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Feedback og motivation af
medarbejdere

Artiklen omhandler vigtigheden af at hjzelpe og
modtage hjaelp aktivt og uopfordret pa
arbejdspladsen, samt opbygningen af en sund
feedbackkultur. Her papeges det hvordan et
team kan skabe synergier ved at hjzelpe og
have tillid til hinanden.

Et vigtigt led hertil a
have det sjovt samm
arrangementer, for a
motivere medarbejdi
forskellige metoder
her vigtigheden af fe
Johari-vinduet som
konstruktiv feedbac
belyses en rackke ov:
muligheder og udfor:
implementere en fee
arbejdspladsen.




t sikre, at der er plads til at
enved at investere i sociale ' :’
t styrke fllesskabet, og E ?‘
arne. Artiklen praesenterer : -
il at motivere, og belyser . Y
edback. Hertil introduceres ﬁ .
reerktoj til at udvikle en ¥ i
kkultur. Afslutningsvis RER,
ervejelser omkring ,
dringer ved at |
dback kultur pa




| denne uges artikel
vil vi berore
folgende emner:

« Samarbejdskultur og tillid

« Tillid og tryghed



- Motivation af medarbejdere

- Feedback og feedbackkultur




At udvikle en samarbejdskultur
selv tager imod hjaelp er utrolig
skaber synergier, ogdet ereta
teamsamarbejde. Vi organisere
at arbejde mere effektivt og fo

Der er mange mader, hvorpa vi
bede om hjeelp, vi kan tilbyde hj
mindre aktive, men forvent ikke
eller dine medarbejdere sparge
for det.



AER, UOPFORDRET,

DERDET AT HJALPE

, hvor vi hjaelper hinanden og
vigtigt i teams. Det er her, vi

F de vigtigste kriterier for

r os i teams med formalet om
r at skabe synergier.

<an hjeelpe hinanden. Vikan
2elp, vi kan veere mere eller

> altid at kollegaer omkring dig
r om hjaelp, nar de har behov




Det er et spargsmal om tilliden mellem jer.
Derfor kan det veere en god ide at spoerge ind til
hinanden en gang i mellem som kollegaer, for
lige at tjekke om alt er, som det skal vesre.
Vikender alle til at sidde med en opgave, der let
vil tage 2-3 timer, hvis vi keemper med den
alene, men som kan geres pa en time, hvis vi far
den rette radgivning og hjeelp. Derfor er det
vigtigt, at vi skaber en aben kultur, hvor vi ter at
tage imod hjeelp fra andre og samtidig hjeelper
vores kollegaer, nar de har behov for det.
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Det er altid rigtig godt at starte med sig selv, ‘

sa hvis du oplever, at du aldrig beder andre om

hjeelp er der stor sandsynlighed for, at de B
heller ikke beder om din hjaelp, nar de har

behov for det. '
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Tillid og tryghed er fundamentet for al udvikling
0gsa, nar det geelder teamsamarbejde. Nar vi
opbygger tillid og tryghed i teams, @ger det vores
velveere, styrker det psykiske arbejdsmiljg, og
det @ger arbejdsglaeden og motivation.

Den hurtigste og sikreste vej ind til at skabe tillid
og tryghed er at leere hinanden at kende, og der
er ingen bedre made at leere hinanden at kende
pa, end ved at lege og have det sjovt. Derfor er
det vigtigt med ugentlige teamchallenges, hvor |
stimulerer gleede og liv ved at lege og udfordre
hinanden. En teamchallenge behover ikke at
veere tidskraevende, men den tid | bruger hver
uge kommer tifold tilbage i arbejdsglaede og
lysten til at vaere sammen med jeres kollegaer
om andet end det, der er arbejdsrelateret.




Husk, at det er forskelligt, hvad folk synes er
sjovt, og serg for at lave arrangementer, hvor
der er plads til alle medlemmer af teamet, ikke
alle mennesker elsker fodbold.

Husk ogsé at investere i hinanden uden for
arbejdstid ved at deltage i forskellige sociale
arrangementer, lige fra DHL-stafetten, til en
hyggelig aften pa restaurant, eller en god
teateroplevelse.
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Hvor gode er | pa jeres arbejdsplads til at veere

sociale og uformelle sammen? Hvornér har du

sidst eksperimenteret med leg som en form for
teambuilding? ‘

Lad det ga pa skift blandt kollegaerne, hvem det

er der star for den neeste fredagsudfordring, B
eller det manedlige sociale arrangement. Nar

det er skematiseret, far | samtidig holdt fast i

den nye gode vane. '

At motivere dine medarbejdere effektivt er en '
afgorende faktor for enhver leder.
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HER ER 10 VIGTIGE RAD TIL, HVORDAN DU ELLE

- Vis anerkendelse for dine medarbej
En simpel tak eller et par anerkendende ord kan gar

- Definer klare, opnaelige mal
Det hjeelper medarbejderne med at forsta, hvad der

organisationens succes.

- Tilbyd medarbejdere relevante kurs
muligheder for at leere nye feerdigh

- Skab en positiv og stottende arbejd
engagement og trivsel.

- Vaer aben for medarbejdernes idéer
At fole sig lyttet til ger alle medarbejderes tilfreds

- Giv medarbejderne autonomi

Tillad dem at tage ansvar og treeffe beslutninger on
ejerskab og ansvar.



-RS KAN MOTIVERE DINE MEDARBEJDERE:

deres arbejde og indsats
e underveerker.

forventes af dem, og hvordan deres arbejde bidrager til

er og uddannelse eller andre
eder

splads der kan age medarbejdernes

og feedback

hed og engagement.

nkring deres arbejde. Dette kan age deres folelse af



- Respekter medarbejdernes behov f
arbejde og privatliv
Dette kan reducere stress og forbedre jobtilfredshe

- Leading by example

Din egen entusiasme og dedikation i arbejdet smitt

- Brug incitamenter og belenninger, ¢

medarbejder
Det kan variere fra person til person.

- Klar og tydelig kommunikation
Naglen til at undga misforstaelser og sikre, at alle e

Og husk, at motivation er en lgbende p
din tilgang til de individuelle behov og ¢



or at have en god balance mellem

xden og ager performance pa lang sigt.

er af pa dit team.

ler er meningsfulde for den enkelte

r pa samme side.

roces, og det er vigtigt at tilpasse
Jen seerlige kultur i din organisation.




FEEDBACK OG

FEEDBACKKULTUR

Feedback betyder tilbagemelding eller
tilbagekobling, hvilket i relationel
sammenheaeng betyder at give information
tilbage fra nutid eller fra fortiden til en
anden person.




Feedback i en arbejdssammenhasng
refererer til processen, hvor
medarbejdere eller ledere udveksler
information og meninger om hinandens
praestationer, adfeerd eller
arbejdsprocesser med det formal at
bekraafte, forbedre eller eendre disse.
Denne form for kommunikation kan
veere formel eller uformel, og den kan
gives bade top-down (fra ledelse til
medarbejder) og bottom-up (fra
medarbejder til ledelse), og kollegaer i
mellem.




Den primaere hensigt med feedback i en
arbejdskontekst er:

« At fremme leering og udvikling ved at give
konstruktiv feedback sd medarbejdere og ledere
kan leere af deres handlinger og erfaringer og
forbedre deres feerdigheder og kompetencer.

At feedback hjeelper med at klarleegge
forventninger, rette fejl og optimere
arbejdsprocesser og resultater.

At feedback abner op for dialog og bidrager til at
fremme kommunikation og forstéelse séa der
skabes en bedre forstaelse af forskellige
perspektiver og behov hos den enkelte.










At styrke medarbejderengagement og -
motivation: Nar medarbejdere modtager
anerkendelse og konstruktiv feedback,
foler de sig ofte mere engagerede og
motiverede i deres arbejde.

« At skabe en sund arbejdskultur hvor
feedback typisk baseres pé specifikke
observationer og fakta snarere end pé
generelle meninger, og den samtidig
praesenteres pa en made, der er
respektfuld og stettende, frem for
kritisk og nedgerende.




JOHARIVINDUET

Joe Luft og Harry Ingram udviklede i 1955 i USA en
model med henblik pa at hjeslpe mennesket til bedre
at forsta sig selv, irelation til andre. Modellen
understotter desuden mennesket i at fa en
forstaelse for samspillet mellem udtryk, reaktion og
handling pa den ene side, og de reaktioner, udtryk og
handlinger vores adfeerd bliver modtaget med, pa
den anden side. Herefter styrkes den enkeltes
forstaelse som derefter kan gives videre.



Modellen blev oprindeligt udviklet til selvhjeelpsgrupper,
teams og grupper | organisationer.

Modellen relaterer sig teet til Myers-Briggs Type Indicator
programmet, som udspringer af teorier om personligheden,
der er udforsket af psykolog Carl Jung.

Modellen er delt op i fire vinduer eller vaerelser som de
oprindeligt blev kaldt:

 Rude 1 (kendt for selvet og for andre) er det
offentlige selv.

 Rude 2 (ukendt for selvet og kendt for andre) er det
blinde selv.

* Rude 3 (kendt for selvet og ukendt for andre) er det
hemmelige selv.

 Rude 4 (ukendt for selvet og for andre) er det
ubevidste selv.




Kendt for Ukend
selvet selv

Kendt for
andre

Ukendt for
andre
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Ruderne i modellen varierer i starrelse fra
individ til individ. | relationsarbejde og nar vi
giver og modtager feedback i seerdeleshed,
sendres storrelsen af de fire ruder. Nar det
enkelte individ og grupper/teams udvikler
sig og @ger kendskabet til hinanden, sker
der en udvidelse af det offentlige vindue pa
bekostning af de andre, saledes at det
hemmelige rum indsnaevres, jo mere du
laerer dig selv at kende og jo mere du viser
af dig selv.
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| takt med at individet L
selv at kende pa et dyb
starrelsen af det ubevit

Det blinde selv er seerli
relationelt arbejde, hvil}
lade os selv "realitetste

af feedback.
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dforsker og leerer sig

are plan, formindskes ‘
Iste selv.
jtinteressantialt |

et vi mindsker ved at
ste” bl.a. gennem brug '
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Hvilke faktorer fremmer effektiv feedback?

Giv feedback omkring personens adfeerd, fremfor
om personen selv.

Gor din feedback sa specifik som mulig, relateret
til personens aktuelle adfaerd, resultater eller det
konkrete omrade der skal evalueres.

Giv feedback, som har vaerdi og relevans for
personen og kan bruges af vedkommende.
Feedback er beregnet til den der modtager, og ikke
til den der afsender.

Undga fortolkning, angivelse af motiver og gode
rad.

Veer konkret. Sig hellere: "Jeg saetter stor pris pa
den made du smiler til andre pa” - end "Jeg seetter
stor pris pa din veeremade”.










Feedback er mest frugtbar, nar:

 Den udspringer af her og nu situationer.

 Denfolger den udlzsende begivenhed sa teet
som muligt.

 Den fokuserer pa afsenderens specifikke
observationer og folelseri stedet for pa
antagelser eller fortolkninger af modtagerens
motiver.

« Modtageren afstemmer feedbacken med andre
gruppedeltagere for at vurdere om der er
almindelig enighed om bedemmelsens gyldighed.

« Modtageren afstemmer feedbacken med
afsenderen.




Der findes forskel
feedback former,
anerkendende, uc
evaluerende feed

Pa de naeste sidel
anerkendende fec



lige variationer af
herunder

viklende og
back.

“saetter vilys pa
xdback.



Denne form for fec
at sammensactte
som bade anerker
feedbacken, og se
den enkelteiat de
sé de foler sig set
bidrage til modtag
og faglige udvikling

| praksis kan du ov:
du skal give anerke

—
U



DE FEEDBACK

xdback handler om
en tilbagemelding
der modtageren af
mtidig bekraefter
gaer noget rigtigt,
og hert. Dette vil
erens personlige

J.

orveje felgende, nar
>ndende feedback:
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VIGTIGE FORHOLDI|

OPBYGNING AF JERES
FEEDBACKKULTUR

At indfare en god og konstruktiv feedback kultur kreever en
gendring af kulturen. En kultureendring sker ferst, nar |
seetter ind flere centrale steder og er vedholdende og
talmodige. Feedback er en kompetence, der skal laeres,
eftersperges, folges op pa og bruges til forbedring af jeres
indsats.

Her er nogle forhold | skal veere saerligt opmeaerksomme pa.



Afklar formalet ved at forholde jer til hvordan
feedback kultur kan gore jer bedre til at:

 Lose arbejdsopgaverne

 Forberede jer pa de naeste udfordringer

« Skabe et bedre arbejdsmiljo

 Pge psykologisk tryghed hos den enkelte

Se pa jeres eksisterende kultur og undersoeg
sammen med medarbejderne, hvilke dele i
jeres aktuelle kultur, der bade udvikler og
haammer den hyppige og tillidsfulde
feedback:

* | hvilke situationer er det seerlig sveert?
« | hvilke situationer er det lettere og
uproblematisk?




ENDELIGTERDET VIGT
JERTILHVILKEN TYPE/
PASSER TIL JERES KUL"

| skal forholde jer til hvordan jere
praktiseres:

» Hvilke feedbackregler giver

« Hvornar er detiorden at giv
situationer skal man vente”

« Hvem ma give feedback til |
og statusforskelle, og de or
aftaler.



IGT ATIFORHOLDER
AF FEEDBACK DER
[UR.

s feedbackkultur skal

bedst mening hos jer?
e feedback- ogihvilke

wem - for der kan vaere magt-
haeves ikke blot via tillid og



ER DU SIKKE

Vikan opné et rigtig godt og konstr
investere i en god og tryg feedback
implementerer en sadan kultur, er ¢
du skal gere dig. Ferst og fremmest
du ensker en kultur, hvor feedback
ger nemlig medarbejderne klogere
stiller andre krav til dig som leder. D
for din hjeelp, og du vil sikkert veere
og det kresver en investering fra all
ressourcespargsmalet. Der skal ne
ressourcer til implementering. Men
fordele og muligheder, som vi beha
podcast.




LTUREREN
JER?

Uktivt arbejdsmilje ved at

kultur. Inden du som leder

er naturligvis visse overvejelser
er det vigtigt at du overvejer, om
Flyder villigt og abent. Feedback
bg mere selvkerende, og det

er er muligvis ikke sa meget brug
nedt til at slippe lidt af kontrollen,
s parter. Derudover er der

mlig bade afsasttes tid og

der er naturligvis rigtig mange
ndler mere uddybende i ugens




God forngjelse med motivationen af dig selv, dine m
feedbac

Mange




adarbejdere ogimplementeringen af en god og sund
k kultur.

hilsner




