Indledende opgaver

1. Pa papiret pd vaeggen: Seet 2
prikker ud for det eller de emner,
I forventer at fa mest ud af.

2. Vil du i denne workshop arbejde som dommer,
baneleder eller staevneleder?

- Szet dig sammen med gruppen med fokus pa den
samme KL-rolle.
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KONEERENCEN

Kapsejladsledere er ogsa mennesker!




. Ledelse af frivillige

. Konflikthandtering

. Gruppedynamikker

. Skab mere motivation
. At skabe trivsel

. At give feedback

. Afslutning




Indledning

« 2 timer ... Bare rolig, I vil blive aktiveret.
« Formal?

* En masse teori.
* En masse input og inspiration.
« lidt haenger fast. Noget hos nogle, andet hos andre.
« Vaekke nysgerrighed.

- Qvelser: Ganske korte, s& undgad at veere perfektionister.

- Involver jer selv, sa bliver det interessant for alle. !




Persontyper \

Hvilke ord kan beskrive
forskellige slags
mennesker i et team?




Femfaktormodellen
Abenhed

Venlighed / @ /' Udadvendthed
5-faktor —
modellen

/

Neuroticisme Samvittighedsfuldhed

Femfaktormodellen, ogsa kendt som Big Five, er den mest anerkendte og empirisk underbyggede model for
personlighedstraek. Den beskriver personligheden ud fra fem dimensioner: Abenhed, Samvittighedsfuldhed,
Udadvendthed, Venlighed og Neuroticisme (OCEAN). Denne model giver et robust videnskabeligt grundlag for
at forsta, hvorfor mennesker reagerer forskelligt i givne situationer.




Hgj Neuroticisme gger risiko for at udvikle en almindelig psykisk lidelse.
Lav Samvittighedsfuldhed gav store effekter for almindelige mentale lidelser.
Hgj Samvittighedsfuldhed gav reduceret dgdelighed og bedre sundhedsvalg.

I en japansk prgve var Samvittighedsfuldhed, Udadvendthed og Abenhed relateret til
lavere risiko for dgdelighed.

De store fem personlighedstraek tegnede sig for 14% af variationen i GPA.

GPA og eksamenspraestationer er forudsagt af Samvittighedsfuldhed. Neuroticisme er
negativt relateret til akademisk succes.

Samvittighedsfuldhed forudsiger jobpraestationer generelt.

Neuroticisme er negativt relateret til Ign, mens Samvittighedsfuldhed og Udadvendthed
korrelerer positivt med Ign.

Professionel udbraendthed er knyttet til Neuroticisme, og Udadvendthed til varig positiv
oplevelse i forhold til arbejde.

Forskning har antydet, at de der er meget Venlige (iseer maend), ikke er sa succesrige i
forhold til indkomst.

Hgj Samvittighedsfuldhed, giver tilbgjelighed til at have en konservativ politisk
identifikation.

Hoj Abenhed giver hgj tilbgjelighed til at have en venstrestyret ideologi.

Denne slide opsummerer et udpluk af centrale forskningsresultater relateret til Big Five-treekkene.
Kilde: https://da.wikipedia.org/wiki/Femfaktormodellen



Insights Teenkning “

Introversion Ekstroversion

Folelse

Insights Discovery er et populeert veerktgj, der bygger pa Jungs psykologiske typer og bruger farver (Ildrad,
Solgul, Jordgren, Havbla) til at beskrive preeferencer og adfeerd. Selvom det er en forenklet model sammenlignet
med Big Five, er det et effektivt sprog til hurtigt at identificere og kommunikere om forskellige adfeerdsmgnstre i
etteam. Farverne repraesenterer forskellige energier og tilgange til opgavelgsning og relationer.



Insights — On a good day

preecis
formel
disciplineret
velovervejet
analyserende

hensynsfuld

rolig
talmodig
empatisk

viljestaerk
kreevende
beslutsom
malrettet
konkurrerende

Denne slide, 'Insights — On a good day', beskriver de positive og konstruktive traek ved de fire Insights-farver.
Forstaelsen af 'den gode dag' er essentiel for at vide, hvordan man bedst motiverer og udnytter den enkeltes
styrker. For eksempelvil en 'Solgul' person vaere entusiastisk og inspirerende, mens en 'Havbla' vil veere preecis
og analytisk.



kold
reserveret
ubeslutsom
konservativ
mistaeenksom

tilbagetrukket

afhaengig
steedig

Insights — On a bad day

arrogant
intolerant
aggressiv
dominerende
kontrollerende

Denne slide, 'Insights — On a bad day', beskriver de potentielle faldgruber og stressreaktioner for de fire Insights-
farver. Nar frivillige er under pres, kan deres adfaerd sendre sig markant. En 'lldrad' kan blive utdlmodig og
dominerende, mens en 'Jordgran' kan blive eftergivende og undga konflikter. Som leder er det afggrende at
kunne genkende disse 'darlige dage' og tilpasse sin ledelsesstil for at deeskalere situationen.



1 minuts reflektionsgvelse

» Hvilken persontype minder du mest om?

 Hvilke fordele og faldgruber giver det i din rolle som
BL/PC/OA?
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Ledelse af frivillige

Hvad er god ledelse for
dig?
» Diskuter med din sidemand:

« Hvad er god ledelse — giv ét
eksempel fra virkeligheden.

« Hvordan kan man se, at en leder
er god?




Blake & Moutons ledergitter

Fokus p8 mennesker “' ‘
Social Demokratisk
lederstil lederstil
Laissez-Faire Autoritaer
lederstil lederstil
\ —— > Fokus pa resultater

Blake & Moutons ledergitter (Managerial Grid) er en klassisk model, der beskriver ledelsesstile baseret pa to
dimensioner: 'Omsorg for mennesker' (Relationsorientering) og 'Omsorg for produktion' (Opgaveorientering).
Modellen hjeelper ledere med at analysere deres foretrukne stil og overveje, hvornar andre stilarter kan veere
mere hensigtsmaessige.



Situationsbestemt ledelse

Ledelsesstile

HOJ

Hoj stottende
og lav instruerende
adferd

STOTTENDE ADFARD

usg

Hoj Moderat til hoj
kompetence

Hojt Svingende

UDVIKLET <——————————— UNDER UDVIKLING

Udviklingsniveauer

Situationsbestemt ledelse (Hersey-Blanchard-modellen) er en dynamisk tilgang, der foreslar, at den mest
effektive ledelsesstil afheenger af medarbejderens (eller den frivilliges) modenhed/kompetence og engagement
i forhold til en specifik opgave. Modellen definerer fire stilarter: Dirigerende (S1), Treenende (S2), Stgttende (S3)
og Delegerende (S4). Som leder skal man diagnosticere situationen og tilpasse sin adfeerd derefter.



En anden made at se det pa

Highest [|======s=sscccccsoa=e=c== Just Right

Employee _
Experience/ Md |--------mmmooe Just Right
Skill

Lower |---- Just Right

'
1

'
I
]

HOW to WHAT is WHY it's
implement needed needed

Level of Context /
Instruction Required

Denne slide indeholder en forenklet eller alternativ model for ledelsesstile, der fokuserer pa balancen erfaring
og instruktionsgrad. Det er vigtigt at huske, at effektiv ledelse sjeeldent er enten/eller, men en kombination af
faktorer, som skal sikre det bedste match i situationen.



Ledelse af frivillige

G3 sammen i grupper af 3.
Diskuter:

I jeres KL-kontekst, find eksempler pa
situationer, hvor det er hensigtsmaessigt
at benytte hver af fglgende lederstile:

» Social lederstil

+ Demokratisk lederstil

» Autoriteer lederstil

» Laissez-faire lederstil

16



Konflikthandtering

Rak handen op, hvis du kan
genkende det i dig selv:

- Jeg slas gerne for min mening.

- Jeg fogler mig nemt trampet pa i
konflikter.

» Jeg husker hvad der bliver sagt, og
bruger det gerne senere.

« Jeg skifter gerne holdning.
* Jeg traekker mig.

- Jeg prover at forsta modparten mere
end at vinde - eller finde kompromis.




Typiske roller A

Krigeren

Offeret

Bogholderen

Kameaeleonen

Strudsen

Denne slide beskriver fem 'Typiske roller' i konflikter: Krigeren, Offeret, Bogholderen, Kamaeleonen og Strudsen.
Disse er uformelle, men genkendelige arketyper, der illustrerer usunde eller ineffektive mader at hdndtere
uenighed pa. At kunne identificere disse roller hjeelper lederen med at forsta den underliggende dynamik og
guide parterne mod en mere konstruktiv adfaerd.



Lewicki & Hiam

=)
o
>
c
[}
s
= Kompromis
)
“ 5
-+
(=]
>
Q
4
X
Ikke vigtigt Vigtigt
Malet

Lewicki & Hiam's model beskriver fem konfliktlgsningsstrategier baseret pa to dimensioner: Graden af fokus pa
ens mal og graden af fokus pa relationen.
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Konflikttrappen

Fjendebilleder
i Samtalen opgives

Problemet vokser
“Der er meget i vejen,
og deterikke forste gang.”

Uoverensstemmelser

“Vi vil ikke det samme.”

Konflikttrappen er en model, der illustrerer, hvordan en konflikt kan eskalere fra et sagligt uenighed (de
nederste trin) til en personlig fiendtlighed (de gverste trin). Modellen er et vigtigt veerktaj for ledere, da den viser,
at jo hgjere man kommer op ad trappen, desto svaerere bliver det at lgse konflikten uden ekstern hjeelp. Malet er
altid at deeskalere og bringe konflikten ned pa et sagligt niveau.

20



4-trins-modellen

Pause -
(- men)

Abent

Fortsaet
med
dialog

Anerkend

spargsmal

En model som dels hjeelper en til at unga ‘men’-ordet, og dels giver mulighed for at informere om, hvorfor en
given situation er, som den er; eller skal lases som man gnsker, uden at eskalere konflikten. Meget relevant ved
fx forklaring af RRS 42-straffe pa vandet.

21



Konflikthandtering

G3 sammen i grupper af 3.

» For hver af de fem placeringer i
Lewicki & Hiams matrice:

« Find 2 eksempler pa konflikter indenfor
jeres KL-omrade, som kunne Igses pa
denne made.

Vigtigt

Kompromis

Relationen

Ikke vigtigt

Ikke vigtigt Vigtigt

22



Gruppedynamikker

Diskuter i grupper af 4:
* I et team har man tit
« én, der tager styring,

« én der holder overblik,

én der stiller spgrgsmal,

« én der sgrger for stemningen,

» Hvilken rolle tager du oftest
selv?




Group Thinking

“Today’s meeting is about Getting Beyond
Group Think.”

Group Thinking (Gruppetaenkning) er et faenomen, hvor en gruppe treeffer irrationelle eller dysfunktionelle
beslutninger for at opna konsensus og undga konflikt. En leder bar aktivt opmuntre til kritisk teenkning,
uenighed og inddragelse af eksterne perspektiver for at undga gruppetaenkning.

Sandsynligheden for gruppetaenkning gges, hvis et team er meget homogent, dvs. at teams der er diverse, har
bedre forudseaetninger for at undga gruppetaenkning.

Mere information om at skabe inklusion og diversitet: Videnskab fra vilde hjerner: Vi kan ikke bare beslutte at

veere ’inkluderende’ — Sara Louise Muhr, ledelsesforsker, om hvad der skal til for at kortslutte vores irrationelle
fordomme on Apple Podcasts
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K

Tuckman og Jensen: Udviklingsstadier

4 Performing

5 Adjourning

3 Normin
1 Forming 2

Team Effectiveness

2 Storming

v

Time

Tuckman og Jensens model for teamudvikling beskriver de fem stadier, et team typisk gennemgar: Forming
(Dannelse), Storming (Stormlab), Norming (Normering), Performing (Praestation) og Adjourning (Afslutning).
Forstéelsen af disse stadier er essentiel for ledere, da teamets behov og lederens rolle sendrer sig i hvert stadie.
For eksempel er konflikter i 'Storming'-fasen naturlige og nadvendige.
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Tuckman og Jensen: Udviklingsstadier

Storming

¢ Positiv indstillet
e Interesseret

¢ /Engstelse

¢ Optimisme

eRealiteter dominerer
eMangler i kommunikation
eJustering af aengstelse
eFrustrationer, konflikter

oFeelles forstaelse af mal
eTeam danner en enhed
eKompromisser

eFzelles sagte og usagte
normer

Performing

oEffektivt team-
arbejde
eSammenrystet
oI ligeveegt
eVeerdi skabes

K

Adjourning

eBekymring
eHvad nu?
eUbehag

oTilfredshed med Igst
opgave

Det er vigtigt at bemeerke, at teams kan beveege sig frem og tilbage mellem stadierne, iseer nar nye medlemmer
kommer til, eller opgaver eendres. En leder skal hjeelpe teamet med at navigere gennem 'Storming'-fasen, hvor
uenigheder om roller og processer opstar.
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Impact of diversity on team performance

Diverse teams

FProductivity

Homogenous teams

/

Time
STORMING

Figura 1: Impact of diversity on team parfarmance
Source: Korn Ferry Institute, 20019

Afheengig af, hvor i processen et team er, kan det have en direkte negativ pavirkning pa teamets performance, at
detindeholder diversitet.
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Belbins 9 teamroller

Teenkning
Problemlgsning

. Analysator .
(Monito

Idémand Evaluator ME)  Specialist
(Plant PL) (Specialist SP)

. AR
Opstarter ‘A'J. Formidler
(Shaper SH) (Teamworker TW)
Afslutter =
(Completer (
Finisher CF) Kontaktskaber Yy

- Ressource .
Organisator ( Koordinator

(Implementer IMP) Investigator Bl 0 dinator CO)
Handling Mennesker
Eksekvering Folelser

Belbins 9 teamroller er en detaljeret model, der identificerer ni adfaerdsmeessige roller, der er ngdvendige for et
succesfuldt team. Disse roller (fx. Idémand, Koordinator, Organisator) er ikke personlighedstyper, men snarere
de bidrag, en person yderi et team. Et vellykket team har en balance af disse roller, og lederen skal sikre, at alle
ngdvendige funktioner er daekket.

28



Beskrivelse Rollen Svagheder

Begavet, kreativ og idérig. Ser Svag i sin kommunikation. Glemsom; ikke

problemstillinger fra nye vinkler JeEimEn praktisk anlagt; kritikfglsom

Udadvendt, entusiastisk, nysgerrig og Kontaktskaber Flygtig. Taber let interesse, ndr den
meddelsom entusiasmen har lagt sig. Taler meget
Moden, selvsikker og tillidsfuld. Kan Koordinator Kan manipulere og veere imperiebygger.
prioritere Ikke ngdvendigvis mest vidende

Dynamisk, hgjt gearet og rastlgs. Kan have heftigt temperament. Utdimodig,

Udfordrer og skaber pres Olpeiaries pastdelig og staedig. Kan virke provokerende
Analytisk, nggtern og objektiv. Preecis Analysator Opfattes som meget direkte, kritisk og
dgmmekraft Y skeptisk. Traeg og ikke s3 inspirerende
Social, udadvendt og skarpt iagttagende. Formidler Kan vaere overfglsom samt ubeslutsom og
Sensitiv, diplomatisk og fleksibel usikker i afggrende situationer

Ufleksibel. Reagerer langsomt overfor nye
muligheder; langsom i sin tilpasning

Disciplineret, palidelig og loyal. Effektiv i Oraanisator
gennemfgrende faser 9

Omhyggelig og samvittighedsfuld. Leder Bekymrer sig ungdvendigt. Bange for at

Afslutter

efter fejl og forglemmelser bega fejl. Utilbgijelig til at delegere
. . . Isolerer sig og uinteresseret i andre. Vogter
= el e o) ekl e Specialist sit omrade og bidrager snaevert inden for

Steerk fagligt engagement og selvtillid dette

Denne slide giver en detaljeret beskrivelse af Belbins 9 teamroller, herunder deres styrker og svagheder. Det er
vigtigt at forsta, at en styrke ofte er teet forbundet med en svaghed (fx. Idémandens kreativitet kan fare til
glemsomhed). Ledelse handler om at anerkende og héndtere disse svagheder, samtidig med at man
maksimerer styrkerne.



Gruppedynamikker

G3 sammen i grupper af 3.

« Teenk p@ de 5 udviklingsstadier af et team.

« Indenfor jeres omrade, er det veerd at
prgve at komme ‘op’ ad kurven, eller skal
men hellere fa det bedste ud af det, som
det er nu?

4 Performing

* Hvad kan man som

BL/OA/PC ggre, for at
komme ‘op’ ad kurven
hurtigere?

Team Effectiveness

30



Skab mere motivation

1. Tal med en af de andre der
sidder i naerheden af dig:

1. Hvorfor er du kapsejladsleder?
2. Hvad far du ud af det?
3. Er der forskel pa jer?

4. Hvad forestiller I jer, andre KL'ere
motiveres af?

2. Ga sammen med en ny, og
forteel, hvad I talte om i det
fgrste par.




I WOULD FEEL MORE
MOTIVATED IF I KNEW
HOW MY ASSIGNMENT

FITS INTO THE BIG

PICTURE.

YOU DON'T NEED TO
BE MOTIVATED. A
MONKEY COULD DO
YOUR ASSIGNMENT

WHILE EATING A
BANANA,

6412 £2012 Scott Adams, Inc. /Dt by Lniverssl Ucsex

LIKE
THIS,
OOH—
OOH—

OOH!

I THINK
WE'RE MOVING
IN THE WRONG

DIRECTION.




McClellands behovsteori A

« Mennesker har forskellige behovsstrukturer.

» Praeges af tre behov i varierende grad som fglge af
individuelle pavirkninger under opvaeksten. Stgrrelsen kan
&ndres, hvis livsbetingelserne andres.

* De tre behov er:

+ Afhaengighedsbehov: Behov for sociale relationer og
samhgrighed.

« Praestationsbehov: Behov for at szette udfordrende mal og
praastere noget, gerne som den bedste.

* Magtbehov: Behov for at have ansvar, treeffe beslutninger og
udgve indflydelse.

McClellands behovsteori (Need Theory) fokuserer pa tre erhvervede behov: Behovet for Tilhgrsforhold
(Affiliation), Behovet for Preestation (Achievement) og Behovet for Magt (Power). Teorien haevder, at disse behov
er tilleerte og varierer fra person til person. For ledelse af frivillige er det afggrende at identificere, hvilket behov
der driver den enkelte, for at kunne tildele opgaver og give anerkendelse, der matcher deres drivkraft.
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McCIeIIandsl

« Mennesker har fo

* Praeges af tre be
individuelle pavir
&ndres, hvis livs

Stgrrelsen kan

* De tre behov er:

- Afhaengighedsb
samhgrighed.

+ Praestationsbeh " ende mal og
praestere noget, 4 : '

+ Magtbehov: Beh..
udgve indflydelse.

eslutninger og
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Herzberg to-faktor teori

Hygiejnefaktorer Motivationsfaktorer
len, arbejdsforhold, ledel- Jobbets indhold, udferelse,
sesstil, personalegoder, osv anerkendelse, osv.
Utilfreds Ikke-utilfreds Ikke-tilfreds Tilfreds

Herzbergs to-faktor teori (Motivation-Hygiene Theory) adskiller faktorer, der skaber tilfredshed (Motivatorer), fra
faktorer, der forhindrer utilfredshed (Hygiejnefaktorer). Hygiejnefaktorer (fx. arbejdsforhold, lan, administration)
skaber ikke motivation, men deres fraveer skaber utilfredshed. Motivatorer (fx. anerkendelse, ansvar,

preestation) er ngdvendige for reel motivation.
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Deci og Ryan: Selvbestemmelsesteorien
(Self-determination theory — SDT)

Autonomi

Deci og Ryans Selvbestemmelsesteori (SDT) er en af de mest indflydelsesrige motivationsteorier inden for
frivilligt arbejde. Den postulerer, at mennesker har tre grundlaeggende psykologiske behov, der skal opfyldes for
at opna indre motivation: Kompetence (fgle sig effektiv), Autonomi (fgle sig selvstyrende) og Tilhgrsforhold (fale
sig forbundet med andre). Indre motivation er den steerkeste drivkraft for frivillige.

Mere information om selvbestemmelsesteorien: Selvbestemmelsesteoriens behovspsykologi
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Daniel H. Pink: Drive

Mastery is the feeling of

competence and continuous

improvement, via continuous Discipline.
feedback.

Autonomy is the feeling of purpose
being in control and working
in a way that feels natural.

Purpose is the knowledge
that the work actually
matters.

Three
intrinsic
motivators

Daniel H. Pink's bog 'Drive' populariserede SDT-principperne. Han argumenterer for, ati det 21. arhundrede
drives mennesker primeert af tre elementer: Autonomi (gnsket om at styre vores eget liv), Mestring (gnsket om
at blive bedre til noget, der betyder noget) og Formal (gnsket om at tjene noget stagrre end os selv). Disse tre
elementer er direkte anvendelige i ledelse af frivillige.

Det er dog vigtigt at bemaerke, at mens Selvbestemmelsesteorien er videnskabeligt underbygget og
dokumenteret, er Drive-teorien en gendring med henblik pa at gare det nemmere at forsta og implementere i en
praktisk kontekst. Men den er altsa ikke en videnskabelig erstatning. Fx betragtes “purpose” som en sekundeer
motivationsfaktor, da den i hgj grad opstar ved at opfylde de primaerer motivationsfaktorer, fx tilhgrsforhold.
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Og en masse andre ...

» Forventningsteorien

« Forventning om, at der er en sammenhaeng mellem mal, belgnning
og indsats.

- Malsaetningsteorien

- Motiveres af at blive stillet over for mal, der er udfordrende, men
ogsa opnaelige.

* Balanceteorien

« Forholdet mellem indsats og udbytte svarer til, hvad andre opnar.

Denne slide naevner tre andre vigtige motivationsteorier: Forventningsteorien (Vroom), Malsaetningsteorien
(Locke & Latham) og Balanceteorien (Adams' Equity Theory).
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Skabe mere motivation

Selvbestemmelsesteorien

« I hver af de tre omrader (RC, OA, PC):

» Find forslag til, hvordan man kan gge hver
af de tre motivationsfaktorer.

- Skriv det p& post-its og placer pa
planchen.
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At skabe trivsel

Diskuter med din nabo:

» Beskriv et staevne, det bare var
virkelig dejligt at veere en del
af.

» Hvad gjorde det dejligt?

» Hvorfor?

» Beskriv i detaljer.




PERMA-modellen (\3

E

Engagement Meaning

Positive

emotion Relationships Achievement

PERMA-modellen (Positive Emotion, Engagement, Relationships, Meaning, Accomplishment) er en model fra
positiv psykologi, udviklet af Martin Seligman. Den beskriver de fem kerneelementer, der bidrager til et
blomstrende liv og trivsel. For ledere af frivillige er PERMA en fremragende ramme for at sikre, at det frivillige
arbejde ikke kun er effektivt, men ogsa berigende for den enkelte.
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Csikszentmihalyi: Flow

Hoj &
=1
el
oy
o
a
£
e
&
=3
vy
Led Kedsomhed | o "
Lav — '\_!
o
Lav Kompetence Haj

Csikszentmihalyi's Flow-teori beskriver den mentale tilstand, hvor en person er fuldt absorberet i en aktivitet,
karakteriseret ved intens fokus og nydelse. Flow opstar, nar udfordringerne i en opgave matcher personens
feerdigheder. For at skabe trivsel skal ledere sikre, at frivillige far opgaver, der er tilpas udfordrende, sa de kan
opleve flow, hvilket gger engagement og tilfredshed.

Se mere pa https://foreningscoach.dk/flowteorien/

42



Psykologisk tryghed

Four Stages Of Psychological Safety

Inclusion Safety Learner Safety Contributor Safety Challenger Safety

Feeling valued Comfortably admitting Confidently sharing Comfortably
and respected in the lack of knowledge, ideas without fear of questioning norms and
group fostering learning criticism decisions

Psykologisk tryghed (Psychological Safety), populariseret af Amy Edmondson, er troen pa, at man ikke vil blive
straffet eller ydmyget for at tale zerligt, stille spgrgsmal, indramme fejl eller komme med nye idéer. | frivillige
teams er psykologisk tryghed fundamentet for leering, innovation og trivsel. Ledere skal aktivt skabe et miljg,

hvor det er sikkert at veere sarbar.



® Teams with high psychological safety
® Teams without high psychological safety

LOW € PERFORMANCE ——— > HIGH

LOW <——— DIVERSITY ——— > HIGH

Hvis et team indeholder stor diversitet, vil man kun opna en hgj performance, hvis der ogsa er psykologisk
tryghed i teamet. Alternativt vil performance falde sammenlignet med et homogent team.
Kilde: Psychological Safety, Diversity, and Team performance
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At skabe trivsel

G3 sammen i grupper af 3:

» Skab en veerktgjskasse med mindst 4
veerktgjer, som kan skabe trivsel i
jeres KL-rolle. c

Engagement Meaning

Positive
emotion

Kendetegnene ved psykologisk tryghed

Relationships Achievernent

'v % Det ﬂalesatrygt at stille -|:'+® Fejl ses som muligheder
‘ spargsmal og dele ideer . for laering

Ry Der er ingen frygt for at virke Der er fokus pa tillid

y" dum eller inkompetent ‘@‘ 0g abenhed
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At give feedback

Rejs der op, hvis du kan
genkende dig selv:

Jeg elsker at fa feedback
Jeg far for lidt feedback
Jeg frygter at modtage feedback

Jeg frygter at give feedback

Jeg tror, folk misforstar min feedback




Burgermodellen

/ Oprigtig ros

Konstruktiv
forbedringsforslag

( Oprigtig ros

Burgermodellen er en populeer, men ofte kritiseret, feedbackmodel. Den bestar af tre dele: Positiv start (bolle),
Konstruktiv kritik (baf) og Positiv afslutning (bolle). Fordelen er, at den sikrer, at feedbacken indrammes positivt.
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Burgermodellen

Hvad du mente

//—\‘\
v e

/ Oprigtig ros

Konstruktiv
forbedringsforslag

( Oprigtig ros

Ulempen er, at modtageren ofte kun fokuserer pa 'bgffen' og kan opfatte de positive dele som uzegte. Den bar
bruges med omtanke, iszer i en frivillig kontekst, hvor anerkendelse er vigtig.

Hvad jeg herte

- —

i ~
~~ Obligatoriskros ™,

Kritik af mig

——
A OGOk O e
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2. The Start-Stop-Continue Model
Start ——— Stop ——— Continue

Highlight new Identify Reinforce
behaviors or behaviors what they're
actions the that are doing well
person unproductiv and should
should adopt. e or harmful. keep doing.

This approach is simple, forward-looking, and balanced.

En model som pa anden vis bade inddraget noget ‘positivt’ og noget, som kan forbedres.
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FEEDBACK (SBI) MODEL

S I

SITUATION B IMPACT

Describe the BEHAVIOUR Describe the
situation with impact that the
specifics Describe the behaviour had
behaviour
_) observed _)
(rather than the
motivation)

4
TRAINING

En model, som fokuserer pa det observerbare, og resultatet af dette. Intentionen eller motivationen kan givetvis
have veeret noget andet, men hvis man holder sig til det observerbare, kan det ikke diskuteres, og man kan i
stedet have en dialog om resultatet af opfarslen.



COIN-modellen A

Context Observation Impact Mext Steps

Define the Describe the Clarify the Make
situation behavior irnpact Sugge:tiuns

COIN-modellen (Context, Observation, Impact, Next steps) er en mere struktureret og effektiv feedbackmodel.
Den sikrer, at feedbacken er objektiv og handlingsorienteret: 1. **C**ontext (Hvor og hvornar skete det?), 2.
**O**pservation (Hvad gjorde jeg/du?), 3. **I**mpact (Hvilken effekt havde det?), 4. **N**ext steps (Hvad skal
der ske fremadrettet?). Denne model er ideel til at give konstruktiv feedback til frivillige, da den fokuserer pa
adfeerd og leering.
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At give feedback

G3 sammen i grupper af 3:

« Skriv én feedback til mig baseret pa
denne session frem til nu.

« Har I mere pa hjerte? S& skriv en
mere.
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Indledning og agenda

2 timer ... Bare rolig, I vil blive aktiveret.
Formal?

En masse teori.
* En masse input og inspiration.

« lidt haenger fast. Noget hos nogle,
andet hos andre.

« Vaekke nysgerrighed.

@velser: Ganske korte, sa undgd at vaere
perfektionister.

Involver jer selv, s bliver det interessant
for alle.

N o U k& W=

Ledelse af frivillige
Konflikthandtering
Gruppedynamikker
Skab mere motivation
At skabe trivsel

At give feedback

Afslutning
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Afsluttende opgave

+ Dan grupper af tre (eller to, hvis ikke noget
staevneledere): En dommer, én baneleder og én
staevneleder.

- Reflekter pa skift over fglgende tre spgrgsmal:
» Hvad har jeg laert i dag, som jeg ikke vidste fgr?

« Hvad vil jeg prgve at a&ndre i mit samarbejde med
frivillige?

« Hvilken teori eller model gav mest mening for mig - og
hvorfor?




Mange tak for i dag. — Vi ses pa vandet!




