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Jeg får drøftet de ting,
som jeg ellers ville gå med alene.

– Lene Loft Jensen, tillidsrepræsentant, Svendborg
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Kollegial sparring er godt,
fordi det bringer fagligheden i spil
og virker positivt styrkende.

– Mie Kjelgaard, afdelingsleder, Hjørring
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Spar med dine kolleger

Vi står oftest alene, når tingene på arbejde er bøvlede – de situationer, hvor tingene spidser til, og hvor vi er ekstra pressede. Måske er du produktionschef og frustreret over, at effektiviteten nu igen er faldet. Måske er du hjemmehjælper og har oplevet, at hr. Jensen slog ud efter dig, da du ville hjælpe ham på toilettet. Måske er du forskningsleder og har skullet fortælle en forventningsfuld ung forsker, at han har en mere lovende karriere uden for forskningsverdenen. Eller måske er du ansat på et kontor og vil tale med dine kolleger om, hvordan I fremover undgår en prekær fejl.

Vi handler, finder en vej ud af suppedasen og klarer oftest situationen. Men bagefter spørger du sikkert dig selv: Gjorde jeg det nu godt nok? Kunne jeg have gjort noget andet, kunne jeg måske have afværget situationen?

Måske vender du problemet med din nærmeste kollega. Måske taler du med din mand eller kone om det, når du kommer hjem. Eller måske går du bare alene med det.

I længden fungerer ingen af disse måder at tackle problemer på. Det er hverken godt for dig, din trivsel eller din præstation. Jeg vil foreslå, at du i stedet sparrer med dine kolleger. Ikke bare snakker – men sparrer.

Sparring

Med kollegial sparring får du faglig hjælp fra dine kolleger på en professionel, struktureret og fokuseret måde. I udforsker situationen både før, under og efter den tilspidsede episode. Ligesom en bokser, der træner sammen med en sparringspartner, giver kollegial sparring dig mulighed for at øve dig og udvikle dig fagligt. Kollegial sparring sætter nemlig det allervigtigste på dagsordenen: opgaven og din faglighed.

Du har sikkert prøvet at have spændende og berigende faglige samtaler med en kollega. Samtaler, hvor du kan tænke højt og prøve synspunkter af, kan være et tiltrængt frirum. Du får sat ord på vage fornemmelser eller får styr på nogle strøtanker. Dine tanker bliver så at sige sat på plads. Du bliver klar over, hvad du ved, og hvilke meninger du har. Nye idéer opstår. Kollegial sparring sætter disse frugtbare faglige samtaler i system og løfter dem op på et højere læringsniveau, så de bliver endnu mere givende.

Din uddannelse, træning og arbejdserfaring har givet dig en masse tavs viden, som du til daglig ikke nødvendigvis bruger aktivt. Når du sparrer med kolleger, bringer du din tavse viden i spil, og dermed opnår du bedre resultater, højner kvaliteten af dit professionelle virke og øger din trivsel.

Sparring som metode har været kendt siden 1987, og i dag bruges det i mange brancher. Selve begrebet stammer oprindelig fra boksningens verden. En sparringspartner er en anden bokser, som bokseren øver sig med. Der er ikke tale om nogen egentlig kamp, men en mulighed for at prøve sine finter og taktikker af, så man ved, hvad man vil gøre, når man går i ringen for alvor.

Når vi får sparring på vores arbejdsopgaver, er princippet det samme: Vi kan afprøve vores tanker, initiativer og planer over for en kvalificeret modspiller, og netop fordi det ikke er for alvor, kan vi tænke højt og vende og dreje tingene uden at få en på kassen eller blive sendt til tælling.

Det, der virker

I kollegial sparring sætter vi fokus på det, der virker, på mulighederne og på, hvordan du kan komme videre med dine arbejdsopgaver. Det handler om at finde de virksomme handlemønstre – hvad er det, du gør, når du har medvind i dine arbejdsopgaver? Et fokus på det virksomme betyder ikke, at vi ignorerer problemer, frustrationer eller for den sags skyld det ømtålelige. Vi tager udgangspunkt i det, der sker i den konkrete situation. Anerkender de vanskeligheder, vi nogle gange sidder i. Dvæler ved dem for at undersøge, hvad de består i, og hvad der er brug for. Derefter undersøger vi, om vi har siddet i lignende situationer, som vi har bragt os ud af på en god måde. Det interessante er at se på, hvad vi gjorde – i mindste detalje. Dette detektivarbejde udfører vi for at hjælpe hinanden med at få øje på nyttige handlekompetencer. Overblikket over vores handlekompetencer øger vores muligheder, når vi står i en lignende situation, og det gør os mere beslutningsdygtige, når vi skal vælge, hvad vi rent faktisk vil gøre.

Når vi står med store problemer, har vores horisont en tendens til at blive snæver. Nogle af os kan helt miste overblikket og den faglige selvtillid og have svært ved at finde hoved og hale i problemet. Men når vi sparrer og ser på tidligere gode opgaveløsninger, er det min erfaring, at vi får kontakt til vores kompetencer, at vi får øje på vores handlemuligheder, og at vi finder vejen videre frem.

Den kollegiale sparring, jeg præsenterer dig for, bygger på systemisk teori og metode samt værdsættende samtale. Hvis du er interesseret i, hvor teorierne og metoderne kommer fra, kan du finde referencer bagerst i bogen.

Brugsbog og lærebog

Jeg har hjulpet rigtig mange mennesker i gang med kollegial sparring. Den mindste gruppe har været på to personer, og den største har været på 600. Det har været alt fra ufaglærte, håndværkere, sygeplejersker og lærere til psykologer, ingeniører og professorer. Det har været medarbejdere, mellemledere, chefer og direktører. Og det har været jyder, fynboer, sjællændere og sågar amerikanere. Trods alle forskellene er der nogle klare fællestræk i, hvad det er, folk typisk døjer med, når de vil tage kollegial sparring til sig og gøre det til et brugbart redskab på deres arbejde.

Denne bog, som trækker på alle disse erfaringer, er både en brugsbog og en lærebog i kollegial sparring. Bogen er delt i tre dele og vil give dig et indblik i, hvad kollegial sparring er, hvordan man gør, og hvad du skal overveje, for at det virker hos dig.

Hvis du er en af alle dem, der har prøvet kollegial sparring, men aldrig fået det ordentlig implementeret, kan du glæde dig til en grundig gennemgang af, hvordan du får succes med sparringen i praksis. Hvis kollegial sparring er nyt for dig, får du en indføring i begreber og redskaber samt en plan til at komme i gang. Hele bogen igennem vil jeg være din sparringspartner og stille dig spørgsmål, så du bliver mere skarp på, hvad du vil arbejde med.

Jeg håber, at du vil tage bogen med på arbejde, bruge den, slå op i den og dele den med dine kolleger. Bogen er fuld af eksempler på kollegial sparring. I de fleste tilfælde er personer og steder anonymiseret. Forhåbentlig vil du lade dig inspirere af dem.


Din sparringspartner

Formål: Få øje på det, der virker.

Hvilke af dine seneste opgaver er lykkedes bedst for dig? Nævn to-tre ting, som du har udført til din tilfredshed.

 

 

Hvad gjorde, at de lykkedes?

 

 




Kollegial sparring er med til
at højne kvaliteten i vores ydelse.

– Nis Kjær, rejseholdskonsulent,
Videncenter for Arbejdsmiljø
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Del 1. Hvorfor og hvad?

Hvis du ikke kender meningen med galskaben, kan du ikke tage den til dig. Det er mottoet i denne del af bogen. Her sætter jeg fokus på, hvorfor du skal sparre med dine kolleger, og hvad forskellen er på en god faglig snak og kollegial sparring.

Jeg forklarer, hvad der ligger bag kollegial sparring, hvad det er og ikke er, og hvilke resultater du kan opnå med det. For at gøre kollegial sparring til et anvendeligt arbejdsredskab er det godt at have styr på tre ting:


	Hvorfor I sparrer.

	Hvad sparring er.

	Hvad der skal til.



Vi tager dem en ad gangen.

 

1. Hvorfor kollegial sparring?


Problemer løses ikke ved fremdragelse af nye erfaringer, men ved sammenstilling af for længst kendte.

– Ludwig Wittgenstein, 1958



Kollegial sparring giver ikke kun et fagligt løft, men nedbringer også sygefraværet, sikrer kvaliteten af ydelser og minimerer selv så komplekse ting som stress, vold og magtanvendelse. Og så er kollegial sparring så godt som gratis. Det kræver kun struktur, rutiner og enkle redskaber.

„Vi kommer et helt andet sted hen, end når vi bare snakker.“ Det er en sætning, jeg tit hører, når jeg besøger personalegrupper for at træne kollegial sparring. Sidst jeg hørte det, spurgte jeg dem, hvad de egentlig mente. „Jo,“ sagde en af medarbejderne, „vi kommer dybere ind i problemstillingen og finder nogle mere brugbare løsninger.“

En anden medarbejder, Henrik, havde samme oplevelse, efter at han havde sparret med sine kolleger. Henrik er HR-konsulent. Han underviser i lean og produktivitet og er god til det. Men den seneste tid havde han været irriteret over, at han en dag ikke havde haft gennemslagskraft i sin undervisning. Han havde brug for sparring på den konkrete opgave for at finde ud af, hvad han kunne gøre en anden gang, hvis han kom i en lignende situation. Han bad sine kolleger om hjælp. En af dem var sparringspartner og stillede spørgsmål, mens de andre fungerede som et reflekterende team, der kom med nye vinkler på hans problemstilling og idéer til, hvad han kunne forbedre.

Henrik ønskede sparring om tre ens temadage for tre forskellige personalegrupper i den samme store virksomhed. Der deltog cirka 100 medarbejdere på hver af de tre temadage, hvor han som den eneste skulle undervise. Første temadag gik godt, anden temadag gik endnu bedre, men tredje temadag var hans indsats langt under niveau. Og bagefter kunne han ikke slå det hen som sløseri eller overmod. Han var mildt sagt irriteret over ikke at have præsteret på samme niveau alle tre gange. Han havde forberedt sig lige grundigt og havde været lige så klar og parat som altid.

Efter at sparringspartneren havde hjulpet Henrik med at folde situationen ud og undersøge, hvad der skete, og hvordan den utilfredsstillende temadag havde været forskellig fra de andre dage, formulerede Henrik en konkret opgave til kollegerne i det reflekterende team. Han spurgte dem: „Hvad kan jeg gøre, hvis jeg kommer til at stå i samme situation en anden gang og ikke har gennemslagskraft i min undervisning?“

Kollegerne talte sammen og reflekterede over Henriks problemstilling. De delte tanker, perspektiver og spørgsmål med hinanden, mens Henrik lyttede. Kunne han måske inddrage deltagerne noget mere, hvis deres energi faldt? Kunne han holde en timeout, sende folk til pause og finde en ny angrebsvinkel? Ville det hjælpe at lave noget fysisk og få alle op at stå? Én foreslog, at HR-konsulentgruppen kunne have gavn af at tale om deres kvalitetsniveau og den enkeltes ambitionsniveau – vedkommende gik selv med nogle af de samme tanker som Henrik. Andre kom med fif til og erfaringer med at bryde en dårlig stemning til et møde.

Til sidst rundede sparringspartneren af og spurgte Henrik, hvad han havde fået ud af sparringen. „Et helt katalog over kloge greb, jeg kan tage med mig,“ svarede han. Konkret ville han næste gang – hvis der kom en sådan – stoppe op, lige så snart han så et tegn på, at folk ikke havde udbytte af hans undervisning. Derefter ville han engagere folk og få dem op af stolene. Han ville tage ansvar for, at både han og deltagerne var på mærkerne – hele tiden.

[image: Image]

Sparringen gav Henrik mulighed for at tænke højt, vende og dreje situationen og se på den fra forskellige og nye vinkler. Han fik med- og modspil fra kolleger og et klart billede af, hvad han skal gøre næste gang.

Historien viser essensen af kollegial sparring: Det bringer kolleger et helt andet sted hen, end når de bare snakker.

Faglig kvalitet

Kollegial sparring giver deltagerne nye muligheder og løfter deres faglige kvalitet, præcis som i Henriks eksempel. Et andet godt eksempel på, hvad skiftet fra almindelig kollegial snak til kollegial sparring kan føre til, kommer fra en hjemmehjælpergruppe i Hjørring Kommune.

Gruppen holdte teammøde, og Mona havde et problem med en ældre borger, hr. Jensen, på dagsordenen. Hun ville finde ud af, hvad der egentlig skete ude hos ham, så hun kunne undgå, at han blev aggressiv, når han skulle op af sengen om morgenen.

Det hele var dagen før startet med, at Mona kom ind til pause og så helt forkert ud i hovedet. Hun havde haft en rigtig dårlig oplevelse ude hos hr. Jensen. Det plejede ellers at gå rigtig fint derude, men den dag havde han slået ud efter hende. Kollegerne var straks klar til at hjælpe, da hun kom tilbage til pause. Efter at de havde hørt, hvordan Mona oplevede situationen, begyndte de at øse af deres kommentarer og gode råd. Lige fra „Sådan er han aldrig, når jeg er derude“ over „Du må sætte dig mere igennem“ til „Du skulle altså have spurgt ham om, hvorfor han ikke ville op af sengen“.

Monas afdelingsleder kunne hurtigt se, hvordan Mona, der ellers var en kompetent hjemmehjælper, nærmest skrumpede for øjnene af dem alle sammen. Jo mere kollegerne prøvede at hjælpe med alle deres gode råd, jo længere sank Mona ned i stolen. Derfor greb lederen ind og foreslog, at de satte en gruppesparring på dagsordenen til mødet dagen efter.

Nye veje frem

Mona var fokusperson, en kollega meldte sig som sparringspartner, og resten af gruppen var reflekterende team. I sparringen satte Mona ord på – og stillede dermed skarpt på – hvorfor hun havde en nagende fornemmelse af uro efter oplevelsen ude hos hr. Jensen. Hun var chokeret over, at hr. Jensen slog ud efter hende. Hun syntes, at det var godt nok, at han var kommet op af sengen. Det var måden, hun greb situationen an på, der gav hende den dårlige fornemmelse. Hun havde insisteret på at få ham op, og det havde han reageret på.

Efter at hendes kolleger havde reflekteret over situationen og var kommet med nye vinkler, satte hun episoden i relation til lignende situationer, som ikke voldte hende problemer. Hun blev forbløffet over, at hun slet ikke havde tænkt på at spørge ham, hvorfor han ikke ville op, eller hvad han egentlig ville i stedet. Hun havde jo bare insisteret på, at han skulle stå op.

Da sparringen efter 20 minutter var forbi, stod Mona tilbage med en stor lettelse. Hun var ikke inkompetent – men hun havde fået ny erkendelse af, hvad hendes handlinger betød for hendes relation til borgeren og borgerens reaktioner. Hele gruppen havde fået et fælles billede af hr. Jensens situation og en klar faglig linje for, hvordan de bedst kunne varetage deres arbejdsopgaver ude hos netop denne borger. Vigtigst af alt fik Mona et nyt fokus. Hvor hun tidligere havde tænkt på, hvad hun gjorde galt, når hr. Jensen slog, blev hun nu mere optaget af relationen mellem de to og af, hvordan hun bedst kunne hjælpe ham.

Hendes tilbagemelding efter sparringen var: „Det her er faktisk noget, der kan bruges til noget. Før sad man der og prøvede at tale om, hvordan man skulle håndtere en borger, og så sad der en nede i den anden ende og snakkede om Tom Cruise. Nu er der sat fokus på fagligheden.“

Sparring giver resultater

Resultaterne af sparring er mange og de gode effekter ligeså. Personale- og ledergrupper er nået langt gennem kollegial sparring, for det har betydning for den enkelte, for gruppen og for organisationen.

Men hvad er resultaterne i praksis? Ja, det afhænger naturligvis af arbejdets karakter. Arbejder man med salg, kan det være det enkelte salgsmøde, der gennem sparringen bliver optimeret, så selve mødet med kunden forbedres. Er man pædagog, kan det være relationen til et barn, man sparrer om. Resultatet kan være, at den pædagogiske indsats over for barnet bliver højnet. Er man sikkerhedsrepræsentant, kan man sparre med en anden sikkerhedsrepræsentant og derved finde frem til, hvordan man opnår gennemslagskraft over for kolleger og ledelse. Er man leder, kan man sparre med en lederkollega og klarlægge, hvordan man afholder personalemøder mest effektivt, eller hvordan man bedst indfører kvalitetsstyring.

Resultaterne af kollegial sparring viser sig især inden for disse tre områder:


	Personalegruppens faglighed øges.

	I sikrer kvaliteten af jeres arbejde.

	I højner trivslen på arbejdspladsen.



Fagligheden løftes

Kollegial sparring er en målrettet og personlig måde at lære på. Den viden, den enkelte medarbejder opbygger, ender ikke som tavs viden, men italesættes og kommer resten af organisationen til gode. Dermed giver kolleger hinanden et unikt og detaljeres indblik i deres opgaveløsning. Sparringen giver medarbejderne metoder til at drage læring af såvel vanskelige som succesfulde arbejdssituationer, og de ser deres problemer fra en ny vinkel. Begge dele giver et større repertoire af handlemuligheder. Kolleger, der sparrer, udvikler typisk også et fælles ansvar for den faglige udvikling, og jeg ser ofte, at kolleger træder til og tager ansvar for hinandens opgaveløsning. På de arbejdspladser, hvor kollegial sparring er en del af den daglige praksis, opstår der et fælles fokus på, hvordan gruppen fortløbende kan optimere opgaveløsningen og videreudvikle fagligheden. Faglig læring og udvikling bliver en hverdagsting. Denne faglige hverdagslæring vedligeholder og videreudvikler gruppens faglige kompetencer og sætter medarbejdernes faglige viden i relation til deres praksis.

Kort sagt: Kollegial sparring højner den faglige refleksivitet og professionaliserer samtalen mellem kolleger. Smalltalken forstummer til fordel for faglig samtale. Ofte oplever jeg også, at de stille medarbejdere siger mere, og at de talende bliver mere lydhøre over for andres perspektiver.

Kvaliteten sikres

Når jeg spørger medarbejdere, hvad udbyttet af kollegial sparring er, svarer mange: „Jeg får styr på, om jeg gør arbejdet godt nok.“ Kolleger, der sparrer, ser hinandens kompetencer og vanskeligheder. Over tid kan kollegial sparring skabe et så stort tillidsrum mellem medarbejderne i personalegruppen, at dysfunktionerne i organisationen, fx fejl, inkompetence og rådvildhed, kan italesættes, undersøges og håndteres. Derved får de involverede mulighed for at give feedback, træde til og gribe ind i og foregribe alvorlige kvalitetssvigt.

Da sparringen giver et detaljeret og løbende indblik i kollegers arbejde, vil personalegrupper, der sparrer, på den ene side undgå, at enkelte personer eller grupper får deres egen selvudviklede kvalitetsstandard, og på den anden side opnå, at hele gruppen bevæger sig mod et fælles billede af, hvad der er god kvalitet. Jeg har hørt ledere argumentere for kollegial sparring, netop fordi de ser det som en stor hjælp til at sikre et fælles fagligt kvalitetsniveau.

Trivslen højnes

Faglig og social støtte er fundamentale faktorer for trivslen. Derfor glædede det mig, da evalueringen af et storstilet projekt om kollegial sparring viste, at sparringen gør det lettere at søge hjælp. Når den enkelte medarbejder, selv den garvede, får faglig hjælp på en professionel måde, øges både den faglige sikkerhed og den faglige og sociale støtte. Også trivslen i hverdagen øges, da kollegial sparring hjælper den enkelte medarbejder til at leve op til de krav, der stilles i arbejdet. Kollegial sparring har på den måde stor betydning i forhold til fx stress på arbejdspladsen, fordi en hyppig kilde til stress er, at medarbejdere oplever ubalance mellem de krav, der stilles, og de resurser, den enkelte oplever at have til rådighed.

Jeg oplever jævnligt, at sparringens tilgang og metoder smitter af på medarbejdernes omgangsform, så den bliver mere åben, tolerant, nysgerrig og anerkendende. Og jeg har set mange eksempler på, at det i sig selv giver mere trivsel, når kommunikationen går fra at være fx bedrevidende og fejlfindende til at være undersøgende og understøttende.

Kollegial sparring kan som sagt også minimere antallet af episoder med vold og magtanvendelse, fordi metoden udvikler medarbejdernes faglige sensibilitet, koordinering og refleksivitet. Medarbejderne bliver klogere på, hvad der fremprovokerer fx psykisk eller fysisk vold. Derved kan de tage høje for det, der udløser volden. De får desuden evnen til at foregribe flere og flere komplekse situationer – vel at mærke kun hvis de sparrer struktureret og hver uge.

Endelig er det også vigtigt at nævne, at den kollegiale sparring lærer medarbejderne at vende vanskelige, frustrerende og måske endda rystende episoder med deres kolleger. Det betyder, at det bliver lettere at lægge arbejdet fra sig, når man går hjem.


Din sparringspartner

Formål: Find det, du kan bruge kollegial sparring til.

Hvilke udfordringer, dilemmaer eller uvante situationer er der i dit arbejde?

 

 

Hvilke professionelle opgaver har du brug for sparring på?

 

 

Hvad kan du bruge kollegial sparring til på din arbejdsplads?

 

 




Eftertanke


Uden at vove fattes der ingen Beslutning.

– Søren Kierkegaard, 1845




Din sparringspartner

Formål: Tænk over, hvad du har fået ud af denne bog, og hvad du vil vove.

Hvad har gjort mest indtryk på dig?

 

Hvad tager du med dig ind på din arbejdsplads?

 

Hvilken pointe var mest brugbar?

 

Hvad har du fået lyst til at vove?

 



Send gerne dine bedste læringspointer og idéer til mig på cd@harbohus.dk.

På forhånd tak,
Charlotte Dalsgaard

 

Både vores trivsel og faglighed
har fået et kæmpe løft.

Vi har som gruppe fået fælles mål
og fået sat strukturer på vores møder.

Alle bliver inkluderet.

– Per Hansen, dagplejer, Kirkeby

[image: Image]


Tak


Taknemmelighed er hjertets hukommelse.

– Jean Massieu, 1831



Mange arbejdspladser og tusindvis af ledere og medarbejdere har med iver, nysgerrighed og beslutsomhed arbejdet målbevidst med kollegial sparring. Særlig tak for samarbejdet til jer i Hjørring, Svendborg, København og Aarhus.

Helle Kooij, Martina Jelstrup, Dorte Nyborg, Christian S. Nielsen, Susanne Reventlow, Gitte Dalsgaard og Hakon Ask Jensen har beredvilligt og knusende ærligt delt deres meninger og erfaringer.

Mine kolleger Marianne Linnet, Tine Bjørka, Kitty Dencker og mest af alle Line Glintborg har med vid og begejstring været med i sparringseksperimenter, diskussioner og udvikling.

Konsulenter har gennem tiderne arbejdet med og delt deres viden om sparring, coaching, supervision, terapi, vejledning og arbejdspladsudvikling. Denne bog bygger videre på alle jeres erfaringer. Se referencelisten – så ved I, hvem I er.

Min datter Nora Condra og min mand Tom Condra har med kærlighed og opmuntring heppet og sørget for, at der altid var brændstof i form af godt humør og frisk caffe latte.

Nanna Lund har med sin litterære konsulentbistand gjort denne bog læseværdig. Forlagsredaktør Anne Weinkouff og Gyldendal Business har med deres indsats og professionalisme båret bogen og kollegial sparring ud til en så stor læserskare, som jeg kun kunne drømme om.


Inspiration

Kollegial sparring i praksis – en kort e-bog med værktøjer til at have ved hånden, når du sparrer.

www.kollegialsparring.dk – et websted, hvor du kan finde ny viden, kurser, lommeguider og ekstra redskaber samt få nye eksempler og andet bonusmateriale.
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