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Indholdet en variation og tidligere bekrevet teknik: ”Det responderende kontromøde”

	Hvad
	På et medarbejdermøde fortæller et par medarbejder om stjernestunder (hvor ting lykkedes) og snubletråde (hvor ting ikke lykkedes) og får konstruktiv feedback fra kolleger og leder.

	Tid
	30 min (plus 15-20 min til instruktioner første gang)

	Formål
	At inspirere kollegerne med succeser og dele værdifulde erfaringer fra ting, der ikke gik godt

	Hvornår
	På et medarbejdermøde

	Begrundelse
	Medarbejdermøder bruges ofte til orientering og snak om sidste uge og næste uge. Der er behov for at løfte snakken og dele viden og lade medarbejderne komme på med personlige, professionelle erfaringer. 

De større ting, vi gør godt eller skidt, er der i hverdagen for lidt tid til at reflekterer over. Der er stor læringspotentiale i succeser og fejltagelser, men de emotionelle aspekter betyder ofte vi ikke får tacklet dem.

Denne proces er en tryg lejlighed for medarbejdergruppen til at dele inspirationer og læringer fra ting, der gik godt hhv. skidt. 

Facilitator sørger for, at der kommenteres konstruktivt på både det, der gik godt, og det, der gik skidt. Det er let bare at sige ”Nå, hey, til lykke med succesen, Lotte, det var kanon! Vi ses!” eller ”Det var surt, at gik så dårligt, Lars. Du må stramme dig lidt mere an næste gang!” 

Præcis hvilke typer kommentarer er det, den pågældende såvel som medarbejdergruppen som helhed har brug for, for at læring og inspiration fremmes mest muligt? Det fortæller lederen om (nedenfor, efter ”Oversigt”).

	Oversigt
	Hele processen i sammendrag 
(uddybes nedenfor, se ”Første gang” osv.):

1. Facilitator begynder med et par snubletråde og slutter af med et par stjernestunder. Fælles for disse to er:

2. En medarbejder fortæller i 3 minutter
3. De andre responderer efter en særlig opskrift ved at tale til facilitator; ikke til den kollega, der er på; vedkommende lytter eller noterer tavst.

4. Facilitator styrer formen stramt 
5. Efter 5-10 min: Næste person, eller over til stjernestunder


Snubletråde
1. Mette fortæller om noget, der ikke lykkedes for hende – samt 1-3 ting, hun har lært af det.
2. Kolleger byder ind med:
a. Genkendelse (”Noget af det samme er kikset for mig”)
b. Læringer (”Hvad jeg kan lære af det”. Endelig ikke belærende: ”Jeg synes du burde lære følgende af det:”!)
3. Leder afslutter med personlige læringer (ikke generelle pointer, fordi Mette vil føle sig brugt)


Stjernestunder

1. Anne fortæller om en nylig succes, hun har haft

2. Nogle kolleger byder ind: Hvilken specifik ting i denne historie var særligt inspirerende for mig?
3. Leder opsummerer til sidst: ”Jeg hørte flg. gode ting, vi kan lære af Annes succes.”


	Første gang (Snubletråde)
	Leder introducerer og begrunder processen (se ”Begrundelse” ovenfor) og gennemgår den før start.

1. ”I denne proces skal vi dele erfaringer om ting, der er gået godt, og ting der er gået knapt så godt. Det er hhv. stjernestunderne og snubletrådene. 

2. Formålet er at vi lærer af hinanden og inspirerer hinanden.

3. Jeg faciliterer processen i dag. Senere en af jer evt. gøre det.

4. Vi starter med snubletrådene. En af jer, fx Mette, fortæller om et forløb eller en indsats, som hun havde i hvert fald en del af ansvaret for, og som ikke gik så godt som ventet. Hun runder af med at nævne et par ting, hun har lært af det. 

5. Imens lytter vi andre efter og tænker på to ting: dels om vi kan genkende Mettes historie – har vi haft en lignende erfaring? Og dels hvad det er, vi kan lære fra hendes historie. Kan det forløb, hun fortæller om, spare os for nogle grå hår senere? På hvilken måde kan hendes erfaringer komme os til nytte?

6. Når Mette er færdig, hører vi først jeres genkendelser. De af jer, der genkender hendes situation, siger ”Det kender jeg godt, for jeg har også…” Det gør vi for at sikre os, at Mette kan høre, hvor vi kommer fra. Det får hende til at opleve, at vores efterfølgende kommentarer gives indefra, frem for udefra – for vi har selv været der. Hvis vi altså har! For ingen af jer skal sige I kender det, hvis I ikke gør, naturligvis. Mette lytter bare tavst. 

7. Dernæst beder jeg jer byde ind med de ting, som I selv får ud af Mettes historie. Hvordan kan hendes historie sikre at I gør noget konkret anderledes i fremtiden? Hvordan har hendes dårlige erfaringer sparet jer for arbejde eller frustrationer? Hvad får I lyst til at gøre anderledes, baseret på Mette erfaringer? 

8. Jeg understreger at I skal holde bolden på jeres egen banehalvdel. Det handler ikke om, hvad Mette burde have lært af hendes historie. Det er ikke jeres plads at oplyse hende om det, og det vil være unødigt ubehageligt for Mette at høre det. Jeg vil afbryde jer høfligt, hvis I af vanvare begynder på det. Det er hvad hendes historie og læringer kan have af gode konsekvenser for jeres videre arbejde, det handler om.

9. I henvender det til mig, uden at kigge på Mette. Det er for at lade hende slippe for at finde en grimasse, der kan passe. Tal altså til mig! 

10. Mette skal ikke på her; det er jeres refleksioner om jeres fremtidige arbejde, det handler om. 

11. Når vi har hørt fra de af jer, der har noget at byde ind med, runder jeg af med det, jeg kan lære af Mettes historie.” 

12. [Lederen holder også bolden på egen banehalvdel og modstår fristelsen til at indskærpe, at vi må holde os fra de fejl, Mette har begået – så Mette ikke føler sig brugt som kvajeeksempel. Tak Mette for hendes ærlighed og anerkend hendes læreproces: ”Kan vi andre lære lige så væsentlige ting, når det ikke kører i smørsovs for os, så er vi godt kørende!” o.l.]

13. ”Så det er altså Mette historie, hendes egne læringer, jeres genkendelser, og jeres læringer, i den rækkefølge. Lad os tage fat.”

	Hvordan (Snubletråde)
	1. Leder faciliterer, eller en medarbejder udpeges.

2. Facilitator: ”Hvem har en snubletråd i dag? Ingen? Godt, snak lige med sidemand. Når en af jer har en, så markér lige.”

3. Facilitator vælger to medarbejdere, der ikke har været på længe: ”Værsgo, Jacob, fremlæg du først din snubletråd. Du har et par minutter. Vi andre lytter efter: Genkender vi Jacobs situation, og hvad kan vi personligt lære af den?”

4. Jacob fortæller. Facilitator kan tillade et par opklarende spørgsmål fra kollegerne. Jacob afrunder med de par ting, han har lært.

5. Facilitator: ”Tak. Hvem genkender noget af det, Jacob har fortalt om?” 1-2 kolleger gør, og de forklarer. 

6. Faciliator: ”Hvad kan vi lære af Jacobs historie? Hvor kan hans erfaringer være nyttige for os? Kan hans historie spare os for nogle frustrationer? Tal til mig”

7. Giv evt. gruppen et par minutter først, til at tænke eller samtale om læringer. 

8. Nogle kolleger byder ind. Facilitator korrigerer kollegerne blidt, hvis de ikke holder bolden hos sig selv og fx begynder at moralisere, belære eller bebrejde Jacob noget. Ethvert forsøg på at bruge Jacob til at fremstå bedre selv skal standses. Jacob har blottet sig ved at fortælle om noget, der gik galt, og han skal beskyttes mod sårende bemærkninger. Hans historie er en gave han giver, og den skal behandles som sådan: respektfuldt og anerkendende.   

9. Hvis Jacob eller andre kolleger ønsker at kommentere hinandens bemærkninger, kan det tillades i begrænset omfang. Pas på at snakken ikke forfalder til den sædvanlige diskussion om holdninger, hvor man forsøger at overbevise hinanden om X og Y. Processen handler om at reflektere over egne praksis og inspirere hinanden med de refleksioner – og inspiration kan man ikke argumentere ind i hovedet på en anden.

10. Facilitator: ”Godt, var det dét? Værsgo, leder, du har det det sidste ord.” 

11. Leder fortæller hvad han personligt har lært af Jacobs historie, idet han undgår at bruge ham : ”Det, vi kan lære af Jacobs forløb er, at vi skal undgå hans fejl”. Tværtimod: ”Jacobs forløb minder mig om, at jeg i mine aftaler med partner X selv skal huske Y, hvad jeg har let ved at glemme. Og vi kan lære, at med den ærlighed og refleksionsevne, som Jacob har demonstreret i dag, kan vi faktisk komme ret langt i skærpningen af vores projektgennemførelser. Så tak for det, Jacob, på den konto var din historie forbilledlig.”  

	Første gang (Stjernestunder)
	1. Leder eller initiativtager: ”Vi skal nu have en af jer til at fortælle om en stjernestund, hvor I har haft ansvar for noget, der er gået rigtig godt. Fx dig, Anne.

2. Det er vigtigt, at Anne selv havde et betydeligt ansvar for, at det gik godt; for det er det, vi andre skal lære af. Var Anne blot heldig, kan vi jo ikke lære noget af det. Var det Annes samarbejdspartnere, der var dygtige – ja, så burde det være dem, vi skulle høre på.  

3. Mens Anne fortæller, tænker vi andre på, hvordan hendes historie kan være relevant for os. Hvad kan vi trække ud af den til eget brug? 

4. Når hun er færdig, vil jeg gerne høre fra et par af jer: Hvad var inspirerende i Annes forløb? Hvilken del af det siger jer noget? I jeres øren, hvad var det, som Anne gjorde, der var særligt interessant, vigtigt, opfindsomt, overbevisende eller inspirerende? 

5. Så det er altså bemærkninger af denne her type vi er ude efter: ”Det særligt smarte i det Anne gjorde, det synes jeg var dér tredje gang, hvor hun gik ind til leverandøren og gjorde sådan i stedet for sådan, som jeg altid plejer at gøre, det var interessant. Det tror jeg, jeg vil prøve at gøre næste gang selv – tænk hvis det virker lige så godt!”

6. Så I skal altså blive pænt ovre på Anne banehalvdel – samtidig med, at I gerne må vise konsekvenserne for jeres egen praksis. 

7. Til sidst runder jeg [lederen] af med et par bemærkninger om hvad jeg synes vi kan lære af Annes historie. [Dette er lederens chance til dels at anerkende Anne offentligt, hvilket vil glæde hende kolossalt, dels at fremhæve hendes forbillede til medarbejdernes efterlignelse. Ledere forfalder ofte til kun at indskærpe og belære, dvs. lede negativt; her er chancen til ledelse gennem positiv eksemplificering]  

	Hvordan (Stjernestunder)
	1. Facilitator: ”Gitte, du har dagens stjernestund. Værsgo. Vi andre lytter efter, hvad der inspirerer os i Gittes historie.”

2. ”Tak. Hvem byder ind med noget, der lød inspirerende i deres øren?”

3. Et par kolleger byder ind. Om fornødent hjælper facilitator dem, så deres indlæg dels anerkender Gittes præstation, dels viser, hvordan Gittes forløb inspirerer dem selv til at handle anderledes i fremtiden. Det kan gøres med hjælpende spørgsmål: ”Så det, du synes var godt i det, Gitte gjorde, det var altså…?” og ”Kunne du se dig selv gøre noget i retning af det, Gitte gjorde?” 

4. Der skal ikke være nogen større diskussion, så hold Gitte , lederen og andre fra at gribe ind og korrigere eller søge at overbevise andre om, at det er X, man skal gøre, og ikke Y. Hver drager sin lære og inspiration af Gittes historie. 

5. Facilitator: ”Leder, vil du afrunde med hvad du synes, vi kan lære af Gittes succes?”

6. Leder understreger Gittes forbillede: ”Det, Gitte gjorde så godt her, var i min vurdering A, B og C.” Leder skal undlade at kontrastere Gittes præstation med andre medarbejderes, der måske ikke gjorde det lige så godt. Evt. kan lederen nævne andre medarbejdere, der har gjort noget lignende. 
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