FEEDBACKGUIDE
AT |GIVE |RELATIONEL FEEDBACK

Jeg har noget feedback, vil du hgre det?

Dette er et aerligt spergsmal. Hvis modtageren ikke gnsker at hgre din feedback, hjeelper det

ikke at give den. Hvis du har behov for at give den alligevel, s& sig det og sperg, om der er et
tidspunkt, hvor det ville passe bedre. Medmindre du har en formel ret til at give feedback (fx

som leder), har modtageren altid lov til at sige ne;j.

Da [KONKRET SITUATION]
fungerede det / fungerede det ikke for mig
at [KONKRET OBSERVATION]
fordi [EFFEKT PA MIG)

Der er ikke nogen seerlig raekkefglge tingene skal siges i, og du kan blande det, der fungerede,
og det, der ikke fungerede, som du har lyst til. Du kan ogsa bruge andre ord, men pas pé at du
ikke kommer til at udtale dig pa en made, der bliver demmende. Det er din subjektive oplevel-
se, du tilbyder som feedback, ikke den objektive sandhed om det, der skete.

Effekten

Det er helt centralt at du forteeller hvilken virkning det, der skete, havde pa dig. Jo mere op-
rigtig, du kan veere, nar du deler effekten (jo flere "karat” du kan sastte pd), jo steerkere vil det
virke ind pa modtagerens nervesystem.

Fokuspunkter

« Konkret vs Generelt
Serg for at forankre din feedback i en specifik situation og nogle konkrete handlinger.

« Kommunikation vs Opremsning
Tal fra din oplevelse, ikke om den.

« Information vs Dom
Det handler ikke om at have ret, men om at forteelle hvordan du blev pavirket af det, der
foregik.

« Stilhed vs Stoj
Kom fra et sted i dig selv, hvor du er stille og forbundet med dig selv. Giv dig selv og mod-
tageren plads. Giv modtageren tid til at tage det, du siger, ind og sige "tak”.
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Al feedback er positiv

Det er veerdifuldt at forsta, hvad der fungerer, og hvad der ikke fungerer for andre. Ogsa selv-
om du ikke er enig eller mener, at den feedback, du far, bygger pa et fejlagtigt grundlag. Det
handler ikke om hvem der har ret, men om at blive klogere pa, hvordan din kollega har oplevet
en situation. P4 den made far vi et bedre grundlag for at kunne tale sammen og for at kunne
samarbejde.

Vi spilder s& meget tid og energi pa at forsgge at eendre de andres kort over virkeligheden ved
at retfaerdiggere og forsvare os, i stedet for at prove at forsta deres perspektiv.

Opklarende spgrgsmal
Hvis du som modtager ikke kan genkalde situationen kan du stille opklarende spergsmal. Fx:

Hvor befandt vi os henne, da dette skete? (situationen)
Hvad var det, du sa mig gere? (observationen)
Hvad var det, ved det, der skete, der ikke fungerede for dig? (effekten)

Feedback handler om at kunne tage dbent imod andres oplevelse

Umiddelbart kan det virke som om, det mest udfordrende ved feedback er at give den. Men
det er ofte, ndr man modtager feedback, at vi kommer mest pa arbejde. Seerligt hvis vi synes,
at feedbacken er urimelig eller gor os irriterede.

Vi har alle falelser, som vi ikke bryder os om at veere i, og vi har derfor alle udviklet strategier for
ikke at maerke disse folelser. Nar nogen giver os noget feedback, som aktiverer disse folelser,
kan det derfor ske, at vores beskyttelsesstrategier gar i gang, og vi gér til angreb eller begynder
at forsvare os.

At modtage feedback handler om at kunne seette sig i den andens sted og lytte til den andens
oplevelse, uden at tage det personligt. Det kan kraeve nogle gjeblikke af selvberoligelse, for vi
er i stand til rent faktisk at heore, hvad det er, den anden forteeller os. Og det er helt i orden. Tag
dig den tid, du har brug for.

Det er bade professionelt og respektfuldt, at du giver dig tid til at tage imod det, den anden

deler med dig. Nar nogen giver dig en gave, smider du den heller ikke fra dig efter blot at have
kastet et enkelt blik p& den.
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