|‘ Anerkendelse af indsats og resultater

Hvad er det?

Anerkendelse af indsats og resultater er en ledelsesadfaerd, hvor du som leder paskgnner eller roser
dine medarbejderes konkrete indsats eller et resultat, der understgtter, at organisationen nar sine mal.
Det er ikke nok, at du roser eller paskegnner dine medarbejdere generelt. Anerkendelsen skal udlgses
i forbindelse med en helt konkret indsats eller et opnaet resultat. Maden, du som leder anerkender
medarbejderen, skal ogsa tilpasses den enkelte medarbejder og kulturen i det hele taget.

Hvorfor er det vigtigt?

Forskningen viser, at anerkendelse af indsats og resultater giver mere motiverede medarbejdere og
i sidste ende bedre resultater. Anerkendelse af medarbejdernes konkrete indsatser og resultater er
ogséa med til at gare det tydeligt, hvad der er hensigtsmaessig adfeerd i organisationen.

Hvordan spgrger vi medarbejderne om det?

| spgrgeskemaet har vi stillet dine medarbejdere nedenstaende spargsmal om din anerkendelse af
indsats og resultater i jeres enhed. Du og din leder har besvaret tilsvarende spargsmal, blot tilpasset
sprogligt. Det er disse spargsmal, der ligger til grund for afrapporteringen af temaet om anerkendelse
af indsats og resultater i din rapport.

De nzeste spargsmal handler om din oplevelse af hvordan din leder bruger anerkendelse af indsats
ogQ resultater til at skabe retning for arbejdet i jeres enhed. Det kunne fx veere ved at fremhaeve, hvor-
dan en eller flere medarbejdere har ydet en ekstra god indsats eller leveret et godt stykke arbejde.

Hvor enig er du i falgende udsagn?

> Minleder anerkender mig, nar jeg bidrager til, at vi nar vores mal.
> Min leder anerkender mig og mine kolleger for at yde en god indsats.

> Min leder gar det tydeligt, hvorfor han eller hun anerkender vores indsats og resultater.
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Hvordan kan du arbejde med s
anerkendelse af indsats og resultater?

| dit eget lederskab

Hvis du gerne vil arbejde med anerkendelse af indsats og resultater, skal du have blik for, at det sker
i den naere relation mellem dig og dine medarbejdere. Det sker fx nar du som leder fremhasver en
bestemt indsats pa personalemadet eller anerkender en gruppe af medarbejdere for deres resul-
tater i forbindelse med et teammgade. Da der er tale om relationer, er det seerligt vigtigt at overveje,
hvordan du som leder viser din anerkendelse. Maden, du anerkender, kan nemlig opleves meget
forskelligt afhaengigt af medarbejdernes egne personlige prasferencer, men ogsa afhaengigt af kul-
turen i jeres organisation.

Hvis du vil arbejde med anerkendelse af indsats og resultater, kan du overveje:

> Hvornar viser du, at du anerkender dine medarbejderes indsats og/eller resultater? Hvornar
oplever du, at dine medarbejdere eftersparger din anerkendelse?

> Opfatter medarbejderne din anerkendelse af deres arbejde som troveerdig eller overfladisk?
Oplever dine medarbejdere, at du har nok indsigt i deres arbejde til, at du kan give konkret
anerkendelse?

»  Erduopmaerksom pa at anerkende bade indsatser og resultater? Er du tilogjelig til primaert
at bemeerke resultater?

> Er der nogle medarbejdergruppers indsats og/eller resultater, du leegger mere meerke til end
andres? Er der nogle medarbejdere, der i seerlig grad opsager eller ikke opsgger din aner-
kendelse?

> Hvornar er din anerkendelse af indsats og/eller resultater mest motiverende for dine medar-
bejdere? | plenum eller i enerum? Ved du, hvad de foretraekker?

Pa naeste side kan du se to eksempler pa ledere, der arbejder med anerkendelse af indsats og
resultater. De er taenkt som inspiration til, hvordan du kan arbejde med anerkendelse af indsats og
resultater i dit eget lederskab.
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Anerkendelse af bade indsatser og resultater

P4 et gymnasium oplever medarbejderne, at deres leder isaer har fokus pa elevernes
eksamenskarakterer. De oplever, at lederen i mindre grad har gje for, at nogle klasser
har mange elever med faglige udfordringer og derfor kreever mere af laererne. Lederen
vil derfor gerne blive bedre til bade at rose resultater og indsatser.

Hun gennemgar de seneste ars malinger af trivsel blandt eleverne, ser pa prevekarak-
terer fra de forskellige klasser og taler med leererne. Pa den baggrund noterer lederen
sig, hvilke klasser der har udfordringer. Hun starter en lgbende dialog med leererne i
disse klasser.

Pa den made bliver lederen mere opmaerksom pa leerernes indsats i de fagligt udfor-
drede klasser. Lederen begynder at anerkende disse indsatser verbalt bade overfor de
enkelte leererteams og pa personalemgder. Hun beder de enkelte leererteams om at
dele deres erfaringer i plenum og taler deres indsats op — ogsa selvom det maske ikke
lykkes at lafte klassernes karaktergennemsnit helt s& meget som habet.

Anerkendelse af alle faggrupper, ikke kun de mest synlige

En kontorchef i en styrelse er tilbgijelig til iseer at lsegge maerke til og anerkende konto-
rets jurister og gkonomer, som sidder med de hgjtprofilerede sager. Lederen vil gerne
blive bedre til ogsa at forsta det administrative personales opgaver og anerkende
deres indsatser og resultater.

Pa kontorets tavlemgder aver kontorchefen sig derfor i at sparge ind til kontorfunktio-
naerernes arbejde og anerkende deres indsats. Pa den made ger lederen det tydeligt,
hvordan det administrative personale ogsa bidrager til, at enheden néar sine mal.
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