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( Indledning: @velser og handlemuligheder )

Teenk hvis vi kan komme derhen, hvor vi sammen satter fokus
pa at skabe en arbejdskultur med rum til, at vi kan fortzelle om
det, der presser os. Have en dialog omkring det, s man kan
sige: "Gud er det det, der presser dig?”

En medarbejder setter her ord pa mine forhabninger med det materiale, du
sidder med. I anerkendelsesveerktoj 1 "Det faelles sprog” har jeg preesenteret
en grundleggende viden til at understotte en sadan dialogkultur. I
anerkendelsesveerktoj 2: Ovelser og handlemuligheder leverer jeg konkrete
input til dialoger, som skal give jer bedre muligheder for at anerkende
hinanden.

Jeg har brugt materialet flere gange som hjalp til mig selv, nar
jeg har stdet i en situation, hvor jeg var i tvivl om, hvordan jeg
kunne hjeelpe en kollega uden at traede personen over taerne.
Og det virkede.”

Sadan skriver en medarbejder i sin logbog om sit udbytte af de ovelser,
du nu skal stifte bekendtskab med. Det er mit hab, at ledere savel som
medarbejdere, vil finde tilsvarende hjalp i veerktojerne.”

I finder ikke en hammer og en skruetrakker, som i et svup-tag kan fa
bugt med stress. I finder gvelser til at have dialoger pa arbejdspladsen,
som skal hjzlpe jer til at leere hinanden bedre at kende og til konkret at
fa indsigt i jeres forskellige reaktioner pa og handtering af arbejdspres.
Verktojerne giver jer input til, hvordan I kan bringe anerkendelse i spil
i pressede situationer, samtidig med at I tager hensyn til jeres forskellige
reaktionsmenstre.
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Jeg tror pa, at sunde arbejdsfellesskaber kreever sterke relationer. Derfor

er min tilgang at skabe grobund for relationelle losninger. Hermed fratager
jeg ikke den enkelte ansvar. Tveertimod vil jeg fremhaeve, at den enkelte har
ansvar for at forholde sig til egne reaktioner og kleede ledere og kollegaer pa
med viden om, hvordan de bedst leverer stotte og hjelp, nar der er brug for
det. Nogle gange vil den stotte og hjelp, der er brug for, kreeve inddragelse
af f.eks. terapeutisk hjelp. Det er dog mit hab, at disse vaerktgjer til en oplyst
anerkendelsesrejse kan gore en forskel, inden det er for sent.

Som beskrevet er det at bruge de nye erkendelser, dialoger og veje til
anerkendelse pa arbejdspladsen, som dette materiale laegger op til, ikke en
knibtangsmanevre, man udferer over natten. En konstruktiv baeredygtig
anerkendelsespraksis er en kunst. Det kraever ovelse, vedvarende traening
og refleksion undervejs at opbygge den felles praksis, det er at etablere en
anerkendende kultur pa arbejdspladsen. Som det kraever wrlighed, abenhed
og mod. Alle pa arbejdspladsen, bade ledere og medarbejdere, er nedt til at
spille med abne kort, veere indstillet pa at acceptere, at vi er mennesker med
folelser. Kun da kan I i feellesskab gode jorden for at skabe et fellesskab, hvor
I kan gribe og stotte hinanden, nar presset bliver for voldsomt, og ”"Skam-
toget” laegger vejen forbi jeres arbejdsplads. Nar det sker, har I brug for et
teelles sprog. Det sprog er I nedt til at leere pa forkant
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Kunsten at kende
reaktionsmgnstrene
og tage hgjde for
dem

Dette afsnit indeholder refleksionsgvelser,
som skal danne afsaet for dialoger om at stgtte
hinanden i hverdagen. Pvelserne skal hjzelpe til

selvindsigt og til indsigt i andres reaktioner.




@velser til at reflektere over
og iagttage reaktionsmgnstre

Selviagttagelse

I hvilke situationer bliver jeg usikker?
« Hvornr slar jeg blikket ned, merker en knude i maven eller brystet,
far varme i kinderne, bliver hektisk osv.?

Hvad kendetegner situationer, hvor jeg er fuldstendig tryg?

Hvad kendetegner min made at vare pa i situationer, hvor jeg er
usikker?

« Jeg taler mere, og min tale kan veere usammenhangende

o Jeg lukker af over for andre

« Jegbliver vred og irritabel

Hvad bekymrer jeg mig om?

Hvad deemper min usikkerhed og giver en "ro i maven”, sa "paraderne
falder”?
o Det hjeelper at fa talt om, hvad der bekymrer mig. Bare det at fa luftet
tankerne er en hjelp
 Det hjalper, hvis der hurtigt kommer en losning
o Det hjzlper at hore andre fortalle om, at de ogsa kan have det sveert
o Det hjalper at fa en "timeout”, si jeg kan teenke mig om

Hvem foretraekker jeg at hente hjalp hos?
e Min leder
« Enkollega
« Enven eller noget familie
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Hvordan foretraekker jeg at fa hjelp fra en leder?

Jeg vil gerne have, at min leder tager ansvar og viser vejen

Jeg vil gerne have sd meget ansvar som muligt

Jeg vil gerne have en leder, der er teet pa

Jeg har ikke brug for en leder, der er teet pa

Jeg vil gerne have, at min leder forst kommer, nar jeg selv beder om
det

Jeg vil gerne have, at min leder kommer uopfordret og f.eks. sporger
til, hvordan det gar

Dialog med andre omkring
reaktionsmgnstre

@velse 2.a:
Dialog mellem kollegaer

Her er nogle input til dialoger, der kan hjelpe jer til at stotte hinanden som

kollegaer.

For at skabe tryghed ift. at tale om reaktioner, kan du indlede samtalen
med at tale om dine egne reaktioner f.eks. ved at sige:

Jeg har lagt meerke til, at jeg ofte har brug for en time out, sa jeg kan
teenke over tingene - isaer nér jeg er presset”

Jeg har lagt meerke til, at det er en stor hjalp for mig, nar andre bare
lytter til mine bekymringer og tilbyder deres hjzlp, uden at jeg har
bedt om det”

Jeg har lagt maerke til, at det ikke er en hjeelp for mig, nar andre prover
at hjeelpe mig, uden at jeg selv har bedt om det”

Herefter kan du spgrge din kollega:

”Hvordan vil du gerne have hjaelp™?
”Hvordan vil du ikke have hjalp”?
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Nar | skal tale om reaktionsmgnstre, kan du f.eks. indlede med at sige:
« ”Jeg har lagt meerke til, at jeg ofte bliver vred, nar jeg foler mig presset,
og sa kommer jeg til at sige noget, jeg fortryder”
o 7Jeg har lagt merke til, at jeg ofte kommer til at treekke mig, nér jeg er
presset, og sd kan andre tro, at jeg er ligeglad”
o 7Jeg har lagt merke til, at jeg har brug for kasser og rammer, ndr jeg er
presset”

Herefter kan du spgrge din kollega:
o “Hvordan reagerer du i pressede situationer”?

@velse 2.b.
Dialog mellem leder og medarbejder om ledelsesbehov.

Som leder skal du veere opmerksom p4, at du har en magt over din
medarbejder, som kan gore, at det kan veere utrygt at tale om reaktioner.

Det kan vaere en god idé at bruge de anledninger, hvor der er afsat god
tid, f.eks. ved en MUS-samtale eller en trivselssamtale til at tale om, hvad
medarbejderen har brug for og blive klogere pa reaktionsmenstre og
anerkendelse.

Det kan veere en god start at forteelle medarbejderen, at du vil tale om
reaktionsmenstre for at blive klaedt pa til at give en relevant ledelsesmaessig
stotte.

Sig f.eks.:
« 7Nar vi er pressede, reagerer vi jo forskelligt, og vi har ogsa brug for
noget forskelligt. Det er vigtigt for mig, at vi taler om, hvordan jeg kan
hjxlpe dig”

Pas pa med at fortolke medarbejderens svar og adfeerd. Hvis du f.eks.
bemaerker, at du tolker en medarbejders vrede i pressede situationer som et
sporgsmal om, at medarbejdere foler sig svigtet, kan det let opfattes som et
angreb.
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Du kan forebygge, at din interesse bliver modtaget som et angreb ved at
dreje samtalen hen mod typen af feedback, sig f.eks.:
» "For at respektere din made at handtere arbejdspres, hvad er sa vigtigt
for mig at kende til”?

Her er forslag til spgrgsmal, du som leder kan stille din medarbejder for
at hjeelpe vedkommende til at reflektere over sit ledelsesbehov:
o 7Tenk pa en situation, hvor du fik stette eller feedback, der kunne
hjelpe dig. Hvad var godt?” Hvad karakteriserede hjelpen”?
o 7Teenk pa en situation, hvor du fik stette eller feedback, der ikke var
god for dig? Hvad karakteriserede denne feedback? Hvordan kunne
den se ud, hvis den skulle have veret brugbar for dig?”

Laeg meerke til, at du med disse spergsmal flytter fokus fra medarbejderens
person til karakteren af den relevante ledelsesmeessige stotte. Herefter kan

du sette ord p4, hvordan du bringer anerkendelser i spil, og hvad du leegger
veegt pa. Dette kan indebzere, at I finder ud af, at I har forskellige tilgange, og
det kan athjelpe misforstaelser. Til sédanne samtaler kan I hente inspiration i
anerkendelsesverktej 3: Dialogkort.
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@velse til at tenke over
reaktionsmgnstre

Jeg har valgt fem udsagn, der kan bruges som afszt til at laere de forskellige
reaktionsmenstrene at kende. Efter hvert udsagn skal du markere,

om du synes, at det passer pa reaktionsmenstret: Problemloser - eller
Relationsmester. Du kan bagefter laese mine svar og begrundelser.

1:

"Det kan ggre mig stresset, hvis vi taler for meget om problemerne,
og der ikke kommer nogle lgsninger”

PROBIEMLASER) eller (EINIEYESE ?

"Det kan vaere svart at ggre sig geldende over for andre, nar vi har
diskussioner”

EROBLEWLISER) eller CEVSIIEYETD) 7

"Det er vigtigere for mig, at min leder har et fagligt niveau, end at
han/hun er tilgaengelig i hverdagen”

(PROBIEMLGSER eller (EYSINEEIED ?

"Det er en hjalp at hgre fra andre, at de ogsa synes, at tingene er
svaere”

CROBLENIGSER) eller (CUSTITYSID) ?

"Forzeldre/pérgrende de stresser mig ikke. Det handler om at vaere
arlig”

ROBLEWLOSER) (e (EVSIEYED 7

Pa naeste side er mine svar pa de seks sporgsmal:
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Spgrgsmal 1: Her har jeg svaret: PROBLEML@SER), Diskussioner af problemer,
der ikke kan lgses, kan bidrage til et forhejet stressniveau, fordi det

kan understotte oplevelsen af at miste kontrol og miste overblik. I
reaktionsmenstret Relationsmester kan det til gengeeld veere en hjelp at
“forsterre” problemet og satte ord pa ogsa de elementer, der ikke kan loses.

Spgrgsmal 2: Dette sporgsmél er tricky, for i begge reaktionsmenstre kan
det veere sveert at komme til orde, f.eks. hvis andre er dominerende og taler
meget. Jeg har svaret: GEESIMNEYVESED, fordi det i dette monster kan veere
forbundet med ubehag og angst at skulle seette sig igennem over for andre.

Spgrgsmal 3: Her har jeg svaret: PROBLEML@SER), | dette monster er
usikkerheden knyttet til udferelse af en opgave, og det kan vaere en tryghed
at have en leder, der er fagligt kleedt pé til at give detaljeret sparring. I
reaktionsmenstret Relationsmester er det derimod mere afgorende, at
lederen er synlig i hverdagen og har fokus pa at give medarbejderne
opbakning og anerkendelse.

Spgrgsmal 4: Her har jeg svaret: GEEMIEYESED., At blive bekreftet i ikke at
veere den eneste, der foler, som man gor, kan fremme folelsen af at veere en
del af et feellesskab. I reaktionsmenstret: Problemloser angar usikkerheden
den enkeltes egen praestation, og derfor er det ikke pa samme made en
lettelse at fa at vide, hvis andre ogsé er usikre.

Spgrgsmal 5: Her har jeg svaret: @ROBIEMIBSER), T dette reaktionsmenster er
det som udgangspunkt ikke sarbart at konfrontere andre i situationer, hvor
handlingen kan forsvares. At skulle "pynte pa sandheden” eller forsvare
synspunkter, man er fagligt uenige i, kan derimod give anledning til
frustration. I reaktionsmenstret: Relationsmester kan kritik fra andre give
ondt i maven, selv om man fagligt kan forsvare sine handlinger.
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Handtering af en uvis fremtid

Her er et eksempel pa en situation, som kan give anledning til usikkerhed og
skam i begge reaktionsmenstre, men der er forskel pa, hvad der kan veekke
bekymring i de to reaktionsmenstre. Derfor er der ogsa forskellige veje til
anerkendelse.

Situationen: En organisationseendring er neert forestiende. Personalegrupper
skal leegges sammen, og det betyder, at der kommer ny opgaver og nye
kollegaer.

Reaktionsm@nstret: (PROBLEMLASER

Problemstillingen: Uvisheden omkring fremtiden og de nye opgaver vaekker
usikkerhed.

Forslag til lesning: Opgaven handler om at hjzlpe til at kunne udholde tvivl
og usikkerhed ved at stotte folelsen af kontrol, selv om fremtiden er uvis.
Ved at forsta, at behovet for kontrol kommer af angst for det ukendte, bliver
afseettet for en god dialog derfor ikke at bede personen om at: "Slappe af”,
“sige pyt” eller "taenke positivt.”

Som leder kan du f.eks. ggre fglgende:

Hjeelp din medarbejder til at fa et overblik over situationen. Selv om der er
mange ubekendte, sa szt ord pa det ubekendete, f.eks. ved at sige: "Dette her
kender vi ikke omfanget af, men lige nu er vi her”

Seet ord pa dine forventninger til din medarbejder, f.eks. ved at fortalle: ”Jeg
er klar over, at dette er nyt, sd du ma forvente, at du ikke kan arbejde, som du
plejer. Du ma gerne lobende melde tilbage til mig omkring, hvordan du kan
blive klaedt pa til opgaven.”

Giv medarbejderen mulighed for at sette ord pa sine frustrationer ift.
situationen og sperg ind til detaljer. Bryd bekymringer op i delelementer.

( EN OPLYST ANERKENDELSESREJSE: 1 4 INDLEDNING: @VELSER 0G HANDLEMULIGHEDER )




Vis handlekraft. Sig ikke: "Det er et vilkar, det kan vi ikke gore noget ved.” Sig
i stedet: "Lige nu fokuserer vi pa dette. Jeg er opmaerksom pa, at der er noget,
du er utilfreds med. Jeg vil vende tilbage, nar jeg har overblik, og sa kan vi
laegge en plan for de neeste skridt og for, hvordan vi sikrer, at du bliver kledt
ordentlig pa til opgaven?”

Som kollega kan du f.eks. ggre fglgende:

Sperg ind til din kollegas overvejelser.

Kom med input til, hvordan du selv forseger at lose det. Sig: "Det har jeg
klaret sadan og sadan”

Sperg din kollega, om der er brug for, at du kommer med forslag til losninger
Pas pa med medfolelse. Sig ikke: "Hvor er det hardt for dig’, sig i stedet: "Jeg
synes, det er en god disposition, at du har valgt at gore sadan her”

Du kan selv ggre fglgende:

Saet ord pa dine bekymringer pa en made, sa din leder ikke foler sig angrebet.
Sig f.eks. "Jeg er godt klar over, at denne organisationsaendring indebzerer, at
vi ikke kan vide, hvad der kommer til at ske i detaljer, men jeg har brug for at
fa overblik over det, vi ved, og jeg har brug for at tale med dig omkring mine
bekymringer.”

Forventningsafstem med din leder. Szt ord pa, at du lige nu ikke kommer til
at levere pa det samme niveau som hidtil.

Forteel andre, hvad du har brug for (hent inspiration i anerkendelsesvearktoj
3).

Tal med dine kollegaer. Forklar hvad der bekymrer dig.
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Reaktionsmgnstret:

Problemstillingen: Uvished, om hvordan relationerne til de nye kollegaer vil
veare, kan vaekke usikkerhed.

Forslag til lesning: Opgaven handler om at hjalpe til at fa en oplevelse

af tryghed, selv om fremtiden er uvis. Husk at et evt. behov for at gore
problemet storre ikke er udtryk for brok, men en made at handtere
usikkerheden pa. Afsettet for en god dialog er derfor ikke at bede personen

» » .

om at: "Slappe af”, "sige pyt” eller "teenke positivt.”

Som leder kan du f.eks. ggre fglgende:

Lyt og lad veere med at atbryde for hurtigt med en lesning. Derigennem
hjelper du medarbejderen til at finde hoved og hale i problemstillingen.
Demonstrer interesse ved at sperge nysgerrigt ind til de problemer, som
medarbejderen navner, uden at du forseger at lose dem eller korrigere. Du
kan hjzlpe medarbejderen til at fole sig forstaet ved at vise, at du horer efter
og f.eks. sige: "Er det rigtigt forstdet at ...

Bevar roen og fortel at I vil mede denne organisationsforandring i feelles
flok og sta sammen. Ved at vaere rolig pavirker du ogsa din medarbejders
oplevelse af at kunne veare rolig.

Hvis din medarbejders bekymringer er overdrevne, sa hold lidt igen med at
korrigere, men hjalp i stedet medarbejderen til en mere rimelig overvejelse
af, hvordan fremtiden ser ud, f.eks. ved at sige: ”Jeg kan godt here, at du
gor dig mange bekymringer. Jeg vil folge med i, hvad der sker, og jeg er
opmarksom pa, at du har behov for det og det”

Som kollega kan du f.eks. ggre fglgende:

Hvis du ger dig bekymringer, sa sat ord pa dem. Sig f.eks.: "Jeg har det pa
samme made.”

Udtryk medfelelse. Sig: "Jeg kan godt forsta, at du synes, det er hardt lige nu”
Mind din kollega om, at vedkommende ikke er alene.

Hjeelp din kollega til at fole sig set. Sig: ”Jeg kan se, at du har knoklet her pa
det sidste” (Du skal naturligvis kun give ros for noget, du mener).
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Det kan du selv ggre:

Orienter din leder om, at du har brug for at fa lov til at fortelle om dine
bekymringer, og at han/hun bare skal lytte.

Fortal din leder hvad der hjalper dig. Sig f.eks.: "Jeg har brug for at vide, at
du star bag os, og at du lebende kommer ind og sperger til, hvordan jeg har
det” (Find inspiration i anerkendelsesveerktej 3).

Fortzel dine kollegaer, hvordan de kan hjzlpe dig.

Feedback

| gvelsen far jeg nogle forslag til, hvordan jeg bevidst kan
arbejde med mig selv, sa jeg kan nd at "gribe mig selv”, far jeg
bliver sa presset, at tingene bliver uoverskuelige. Jeg vil gve
mig i at bede om hjeelp i stedet for at ga med bekymringerne
selv.”

Igennem spgrgsmalene og mine svar bliver jeg mere bevidst
om, hvordan jeg bedst hjaelper mig selv - noget som ellers
maske er sveert at veere sig bevidst.”

Jeg kan bruge gvelserne i samtaler med de medarbejdere, som
er lidt sarbare. Det kunne veere en god indgangsvinkel til at f3
en snak om egne reaktionsmgnstre, nar man er belastet - og
herfra vil vi s§ kunne fa en snak om, hvad/hvorndr/hvordan jeg
kunne hjelpe serligt.”
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@velser til at reflektere over
og iagttage anerkendelse

Selviagttagelse

I hvilke situationer har jeg fglt mig anerkendt?
« Hvad blev jeg anerkendt for?
« Afhvem blev jeg anerkendt?
« Hvad kendetegner situationer, hvor jeg ikke har folt mig anerkendt?

Hvordan viser jeg andre, at jeg har modtaget deres anerkendelse?
o Siger jeg tak?
« Smiler jeg, nikker jeg, eller bliver jeg forlegen og ser maske veek?

Hvem foretrazkker jeg at fa anerkendelse af?
o Min leder.
« Enkollega.
« Dem jeg er sat i verden til at tage mig af/servicere.

Hvordan foretraekker jeg, at en leder anerkender mig?
« Jegvil kun anerkendes for min faglighed.
« Jeg vil gerne anerkendes for min faglighed og min person.
o Jeg vil gerne have anerkendelse tit. De sma ord “godt géet” betyder
meget.
o Jeg vil kun have anerkendelse, hvis jeg har gjort noget ekstra.
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Dialog om anerkendelse

@velse 2.a:
Dialog mellem kollegaer

Her er nogle input til dialog om anerkendelse af hinanden som kollegaer.
Indled f.eks. med at sige:
o “Jeg har lagt meerke til, at jeg har brug for, at andre bekreefter mig i, at
det, jeg laver, er ok. De sma ord som: "Godt gaet” er en anerkendelse
for mig”

Herefter kan du spgrge:
« Hvad er anerkendelse for dig?
« Hvad er IKKE anerkendelse for dig?

@velse 2.b.
Dialog om anerkendelse mellem leder og medarbejder

1: Som leder kan du indlede med at sige: "Anerkendelse er vigtigt for alle.
Jeg kunne godt teenke mig at here lidt om, hvad der er anerkendelse for
dig. Maske er den made, jeg anerkender pd, skudt ved siden af”.

2: Som leder kan du fortzlle, hvad du forbinder med anerkendelse, og
hvordan du anerkender medarbejdere.

3: Herefter kan du bruge spergsmalene fra de forudgaende ovelser samt
anerkendelsesvaerktoj 3 som afseet for dialoger omkring anerkendelse.
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@velse 2.d:
Dialog pa arbejdspladsen om anerkendelse

Her er en raekke udsagn fra mine interviews, hvor medarbejdere og ledere
reflekterer over anerkendelse.

Tal om: "Hvilke udsagn passer pa jer, og hvilke passer ikke pa jer?”

« “Anerkendelse for mig er, at der bliver spurgt nysgerrigt tilbage:
“Hvordan fik du den tanke? Hvad fylder i dit hoved for tiden? Hvad
gjorde du der? Hvorfor teenker du, at vi skal veere interesseret i det?”

» “Anerkendelse for mig kan ligge i at blive talt til venligt og blive omtalt
venligt”

o ”Jeg kan godt lide, nar en kollega eller leder bekraefter mig og f.eks.
siger: "Det var sa dejligt, at du kom og spurgte. Eller at de sporger:
”Var jeg for hard her?”

« Jeg vil selvfolgelig gerne sporges: "Er der noget, jeg kan gore”? Men
jeg vil ikke have, at de bare gor et eller andet uden at sporge mig forst”

« ”En god kollega er én, der hjalper, s man ogsa hjelper den anden
vej”

« ”En god kollega tor sige sin mening.”

» "Jeg synes, at det er folks eget ansvar at sige: Jeg foler, at det er en for
stor opgave for mig”

« “Anerkendelse er ogsa én, som kigger pa mig og siger, hvordan har du
det egentlig?”

o “Det er en anerkendelse for mig, nar mine medarbejdere har tillid til,
at jeg gor, hvad jeg kan. Det kan mine medarbejdere vise ved at sporge
ind til beslutninger, de er uenige i, i stedet for at ga med en folelse af, at
jeg har haft en ond hensigt”
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Her er et skema, hvor du kan leese mere om anerkendelser og de to

reaktionsmenstre.

Fremmer anerkendelse i
reaktionsme@nstret: (PROBLEMLBSER

Fremmer anerkendelse i
reaktionsmegnstret:

RELATIONSMESTER

Specifikke anerkendelser

"Anerkendelser i farten”: "Godt gaet, bliv
ved, det er rigtig godt det der”

At blive set pa realistisk

At blive set pa positivt

Udramatiske anerkendelser- "uden
violiner”

Lytte og vise, at der bliver lyttet, f.eks.
ved at nikke eller sige: "Er det sadan, du
foler”?

/rlighed ift. hvad vilkarene er

At slippe for at hgre for meget om vilkar
og rammer

At fa overdraget ansvar

Leder der traeder i karakter og tager
ansvaret vaek og siger: "Jeg tager din ryg”

Svesken pa disken-kritik uden omsvgb

Milde ord

Nar modparten ikke uopfordret kommer
med gode rad og til bud om stgtte

Uopfordret rad og stgtte - andre der tager
over og hjaelper med at f& opgaverne |gst

Nar der ikke bliver taget for meget hensyn
eller udtrykt medfglelse

Nar andre tager hensyn og udtrykker
medfglelsen: "Jeg kan godt se, at det her
er sveert for dig”

Hvis dem, man er sat i verden for at tage vare pa udtrykker tilfredshed med ens arbejde

laver og spgrger nysgerrigt ind

Hvis leder eller kollega tager ens bekymringer alvorligt, udviser interesse for det, man
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Test til at taenke over
reaktionsmgnstre

Her kommer flere udsagn om anerkendelse. Efter hvert udsagn skal du
markere, om du synes, at det passer pa reaktionsmenstret: Problemleser eller
Relationsmester. Du kan bagefter leese mine svar og begrundelser.

1: "Anerkendelse er, hvis der er én, der lytter og er omsorgsfuld og
spgrger ind til én.”

(PROBIEMLGSER eller (CEYSITIETEE) ?

2: "Jeg har ikke brug for at blive rost, men jeg har brug for, at de ved,
hvad det er, jeg laver og er interesseret i mit arbejde.”

PROBLEMLGSER) eller ETNITETSED) ?

3: ”"Jeg skal selv kunne anerkende det, jeg laver, fgrend jeg kan tage
imod andres anerkendelse.”

ROBLEVLOSER e ller (EVSIIEIESED) ?

4:"Det er jo simpelt hen en gave af den anden verden, nar min kollega
siger: "Nu ggr jeg lige det her for dig, for jeg kan se, at det er rart for
dig. Sadan at jeg ikke selv skulle uddelegere det, men at de faktisk
tog det ansvar fra mig.”

PROBLENLOSER e ler (EVSIIEIESED) ?

5: "Det er dejligt, nar ledere kommer og siger: "Hvor har | knoklet” og er
opsggende, sa jeg ikke behgver at ringe efter hende. Hun ma gerne
komme af selv.”

PROBLEMLGSER) eller ETNITETESED ?
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Her er mine svar pa de fem sporgsmal:

Spergsmal 1: Her har jeg svaret: GEESIIEYESED. I dette reaktionsmenster
kan andre hjzelpe blot ved at lytte. Dels fremmer det oplevelsen af at fole sig
set og hort, og dels kan det hjalpe til, at man selv finder ud af, hvad man
egentlig mener.

Spgrgsmal 2: Her har jeg svaret: PROBLEMLSER. [ dette reaktionsmenster kan
ros prelle af, isaer hvis man ikke selv kan anerkende det, man bliver bedt om
at udfere. Derimod kan det vaere en hjalp at fa lov til at saette ord pa egne
overvejelser og faglige valg.

Spgrgsmal 3: Her har jeg svaret: PROBIEMI@SER). 1 dette reaktionsmenster
skal man selv kunne anerkende egne preestationer for at kunne tage imod
anerkendelse fra andre. I reaktionsmeonstret Relationsmester kan andre
derimod ved deres anerkendelse stgtte, at man selv kan anerkende det, man
gor.

Spgrgsmal 4: Her har jeg svaret: GEEMENETENED. 1 dette reaktionsmenster
kan det vaere en stor belastning at sta alene med et stort ansvar. Hvis en
kollega eller en leder tager over, kan det foles som en lettelse og blive set som
udtryk for omsorg og interesse. I reaktionsmenstret Problemloser kan det,
at en leder tager over eller tager opgaver fra én, blive opfattet som udtryk for
mistillid.

Spgrgsmal 5: Her har jeg svaret GEEMIIEYEED. I dette reaktionsmenster er
det en anerkendelse, hvis andre kommer med uopfordret hjalp. Ved at lytte
kan en leder understotte en folelse af, at det er i orden at veere bekymret. I
reaktionsmenstret Problemloser kan uopfordret hjalp blive misforstaet som
et sporgsmal om, at der ikke er tillid til, at man kan varetage sine opgaver
selv.
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To samtaler som leverer
anerkendelse tilpasset de
to reaktionsmgnstre

Her er et eksempel pa to forskellige samtaler mellem en leder og en
medarbejder. I den forste samtale er problemstillingen: "Konflikter

i personalegruppen.” Her viser jeg, hvordan en leder kan tilpasse sin
anerkendelsesadfeerd til reaktionsmenstret Relationsmester, idet dette
reaktionsmenster er serligt sarbart over for denne problemstilling. I den
nzste samtale er problemstillingen: At szette barren lavere” Her viser jeg,
hvordan en leder kan tilpasse sin anerkendelsesadfeerd til reaktionsmenstret
Problemloser, idet dette reaktionsmeonster er serligt sdbart over for denne
problemstilling.

Samtale: Sadan anerkender du

Problemstillingen: To medarbejdere har veeret oppe at skeendes. Lederen
har ikke selv overvaeret episoden, men har faet den refereret fra kollegaer.
Lederen kontakter de to medarbejdere for at fa en snak med dem hver isar.

Leder og medarbejder kan tanke over flg. inden mgdet:

Der er behov for en stottende samtale. Samtalen kan bl.a. hjalpe
medarbejderen til at opleve sig set og respekteret af sin leder.
Medarbejderen kan veere utryg ved situationen, for konflikter med en
anden person er en sarbar situation, der kan veekke mange folelser hos
medarbejderen.

Samtalen med en leder kan bringe medarbejderen ud af fatning, og der kan
opsta folelsesmaessige reaktioner.

Medarbejderen kan pa forhand have dannet sig nogle mere eller mindre
realistiske forventninger til, hvad der kommer til at ske ved samtalen.
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Trin 1: Lederen kan indlede modet med lidt smalltalk for at fa
medarbejderen til at fole sig tryg.

Trin 2: Lederen understreger, at samtalen ikke skal handle om at finde en
skyldig, men om at fa et overblik over haendelsen og give medarbejderen
mulighed for at komme med sin beskrivelse af situationen. Lederen kan f.eks.
sige: "Jeg har hert fra dine kollegaer, at der var en konflikt i gdr mellem dig
og X. Nu vil jeg gerne hore din version og snakke med dig om, hvad vi kan
gore.

Trin 3: Det er vigtigt, at lederen ikke afbryder medarbejderen. Heller ikke
selv om medarbejderen modsiger sig selv eller siger ting, som lederen gerne
vil korrigere. Lederens opgave er at lytte og at vise, at der bliver lyttet ved

at holde gjenkontakt, nikke og opfordre medarbejderen til at uddybe. Hvis
medarbejderen siger: “Jeg foler mig uretfeerdigt behandlet”, og lederen gerne
vil have det uddybet, kan lederen i en spergende tone sige: "Du foler dig
uretferdigt behandlet. Prov at fortaelle mere?” Ved dette sporgsmal viser
lederen interesse og viser, at folelsen kan rummes. Lederen kan ogsa vise,

at der er et feellesskab omkring medarbejderen ved at sige: "Det tror jeg, at
mange kender til”

Trin 4: Oplever medarbejdere, at lederen ikke er anerkendende, kan det
papeges, uden at demme. Sig ikke: "Du burde vaere mere anerkendende”” Sig
i stedet: "Hov, der synes jeg, du atbred for hurtigt med en losning”

Trin 5: Nar medarbejderen har faet lettet sit hjerte, kan lederen sporge: "Fik
du sagt det, du ville?”, og herefter opsummere hvad han/hun har hert og
udtrykke sin forstéelse: ”Jeg kan godt here, at det har veret en vanskelig
situation, og at det gar dig pa. Du skal vide, at jeg er opmerksom p4, at det er
vigtigt, at vi far lest denne konflikt.”

Trin 6: For at skabe en storre forstaelse for hinanden kan lederen herefter
saette fokus pa aktiviteter, der kan oge den samlede personalegruppes
kendskab til hinanden, f.eks. i form af feedback-runder, hvor man pa skift
preesenterer det, der optager én, og hvor den resterende gruppe far til opgave
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at sporge nysgerrigt ind. Her kan I ogsa med fordel bruge dialogkortene
fra anerkendelsesveerktoj 3 som afsaet for dreftelse af forskellige
problemstillinger.

Samtale: Sddan anerkender du (PROBLEML@SEREN

Problemstillingen: En medarbejder har igennem laengere tid klaget over
ikke at have tid til sine opgaver. Medarbejderen bruger for lang tid pa
opgaverne og er for grundig. Lederen kontakter medarbejderen for at fa en
snak om, hvordan medarbejderen kan arbejde hurtigere.

Leder og medarbejder kan tanke over flg. inden mgdet:

Der er behov for en lesningsfokuseret samtale. Samtalen skal bl.a. hjelpe
medarbejderen til at ga pa kompromis og at tage imod stotte uden at fole, at
det er aerekrankende.

Der er ikke nedvendigvis enighed om, hvilke aspekter ved problemet og
hvilke lgsninger der er relevante, og medarbejderen har ikke nodvendigvis et
onske om at eendre adfeerd.

Medarbejderen kan opleve ikke at have et valg ift. at arbejde mindre
grundigt.

Trin 1: Lederen har pa forhdnd meldt ud, hvad samtalen skal handle om, og
hvad den ikke skal handle om. Eeks.: P4 fredag vil jeg gerne tale med dig
om dine arbejdsopgaver, og hvordan vi sikrer, at du ikke bliver overbelastet.”

Trin 2: Lederen leegger ud med at gentage formalet med samtalen. St ord
pd, hvor lang tid der er afsat til samtalen.

Trin 3: Herefter gar lederen direkte til problemstillingen. Det er vigtigt at
veere konkret. Fortal, at der er brug for, at medarbejderen skal give slip pa
noget af sin grundighed, for at sikre at han/hun ikke braender ud. St ord pa
hvad du forventer, og hvad du ikke forventer.

Trin 4: 1 stedet for at bede medarbejderen satte ord pé sine folelser, kan
lederen fastholde fokus pé opgavelosningen og vise interesse ved at bede
medarbejderen om at fortelle, hvordan han/hun plejer at lose opgaven.
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Trin 5: Hvis medarbejderen til dine forslag siger: “Det kan slet ikke

lade sig gore det her” skal du passe pa med at sige: "Det er et vilkar”

Du skal ogsa passe pa med at sige "Du ved ikke, hvad du skal gere?”

Hvor det i reaktionsmonstret: Relationsmester kan blive opfattet som en
interessetilkendegivelse, kan det i reaktionsmenstret Problemlgser bliver
opfattet som om, at du ikke tager medarbejderen alvorligt men i stedet taler
ham/hende efter munden. Anerkend medarbejderes beskrivelse af sine
oplevelser og kom derefter med et forslag til en lesning. Sig f.eks.: "Det er
mit ansvar som leder, at opgaven er afgraenset pa denne her made. Jeg kan
godt se, at opgaven ville blive lost mere grundigt, hvis du far mere tid. Har du
forslag til lesninger inden for den tidsramme, vi har?”

Trin 6: Medarbejderen kan have brug for tid til at acceptere den lpsningen.
Giv medarbejderen mulighed for at taenke sig om - en "Timeout.” Sig: "Lad
os tage en opfelgende samtale, hvor vi kan se, hvad der fungerer, og hvad der
skal justeres” Hvis der er noget i perioden op til, at vi skal medes igen, sa
kom til mig. Herefter afrunder lederen samtalen og opsummerer aftalerne.

Feedback

Det rammer mig spot on. Det der med f.eks. at andre kommer og
tilbyder deres hjaelp, uden at jeg har bedt om det. Det vil jeg jo
synes er et nederlag. Mine kollegaer skal vide, at jeg strammer
ballerne, men jeg skal nok selv klare det.”

Ved at laese gvelserne laerer jeg ogsa noget om mig selv.
Jeg kan reflektere over min egen praksis, og jeg finder nye
lgsningsmuligheder ved at vende tilbage til materialet.”

At opleve mine kollegaer der ikke er blevet interviewet eller har
laest bogen tage materialet til sig og begynde at reflektere over
liv og praksis md veere et godt tegn.”
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Anvendelse

af den oplyste
anerkendelsesrejse -
3 eksempler

| dette afsnit kan | finde inspiration til,
hvordan | kan opbygge og anvende den nye

anerkendelsespraksis pa arbejdspladsen.




Opfelgning pa APV

I kan bruge materialerne som et supplement til de materialer, der allerede
findes. I materialet "Pa forkant”, som er udgivet af BrancheFzllesskab

for Arbejdsmilje, Velfeerd & Offentlig Administration, er der f.eks. en
anbefaling om at gore APV'en dialogisk og handleplanerne dynamiske. Til
at holde energi i arbejdsmiljoarbejdet og lobende saette fokus pa trivsel og
samarbejdsrelationer, kan I spille dialogkortene fra anerkendelsesvaerktoj 3
pa personalemeoder, temadage eller ved andre lejligheder.

I kan bruge nedenstaende skema til at seette ord pa de handlinger, som
dialogerne giver anledning til. Skemaet er ment som en inspiration

til, at I kan lave jeres egne skemaer. Husk at saette god plads af til at fa
beskrevet problemstillingerne og handlingerne. Forst skal I indkredse en
problemstilling med relation til det tema, som I har droftet. Dernzest skal I
diskutere, om problemet er noget, I pa arbejdspladsen kan gore noget ved,
eller om der er aspekter ved problemet, I kan gore noget ved. S formulerer
I et initiativ og nogle aktiviteter, og til sidst laver I en kereplan for, hvem der
gor hvad og hvornar.
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Indkreds: Hvad er problemet? Beskriv en problemstilling, som
dialogerne har abnet for.

Beskriv: Hvordan skal problemerne behandles? Diskuter om
problemet er noget, | har mulighed for at ggre noget ved, eller om
der er aspekter ved problemet, | kan ggre noget ved. Skriv jeres
drgftelser ned.

Formuler et initiativ: Formuler et initiativ, | kan arbejde videre med.
Beskriv initiativet og hvem der kan ggre hvad.

Gruppe Leder Individ Andre

Lav en kgreplan
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Eksempel pa et udfyldt skema:

Indkreds: Hvad er problemet?

Tema: Anerkendelse. "Efter den seneste organisationsandring har vi et stort
arbejdspres. Det er gaet ud over vores relationer. Vi oplever ikke, at vi har

tid til at anerkende hinanden i hverdagen, og vi er ikke gode til at fa sikret, at
anerkendelserne bliver modtaget. Det geelder bade i relationer mellem leder og
medarbejder og kollegaer indbyrdes.”

Beskriv: Hvordan skal problemerne behandles?

Vi kan ikke @ndre pa det store arbejdspres, men vi kan ggre noget ved relationerne.
Vi kan ikke lgse problemer, der kommer af nedskaeringer, f.eks. at vi ikke laeengere har
tid til at have de sma pauser sammen, hvor vi kunne anerkende hinanden. Men vi kan
lgse de problemer, der opstar som fglge af, at anerkendelser ikke bliver modtaget
eller misforstaet ved at satte fokus pa at lzere hinanden at kende.

Formuler et initiativ

Vi vil italesaette, at vi skal vaere mere opmaerksomme og pa personalemgder vil
vi opfordre til at dele gode erfaringer med at bringe anerkendelser i spil i den
almindelige hverdag.
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Gruppe

Pve sigii at
spgrge nysgerrigt
ind i hverdagen
og nar vi spiller
kortene, s& skal
alle bakke op og

Leder

Bakke op om
initiativet og
saette tid af til
punktet pd mgder

Individ

Bruge den

nye viden i
hverdagen.
F.eks. ved at
spgrge mere
ind til kollegaer

Andre

MED bakker

op omkring at
seette trivsel pa
dagsordenen. Vi
inviterer MED til
at deltage pd et

lytte. eller ved selv personalemgde,
at saette ord p3, sa de kan se,
hvad man har hvordan vi ved
brug for, f.eks. at spille kort kan
"jeg har lige brug saette psykisk
for at dele nogle arbejdsmiljg pa
bekymringer, dagsordenen
men | skal bare
lytte”

Kgreplan

Fgrst skal lederen saette punktet: "trivsel” pd dagsordenen og samtidig skrive et

forslag til MED om, at resten af organisationen bakker op omkring dette forslag.

MED tager det op pa naeste mgde. Evt. foreslar vi, at vi kan komme pd MED-mgdet

og forteelle om, hvordan det var at have dialoger omkring anerkendelse med afsaet i

kortene. Efterfglgende er vi alle opmaerksomme pa at bruge den nye viden.
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Feedback

Det vil veere lige til hgjrebenet at koble din forskning og dine
dialogkort pa APV’en som en del af handleplanen. Men netop
trivsel er jo ikke noget, man arbejder med én gang, det er noget,
man tager op engang imellem. En gang om &ret har vi den stgrre
APV, og sa har vi de her kort som en del af handleplanerne, som
vi tager op engang imellem, nar der er brug for det.”

Jeg ser et keempe potentiale i de her kort som en hjaelp til

at kvalificere arbejdet med psykisk arbejdsmiljg og gare det
naervaerende, sa folk fgler, at de er en del af det arbejde, der
bliver lavet, for at vi skal have det godt sammen. Det bliver
meget naervarende, fordi det tager afsat i de mennesker, der
skal bruge det fremadrettet.”
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MUS-samtalen

En MUS-samtale handler om medarbejderudvikling, men en udvikling

sker i et samarbejde mellem mennesker. Det er afgerende for en leders
mulighed for at kunne understotte medarbejderes udvikling, at han eller hun
kender sine medarbejderes behov. Materialet kan bidrage til bade lederen og
medarbejderens forberedelse.

Materialet og dialogkortene kan bidrage til at fa indblik i medarbejderens
reaktionsmenstre. Men de kan ogsa give medarbejderen indblik i, hvilke
konkrete opgaver og udfordringer lederen star over for. Det kan give en
storre forstaelse for lederens situation, som disse to medarbejdere har
oplevet:

Jeg har taenkt mere over det der med ledelsen, altsd hvad er det
faktisk, de star i. Hvad er det faktisk, min leder skal have hdnden

on

Pa.

Spargsmalet omkring ledelse fik mig til at se indad - og her
teenker jeg mere over, hvad min leder i forvejen g@r og er god til
og ikke god til.”

Til MUS-samtalen kan du afszette f.eks. et kvarter til at spille nogle
dialogkort, som du pa forhidnd har udvalgt. Du kan ogsa bede din
medarbejder om at udvealge et antal kort, som I kan tale om, eller I kan hver
udveelge et antal kort. Pa den made kan dialogkortene veere med til at sikre,
at begge parter oplever at have medindflydelse pa samtalen.

Her er et refleksionsskema med udvalgte udsagn fra medarbejdere om
ledelsesbehov og reaktioner pé arbejdspres. Du kan bede medarbejdere
udfylde skemaet inden samtalen som et afsat for jeres droftelse.
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Kan du genkende de folelser og reaktioner, der beskrives i disse udsagn?
Angiv pa en skala fra 1 til 5, om du kan genkende beskrivelsen. 1 svarer til, at
du slet ikke kan genkende beskrivelsen i udsagnet, og 5 svarer til, at du kan
genkende dig selv fuldsteendig i udtalelsen.

Angiv enigheden i udsagnet med tal fra 1 (mindst enig) til 5 (mest enig)

Det er vigtigt, at min leder giver mig feedback p& mine personlige
egenskaber

Det er vigtigt, at min leder fortaeller om det, der kommer ovenfra,
dvs. om rammerne for opgaveudfgrelsen

Det er vigtigt, at min leder er fagligt inde i det, jeg laver

Det er i sig selv en stgtte, nar min leder bemaerker, at jeg har travlt,
og at jeg knokler

Det er en stgtte, nar min leder hjselper mig til at kunne sige fra med
god samvittighed, f.eks. ved at sige: "Det er helt ok, hvis du ikke
siger ja”

Det er en stgtte, nar min leder lader veere med at sige tingene alt for
direkte

Det er en stgtte, nar min leder giver kritik direkte

Jeg kunne godt teenke mig at f& mere feedback fra min leder end
tilfeeldet er nu

Jeg kan godt bekymre mig om, at min leder har stgrre forventninger
til mig, end jeg fgler, at jeg kan indfri

Selv om der er fundet en lgsning pa et problem, sa vil jeg gerne
have at min leder lgbende fglger op pa, hvordan jeg klarer
opgaverne

Hvis der skal ske stgrre forandringer, sa foretraekker jeg at fa det at
vide i god tid
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Feedback

Det er blevet endnu mere klart for mig, hvor let der kan opsta
misforstaelser. Vi kan vaere meget mere pd forkant ved at
fortaelle hinanden, hvad vi har brug for og pa hvilken made.

Til MUS-samtalerne er jeg gaet mere i dybden med at spgrge
ind til mine medarbejdere, hvad de forventer af mig, og pa
hvilken made de har brug for min stgtte. Det har for nogle vaeret
en gjenabner. Det handler i virkeligheden ikke kun om, hvad
andre siger og gor, men en indsigt i egen tankevirksomhed og
reaktionsmgnster, og hvordan vedkommende trives bedst.”

Jeg havde MUS i gar, og der havde jeg brug for noget omkring
anerkendelse. Jeg gik ind og tog nogle af gvelserne. Det gav
mig viden og inspiration til at spgrge pa den mest konstruktive
made. Medarbejderen syntes, at det var rigtig godt.”

Vi valgte at bruge spgrgsmalene i vores MUS-samtaler. Det
gav god mening, og jeg oplevede, at det gav nogle rigtig gode
dialoger. Medarbejderne havde fgr samtalerne udfyldt det
refleksionsskema, du har lavet, og sd sad vi og udfyldte det
elektronisk sammen ind i referatet, hvor de sa kunne skrive
kommentarer til. Her bagefter kan jeg finde det frem og se;
nd ja men det var jo den her vinkel, der var vigtig for den her
medarbejder.”

Jeg finder det utrolig relevant at bruge dialogkortene. De
giver en fornemmelse for, om vedkommende medarbejder
reagerer indenfor "relationsmester” eller "problemlgser”
reaktionsmgnsteret. Det giver mig en mere praecis made at
imgdekomme ledelsesbehovet hos den enkelte pa”
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Eksempel 3:

TRIO’en gar forrest

Hvis arbejdet med at etablere en oplyst anerkendelsesrejse skal baere frugt,
mé det forankres i dagligdagen. Jeg anbefaler, at TRIO®n, dvs. AMR, TR og
lederen, udpeges som "ambassaderer” for den oplyste anerkendelsesrejse,
som gar forrest i forhold til at bruge vaerktojerne. Det kraever, at der afseettes
tid til, at TRIO®en kan medes, og at deres opfordringer til konkret arbejde
med veerktojerne pa arbejdspladsen imgdekommes.

TRIOk®n kan f.eks. sette trivsel pa dagsordenen og prasentere
anerkendelsesveerktojerne, bede medarbejdere laese materialet eller udvalgte
dele af materialet og finde lejligheder, hvor dialogkortene kan spilles. HR kan
oplagt st for at opsamle gode erfaringer og rad ift., hvordan TRIO®en har
arbejdet med den oplyste anerkendelsesrejse. MED kan lobende orienteres
og inddrages.

Materialet kan ogsa indga som litteratur ifm. kommuners egne
efteruddannelsesaktiviteter, sa TRIO®en kan fa en viden til at kunne tage
dialogkortene og materialet videre til lokale sammenhange og bruge det i
hverdagens arbejde for et sundt psykisk arbejdsmilje.
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Feedback

Det har i den grad givet mening, og det her materiale er super
brugbart. Det giver anledning til rigtig mange snakke - ogsa om
ting som er potentielt konfliktfyldte, men det bliver lettere at
tale om, ndr man leegger det frem sadan og siger, jamen der ER
nogle reaktionsmgnstre, og vi bliver ngdt til at prgve at kigge pa
det ud fra preemissen, at der er forskellige mader at reagere pa
og tale om det, uden at det bliver dig eller mig, der er forkert.
Jeg vil tage det med ud i MED-udvalget og sige, hvordan kan vi
starte med en god proces med afsat i dette her?”

Vi mangler netop sddanne kort. Der er en masse fine
forkromede ord, og vi satter konsulentfirmaer pd, men de
ansatte kan ikke se sig selv i det. Med dine kort handler det
om, hvordan har vi det sammen, og hvordan vi hver isaer

kan handtere forskelligheden i dagligdagen. Man kan spille
nogle kort pa et onsdagsmgde, hvor man har 20 min. Vi har i
Arbejdsmiljggruppen talt om at se pa anerkendelse, for der er
noget, der rgrer sig her, sd lad os tage det op.”

Nogle af mine medarbejdere foreslog, at det her skulle vaere et
faelles grundlag, som man bliver introduceret for, ndr man bliver
ansat; Vaer sa god, det er sddan her, vi tenker om maden af
interagere med hinanden p&. Det tror jeg, at vi fremover vil ggre
ude hos mig, fordi det har vakt stor genklang.”
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Afrunding: Opbakning
og talmodighed

Da min kollega, Charlotte, skulle laere spansk, startede hun et sted, hvor

de forsogte at gore det nemt for hende. Efter fem &r kunne hun stadigvaek
kun bruge de samme 50 ord, sa hun kontaktede en spansklarer, der hed
Euduardo. Han prasenterede hende for seks forskellige grammatiske
tilgange og bad hende ga i gang med at laese en helt almindelig roman - pa
spansk! Charlotte begyndte at greede af ren frustration, da hun skulle terpe
béde grammatik og leese den spanske roman. Hun erfarede dog hurtigt,

at Eduardo havde ret. For med utallige ophold i Spanien i bagagen havde
hun ogsa et stort passivt ordforrad. Hun kunne faktisk langt mere, end hun
troede. Maske vil I opleve det samme som Charlotte, nar I leeser materialet
forste gang. Jeg er klar over, at det "sprog’, jeg praesenterer under navnet: “En
oplyst anerkendelsesrejse”, ved forste mode kan virke overveldende. Jeg er
imidlertid overbevist om, at ogsa I har et passivt ordforrad. I har med andre
ord masser af viden og erfaringer at bygge videre pa. Vil man mestre et nyt
sprog, er man nedt til at treene intenst og vedholdende for en tid. Det samme
geelder for den oplyste anerkendelsesrejse. Den skal praktiseres, traenes og
vedligeholdes, for at blive en naturlig del af hverdagen.

Arbejdspladser er, som mennesker, forskellige. Derfor er det vigtigt, at I giver
jer tid til at opbygge netop jeres sprog for anerkendelse som et fundament,
bade fellesskabet og jeres losning af kerneopgaven hviler pa. I starten vil

det kraeve en storre opmarksomhed. Lisbeth Binnerup, kommunaldirektor

i Skanderborg Kommune, fremhaever her netop dette, da hun forteeller om
kommunens engagement i forskningsprojektet:

"Det her projekt er lige noget for os i Skanderborg. Vi har en
vision, som hedder menneske mgder menneske. Det betyder, at
vi gver os i at veere gode menneskekendere og gode til at skabe
relationer. Det er en vigtig kompetence at have blik for hinanden.
Vi er hinandens arbejdsmiljg, og det er en kompetence, som vi
skal ggre alt, hvad vi kan, for at alle bliver dygtige til.”
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Blandt de deltagende kommuner har der veeret stor forstaelse for, at der
er behov for en ny tilgang til at forebygge stressrelateret sygefravaer. Som
Charlotte Buchwald, centerleder ved Plejecentret Sjelso i Rudersdal
Kommune, formulerer det:

Der har aldrig veeret sa mange, der er stressede. Der har aldrig
vaeret sa mange, der star uden for arbejdsmarkedet. Vi bliver
ngdt til at gentaenke, hvordan vi arbejder med arbejdsmiljg.

Det her er jo et paradigmeskifte ift., hvordan vi teenker om
mennesker, som har det svart. Det her er den rigtige made at

on

taenke arbejdsmiljg pa.

Eller som Susanne Tronier, centerchef ved Center for Hiemmepleje og
aktivitetstilbud i Rudersdal Kommune, siger det:

Der er brug for en helt anden ledelse og made at arbejde med
medarbejderne pa. Vi bliver ngdt til pa en eller anden made at
finde ud af at tale om, hvad det er for en ledelse, der skal til,

for at man kan overleve pg arbejdsmarkedet. Materialet her
tydeliggar, at arbejdsglaede er et faelles ansvar, og at alle er ngdt
til at ggre en indsats, for at det kommer til at fungere.”

Jeg er, som dem, overbevist om, at der ligger et stort potentiale i at leere sine
kollegaer, sine medarbejdere eller sin leder bedre at kende. Blive klogere pa
hvordan vi teenker og handler forskelligt, nar vi oplever pres og moralske
konflikter. At laegge nye spor sammen abner mulighed for nye erfaringer,
indsigter og felles udvikling. At sikre et vedvarende sundt arbejdsmiljo
kreever, at I fortsetter sporarbejdet og den feelles rejse, det er at oplyse
hinanden om, hvordan I baner vejen for vigtige anerkendelser.
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ERKEN,
N> &

5 ““ﬁ;, | anerkendelsesvarktgj 3 finder du en introduktion til de
§ % dialogkort, som | kan bruge i opbygningen af det faelles sprog,

som anerkendende arbejdsfallesskaber kan bygge pa.




