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Anerkendt eller

underkendt

Nar vi misforstéet roser hinanden i ét
veek, udvander det situationer som virke-
lig kalder pa ros og anerkendelse.
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For et par ar siden var jeg sammen med et hold
jyske ingenigrer. Nordenfjords fra. Vi var gaet
fra kursuslokalet til frokostrestauranten pa Rold
Storkro og kiggede ud over det appetitlige og
overdadige frokostbord, mens den ene ingenigr
tart bemeaerkede: »Det her maltid kan jeg vist
godt holde i mig«. Anerkendelse antager mange
(kulturelle) former, og da jeg s& maengderne pa
kursistens tallerken, kunne jeg se, at bemaerk-
ningen var eerligt og anerkendende ment —
selvom den bestemt ikke faglger opskrifterne i
tidens managementlitteratur, og selvom be-
meerkningen i selv samme litteratur ville blive
beskrevet som politisk ukorrekt.

Siden min oplevelse i det nordjyske er der ud-
kommet kaskader af litteratur om anerkendelse.
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Nogen vil helt tilbage til Hegel, der ser anerken-
delse som en forudseetning for at udvikle selv-
bevidsthed. Hegels tanker er videreudviklet af
en anden tysk filosof, Axel Honneth, som ind-
deler behovet for anerkendelse i tre: Familie-
sfaeren, den retslige og den solidariske sfeere.
Men for de fleste er David Cooperriders be-
greb ’appreciative inquiry’ blevet synonym med
"anerkendelse’ — eller rettere 'veerdseettelse’,
som er en delmangde af anerkendelse. Aner-
kendelse er den grundleeggende accept af andre
mennesker. Vardseettelse er som naevnt en
delmaengde heraf, og veerdseettelse er et be-
vidst fokus og valg af noget, man finder pris-
veerdigt. Veelger man at give udtryk for sin
veerdseettelse, er der tale om ros (som dermed
bliver en delmaengde af veerdseettelse). Sa er
vokabulariet vist pa plads.

De positive sider af anerkendelse og veerdseet-
telse er oplagte og velbeskrevne. Men har denne
management-tendens ogsa en bagside? Som

det vil fremga af denne kronik, er jeg er blevet



treet af at laese om »ledelse med en anerken-
dende tilgang« eller at »finde ind til den gode
hensigt bag adfeerden«. At kynisme ligger i
den naturlig slipstram pa disse synspunkter, er
jeg ikke blind for. Sa lad det veere sagt med
det samme: Jeg elsker ros og anerkendelse.

Men det skal vaere berettiget. Hvis jeg opdager,
at ros bliver uddelt pa skremt eller ligefrem au-
tomatpilot, slar jeg bak. Det bliver ugennem-
sigtigt, nar der sa faktisk er grund til at rose
eller blive anerkendt. Og i virkeligheden faler
jeg mig talt ned til, nar jeg bliver rost for rene
bagateller, selvfglgeligheder eller ligegyldigheder.
Edgar H. Schein, professor emeritus i ledelse
med MIT Sloan School of Management, giver
et glimrende eksempel i sin nye bog: »Hjeelp.
Om at tilbyde og modtage hjeelp«: »Min com-
puterleerer plejede at rose alt, hvad jeg gjorde,
0g jeg matte konstatere, at hvis han roste mig
for noget, jeg leenge havde mestret, begyndte
jeg at blive irriteret. Hvis jeg trykkede pa en
helt indlysende tast, plejede han at udbryde:
»Strdlende!«. Jeg rasede indvendigt. Han havde
de bedste intentioner, men forstod ikke den
pointe, jeg gerne ville have ham til at forsta: at
jeg allerede var ret s& ferm til de mere grund-
leeggende funktioner og kun havde behov for
at blive rost, nar jeg havde lzert noget nyt«.

Jeg deler Scheins oplevelse af, at forstillelse nemt
kommer til at aflgse arlighed og oprigtighed.
Ja, jeg har sdgar leest en managementforfatter
til en bog om systemisk ledelse problematisere
begrebet "aerlighed’, fordi en oprigtig mening
kan bruges til at underkende andre og dermed
virke kreenkende. Forfatteren mener, at den
eerlige mening er »...en hgijrisiko-invitation,
der ofte farer til splid, ballade og ansigts-

tab for nogle af aktgrerne, og dermed

ikke er et nyttigt bidrag til at fa arbejds-
opgaverne lgst bedre.«

Og naturligvis kan eerlighed kreenke. Sa lad os
straks preecisere: Al eerlighed er ikke relevant,
og naturligvis md man overveje sit formal med
kommunikationen, fgr man fyrer sine meninger
og synspunkter uheemmet af. Man kan f.eks.
spgarge sig selv: Ggr min adfeerd det nemmere
eller sveerere at forfglge mine mal med kommu-
nikationen (f.eks. at forbedre samarbejdet med
min kollega)?

Men eerlighed og autenticitet er pa retreeten til
fordel for intimteknologier, f.eks. appreciative
inquiry, som desveerre bliver brugt repressivt,
erfarede jeg for et par maneder siden i en stor,
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jysk kommune. Min adkomst var at treene en
del af kommunens ledere og medarbejdere i
projektledelse. Samtlige kommunens ledere
har veeret pa kursus i systemisk ledelse og har
leert en anerkendende tilgang til samarbejde.
Et overraskende stort antal ledere og medarbej-
dere, jeg talte med, gav utryk for, at en sund,
kritisk indstilling i stigende grad bliver tabuiseret.
Nar en medarbejder har veeret udsat for en be-
handling, som han eller hun synes er utryg, yd-
mygende eller uhensigtsmaessig, er standard-
bemeerkningen, at medarbejderen ikke er til-
streekkelig anerkendende i sin facon, nar ved-
kommende udtrykker sine synspunkter.

Forestil dig, keere leeser, hvordan bemeaerknin-
gen virker pd en medarbejder, som har taget
mod til sig og fremfarer sin kritik, og som i
den grad foler sig afvist og demotiveret for
sidenhen at &bne munden pa arbejdspladsen.
Maéske var den kritiske medarbejders stilkurve
ikke optimal den dag. Og vel kunne medarbej-
deren have forsggt sig med at fokusere pa det
positive i stedet for det mindre hensigtsmaessige.
Men den anerkendende leder rummede ikke
overskud og bandbredde til at modtage kritikken
— selvom lederen i egen selvforstéelse er veel-
dig rummelig over for omverdenens fordringer.

Nu kan man selvfglgelig indvende, at min op-
levelse er eksempel pa en vulgariseret og mis-
forstdet udmentning af anerkendende ledelse.
Nuvel, det er sikkert rigtigt. Pointen er imidler-
tid, at (det nogen opfatter som) anerkendende
ledelse ind imellem bliver udmgntet repressivt.
Og sadan en opfattelse (ligesom alle andre op-
fattelser) er vel og meerke i systemisk og social-
konstruktivistisk tankegang — lig virkeligheden.
'Sandhed’ og "objektiv virkelighed’ er som kon-
sekvens heraf det skinbarlige sludder, fordi den
ene opfattelse er ligesa »virkelig« som den anden.

Konsekvensen af en sddan tankegang kan bringe
etikken pa glatis. Fordi virkeligheden kan op-
fattes pa flere méder, betyder det jo ikke, at
alle synspunkter er lige gyldige, rimelige eller
retfeerdige. Eller at alle problemer og konflikter
er udtryk for en kommunikationsbrist. F.eks. er
der objektive modseetninger mellem lgnmod-
tagere og arbejdsgivere. En psykopatisk leder
er ikke en socialt udfordret person, og der er
ingen ressourceperspektiver i kanschikane. Etik-
ken kommer pd prave, nar den ubetvivlelige
eksistens af flere synsvikler ogsa skal berrettige
en ligestilling af disse synsvinklers relevans eller
gyldighed.



Vores eerlighed og oprigtighed er ogsa pa spil:
Hvis vi (misforstéet) roser de rene bagateller
uforholdsmaessig meget — hvilket er noget helt
andet end taknemlighed og almindelig hgflighed
— sa devaluerer vi den adfzerd, som bgr roses
og anerkendes. Dermed haemmer vi ogsa ind-
lzering og udvikling: For hvorfor i alverden skulle
jeg udvikle mig, nar jeg hele tiden far at vide,
at jeg allerede ger tingene ud-af-kroppen-godt.
Og hvis jeg (misforstaet) holder mig tilbage
med berettiget kritik og feedback af frygt for,
om kollegerne gider drikke den neeste kop
kaffe med mig, hvis jeg giver udtryk for mine
synspunkter, har vi skabt kunstige relationer
praeget af utryghed ved hinanden og usikker-
hed, om vi nu faktisk ger tingene godt nok.

Ikke at der er noget galt med at veere glad og
positiv, men man fortjener ikke ros for den
polyfone klang, fordi man laver bummelum i
en blikspand. Vi udvander begreber som ros
og anerkendelse, hvis man skal tvinges ud i
korsang og bglge, hver gang kontoreleven har
lagt papiret rigtigt i kopimaskinen. |
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