offentlige sektor som grundlag for refleksion, læring og nytænkning i forbindelse med ledelse af udviklings- og forandringsprocesser.
· Organisationsudvikling og personaleledelse som elementer i håndtering af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer.

· Kommunikative strategier og kompetencer i forbindelse med ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser

· Den offentlige sektor i velfærdssamfundet – mellem centralisering og decentralisering – privatisering og markedsgørelse – i samspil med private og halvoffentlige organisationer
· Ledelse og styring – fokusering i et helhedsorienteret perspektiv mellem politik, strategi, drift og borger

· Ledelse og styring mellem dokumentationskrav, profession og etik

· Velfærd, kvalitet og bæredygtighed som omdrejningspunkter for ledelse og styring i den offentlige sektor

Litteraturliste

Schoor, Michala (2009): Narrativ organisationsudvikling - At forme fælles mening og handling. Kbh.: Dansk Psykologisk Forlag

Narrativ organisationsudvikling – at forme fælles mening og handling handler om at få øje på fortællingers virkelighedsskabende kraft i organisationer. 
På en lettilgængelig og praksisnær måde tager bogen læseren med på en rejse gennem narrative ideer og begreber og giver inspiration til, hvordan de kan bruges til at skabe læring og udvikling i organisationer – både i de særligt iscenesatte udviklingsaktiviteter og i den løbende kommunikation i den organisatoriske hverdag. Røde tråde gennem bogen er temaer om magt og etik, og hvordan mening og handling hele tiden formes og omformes i sprog og kommunikation. 
Bogen er fuld af inspirationshistorier, der illustrerer anvendelsen af narrative ideer og pointer. Den byder på en vifte af konkrete metoder, værktøjer og modeller samt interview med narrativt inspire​rede ledere, som videregiver deres nyttige erfaringer med den narrative praksis.

Attrup, Mette Lindegaard og Olsson, John Ryding (2008): Power i projekter og portefølje. Kbh.: DJØF forlag

Denne anvendelsesorienterede bog om projektledelse og projektlederskab henvender sig både til erfarne og mindre erfarne projektfolk i såvel offentlige som private organisationer. Bogen giver konkrete anvisninger på, hvordan man får succes med projektlederens typiske discipliner som målsætning, styring, planlægning og organisering. Dertil kommer de mere "bløde" discipliner som f.eks. ledelse af projektgruppen, coaching, kommunikation og konflikthåndtering. Målet er at skabe sammenhæng mellem de enkelte projekter og den samlede strategi. Her introduceres konceptet Project Excellence, der øger hele organisationens projektorientering, bl.a. ved at skabe de rette organisatoriske rammer for vellykkede projektgennemførelser.
Denne nye anden udgave af bogen er udvidet på følgende områder: I kapitel 5 er afsnittet om risikoanalyse udvidet med betragtninger om hvordan risici påvirker projektets business case. Kapitel 8 er udvidet inden for emnet forandringsledelse, hvor fem implementeringsprincipper er beskrevet, samt tilføjelse af principper for valget af implementeringsstrategi.
Kapitel 10 er nu opbygget efter principperne i project governance. Programledelse har fået en større vægt, og to nye områder; lean projektledelse og effektmåling på projekter, programmer og porte​følje er medtaget i kapitlet.
En af bogens stærke sider er koblingen mellem det teoretiske og den praktiske anvendelse. Det ses bl.a. ved, at en mængde nyttige værktøjer til projekt- og porteføljeledelse findes på den medføl​gende CD-ROM.

Indhold: Projektets historie, Projektarbejdsformen, Hvad er målsætningen for projektet? Hvem skal bruge resultatet? Projektplanen, Organisering af projektet, Projektlederen som kaptajn, Kommuni​kation og forandring, Ledelse af gruppen, Project governance, Ledelse af flere projektet
Dahl, Kristian & Juhl, Andreas Granhof (2009): Den professionelle proceskonsulent. København, Hans Reitzels Forlag

Bogen givet et samlet overblik over feltet Proceskonsultation og beskriver, hvordan man professionelt kan bidrage til løsning af organisatoriske udfordringer. Det belyses, hvordan konsulenten møder sin kunde og kommer godt i gang, når en ny opgave skal tilrettelægges. Forfatterne viser, hvilke teoretiske overvejelser samt anvendelige redskaber man kan gøre brug af for at skabe en kvalitetsproces. Her er metoder til hvordan man i teori og praksis kan skabe en konstruktiv udvikling i en lang række forskellige situationer. 
Elektronisk kompendium - foreløbige titler:

Bang, Jørgen & Christian Dalsgaard (2005): Samarbejde – kooperation eller kollaboration? Tidsskriftet for universiteternes efter- og videreuddannelse. 2. årgang, nr. 5

Gleerup, Jørgen (1995). Kulturel selvrefleksion - et styringsredskab. I: Jørgen Gleerup og Finn Wiedemann (red.), Kulturens koder: i og omkring gymna​siet (s. 145-165). Odense: Odense Universitetsforlag
Haslebo, Gitte & Haslebo Maja Loua (2007): Etik i organisationer – Fra gode hensigter til bedre handlinger. København: Dansk Psykologisk Forlag (Kap. 5)

Thygesen, Niels, Vallentin, Steen & Raffensøe, Sverre (2008): Tilliden og Magten. København: Børsens forlag
Artikel om årshjul af Kjerulf
At lave en god forretningsplan

Kap 8: ”Kætterske råd om projektledelse i en ufuldkommen verden”, In: Christensen, Søren og Kreiner, Kristian (2001): Projektledelse i løst koblede systemer – ledelse og læring i en ufuldkommen verden. Kbh.: Jurist- og Økonomforbundets Forlag
U-teori 

magtperspektiv – de skal lære noget om forskellige magttilgange til at håndtere udfordringer – forskellige teoretiske tilgange og i forhold til interessenter – og skal lægge op til øvelser – og i sidste instans producere til forretningsplanen og Årshjulet
Civilsamfundet
KICK-OFF den 27.august på Christiansminde i Svendborg kl.10.15-17.00
	
	Fælles Kick-off dag
	Dagen er for alle ledere fra de respektive institutioner med repræsentanter fra bestyrelser og ansatte


	

	27/8 2011
	lørdag
Dagens tema: 

Ledelse af professioner mellem politik, strategi, drift og borger


	
	

	10.00


	Velkomst og introduktion til Diplomforløbet

	 Fælles dag med ledere, bestyrelsesrepræsentanter og ansatte. Check – in – hvor er vi så nu? Der skal laves netværkskontrakter og etableres netværk – og arbejdes med strukturer – det kaordiske univers skal sættes – og så skal vi arbejde os strategisk ind i det. Fokus på betydningen af HR og økonomi som fundament i den sammenhæng. Her trækkes de store perspektiver.

Charlotte Biil, MDI
	Plenum

	10.15–11.15
	”Hvilke succeshistorier fortæller medarbejdere, børn, forældre bestyrelse og kommunen om Net​værkets projekt den 31. juni 2012?”


	Café - Peter Rod
	Netværkslokalerne

	11.15-11.45
	Fernisering af succeshi​storier

	
	Plenum

	11.45-12.30


	Svendborgs borgmester fortæller om udfordringer og muligheder for dagin​stitutionsområdet i civil​samfundet fra en borg​mesters vinkel


	Curt Sørensen, Borgmesteren fra Svendborg

Fokus borgmesterens synsvinkel – samt betydningen af HR og økonomistyring og bæredygtighed. Samt kvalitetsmålinger. Borgmesteren fortæller lidt om kommunens ledelsesvision. Og hvad der skal til for at kommunen synes de selvejende bidrager interessant til mangfoldigheden i kommunen – en ny driftoverenskomst, kvalitetsmålinger, en netværkskontrakt, strukturerede måder at arbejde sammen på opad til kommunen og indad i netværket – og et udviklingsprojekt til gavn for alle parter.

Ligeledes kommer Hanne Klit, Formand for Børne/ unge udvalget i Svendborg, og bidrager med sit perspektiv.
	Plenum og diskus​sion

	12.30-

13.00

	Frokost
	
	

	13.30-

14.30

	Rambøll om rammeun​dersøgelsen for selv​ejende institutioner og hvad den siger, de kan overleve på eller dø af


	Thomas Thorgaard cand.scient.pol Chefkonsulent
Velfærdsudvikling kommer og fortæller om rammeundersøgelsen og hvilken betydning den får for selvejemiljøet.

	Plenum og debat

	14.30-14.45

	Pause og kage
	
	

	14.45-15.30
	Jacob Ørum om civilsam​fundets muligheder for indflydelse og kraft til og i daginstitutionerne

	Oplæg – Jacob Ørum MDI

Særlig fokus på den selvejende sektors egen rolle – men også hvordan og hvor det er nødvendigt at revitalisere for at kunne spille op af de dagsordener som kommunen, rambøll m.fl. italesætter.
	Plenum

	15.30

	Afslutning og kobling til undervisningsforløbet – og noget om den fort​satte inddragelse af be​styrelser, ansatte og kommunerne


	Oplæg – Charlotte Biil MDI 
	Plenum


Undervisning – 1. del
Undervisningen foregår forskellige steder henholdsvis i Aarhus og i Odense fra 10.00 til 15.30 

	Uge 35

Tirsdag d.30.8

	U-dag 1 

Dagens tema:

Ledelse af professioner i et netværks- og tværfaglighedsperspektiv

Strukturering af kompetence- og videnudvikling i selvorgani​serende netværk


	Check – in – refleksion ovenpå lørdagen - beskrivelse af hvad dette skal føre til – uddannelse 1 (kontrakt med kommunen med kvalitetsmål samt årshjul version 1) og uddannelse 2 (funktionsbeskrivelser for netværkets netværksrepræsentant for ledere og bestyrelsesmedlemmer, forretningsplan og årshjul version 2)

Hvad er det pædagogiske projekt, som vil gøre netværket verdensberømt? Analyseværktøj til at arbejde med vision, mission og en forretningsplan og et årshjul og kvalitetsdokumentation/målinger. 
Hvordan faciliterer vi borger/bruger dreven innovation? 

Hvilke procesværktøjer har vi:

a) Den gode projektplan

b) Overblik

c) Tidsplaner  

d) Tidsestimering

Øvelse 1/oplæg – Peter Rod

Den professionelle proceskonsulent, Dahl, Kristian og Granhof Juhl, Andreas (2009): Hans Reitzels forlag

	Her fås rammen for netværkskontrakt/vedtægten for netværket og kvalitetsmålvejledning.

Feltarbejdet tematise​res ind i de 4 dimensi​oner.

Det handler om at erkende state of the art – og få gennemsig​tighed overfor hinan​den i netværket.

	
	U-1 fortsat: Intro til Feltarbejde
	Øvelse - Peter Rod

Narrativ Kultur​analyse og kvalitetsmål: om ’Økonomi’, ’Personale’ – ’Faglig pædagogisk profil’, ’Bruger’ – hvad angår kvalitetsmål fokus på røde/sorte tal og personale HR i forhold til personaleomsætning, sygefravær, afholdte MUS-samtale, dokumenteret omfang af lederuddannelse, bruger: interessentmålin​ger på forældre, medarbejdere og ledere og i forhold til faglig pædagogisk pro​fil: sammenhængskraft institution/netværk


	

	Uge 38

Tirsdag d.20.9
	Netværksgruppedag

Uge 38
	Fremlæggelse af design af feltarbejde – status på indsamling af informationer i de enkelte institutioner og delresultater. Her skal også være en hjemmeopgave der involverer bestyrelser, ansatte og kommunen og deres input til opgaven. 

	Kunne fx være kompetenceblomst….., en ledermåling…..
Hvordan går de til ansatte, bestyrelser og kommunen? Og hvad går de til hvem med?

Skabe den brændende platform…..

	Uge 40

Tirsdag d.4.10
	U-dag 2

Dagens tema:

Velfærdspolitikker og moderniseringsstrategiers betydning for ledelse af professioner og professionsudøvelse
	Hvad siger resultatet af feltarbejdet i de enkelte institutioner? (Peter)

Frederik: Hvordan kon​strueres en vision og strategisk ledelse i netværket for forandringsprojektet?

Vision og mål for netværket: (netværkskontrakten)
a) Opstilling af en bærende vision

b) Formuleringer af de væsentligste mål inden for visionen inden for hvert af de 4 formål.

c) Arbejde med de 5 centrale punkter i projekter: Mål, kvalitet, tid, ressourcer, risiko

d) Arbejde med målhierarkier og måltræer
e) kobling til årshjul og forretningsplan
f) samt til funktionsbeskrivelser for netværkets netværksrepræsentant for ledere og bestyrelser

	Ulla Engholm, MDI
Peter er på den ene halvdel af dagen og slutter feltarbejdet

Frederik er på den anden halvdel og kobler til netværkskontrakten.

	Uge 41

Tirsdag d.11.10
	U-dag 3
Dagens tema:

Ledelse mellem management og professionsledelse 
Strategisk forandring som styringsteknologi - årshjulet og kontrakten

	”Velfærdsledelse handler om praksis”. ”Hvordan udvikles praksis gennem kombinationen af new public manegement og værdibaseret ledelse
Strategier for innovation, forandringer og ændringer:

a) Konkrete metoder til støtte for skabelse af ændringer

b) Hvilke handlinger skal foretages af hvem?
c) årshjul, kontrakt samt funktionsbeskrivelser
d) opvarmning til hjemmeopgaven på netværksgruppedag

	Nu skal netværkskontrakten skrives. Arbejdet gøres færdigt på netværksgruppedagen.  Frederik
Ulla Engholm, MDI

	Uge 43

Tirsdag d.25.10
	Netværksgruppedag
	
	Netværksgruppedagen skal afsluttes med et ”færdigt udkast” til netværkskontrakt og funktionsbeskrivelser.

	Uge 44

Tirsdag d.1.11
	U-dag 4

Dagens tema:

Moderniserings- og reformstrategier i den offentlige sektor med involvering af politiske, strategiske, driftmæssige og borgerorienterede interesser 
Strategisk iscenesæt​telse og organisering af økonomiske pro​cesser og resul​tater. 


	Her starter arbejdet med forretningsplanen. Nu har vi lavet netværkskontrakten og funktionsbeskrivelser – hvad vil vi så med vores mission og vision? Hvordan får vi det ind i en forretningsplan.

Anders:

Økonomistyring i et ledelsesperspektiv – i kombination med drøftelse af konkrete besparelsestiltag, værktøjer (økonomistyring, budgetlægning, budgetopfølgning), praksis og forretningsplanen.
Frederik:
HR-dimensionen:

Den hårde del:
80 procent af budgettet:

a) Personale (for​valtning af personalet). Helhedsansvar at forvalte dette. 

b) Adm. Medarbejde – hvordan 

c) Fokus på professionel management.

	Anders Zorck, MDI
Frederik Blichfeldt, MDI

	Uge 45 

Tirsdag d.8.11
	U-dag 5

Dagens tema:

Modernisering af den offentlige sektor som grundlag for refleksion, læring og nytænkning i forbindelse med ledelse af udviklings- og forandringsprocesser 
Kommunikations- og refleksionsprocesser i selvor​ganiserende netværk


	Her fortsætter arbejdet med forretningsplanen i forhold til HR-dimensionen. 

Den bløde del:

”Hvordan udvikler netværket medarbejdernes arbejdsglæde?”


	Frederik Blichfeldt, MDI

	Uge 46

Tirsdag d.15.11
	U-dag 6

Dagens tema:

Organisationsudvikling og personaleledelse som elementer i håndtering af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer.

Netværksledelse og netværksorganisering mellem centralisering og decentralise​ring


	Den bløde HR-udvikling fortsat – herunder udvikling, faglighed og HR-udvikling i den forbindelse

	Frederik

Ulla Engholm, MDI

	Uge 47

Tirsdag d.22.11
	U-dag 7

Dagens tema:

Kommunikative strategier og kompetencer i forbindelse med ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser


	Hvordan får vi kommunikeret vores forretningsplan ud til vores interessenter: forældre, ansatte, kommune, bestyrelse osv.

	Peter Rod

	Uge 48
Mandag d.28.11

Tirsdag d.29.11
	2 dages skriveværksted 


	Skrivning af forslag til en begrundet forretningsplan, netværkskontrakt og funktionsbeskrivelser for klyngenetværket og begrundet kommunikativ plan
	Peter Rod og Ulla Engholm

	Uge 49
Mandag d.5.12 

Tirsdag d.6.12
	Eksamen mandag og tirsdag uge 49 
	Eksamen 1:

Netværkets kontrakt og funktionsbeskrivelser med kommune tilknyttet kvalitetsmålenes 4 dimensioner og forretningsplan for institution og netværk udgør det skriftlige arbejde, der danner grundlag for den individuelle mundtlige eksamen. Netværkets kontrakt, funktionsbeskrivelser og forretningsplan skrives som et fælles dokument for alle netværkets studerende. 
Det mundtlige oplæg er en begrundet refleksion over egen deltagelse i netværkets og egen institutions udviklingsprojekt. Dialogen foregår med opponent fra et andet netværk, eksaminatorer fra UCC KLEO og MDI. 

Den mundtlige eksamen på 30 minutter er tredelt. 

•
1/4 til et mundtligt oplæg, 

•
2/4 minutter til eksaminationssamtale. 

•
1/4 er afsat til eksaminatorens votering, samt tilbagemelding til den studerende.
	Peter Rod m.fl.


Undervisning – 2. del
Undervisningen foregår forskellige steder henholdsvis i Aarhus og Odense fra 10.00 til 15.30 

Kick-off – HotShop – med inddragelse af ansatte og bestyrelser

Fælles Kick-off dag

	Uge 4
	Kick off


	
	

	28/1 2012
	Kick off

Dagens tema:

Den offentlige sektor i velfærdssamfundet

· Mellem centralisering og decentralisering

· Privatisering og markedsgørelse

· I samspil med private og halvoffentlige organisationer


	Fælles dag med ledere, bestyrelses repræsentant og ansat. Check – in – hvor er vi så nu? Der er lavet kontrakt, funktionsbeskrivelser, forretningsplan og der skal nu til at laves første version af årshjul – og til at arbejdes strategisk med interessenter.
	

	10.00


	Velkomst og introduktion til Diplomforløbet
	Peter Rod, UCC / Charlotte Biil, MDI
	Plenum

	10.15–11.15
	Check in – hvor langt er vi nu? I forhold til ”Hvilke succeshistorier fortæller medarbejdere, børn, forældre bestyrelse og kommunen om Net​værkets projekt den 31. juni 2012?”


	Café - Peter Rod inspireret af klodshans…
	Netværkslokalerne

	11.15-11.45
	Fernisering af succeshi​storier
	
	Plenum

	11.45-12.30


	
	Sætter bagtæppe i forhold til udviklingen – og udviklingsprojektet osv. Derfra mere konkret: Hvad kan årshjulet bidrage med her? Afstikkere op til forretningsplan, funktionsbeskrivelser og kontrakt – og den strategiske tænkning. 

Vil være god til at sætte denne værdibaserethed op imod denne new public manegement……
	Plenum og diskus​sion

	12.30-

13.00

	Frokost
	
	

	13.30-

14.30

	Workshops – her forholdes til de strategiske udfordringer der skal foldes ud i netværk
	For henholdsvis bestyrelser, medarbejdere og ledere
	

	14.30-14.45

	Pause og kage
	
	

	14.45-15.30
	netværksarbejde
	De enkelte netværk sætter rammen for deres kommende årshjul……
	

	15.30

	Tak for i dag
	
	


	
	
	
	

	Uge 5

Tirsdag d.31.1

	U-dag 8

Dagens tema:

Ledelse og styring - fokusering i et helhedsorienteret perspektiv mellem politik, strategi, drift og borger 


	Check – in –refleksion ovenpå eksamen og kick-off – hvordan ser rammen for årshjul ud? Og hvad skal der så arbejdes videre med nu?
Økonomi og HR – politik strategi borger

Her sættes bagtæppet teoretisk for at bruge forskellige perspektiver for at navigere i arenaerne (klaudis arenaer, magtperspektivet, den socialkonstruktionistiske tilgang, mødet med den positivistiske tilgang – hvad gør man? Se den professionelle proceskonsulent………..)

(der skal udleveres grafik på årshjul osv de kan tage med hjem – hænge op derhjemme – for dette bliver et meget vigtigt strategisk omdrejningspunkt – incl. Diskette – det skal afsøges og planlægges med økonomi)
De kommende 3 uger laves første version af årshjulet……….. hvor der vil være sparringsbehov fra Anders og Frederik bl.a. – lakmusprøven på at netværk virker……..

	Her går innovationssporet i gang. Dagsorden sættende rum – 0-ordens innovation. Der skal nu et kreativt rum indover – U-teorien – i forhold til at gå ud til distriktet, dagtilbudschefen, KL, bestyrelserne om at få årshjulet på plads. Peter har processen – vi har i MDI genstandsfeltet. Der skal være bedre samklang mellem proces og genstandsfelt.
Peter og Charlotte

	Uge 6

Tirsdag d.7.2
	Aftenmøde med netværkenes netværksrepræsentanter og bestyrelsesrepræsentanter
	Hvordan koordineres og arbejdes strategisk op mod kommunen så kravene i fx kk hvidbog for klynger fra kk p. 7 neders om dialogbaseret ledelsesmodel honoreres for kbh.institutioner (de andre kommuner må have noget tilsvarende – og ellers inspireres alle heraf).
	Jacob og Peter

	Uge 8
Tirsdag d.21.2
	Netværksgruppe​dag

	Her arbejdes der ind i de enkelte årshjul for henholdsvis institution og netværk – i forhold til de enkelte interessenter bestyrelse, ansatte, ledere osv. Og det strategiske arbejde med disse……..
	Peter og Charlotte og Ulla……

	Uge 9
Tirsdag d.28.2
	U-dag 9

Dagens tema:

Ledelse og styring mellem dokumentationskrav, profession og etik


	Faglighed, pædagogik og interessenter

Narrativ dokumentation – en integreret og meningsfulddel af det pædagogiske arbejde i netværket og interessentmålinger 
Teori: Peter Dahler-Larsen - evaluering


	Jacob og Peter

	Uge 10
Tirsdag d.6.3
	U-dag 10

Dagens tema:

Velfærd, kvalitet og bæredygtighed som omdrejningspunkter for ledelse og styring i den offentlige sektor


	Kvalitetsmålinger, dokumentation og evaluering (eval. Er handleplanen på den dokumentationen – som fører frem til det du vil ændre)  – i samspil med årshjul


	jacob og Peter



	Uge 11

Tirsdag d.13.3
	Netværksgruppedag


	Der er endnu en hjemmeopgave hvor bestyrelser og ansatte inddrages til det sidste kvalitetscheck af årshjul.
	

	Uge 15
Tirsdag d.10.4

Onsdag d.11.4
	2-dages skriveværksted


	
	

	Uge 17
Mandag d.23.4

Tirsdag d.24.4
	Eksamen 
	Eksamen 2

Eksamen tager afsæt i forretningsplan, årshjul  og analyse af strategiske udfordringer i forhold til interessenter og krav til institutionslivet. Det mundtlige oplæg er en begrundet refleksion over egen delta¬gelse i netværkets og egen institutions udviklingsprojekt i et strategisk og struktureret perspektiv.  Dialogen foregår med opponent fra et andet netværk, eksaminatorer fra UCC KLEO og MDI. 

Den mundtlige eksamen på 30 minutter er tredelt. 

•
1/4 til et mundtligt oplæg, 

•
2/4 minutter til eksaminationssamtale. 

•
1/4 er afsat til eksaminatorens votering, samt tilbagemelding til den studerende.

	


Fælles HotShop – Check-out dag

	Uge 19
Lørdag d.12.5
	HotShop

Afsluttende check-out for alle ansatte, ledere og bestyrelser
	Af en dags varighed 10-16
	


Økonomi
Samlede beløb, kick off dage, bogpakke, kompendiesamling, forplejning på undervisningsdagene: kr. 25.000

I ansøger om SVU midler til dækning af studieudgiften. ( se MDI’s hjemmeside www.mdi.dk)

Bilag 1: Ledelse af professioner i offentlige organisationer
Formål

At de studerende i en dynamisk vekselvirkning mellem teori og praksis kan arbejde med analyse, refleksion og håndtering af ledelse af professioner i en offentlig kontekst

Mål

Viden og forståelse

· Skal have viden om forskellige teorier, begreber og metoder om offentlig ledelse af professionspraksis

· Skal i et videnskabsteoretisk perspektiv kunne identificere, forstå og skelne mellem forskellige teorier, begreber og metoder om professioner og professionspraksis i et ledelsesmæssigt perspektiv.

· Skal kunne reflektere over teorier, begreber og metoders forskellige betydninger og fremtrædelser på såvel samfundsmæssigt som organisatorisk niveau.

Færdigheder

· Skal kunne iagttage og indsamle empiri om offentlig ledelse af professioner og relatere denne til egen ledelsesmæssige kontekst og praksis på en relevant måde.

· Skal kunne vurdere og formidle betydningen af forskellige teorier, begreber og metoder vedrørende professioner og professionspraksis i forhold til empirien og egen ledelsesmæssige kontekst og praksis.

Kompetencer

· Skal kunne relatere egen ledelsesmæssig praksis og kontekst til de centrale teorier, begreber og metoder der knytter sig til professionspraksis

· Skal kunne identificere behov for egen og organisatorisk kompetenceudvikling i forhold til de konkrete kontekster for ledelsesopgaven.

Indhold

· Velfærdspolitikker og moderniseringsstrategiers betydning for ledelse af professioner og professionsudøvelse

· Mellem management og professionsledelse

· Ledelse af professioner i et netværks- og tværfaglighedsperspektiv
· Ledelse af professioner mellem politik, strategi, drift og borger
Bilag 2: Ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer
Formål
At de studerende i en dynamisk vekselvirkning mellem teori og praksis kan arbejde med analyse, refleksion og håndtering af ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer.

Mål
Viden og forståelse

· Skal have viden om forskellige teorier, begreber og metoder om ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer. 

· Skal i et videnskabsteoretisk perspektiv kunne identificere, forstå og skelne mellem forskellige teorier, begreber og metoder om forandrings- og udviklingsprocesser i et ledelsesmæssigt perspektiv.

· Skal kunne reflektere over teorier, begreber og metoders forskellige betydninger og fremtrædelser på såvel samfundsmæssigt som organisatorisk niveau.

Færdigheder

· Skal kunne iagttage og indsamle empiri om forandrings- og udviklingsprocesser og relatere denne til egen ledelsesmæssige kontekst og praksis på en relevant måde.

· Skal kunne vurdere og formidle betydningen af forskellige teorier, begreber og metoder vedrørende forandrings- og udviklingsprocesser i forhold til empirien og egen ledelsesmæssige kontekst og praksis.

Kompetencer

· Skal kunne relatere egen ledelsesmæssig praksis og kontekst til de centrale teorier, begreber og metoder, der knytter sig til forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer. 

· Skal kunne identificere behov for egen og organisatorisk kompetenceudvikling i forhold til de konkrete kontekster for ledelsesopgaven.

Indhold
· Moderniserings- og reformstrategier i den offentlige sektor med involvering af politiske, strategiske, driftmæssige og borgerorienterede interesser. 
· Modernisering af den offentlige sektor som grundlag for refleksion, læring og nytænkning i forbindelse med ledelse af udviklings- og forandringsprocesser.
· Organisationsudvikling og personaleledelse som elementer i håndtering af forandrings- og udviklingsprocesser i offentlige organisationer.

· Kommunikative strategier og kompetencer i forbindelse med ledelse af forandrings- og udviklingsprocesser

Bilag 3: Ledelse og styring i politisk styrede organisationer
Formål
At de studerende i en dynamisk vekselvirkning mellem teori og praksis kan arbejde med analyse, refleksion og håndtering af ledelse og styring i politisk styrede organisationer

Mål
Viden og forståelse

· Skal have viden om forskellige teorier, begreber og metoder om ledelse og styring i politisk styrede organisationer

· Skal i et videnskabsteoretisk perspektiv kunne identificere, forstå og skelne mellem forskellige teorier, begreber og metoder om styring i politiske styrede organisationer i et ledelsesmæssigt perspektiv.

· Skal kunne reflektere over teorier, begreber og metoders forskellige betydninger og fremtrædelser på såvel samfundsmæssigt som organisatorisk niveau.

Færdigheder

· Skal kunne iagttage og indsamle empiri om ledelse og styring i politisk styrede organisationer og relatere denne til egen ledelsesmæssige kontekst og praksis på en relevant måde.

· Skal kunne vurdere og formidle betydningen af forskellige teorier, begreber og metoder vedrørende ledelse og styring i politiske styrede organisationer i forhold til empirien og egen ledelsesmæssige kontekst og praksis.

Kompetencer

· Skal kunne relatere egen ledelsesmæssig praksis og kontekst til de centrale teorier, begreber og metoder der knytter sig til ledelse og styring i politiske styrede organisationer

· Skal kunne identificere behov for egen og organisatorisk kompetenceudvikling i forhold til de konkrete kontekster for ledelsesopgaven.

Indhold
· Den offentlige sektor i velfærdssamfundet – mellem centralisering og decentralisering

· Den offentlige sektor, privatisering og markedsgørelse

· Den offentlige sektor i samspil med private og halvoffentlige organisationer

· Ledelse og styring - fokusering i et helhedsorienteret perspektiv mellem politik, strategi, drift og borger 

· Ledelse og styring mellem dokumentationskrav, profession og etik

· Velfærd, kvalitet og bæredygtighed som omdrejningspunkter for ledelse og styring i den offentlige sektor

� Drejer, Anders; Dyrmose, Sten og Homann, Claus (2005): Innovation gennem netværk – på vej mod nye ledelsesformer. Kbh.: Børsens Forlag


� Jacobsen, Dag Ingvar og Thorsvik, Jan (2008): Hvordan organisationer fungerer - indføring i organisation og ledelse. Kbh. Hans Reitzels Forlag


� Jensen, Kirsten Engholm; Jensen, Jens Peter; Digmann, Annemette; Bendix, Henrik W. (2008): Principper for offentlig innovation – Fra best practice til next practice. Kbh.: Børsens Forlag – side 77


� Ibid. side 114
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