LEDELSE i DAG

FACILITERET
PSEUDO-
INVOLVERING

Mange ledere har fundet ud af, at nar de samler 20 eller 100 medarbejdere til

et made eller en personaledag, skal det hele faciliteres. Alle skal inddrages og
opleve “medejerskab”. Hvad der falger, er desvaerre ofte involvering pa skremt -
aktivering for aktiveringens egen skyld. Her er seks almindelige faelder - og bud
pa, hvad man kan ggre i stedet.

Af Ib Ravn é
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"NU SKAL | ALLE SAMMEN
VZARE AKTIVE!"

PA DEN STORE PERSONALEDAG, SOM ER HENLAGT TIL HO-
TELLET I NABOBYEN, GAR FORMIDDAGEN SOM REGEL MED
OPL/EG. EFTER FROKOST ER DET SA TID TIL INVOLVERING.
Deltagerne inddeles i store ti-personers-grupper — gruppeloka-
ler er jo dyre. Her skal de pa halvanden time producere input til
et udvalg, der forestar en eller anden udviklingsproces. | udval-
get vil man gerne hgre, hvad medarbejderne taenker og har af
idéer, sa de kan samles ind og bruges af udvalget.

Grupperne producerer sa 150 idéer, der formuleres med fem-
ti ord hver og skrives pa post-its eller flips. De samles ind, og
udvalget lover at laese og bruge dem, skrive dem rent og sende
dem ud til alle deltagerne pa en mail bagefter.

DYSFUNKTION

* Arbejdet i sa store, ikke-styrede grupper bliver let utilfredsstil-
lende, fordi grupperne domineres af de fa meget-talende kol-
leger.

e |déer skrevet ned i hast med ultrakorte forklaringer er meget
vanskelige for udvalget at forsta og bruge til noget, da udval-
get ikke kender kontekst og hensigt med hver idé.

e Det er et keempe arbejde at skrive alle idéerne rent, ingen laeser
dem, nar de er blevet rundsendt, de er sveere at forsta, og hvad
skal man egentlig med 150 input til andres arbejde?

ALTERNATIV

* Naeppe alle gider producere idéer. Identificér de ti medarbej-
dere, der forinden har meldt sig med idéer og udviser enga-
gement for sagen. Invitér dem til at tale med udvalget ved en
anden lejlighed, og brug personaledagen til noget, medarbej-
derne selv synes er vigtigt.

* Medarbejderne kan for eksempel inddeles i overskuelige grup-
per pa tre-fire personer fra forskellige afdelinger og hjzelpe hin-
anden med konkrete udfordringer, de oplever i deres arbejde
(for eksempel i processen "To gratis konsulenter”?).

e Eller medarbejderne kan forteelle hinanden, hvad der giver dem
energi i deres arbejde, og hvordan de kan fa mere af det. Sa-
dan en lokal meningsfuld proces, der bare kan forega spredt
i salen og pa gangene, skal ikke afrapporteres. Den opleves
typisk som personligt og professionelt givende i sig selv, og

det behgver en ledelse ikke tjekke op pa.

MODELEDELSE

FACILITERING

GRUPPERNES TILBAGE-
RAPPORTERING - FRA HELVEDE

EFTER GRUPPEARBEJDE SKAL DER MELDES TILBAGE | PLENUM, MENER
MAN OFTE.

Det kan veere en fernisering, hvor flipovers med gruppens arbejde praesenteres pa
abent gulv. Eller en verbal afrapportering i salen, hvor ti grupper fremleegger deres
fem-ti punkter hver.

DYSFUNKTION

* Ferniseringer er dgde, feerdige. Processen var maske okay i medarbejderinvol-
veringens barndom for 30 ar siden, men nu har alle prgvet, hvor sveert det er
at interessere sig for fragmenter af andres gruppearbejde. "Fint, | havde det
sikkert sjovt, men hvad skal jeg med det nu? Jeg var i en anden gruppe, OK?
Hvornar er der kaffe?”.

* Tilsvarende med den slaviske afrapportering i plenum. At hgre referater af ti
gruppers drgftelser er traettende og fyldt med gentagelser, men nar facilitator
farst er startet pd& omgangen, kan man ikke skaere de sidste fem grupper af.
Processen er s& manifest ulidelig, at den naeppe udfgres sa meget som for ti
ar siden.

ALTERNATIV

* Man kan ngjes med at “plukke” i tilbagemeldingerne. Invitér de medarbejde-
re, der har noget vigtigt at sige, til at markere i plenum. Facilitator hgrer sa
7-15 personer, uden bagkant, og kan saledes standse, fgr energien begynder
at forlade lokalet. Det sker ofte efter 10-15 minutter, for sa laenge gider folk
at hgre pa hinanden i plenum — maske 20-25 minutter, hvis det er rasende
interessant. Lederen kan til sidst kvittere for tilbagemeldingerne i plenum og
anerkende en handfuld punkter, hun hgrte, som har gjort szerligt indtryk, og
som hun vil tage med i det videre arbejde.

* Hvis det er essentielt, at et udvalg eller for eksempel ledergruppen hgrer, hvad
der er foregaet i alle grupperne, sa lad en mellemleder eller en repraesentant
fra udvalget sidde med i gruppen og lytte og notere, eventuelt med en op-
samling i gruppen til sidst. Sa skal alle grupperne ikke belastes med at hgre
hinandens referater.2
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.

HORING AF INTERESSENTER
| STOR BUNKE

EN ANDEN INVOLVERINGSMISFORSTAELSE
LIGGER I DEN HORING, hvor nogle projek-
tansvarlige inviterer en halv snes interes-
serede parter til at forteelle, hvad de mener
om projektet. Det kan veere eksperter eller
reprasentanter for forskellige kunde- eller
borgergrupper, eller det er kolleger fra andre
afdelinger i huset.

De inviterede udsaettes for et introducerende
oplaeg eller to, og sa er der et par timer, hvor de
kan komme med deres input i plenum, mens
de projektansvarlige tager noter.

DYSFUNKTION

* Hvorfor skal alle deltagerne lytte til hinan-
dens input? De er som regel ikke specielt
interesserede i, hvad de andre mener, og de
vil bare gerne aflevere deres eget input. Men
de far maske kun 10-15 minutter hver pa en
hel eftermiddag. Det er frustrerende, og nae-
ste gang sender de den yngste medarbejder
i stedet.

° Lederne gnsker maske at szette gang i en
god debat mellem deltagerne, sa de fgler sig
mere involveret i projektet, men diskussioner
er ikke specielt motiverende i sig selv, og de
feerreste gider debattere ud i den bla luft.

ALTERNATIV

* Ved at have alle deltagerne til stede sammen
sparer lederne tid — men spilder deltagernes.
Hvis det virkelig er sa vigtigt at inddrage og
hgre dem, sa besgg dem enkeltvis eller ring
til dem. Det gnskede input kan sikkert ind-
hentes pa en halv time, hvor deltageren i
den grad vil opleve at vaere pa og blive hgrt:
"Wow, de ville mig virkelig noget! Herligt!!".

* Er hgringen intern, kan man bede deltagerne
sidde pa deres pind og arbejde i to timer. Sa
kommer projektmagerne pa besgg og samler
input ind, fra én kollega ad gangen. Det kan sik-
kert klares med 10-20 effektive minutter hvert
sted. Denne Igsning giver ingen synergi mel-
lem deltagerne, men er dét ikke projektgrup-
pens behov snarere end deltagernes?

(2]
i)

SUMME I ET MINUT

MANGE LEDERE OG UNDERVISERE HAR LZRT, AT TILHORERE 0G DELTAGERE SKAL
HAVE EN "SUMMEQVELSE" EFTER ET OPL &G, sa de kan formulere, hvad de selv taenker.
Derfor seetter foreleeseren eller lederen dem i gang med ordene: "Na ja, for resten, | skal jo
ogsa summe lidt, for vi tager jeres spgrgsmal, sa ger det!” eller bare "Vaersgo, lav en summe-
gvelse!”. Andet siges ikke. Vi ved jo godt alle sammen, hvad det er, ikke?

Sa vender deltagerne sig mod hinanden, og efter et minut eller to synes forelaeseren eller lede-
ren, at det er nok, og afbryder abrupt: "N3, er der nogen spgrgsmal?”.

DYSFUNKTIONER

* P4 ét minut kan man intet na at teenke. Man har darligt tid til at orientere sig mod sin nye samta-
lepartner og eventuelt praesentere sig.

* At afbryde deltagerne sa hurtigt er at ggre grin med dem: "I far en samtalemulighed, men jeg
tager den fra jer straks igen, haha!”. Fem minutter er et minimum, til ngds tre minutter, hvis
emnet er meget enkelt, og alle kender hinanden godt i forvejen.

ALTERNATIV

» Som facilitator skal man undlade at bruge ordet "@velse” og "summe”, for s& fornemmer de
tilstedevaerende, at nu skal der kgres et veerktgj af p4 dem. Formen bliver givet mere opmaerk-
somhed end indholdet, men det er altid indholdet, der interesserer deltagerne. Sig derfor no-
get i stil med "Nu vil jeg gerne give jer lejlighed til at drafte Sgrens oplaeg. Om et gjeblik — nar
jeg siger til' - vil jeg bede jer finde sammen med en kollega, | ikke har talt med i dag, og drofte,
hvad | synes, var det vaesentlige i Sgrens oplaeg. Hvad kunne | bruge? Hvad pegede fremad?
Det bruger vi fem-syv minutter pa, og sa hgrer vi lidt fra nogle af jer i plenum bagefter. Er |
med? Vaersgo at finde en makker”. Sa sikrer facilitator sig, at alle finder en makker og fgrer en
eventuelt tiloversbleven kollega sammen med to tilfeeldige andre, sa alle er i gang.?
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DODSRUNDEN

En almindelig form for pseudoinvolvering er runden pa afdelingsmgadet.
"Dgdsrunden” eller "Draeberrunden”, som mange kalder den, foregar pa
det ugentlige eller manedlige mgde, hvor de 7-15 medarbejdere hver bru-
ger tre-fem minutter pa at forteelle, hvad de har lavet siden sidst.
Lederen lader det ske af god vilje. Han eller hun tror, at medarbejderne
gerne vil have runden — det er jo trods alt deres demokratiske lejlighed til
at blive hgrt. Eller ogsa tror alle — lidt mere moderne - at det er "videns-
deling”. Alle bliver jo informeret om hinandens fremskridt og udfordrin-
ger, ikke sandt?

DYSFUNKTION

* Det bliver let meget kedeligt og demotiverende. Den samme mgdeform
(her: en kollega forteeller om sit arbejde), der gentages mere end tre-
fem gange, mister liv og dynamik, naesten uanset indholdet. Det ved
enhver facilitator?.

* Hvis lederen tilmed er darlig til at styre, vil hver medarbejder til-
tuske sig ét minuts leengere taletid end den foregdende, og
s& gar der hurtigt en time. Helt overordnet ved mange med-
arbejdere allerede det, de har brug for vide, om hinandens arbejde, sa
hvorfor vade igennem det pa feellesmgdet?

ALTERNATIV

* Seet medarbejderne i grupper af tre og lad dem hjzelpe hinanden med
deres udfordringer. Bed dem forteelle hinanden om noget, der er gaet
seerligt godt for dem og undersgg hvorfor. Eller bed dem genkalde sig
gjeblikke af fint samarbejde med en tilstedevaerende kollega og gene-
ralisere herfra. Eller kgr en "knastbehandling”®, hvor alle bidrager til én
fokuspersons udfordringer pa fem minutter.

* Lad denne del af personalemgdet handle om personalet og deres pro-
fessionelle udfordringer og veerdiskabelse og arbejdslivskvalitet.
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PRZASENTATIONSRUNDEN - DER IKKE
BRINGER NYE 0G GAMLE NARMERE

En seerlig runde er praesentationsrunden, som er en specielt darlig
idé, netop nar den bruges til inddragelse, for eksempel af en ny kol-
lega pa vedkommendes fgrste afdelingsmgde. Sa tages der ofte af
hoflighed en runde, sé den nye kan lzere alle navne at kende.

DYSFUNKTION

e Ingen kan lzere et dusin navne pa fa minutter. Det bliver bare en
tage af indtryk. De eventuelt ledsagende informationer overdgves
formentlig ganske af den spaending og usikkerhed, der fylder den
nye kollega.

* Og de andre kolleger har hgrt det hele ti gange for. Gab.

ALTERNATIV

e Lederen kan sige "Her er de andre. De vil praesentere sig efter mg-
det, eller nar de senere ser dig p& gangen”. En ad gangen husker
man langt bedre alle de nye kolleger.

* P4 afdelingsmgdet kan tiden gives til den nye, der kan praesentere
sig. Det kan de 12 kolleger nemlig godt huske, for det er bare ét nyt
og maske interessant ansigt.

* Der kan tages et par uddybende spgrgsmal, som maske giver an-
ledning til, at nogle kolleger tager fat i den nye bagefter for ud-
dybning — man har maske felles interesser eller erfaringer fra
uddannelse eller tidligere arbejdspladser. Den individuelle inte-
resse er ofte mere frugtbar og inkluderende end den ritualiserede
masseinvolvering, som vi i den danske gruppekultur er vant til at
foranstalte.

* Preesentationsrunder er maske bedre end total anonymitet, men
bedst er det jo, at folk tager fat i hinanden parvist — og eventuelt
giver hand eller nikker, smiler og siger et par venlige ting — i stedet
for bare at lire en upersonlig runde af og sa lade den nye ga alene
ud af mgdet, mens vi andre sludrer videre med dem, vi kender, og i
@vrigt ignorerer de nye, som vi danskere altid ggre.

KONKLUSION

Ens medarbejdere og mgdedeltagere skal
involveres, nar der er god grund til det. Er
der ingen grund til at samle input fra al fol-
ket, sa st dem hellere i gang med proces-
ser, de selv kan have glade af, som eksem-
pelvis "faciliteret vidensdeling”.”

Med facilitering kan man fa ting til at ske
i sin personalegruppe, men der skal facili-
teres for udbyttets skyld. lkke fordi det er
blevet smart at facilitere.




