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HR vs HRM



Total GAP-analyse og oversikt på 
registrerte kompetanser og 
myndighetskrav samt utløp

Preboarding etter rekruttering
Informasjon og video om virksomheten
Generell informasjon om arbeidsforhold
Nyttig informasjon fra personalhåndboken
Informasjon om introduksjonsprogram

Medarbeidersamtaler 
Digitale oppfølgings- og tiltaksplaner med 
varsling 
Digitale spørreundersøkelser (Nyansatte)

PRE-
BOARDING

ONBOARDING

MIN SIDE

PRØVETIDS
OPPFØLGING

MEDARBEIDER-
SAMTALE

EGEN
UTVIKLING

SELVSTUDIER

TALENT
UTVIKLING

KOMPETANSE
SITUASJON

KARRIERE
UTVIKLING

CROSS 
BOARDING

OFFBOARDING

Onboarding og introduksjonsprogram
Elektronisk sjekkliste – intro Leder
Elektronisk sjekkliste – intro HR/HMS
Grunnopplæring IKT og fagsystemer

Opplæring i Min side - Oversikt
Kurskatalog og kurskalender
Kursbevis og prøveresultater
Kompetanseutvikling, CV og påmeldinger
Medarbeidersamtaler og tiltak

Prøvetidsoppfølging
Elektroniske oppfølgingsmøter i prøvetiden 
Gjennomførte kurs, tiltak, opplæring og 
samtaler
Dokumentasjon av gjennomførte praksiser

Tilgang til kurskatalog og læringsplan for 
egenutvikling og selvstudier med kobling 
mot eksterne e-læringsportaler 

Kompetanseutvikling
Talentutvikling individ
Talentutvikling team/prosjekt
(Uformell kompetanse)

Ledervurdering som ny leder
Lederutvikling oppfølging

HRM

Onboarding


Hvem har ansvaret for introduksjon og 

oppfølging av nyansatte i din virksomhet





Hvor viktig er det å forberede, ta i mot 
og følge opp nyansatte i Nord norske virksomheter?

Alle





Før

oppstart

De første

ukene

Fra 1 – 3 

måneder

Fra 3 – 6 

måneder

Fra 6 – 12 

måneder
Avrunding og

evaluering

Planlegging, kontakt, 

informasjon

Aktiviteter

Involver nøkkelpersoner i 

planleggingen.

Kartlegge oppgaver

Nyansattes læringsbehov

Viktige samarbeidsflater

Plan for onboarding

Etabler kontakt pr telefon 

eller sosial kontakt 

Godt planlagt velkomst

Aktiviteter første dag

Sørg for en god velkomst. 

Førsteinntrykket i ny 

stilling setter en viktig tone.

Møt den nyansatt for en 

første samtale og en 

gjennomgang av 

onboardingsplanen.

Introduser den nyansatte 

for fadder.

Hilse på og møte kolleger

Gjennomgang av 

arbeidsforhold. Utvidet 

lunsj med de nærmeste 

kolleger og leder

Avklaring av roller og 

forventninger

Aktiviteter

Sørg for at den nyansatte 

jevnlig blir fulgt opp av 

deg, fadder og andre. 

Den nyansatte bør oppleve 

å få raske avklaringer i 

arbeidet.

Avhold de avtalte formelle 

onboardingssamtalene. 

Systematisk oppfølging

Aktiviteter

Sørg for at den nyansatte 

jevnlig blir fulgt opp av 

deg, fadder og andre. Den 

nyansatte bør oppleve 

mestring og anerkjennelse.

Avhold de avtalte formelle 

onboardingssamtalene. 

Vurder 

onboardingsprosessen i 

sin helhet, følg opp temaer 

og tiltak fra siste samtale 

og ta opp nye aktuelle 

temaer. 

Videreutvikling og trygghet 

i rollen

Aktiviteter

Sørg for at den nyansatte 

jevnlig blir fulgt opp av 

deg, fadder og andre.

Etter 6 måneder kan det 

forventes at den ansatte 

har kommer godt inn i 

arbeidet, jobber  

selvstendig og har utviklet 

egne samarbeidsforhold 

og mange forbindelser..

Avhold de avtalte formelle 

onboardingssamtalene.

Evaluering

Hensikten med 

evalueringen er:

• å få tilbakemeldinger fra 

nyansatte om hvordan 

onboardingen har fungert 

og få innspill til 

forbedringer

• å ta rede på årsaker til 

eventuell uønsket 

turnover.

Det er naturlig å evaluere 

onboardingsprosessen. 

Onboardingssamtaler 

avløses av ordinære 

medarbeidersamtaler

Kilde: Introduksjon av nyansatte (onboarding) - For ansatte - Universitetet i Oslo (uio.no)

https://www.uio.no/for-ansatte/arbeidsstotte/personal/personaloppfolging/mottak-nyansatt/onboarding/


Digitale Verktøykasse



Prosess støtte for innføring av prosess for onboarding

Informasjon og hjelpeverktøy om prosessen
Artikkel: Preboarding i virksomheten
Artikkel: Onboarding i virksomheten
Artikkel: Samtaleguide oppfølgingssamtaler
Artikkel: Informasjon om å være ansatt 
Presentasjon: Gjennomføring av onboarding i 
virksomheten

Forberedelser og gjennomføring
Elektronisk sjekkliste: Praktisk informasjon
Elektronisk sjekkliste: Leder: Første arbeidsdag
Elektronisk sjekkliste: Gjennomgang aktiviteter
Elektronisk sjekkliste: Fadders oppgaver

Oppfølgingssamtaler
Forberedelser skjema i pdf for leder
Forberedelser skjema i pdf for medarbeider
Samtale: Innkalling og invitasjon til samtale
Sjekkliste: Samtalemaler for oppfølgingssamtaler
 

Læring og oppfølging
Skjema: Spørreundersøkelse
Video: Introduksjonsvideo
Kompetanseprofil
Profil: Varsler og linker
Rapporter: Sammenstilte rapporter

https://hrmkompetanse.no/


Onboarding i 
SNN
Onboarding og utvikling av våre ansatte

KARI METTE DARELL ELIASSEN BODØ 25.10.23



Onboarding i SpareBank 1 Nord-Norge
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Rett etter signering Forberedelsen Første ukene Første månedene Første halvår

Kontrakt 
signeres

Individuell 
onboardingplan 
utarbeides 
Nettside med 
praktisk info og 
velkomsthilsen

(preboarding)

Utpeke fadder

Leder 
forbereder 
opplæring og 
mottakelsen
HR oppretter 
lønnsnummer 
etc.

Praktiske saker
Avdelingen 
møter den 
nyansatte på 
sosial arena 

Velkomst 
Faglig og praktisk 
introduksjon til 
arbeidet og 
kollegaer
Gjennomgang 
onboardingplanen

Kurs i Utsikt
Gjennomgang 
systemer og 
rutiner
Nyansattside 
Innsikt
Blomst/telefon/pc

Den nyansatte 
kommer inn i 
jobben

Tilegner seg 
kultur og verdier
SNN-dagan for 
nyansatte

Prøvetids-
samtaler 
Iverksette tiltak 
hvis behov

Femmåneders-
samtale

Evaluere 
introduksjonen



Preboarding





SNN-dagan for nyansatte



Utsikt



Kompetanse-
styring SNN
HR, medarbeider og leders rolle

KARI METTE DARELL ELIASSEN BODØ 25.10.23



Kompetansestyringsprinsipper
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Egenutvikling

Oppgavestyrt 
kompetanse

Rollespesifikk kompetanse

Basiskompetanse for alle ansatte

http://innsikt-snn.sb1a.sparebank1.no/sites/Korsn/HR/Sider/Kompetansepolicy.aspx


Klargjøre for 
implementering

Kommunisere 
virksomhetens mål og 

strategier

Ta ansvar for egen 
kompetanseutvikling

Oppfølging og 
resultater

Utvikle og forankre 
tiltak for målrettet 

kompetanseutvikling
HRs ansvar

Ansattes ansvar

Leders ansvar

• Ansvar for egen læring og 
utvikling

• Forstå endringer i 
kompetansekrav og behov 
for læring i egen rolle og 
oppgaver

• Melde inn ønsker og behov 
for egen kompetanseutvikling

• Tilrettelegge for den ansattes 
utvikling innenfor konsernets mål 
og behov

• Tilrettelegge for 
kompetanseutvikling og læring

• Leders ansvar at ansatte har rett 
kompetanse

• Definere kompetansebehov og 
iverksette tiltak

• Prosessansvar
• Bistå ledere med støtte og 

rådgivning etter behov
• Struktur og verktøy
• Felles kompetansetiltak

Kompetanseprosessen
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Årshjul for karriereutvikling
Leders evaluering 

og kalibreringsmøte 
Q1

Utviklingssamtale Q1

Lønnsvurdering Q2

Oppfølgingssamtale 
Q2

Oppfølgingssamtale 
Q3

Oppfølgingssamtale 
Q4



Hvordan utvikle våre ansatte?

Kurs 
Konferanser
Seminarer
Utviklingsprogrammer
SNN-stipend
Selvstudier
Artikler 
Bøker

Være coach/mentor
Spesielle prosjekter i alliansen eller 
internt 
Kryssfunksjonell teamledelse
Stretch- og rotasjonsoppgaver
Jobbskygging
Hospitering

Bli coachet eller mentorert
Nettverksbygging
360-graders evaluering
Relasjonsbygging
Trene på oppgaver fra 
kurs/utviklingsprogrammer

 

10 % formell trening 70 % erfaringer og utvikling i rollen20 % feedback og coaching

Gjort, lært, lurt – det er læring i alt vi gjør, men vi må være bevisst det, reflektere og dele erfaringer
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Karriereveiene i SNN

Konsernsjef

Storkunde
Seniorrolle/
Forretnings-

utvikler
Fag og råd Konserndirektør

Seniorrådgiver/
privatbank

Fagansvarlig / 
seniorrådgiver

Fagansvarlig
Autorisert 

regnskapsfører
Leder/sjef

Aut. Fin. rådgiver/
spesialist

Markedsområde /
SMB

Fagspesialist
Regnskaps-

rådgiver
Avdelingsleder

Rådgiver/
bankvert

Bedriftsrådgiver
Salg og service

Rådgiver/
konsulent Trainee Teamleder

Personmarked Bedriftsmarked Innovasjon og 
forr.utvikling

Regnskapshuset Lederveien

Hvorfor?
Bli en mer attraktiv 
arbeidsgiver
Tiltrekke oss flere 
kandidater
Redusere turnover
Forbedre konsernets 
prestasjoner 
Planlegge for 
fremtiden



12. Etablere felles forståelse. 
Bakover, nåtid, fremover.

13. Gjøre endringsprosesser 
meningsfulle

14. Tilrettelegge for nye ideer 
og eksperimentering

15. Fostre kollektiv læring 
fra suksess og feil, spredning

11.Rollemodell. Går foran som 
et godt eksempel 

7. Tilrettelegge for 
utfordringer og mestring 

8. Anerkjenne. Konkrete 
tilbakemeldinger, gjøre synlig

9. Styrke. Gi valgmuligheter, 
handlingsrom. Involvere

10. Knytte forbindelser. Til-
gang til innflytelse og ressurser

6. Støtte. Lytte, forsterke 
samarbeid

2. Avklare forventning. 
Hva, hvorfor, hvem, når ...

3. Følge opp. Sikre høy 
standard. Tett på underveis

4. Løse problemer. Pro- og 
reaktivt

5. Speide. Skaffe til veie, dele 
og formidle viktig informasjon

1. Sette retning
Prioritere og organisere

Utviklingsorientert

Relasjonsorientert

Oppgaveorientert

V
år

e
 le
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e

rk
o

rt
Le

d
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rs ro
lle
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m
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utvikling



En ledelsesreise fra kaptein på løkkelaget til over 30 
år som leder.



Ole-Jonny
▪ 62 år
▪ 3 barn

▪ MSc in Management
▪ MBA
▪ Vinkelner
▪ Prosjektledelse
▪ Mentor
▪ Coache

▪ 8 år som direktør i HRNF
▪ 4 år i teknologi bransjen
▪ 30 år i reiseliv

▪ Team/verdi-orientert
▪ Stort resultatfokus



NHO Reiselivs HMS-pris 2011

Juryens begrunnelse for tildelingen:
▪ Innføring av positiv bedriftskultur, bedret omdømme gjennom positiv tankemåte og væremåte 

hos ledelse og ansatte. Dette har hatt positiv effekt på nær sagt alle aspekter av 
forretningsdriften.

▪ Samarbeidsklima og høy medarbeidertilfredshet blant de ansatte

▪ Sykefraværsarbeid med svært gode resultater

▪ Godt system for risikovurderinger – og avvikshåndtering

▪ God utvikling og høy grad av gjestetilfredshet som et resultat av at ansatte trives på jobb

▪ Tilrettelegging av arbeidsplassen for ansatte med redusert funksjonsevne



Ledelse uten konsekvenser
=

Orientering og sosialt samvær



Lederens viktigste egenskap;

FORUTSIGBARHET

Hvordan oppnå det;

1. Struktur

2. Likebehandling

3. Energi & Begeistring (det smitter)



Hovedavtalen LO - NHO

https://www.lo.no/hovedavtalen/


1. Prøvetidssamtale

• Formålet med en samtale i prøvetiden er blant annet:

Å avklare hvordan arbeidstaker har tilpasset seg 
arbeidsoppgavene. Å avklare arbeidstakers faglige dyktighet. Å 
evaluere arbeidstakerens pålitelighet. Å vurdere om det er 
behov for ytterligere opplæring eller informasjon til den 
nyansatte.

Ledelse og forutsigbarhet



2. Prøvetidssamtale

• Formålet med samtalen er å følge opp 1. prøvetidssamtale

Har arbeidstaker har tilpasset seg arbeidsoppgavene. 

Klarer arbeidstakers å vise sin faglige dyktighet. 

Enes det om hva som mangler av opplæring og informasjon.

Ledelse og forutsigbarhet



3. Prøvetidssamtale

• Formålet med samtalen er å følge opp 2. prøvetidssamtale

Har arbeidstaker tatt «tak» og blitt den ressursen begge 
forventet? 

Er det noe som mangler? Hvis ja, hva må til, svært konkret.

Innen dato, hvis ikke....

Ledelse og forutsigbarhet



Medarbeidersamtale

Trivsel og motivasjon

Arbeidsoppgaver

Utvikling og tilbakemelding

Ledelse og forutsigbarhet



• Muntlig advarsel

En muntlig advarsel er en disiplinær handling der en ansatt får en 
formell bemerkning fra sin leder om at deres prestasjoner eller 
oppførsel på jobben ikke er opp til selskapets standarder. Dette 
er ofte det første trinnet i en progressiv disiplinær prosess, og er 
ment for å la ansatte vite at forbedringer er nødvendige for å 
unngå ytterligere disiplinære tiltak. trinnet

Ledelse og forutsigbarhet



• Skriftlig advarsel

• Skriftlige advarsler bør minimum inneholde en beskrivelse av 
de klandreverdige forholdene og gi indikasjon på 
alvorlighetsgraden i forholdet. Gjør det klart hva konsekvensen 
vil være om vedkommende ikke endrer atferd. Det kan være 
vanskelig for arbeidstakeren å vite om det kommer flere 
advarsler før en eventuell oppsigelse. I en skriftlig advarsel kan 
(skal) det også vises til tidligere gitte muntlige advarsler.

Ledelse og forutsigbarhet



• 2 ( 3 ). skriftlig advarsel

• I en ny skriftlig advarsel skal det også vises til tidligere gitte
advarsler.

• Alvorligheten må komme tydlig frem og åpne opp for en dialog 
om fremtiden.

• Ingen standar for antall skriftlige advarsler, men bør minimum 
være 2 og konsekvensen er avhenig av berettigheten.

Ledelse og forutsigbarhet





Tusen takk for oppmerksomheten.



Hverdags
LEDELSE

HRM-dagen 2023

Marte Heitmann



INTRODUKSJON

Den dominerende og konkurransedrevne lederen
skaper de beste resultatene
De beste fagfolkene blir de beste lederne

Hva betyr hverdagsledelse for deg?

Først: To myter om ledelse

Refleksjon:



Generasjon Z er beskrevet som digitale,
uselvstendige, utålmodige og selvopptatte.
De er selvsagt påvirket av tiden de har vokst
opp i, godt hjulpet av «generasjon
curlingforeldre». 

De er med andre ord vant til å bli sett og hørt,
kjørt og båret frem og de forventer det
samme når de tar skrittet ut i arbeidslivet.

CURLING-
GENERASJONEN
ER DU KLAR FOR Å TA
IMOT GENERASJON Z?  

Generasjonen født fra midten-slutten av 1990-årene til
begynnelsen av 2010-årene



REFLEKSJON

Hva tror du er hovedfokus for Generasjon-z i
deres ønsker og forventninger til ledelsen og
arbeidsplassen? 

 

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter



OG FORSKNING

“The children now love luxury; they have bad
manners, contempt for authority; they show
disrespect for elders and love chatter in place of
exercise. Children are now tyrants, not the
servants of their households. They no longer rise
when elders enter the room. They contradict their
parents, chatter before company, gobble up
dainties at the table, cross their legs, and
tyrannize their teachers.” 
- Socrates (469-399 B.C) 

Forventninger

Positive sider 

Generasjon z forventer at ledere skal være forståelsesfulle, tillitsfulle og
motiverende. 

Høye ambisjoner, gode teknologiske ferdigheter samt tilpasningsdyktige. 

Forventningene er i tråd med positive funn i forskningen på ledelse, effektivitet og
motivasjon.

Forventning



Moderne

Autonomi og
motivasjon

01 02

03

04

Selvledelse

Stress og
stressmestring

Psykologisk
trygghetDesign tenkning

05

L E D E L S E



Autonomi og

Autonomi er selve bærebjelken i
motiverende ledelse. 

Autonomi innebærer at medarbeiderne får
handlingsrom til å bruke sin kompetanse
og gjøre egne vurderinger og valg, innen
rammene av sin jobbrolle.

Autonomi er en nøkkelfaktor til økt
produktivitet i arbeidslivet.

MOTIVASJON



MOTIVASJON

Mindre grad av nytenkning, initiativ og
samarbeid

Ytre motivasjon er adferd hvor kilden til
motivasjon ligger utenfor det å utføre
jobbaktiviteten, men i stedet er knyttet til
resultater som følge av den.

Fungerer på kort sikt

Effektivt på repetative oppgaver

MOTIVASJON

Indre motivasjon er adferd utført med bakgrunn
i indre belønninger som tilfredshet, interesse,
glede eller mening knyttet til de oppgavene vi
utfører.

Økt produktivitet

Økt jobbtilfredshet

Økt grad av nytenkning

Bedre psykologisk helse

Indre Ytre



REFLEKSJON

Hvilke rom har vi for å øke graden av autnomi på
vår arbeidsplass? 

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter



Selvledelse er en prosess der individet tar kontroll
over egen atferd, ved å bruke teknikker for å påvirke
tanker, følelser og atferd. Selvledelse er nært knyttet
til super- ledelse. Superledelse er å lede
medarbeidere til å lede seg selv (Manz & Sims, 2001).

SELVLEDELSE



REFLEKSJON

Hvilke deler av jobben finner jeg særlig
interessante? 

Hvilke ressurser har jeg for å løse disse
oppgavene?

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter



STRESSMESTRING

Stress kan defineres som et mønster av
fysiologiske, atferdsmessige,
emosjonelle eller kognitive responser til
virkelige eller imaginære stimuli som
oppfattes å forhindre mål eller virker
truende.

Stressmestringsstrategier

Bevisstgjøring og anerkjennelse av
stress

Bistå den ansatte til å reflektere over tilgjengelige stressmestringsstrategier

Oppfordre ansatte til å bli bevisstpå hvilke faktorer som er kilder til stresset, samt
tilgjengelige ressurser

Den positive siden av stress
Kortsiktig stress gjør oss skjerpet og engasjert. Kilde til mestring. Fokus på
ressurser

Stress og 



REFLEKSJON

Hvordan kan vi hjelpe medarbeiderne våre for
at stress ikke bare skal representere en
negativ side i arbeidshverdagen, men tidvis
også være både naturlig og positivt?  

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter



Helhetlig tilnærming 

Setter bruker i fokus. Kunde/ Ansatt 01 Brukerfokus

Økt forståelse for komplekse
problemstillinger 

Nye løsninger innenfor arbeidsmetode
og/eller produkt

Kreativitet og innovasjon

Reduserer risiko for kostbare feil 

Risikoreduksjon

TENKNING
02

03 04

Design



Brainstorming

Forstå kunde/ansatts behov og utfordring01 Empati og forståelse

Involver de ansatte

Hvilket problem løser vi egentlig

Definer problemet

MVP og tilbakemelding

Prototype og testing

TENKNING

02

03 04

Design
Implementere



REFLEKSJON

Hvordan kan vi kartlegge de største utfordringene de ansatte
står overfor i deres daglige arbeid?

Hvilke arbeidsprosesser kan effektiviseres og automatiseres? 
Hvordan kan vi forbedre arbeidsflyten til de ansatte?
Hvordan kan vi skape en mer inkluderende og støttende arbeidskultur?
Hva er våre kunders behov, og hvordan kan vi levere bedre service
eller produkter?  

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter

Andre relevante spørsmål i design- tenkning



TRYGGHET

Psykologisk trygghet er troen på at vi
verken får formelle eller uformelle
negative konsekvenser ved å ta
mellommenneskelig risiko, som å
komme med forslag, spørre om hjelp
eller innrømme feil, ifølge professor Amy
Edmondson ved Harvard Business
School.

Vanlige misoppfattelser
Psykologisk trygghet handler ikke om å ha det hyggelig, men om å skape et
arbeidsklima med rom for både uenigheter og funksjonelle konflikter.

 Psykologisk trygghet er ikke et personlighetstrekk. 

Psykologisk trygghet er ikke det samme som tillit. 

Psykologisk

Psykologisk trygghet betyr ikke at kravene til høye prestasjoner skal senkes. 



REFLEKSJON

Hvilke  grep kan bidra til økt psykologisk trygghet blant mine
ansatte/ kolleger?

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter

«I en atmosfære av vennlighet kan man tåle mye fra andre».
-Arne Næss



AKTIV LYTTING
Ved aktiv lytting gir du signaler om at du ønsker å
forstå den andres tanker, erfaringer og følelser. For å
lytte aktivt trenger du både verbale og nonverbale
ferdigheter. Gjennom kroppsspråk, spørsmål,
kommentarer og svar viser du at du er interessert i
hva den andre vil fortelle deg.



Aktiv
lytting

1 min  1 min
Person 1: 
Fortell om dagen fra start til slutt, så
lagsomt og detaljert som du klarer

Person 2: 
Lytt aktivt med blikk, kroppsspråk og evt
spørsmål

Person 1:
Fortsett å fortell om dagen

Person 2: 
Vend deg bort fra samtalepartneren,
sjekk mobilen eller se i lufta

Øvelse

Passiv
lytting



REFLEKSJON

Hvilke verktøy er mest relevant for min arbeidsplass? 

Hvis jeg skal velge en spesifikk justering jeg ønsker å utføre i
min hverdagsledelse, hva vil det være?

Hvilke styrker har min arbeidsplass for å tiltrekke seg den nye
generasjonen av arbeidstakere? 

Diskuter med den du sitter ved siden av. 2 minutter
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KONTAKT

marte@hrmnorge.com

 90 10 91 61

TAKK FOR MEG!

http://linkedin.com/in/marteheitmann



Mental trening som verktøy

Lise Mentzoni, Adm.dir PowerOffice

Astrid Lauritsen, Mentaltrener Bedriftskompetanse



En enklere hverdag med et 
smartere regnskapssystem

Prisvinnende og komplett økonomisystem

POWEROFFICE



Lage regnskapsprogram i 
verdensklasse 

Som våre kunder elsker

Vårt overordnede mål 64.000+
Kunder i 2023 -
70.000

550+ mill
Omsetning hittil i år  

35%
Bunnlinje  



Administrasjon

Produktutvikling
UX/Kvalitet/Produkteiere/Utviklere

Customer Success
Salg/Support 

75 medarbeider - alle lokalisert i Bodø 



Her kommer det overskrift over to linjer



Vi er

Uredd

Innovativ
Profesjonell
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Mestringskultur





✓ Tett fysisk nærhet
✓ Rikelig øyekontakt
✓ Fysisk berøring 

(håndtrykk, “high-fives”, klapp på skuldra)
✓ Mange korte energiske diskusjoner (ingen lange taler)
✓ Få avbrytelser
✓ Haugevis med spørsmål
✓ Intensiv, aktiv lytting
✓ Humor og latter
✓ Små oppmerksomme høflighetsfraser (takk, åpner dørene for hverandre etc.)
✓ Menneskene føler seg verdsatt og vi signaliserer til hverandre at vi ønsker en relasjon

Høyt presterende kulturer kjennetegnes av

Culture code, Daniel Coyle, 2018



Vi er

Uredd

Innovativ
Profesjonell



“Seminarene med Astrid har gjort meg bevisst på egne handlingsmønstre; jeg har hatt flere aha-
opplevelser underveis, der brikker har «falt på plass» og jeg plutselig har forstått hvordan jeg er 
skrudd sammen som person. Dette har igjen gjort meg bedre rustet til å sette personlige mål og 
grenser både på jobb og privat.”



“Temasamlingene med Astrid har gitt meg verktøy for å identifisere og løse opp i 
situasjoner og tankespor som tidligere har låst seg og ført til konflikt”



“Temasamlingene med mental trener Astrid har gjort meg mer bevisst på min 
egenmotivasjon, og verdien av å heie på seg selv like mye som jeg heier på andre"



lise.mentzoni@poweroffice.no al@bedriftskompetanse.no



HRM-dagen 2023

Kultur for læring

Stein Markussen, adm.dir. Stiftelsen NNL









Andre forretningsområder



«Hva er 
læring»

?



"Læring 
er 

handling»

Prof. Paul Moxnes



Hva skaper kultur for læring?



Resultat- og 
målorientering 
er selvfølgelig
viktig

1



Hvordan bidra 
til engasjerte 
medarbeidere?



Læring

2







3



Tilbakemelding

4





A = R
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Effortless perfection

6



Hvem skal sette sammen 
enkeltdelene i kulturen?

7



Hvorfor er ledere spesielt viktig?



Kan verdien av ledelse tallfestes?



Kan verdien av ledelse tallfestes?

Vanligvis, innenlands, kan rundt regnet 30-40 % av 
forskjellene i omsetning og lønnsomhet mellom 
bedriftene forklares med forskjeller i lederkompetanse

Ref. Blettner, Chaddad, & Bettis 2012; Hansen, Ibarra & 
Peyer 2013; Lieberson & O`Connor, 1972; Thomas 1988. 
Arnulf, 2018. 





The ripple effect – perspektiver på læring

Meg selv

Vårt 
arbeidsfellesskap/
vår virksomhet

Samfunnet



Avslutningsvis, 
tilbake til 
traineene…



Avslutningsvis, 
tilbake til 
traineene… Mening

Mestring
Innflytelse
Tilhørighet

















Trainee Salten, Kull 18



Takk for meg

Stiftelsen NNL 
post@nnl.no

Stein.markussen@nnl.no
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