Skader eller styrker du dine medarbejderes selvvaerd?
Af: Anne Tang Thomsen, Teglkamp & Co.

For et stykke tid siden deltog jeg i et mgde, hvor lederens opfgrsel rystede mig
dybt, og hvad vaerre var - den var direkte skadelig for hans medarbejderes selv-
veerd. P3 et relativt kort mgde lykkedes det ham bade at uddele et par direkte
skideballer og at ignorere en medarbejder, som abenbart ikke var i kridthuset.
Det er heldigvis sjeeldent, man mgder noget sa grelt, og jeg har derfor i denne
artikel vendt det til, hvad man som leder generelt skal vaere opmaerksom pa for
ikke at skade men i stedet at styrke sine medarbejderes selvveerd.

Hvad er selvvaerd egentligt - og hvorfor er det sa vigtigt?

Kort sagt handler selvveerd om hvem, vi er som mennesker, om vores personlige og medfgdte
egenskaber. Et menneske med et solidt selvvaerd veerdsaetter sine egenskaber og sig selv,
han/hun tror pa egen veerdi og tgr veere sig selv ‘jeg er vaerd at respektere, som det jeg er’!
Selvvaerdet beskrives ofte som et fundament, hvor selvtillid bygges ovenpd, som selve huset.
Selvtillid handler s8 om det, vi gor og kan som mennesker, om vores tillzerte faerdigheder. Et
menneske med selvtillid stoler pd egne feerdigheder og har ofte fokus pd at blive god til noget.
Et godt selvvaerd kan i sig selv have en positiv effekt pa en persons selvtillid. Sa for at vende
tilbage til husmetaforen er det vigtigt at sikre et solidt fundament - og det siger naesten sig
selv, at det er noget skidt at sgge at bygge et stort hus oven pd et usikkert fundament.

Hvad betyder det pd en arbejdsplads og har arbejdspladsen et ansvar?

N&r folk bliver ansat pa en arbejdsplads kan man jo sige, at det er et professionelt forhold,
hvor de selv har ansvar for deres selvvaerd. Men det betyder noget for en arbejdsplads og
medarbejdernes evne til at yde deres bedste, at de bade personligt og arbejdsmaessigt funge-
rer godt, at de hviler i sig selv og tror pa sig selv.

Man kan i hvert fald sige, at det er bade uhensigtsmaessigt og uanstaendigt, hvis en arbejds-
plads er med til at undergrave medarbejdernes selvveaerd.

Mulige udtryk for et lavt selvvaerd
Hvis en medarbejder har et lavt selvvaerd kan det komme til udtryk p& flere m&der f.eks.:
e Medarbejderen ser ofte sin vaerdi som lavere end kollegernes, har svaert ved at tro pa
sig selv og sin egen vaerdi (ogsa i arbejdssammenhaeng), vedkommende kan virke
modlgs og magteslgs - og have en tendens til at give op over for udfordringer.

e Medarbejderen har en oplevelse af merevaerd, hvor vedkommende kompenserer for sin
usikkerhed ved f.eks. at veere overlegen, kontrollerende, steerkt konkurrerende, perfek-
tionistisk eller direkte magtsyg.

Hvordan undermineres/styrkes et selvvaerd

Et selvvaerd grundlaegges i barndommen, men er ikke en stati-
oneer stgrrelse, et godt selvvard kan undermineres og et svagt
selvveerd kan styrkes. For at udvikle/vedligeholde et godt selv-
veerd er det vigtigt at blive set som menneske og som arbejds-
kraft - og at blive respekteret og anerkendt for det man er, og
for de personlige egenskaber man har. Oplever vi et angreb
mod vores egenskaber — kan det ryste vores selvvaerd.

Sa nar vores leder fra indledningen valgte henholdsvis at igno-
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rere og at uddele skideballer til sine medarbejdere, s gjorde han forskellige anslag mod deres
selvveerd; den enes eksistens blev slet ikke anerkendt; de andre to blev bedomt (pa
grov vis) og fundet for lette.

Bedgmmelsen - den harfine balance

Netop det med bedgmmelse og selvvaerd kraever uddybelse, for vi bedgmmer og vurderer jo
hele tiden hinanden - og sgger at forbedre os. Men en bedgmmelse, som bliver handteret for-
kert, kan ggre stor skade pa selvvaerdet.

Kort sagt ma en bedgmmelse aldrig (hverken i form af kritik eller ros) g& pa en medarbejders
personlige egenskaber. Egenskaber er stort set umulige at aendre, men ved at vurdere netop
egenskaber risikerer man i stedet at underminere personens selvveerd og at sl& ham/hende ud
af balance.

En bedgmmelse skal g& pa personens feerdigheder og skal gives pa konstruktiv vis, s& perso-
nen kan/gnsker at ggre noget ved det. Feerdigheder kan forbedres og udvikles.

Hvad kan du ggre som leder?

Men kan sdledes sige, at man som leder ma acceptere og anerkende en medarbejders egen-
skaber, men at man kan og skal arbejde med deres faerdigheder. Det kan vaere svaert navnlig,
hvis det er deres mere personlige egenskaber, som hindrer f.eks. en forfremmelse eller en
Ignstigning.

Her er det vigtigt, at man som leder hjaelper sine medarbejdere med at vaere realistiske i deres
forventninger og malsaetninger, hvis de konstant har et skaevt billede af egen kunnen og ikke
lever op til egne og andres forventninger, kan det underminere selvvaerdet. Det kan vare de
skal beskaeftige sig med noget nyt, hvor deres egenskaber kommer til udfoldelse.

Veer omhyggelig i dine forventninger til medarbejderne, de fleste medarbejdere vil gerne leve

op til forventninger, hvis de er realistiske og klare for medarbejderen. Dine forventninger skal

tilpasses den enkelte medarbejder. Vaer sikker pa, at medarbejderen forstar forventningerne -
veer konkret og undgd at have skjulte forventninger.

Veer i det hele taget tydelig i dit lederskab, s& medarbejderne kan orientere sig, og sa de ved,
hvad de kan regne med. Modstridende og forvirrende signaler og bedgmmelser uden afstem-
ning af forventninger kan vaere med til at sld selv den mest afbalancerede medarbejder ud af
kurs.

Anne Tang Thomsen er konsulent i Teglkamp & Co. Hun er uddannet Cand. Mag og har sup-
pleret med forskellige former for konsulent- og lederuddannelser. Anne har et bredt erfarings-
grundlag fra ansaettelser i det private erhvervsliv og i det offentlige. Anne har virket som bl.a.
projektleder indenfor it-branchen og kursus-branchen, og har i mange 8r arbejdet som HR- og
managementkonsulent. Se mere om Teglkamp & Co p§ www.teglkamp.dk

MUS, GRUS og andre dialogformer - Inspirationsmgde
Ledelse udgves for en stor del gennem dialog med andre mennesker. Fa styr

pa forskellige dialogformer og inspiration til at arbejde med dialogen som le-

delsesveerktgj i dagligdagen.
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Indhold:

s Dialog - hvad er det og hvad er det ikke?

s Dialogens forskellige former

s Vigtige elementer i dialogen

@ Dialogen som udviklingsvaerktaj

s Forskellige dialogformer og hvordan man bruger dem aktivt

Lees mere pa www.teglkamp.dk eller hent brochure her:
http://www.teglkamp.dk/MUS_GRUS_og_andre_dialogformer.pdf
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