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| denne artikel vil du blive praesenteret for, hvordan metoden Tjek Ind pa din arbejdsplads’ kan fremme
gruppens samarbejdsevner og opgavelgsning, samhgrighed og tilknytning, samt saette kreefterne i den
kollektive intelligens fri.

Du mgder ind pa arbejde. Du er lidt irriteret og demotiveret. Weekenden har budt pa sygdom i familien,
umulige teenagere, en vred mail fra en utilfreds kunde, og alt i alt er din energi lav. Og | har et vigtigt mgde
foran jer. Heldigvis ved du, at | starter med en Tjek Ind pa din arbejdsplads, sa du er tryg ved, at det er okay
— at du kan mgde frem, og sammen med kollegerne kommer til stede, sddan at | kan arbejde godt sammen,
selvom du ikke er den mest skinnende version af dig selv.

Nar vi tjekker ind, gor vi det:

for at skabe forbindelse til os selv og forankring indad,
for at skabe tydelighed omkring, hvordan vi hver iseer mgder frem, og dermed ggre det muligt for os
at skabe forbindelser med hinanden, samt

e for at gruppen kan orientere sig i 'sit aktuelle landskab’ af indsigter, fornemmelser, hensyn,
agendaer.

Nar vi oplever en stgrre forankring i os selv, tillader vi os at komme i kontakt med hvilke fglelser og tilstande,
som "har’ os i gjeblikket. Dermed far vi muligheden for at fa et refleksivt forhold til den stemning, der har os
— sa den kan slippe sit greb i os, og vi kan etablere en distance til den. Eksempelvis: Stor begejstring kan
betyde, at vi ikke har adgang til vores kritiske sans — lav energi og irritation kan betyde, at vi ikke har adgang
til optimisme og handlekraft. Ved at sanse signaler fra kroppen, maerke sin stemthed, registrere hvilke
tanker eller hensyn der fylder hovedet, bliver man i stand til at agere bevidst fremfor at reagere
ureflekteret.

Stgrre selvkontakt muligggr stgrre empati og venlighed overfor andre, og dermed skabes mulighed for
bedre forbindelser og sammenhaengskraft i gruppen. Forstaelse erstatter fortolkning.

| et tjek ind med kolleger gver vi os pa bade at veere bevidste om egen veeren som hele mennesker med en
krop, med fglelser og tanker, men ogsa pa andres vaeren. Nar vi bliver opmarksomme pa vores kollegers
veeren, skabes og udvikles ogsa et fundament, en stgrre grad af samhgrighed og dertil en bedre
forudsaetning for samarbejde, abenhed og empati. Dertil giver det ogsa mulighed for at seette fokus pa ‘det
feelles tredje’, og hvordan vi skaber et rum for muligheder, rum og kontakt. Gruppens ‘kommen til stede’ i
feellesskab skaber transparens og grundlag for at foretage kloge valg om, hvordan arbejdet kan og bgr gribes
an. Som facilitator eller mgdeleder far man her vigtig information om, hvor ambitionsniveauet kan leegges,
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og som mgdedeltager eller kollega kan man blive opmaerksom pa mgnstre eller behov, der har betydning
for, hvordan man agerer pa mgdet.

Nar vi holder mgder pa tveers af afdelinger, organisationer eller interesser, samles vi med forskellige
kulturelle og strukturelle afszet. Nar vi ikke laengere kan leene sig op ad feelles normer eller et kongruent
interesseseet, stiller det krav til os som mennesker, og saerligt til vores evne til at styre og bruge vores kraft.
Vi kan supplere vores fokus pa ydre spgrgsmal som opgaver, normer, aftaler og regler til ogsa at have en
opmaerksomhed mod vores indre liv i form af eget veerdikompas og samskabelsesevner.

Det betyder ikke, at vi skal veere egoistiske. | stedet handler det om at forsgge at lytte til de signaler, som vi
sjeeldent far lyttet til, men som vi alligevel i stgrre eller mindre grad orienterer os efter — vaerdier, fglelser,
tanker og meddelelser fra kroppen. Vores erkendelser og bevidsthed om verden er skabt af processer, som
bade forbinder hjernen, kroppen og de omgivelser, som vi beveeger og befinder os i. Derfor er vores
erkendelser ogsa under konstant indflydelse, da vi hele tiden udsattes for nye signaler. Maske opdager
man, at den tgven, man star med, er vigtig information om en uklarhed, der omgiver mgdets formal.

Der er mange mader at tjekke ind p3a, og essensen relaterer sig til en etablering af kontakt til dig selv og til
de mennesker, som er omkring dig i din gruppe eller dit team. Det handler om at lande i rummet med sin
tilstedevaerelse og opmaerksomhed.

Tre tjek ind praksisser fra Organisationer Gentaenkt

| projektet ‘Organisationer Gentank 4’ (OG4) arbejder vi med en lang raekke forskellige mader at tjekke ind
pa. | nedenstaende afsnit vil vi efter en kort praesentation af forlgbet ‘Organisationer Gentaenkt’ praesentere
flere af disse metoder samt, hvorfor de er anvendt pa det pagaeldende tidspunkt i forlgbet. Fgrst lidt om
forlgbet.

Organisationer Gentankt er et projekt for organisationer, der vil gentaenke deres praksis og ledelse i retning
af mere 'medledende’ organisationsformer. Det er et forsknings- og udviklingssamarbejde mellem AGORA
og de deltagende organisationer, hvor vi i fellesskab udfordrer geengse forstaelser af, hvordan
organisationer kan fungere. Formalet med projektet er et understgtte, stimulere og inspirere til udvikling af
fremtidens organisationer, samt underspge og dokumentere organisationers arbejde med at reducere
hierarki og udvikle nye tillids-, friheds- og formalsbaserede organisationsformer.

Ni organisationer deltager med hver fem personer, som driver udviklingen i deres egen organisation.

Tjek ind 1: Hvordan mgder du frem?

| opstarten af projektet kender de fleste deltagere ikke hinanden. Det betyder, at naesten 50 mennesker
med forskellige forudsaetninger, erfaringer og ideer om organisationsudvikling samles. Alle vil gerne lzre af
hinanden. Vi arbejder sammen i den store gruppe, men har ogsa inddelt deltagerne i netveerksgrupper af
seks personer pa tvaers af organisationer, for at skabe et overskueligt, mindre socialt faellesskab.

Vi er interesseret i, at alle deltagere fra starten oplever sig bidragende og vigtige. At alle fgler, at de har en
stemme, og at alle bidrag er gyldige.

Vi valgte, at det fgrste tjek ind skulle foregd i netvaerksgrupperne, fordi en mindre gruppestgrrelse er
tryggere at tale i end en meget stor gruppe. Vi ville gerne skabe et lzeringsmiljg, hvor det anerkendes, at lige
sa spandende det kan vaere at treede ind i noget ukendt, lige sa sarbart og usikkert kan det opleves.
Netveerksgruppens psykologiske tryghed kunne derfor etableres fra start.
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Spergsmalet som netvaerksgruppen skulle samles om var: “"Hvordan mgder jeg frem her i dag?”, og dertil lidt
om sig selv: Hvad hedder jeg, hvilken organisation kommer jeg fra og lidt om, hvilken rolle jeg har i
organisationen.

Det vaesentlige i spgrgsmalet om, hvordan vedkommende mgder frem, drejede sig ikke om at fa sagt det
rigtige, eller forsgge at signalere, at man er et interessant menneske med noget at byde pa. Derimod er det
et spgrgsmal som tillader, og kan give plads til, at man kan traekke vejret. Maerke efter: Hvordan har jeg det
egentlig, som jeg star her? Det kan vaere, at man er mgdt ind med skepsis, bekymring eller en stor energi pa
forandring og nysgerrighed. Det kan ogsa veere, at der er noget pa spil i det private liv, som ggr, at det kan
veere svart at vaere helt til stede lige i dette gjeblik. Da netvaerksgrupperne er nye, er spgrgsmalets
svaerhedsgrad og refleksionsniveau tilpasset hertil, sa det fgrste tjek ind kommer til at opleves relativt nemt
og ukompliceret i forhold til svarets modtagelse. Vi leener os her op ad gaengse normer for
‘praesentationsrunde’ (navn, organisation, rolle) og tilfgjer et ekstra spgrgsmal "hvordan mgder jeg frem i
dag?’, hvor vi i instruktionen giver et par eksempler — ‘maske er du spaendt og ivrig efter at bidrage, maske
lurer du pa om man skal have laest mange bgger for at kunne vaere med her’ — der legitimerer vidt
forskellige stemtheder og indgangsvinkler.

Konkret foregar et tjek ind som regel pa fglgende mgde:

Mgdefacilitatoren stiller dagens spgrgsmal. Er der mange deltagere kan sp@rgsmalet praesenteres i plenum,
inden grupperne deler sig ind. Nar spgrgsmalet er stillet, gives der tid og ro til, at alle kan reflektere med sig
selv, inden den fgrste tager ordet. Herefter gar ordet pa omgang, sa alle siger noget én gang. Det behgver
ikke veere i ‘runde-form’, sa vi kalder det i stedet ‘popcorn-princippet’: Man siger fgrst noget, nar man
oplever sig klar. Nar det ‘popper’ i en, kan man vaere den naeste til at tage ordet. Nar en person afslutter sit
tjek ind, kan det ggres med et ‘tjek’ eller ‘tak’, som signalerer et 'tak for ordet’ og dermed en afslutning,
som giver plads til den naste. Safremt det er fgrste gang, at tjek ind introduceres generelt, kan det veere
tryghedsgivende, at facilitatoren som rollemodel, selv tager ordet fgrst, og dermed bliver definerende for
kulturen omkring tjek ind’et.

Under et tjekind beder vi deltagerne lade vaere at kommentere pa hinanden. Et anerkendende blik og et
naerveer fra de gvrige er passende. Det friszetter alle til at lytte dybere og mere opmaerksomt, nar man ikke
skal tage stilling eller ngdvendigvis forsta alt. Og det friseetter den, der taler, til at udtrykke sig friere og
tydeligere, nar man ved, at man ikke skal forsvare eller forklare.

Nar gruppen saledes trener narvaer uden fordgmmelse, er essensen den samme som udtrykker hgj
psykologisk tryghed: at den, som deler sine overvejelser skal fgle sig hgrt og anerkendt i troen pa, at man
ikke vil blive straffet eller ydmyget for at tale om sine idéer, spgrgsmal, bekymringer eller fejltrin
(Edmondson, 2019).

En af deltagerne, Jens, sagde efter fgrste tjek ind, at “Vi laver nogle gange noget, der minder om tjek ind,
men jeg blev klar over, at vi jo primaert bevaeger os i den hgjre, ’ydre’ del af Wilbers firkant'. - Hvilke opgaver
vi har, hvad siger skemaet, hvad skal vi lave i dag mv. Men jeg blev klar over, at det er godt at fa lidt kontakt
med sig selv og med sin vaeren, for det giver andre en mulighed for at vide, hvor man er i dag, og sa giver
det bedre forudsaetninger for at arbejde sammen.” - Jens, Gadens Stemmer.

! Ken Wilber har lavet modellen AQAL, der skelner mellem det kollektive (nedre) og det individuelle (gvre) samt det
subjektive (venstre) og det objektive (hgjre). Jens peger pa at hans organisations tjek ind praksis primaert retter sig
mod individets objektive ‘ggren’ og ikke adresserer kollegaens subjektive 'veeren’.
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Andre kan opleve tjek ind lidt uhandgribeligt, og en anden deltager havde fglgende reaktion pa 0G4’s fgrste
tjek ind. "Jeg har det generelt lidt svaert med tjek ind, og havde vi stGet 60 mennesker i cirkel og skulle tjekke
ind, havde jeg kedet mig og havde ikke hgrt 90%, og det er spild af tid. SG det var fint, at vi gjorde det i sméd
grupper.” - Peter, Landsbyen Sglund.

Det betyder ogsa, at det er vaesentligt at have for gje, hvilket formal et tjek ind har, og hvordan dette formal
bedst understgttes gennem valget af tjek ind.

Tjek ind 2: Med visuel identificering

Pa naeste samlingsdag introducerede vi en ny tjek ind
metode. Denne tager udgangspunkt i tegningen ‘The Blob
Tree’ — oprindeligt udviklet af Pip Wilson og lan Long (2018)
(se illustration nr. 1). Tegningen viser 21 ’blobbere’ med
specifikke mimiske, kropsproglige og placeringsmaessige
udtryk. Man bruger tegningen som konkret afseet og visuel
stptte til at identificere og benaevne sin tilstand.

Da deltagerne mgdtes denne gang, havde de foruden
opstartsmgdet haft et par selvorganiserede mgder i deres
netvaerksgrupper. Vi vurderede derfor, at vi med traeet som
udgangspunkt, kunne give deltagerne en ny rammesat
mulighed for at afleegge lidt mere af den maske, som Frederic
Laloux omtaler i sin bog 'Reinventing Organizations’ (2014).

Hver ‘blob’ i traeet er meaerket med et nummer, som ggr det
muligt let at kommunikere til ens gruppemedlemmer, hvilken
‘blob’, man identificerer sig mest med. Spgrgsmalet, som
deltagerne forholdt sig til var: “Hvad mgder jeg ind med i
dag?”. Hertil blev der sat en tidsramme pa to minutter pr.
person. Vi brugte igen popcorn-princippet og kommenter-ikke-reglen.

En deltager tjekkede ind saledes: "Jeg mgder ind som nr. 7. Jeg haenger i og holder ved, men jeg synes, at jeg
skal keempe for at holde fast i grundidéen i vores organisationsudviklingsarbejde”.

En anden saledes: ” Jeg mgder ind som nr. 12. Jeg har stort overskud til at passe pa mine kolleger og fgler
mig omfavnet pa min arbejdsplads efter en tid, hvor jeg har vaeret periodevis fravaerende. Sa jeg har ogsa
gleedet mig til denne dag — jeg er helt parat til at tage fat!”

Efter dette tjek ind, spurgte vi ind til, hvilke overvejelser deltagerne havde gjort i forhold til bade denne
oplevelse og tjek ind i egen organisation.

Julie fra Gadens stemmer papegede, at tjek ind ikke har nogen begransning. Selv hvis man holder mgde
bare to personer, kunne det vaere en made at starte pa. Sa ved man bedre, hvordan begge parter mgder
frem den dag. ’‘Blob-traeet’ gav i fglge Henrik fra DTU, en feelles platform at snakke ud fra, og figurerne kan
vaere med til at give os en anden forstaelse (visualisering) af det, som modparten beretter. Han reflekterede
videre "Du kan jo ogsd tjekke ind i dit eget hoved, med dig selv, inden du starter et mgde.” Et tjek ind skaber
som naevnt ikke kun kontakt og forbindelse i gruppen, men ogsa egenkontakt — en kontakt og erkendelse
omkring egen tilstedevaerelse, som f.eks. inden et svaert mgde er vaesentlig.
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Tjek ind 3: Tavs uden at sige noget?
En tredje form for tjek ind kan forega i tavshed.

Denne brugte vi pa anden dagen af et to-dagsseminar for deltagerne. Her handler det ikke om at sige noget,
men om at forankre sig ind i sig selv, og fa greb om ens
kropslige, menneskelige og folelsesmaessige  jeg.
Fremgangsmaden kommer fra Jes Bertelsens Pentagram —
Hjertes intelligens, eller femkanten for helhed og autenticitet
(Bgrns Livskundskab, 2019). Her saettes der fokus pa fem
omrader, som er med til at hgjne vores mulighed for at
komme i kontakt med os selv og vores naerveer og arbejde
med forankring i sig selv. Arbejdet med hjertets intelligens er
en pulserende bevaegelse, hvor vi gennem arbejde med bl.a.
bevidsthed, hjerte, andedraet og krop kan arbejde pa at abne
vores hjerter, arbejde med samhgrighed og empati og
samtidig veere bevidst om, at vi har en krop (Bgrns
Livskundskab, 2019).

Hensigten med denne form er ikke kun at skabe kontakt til sig
selv, men ogsa at arbejde med pauser, sa vi har en mulighed for at veere til stede — bade i nuet og i den
generelle hverdag, sa vi husker at fa vores kroppe og os selv med.

Da vi brugte denne tjek ind, kendte deltagerne hinanden bedre. | rummet var der gulvtepper, og for at
opna en bedre “grounding”, dvs. jordforbindelse og forankring, blev deltagerne opfordret til at tage skoene
af, og starte dagen i strgmper - hvis de var komfortable med det. Omkring 2/3 valgte dette og tjek ind’et
startede, guidet pa plenum af en af denne artikels forfattere.

Deltagerne blev bedt om at lukke gjnene og eller seenke blikket, alt efter hvor man slappede mest af og fglte
det behageligt. Herefter guides deltagerne gennem tjek ind, ved fgrst at bede dem rette opmaerksomheden
mod deres fodsaler (dimensionen: Krop) og maerke underlaget herunder. Maerke hvordan taeerne far
kontakt med gulvet, for herefter at ’lgfte’ hjertet (dimensionen: Hjerte) op ad, sa der blev god plads i
brystkassen, og der blev plads til en rolig og kontrolleret vejrtraekning. Ret fokus mod vejrtreekningen
(dimensionen: Andedrzet) — bade ind- og udanding, ikke forcerer det, men ggre det sig behageligt. Nar der
er kommet ro pa andedreaettet, kunne deltagerne begynde at taenke over, hvilken oplevelse de havde haft
dagen for inden, som gjorde stgrst indtryk pa dem, og hvordan de mgder ind til denne nye dag - dag
nummer to. Bare registrere det (dimension: Bevidsthed), lzegge maerke til hvad der melder sig for dem
(dimension: Kreativitet).

Efter et par minutter bad vi deltagerne vende opmarksomheden tilbage til det faelles rum, i takt med at de
folte sig klar hertil. Herefter startede dagen.

Et eksempel fra praksis — Gadens stemmer
Gadens stemmer deltager i AGORA forsknings- og udviklingsprojekt Organisationer Gentaenkt. Fglgende
korte beskrivelse om deres brug af tjek ind er lavet af Julie Holst Pedersen:

| Gadens Stemmer har vi 30 kollegaer, som har stillingsbetegnelsen "guider". Som guide skal man have
erfaringer med eks. psykisk sarbarhed, stofbrug, sexsalg, kriminalitet eller hjemlgshed. Guiderne gar
alternative byvandringer, hvor de fortzaeller om deres livserfaringer i en bydel, der har relation til denne for
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et publikum. Fordi vi er en ARBEJDSPLADS, har vi selvfglgelig ogsa personalemgder. Til et af disse, spurgte
en af guiderne om vi ikke kunne lave en tjek ind runde, til hvert personalemgde, da han savnede noget
mere kendskab til sine kollegaer.

Vi satte en drgftelse i gang. De fleste forstod behovet; guiderne er selvsteendigt pa arbejde og mg@des kun til
personalemgder og sociale aktiviteter. Flere havde indvendinger, fordi det mindede for meget om
misbrugsbehandling.

Jeg fortalte om tjek ind’s demokratiske aspekt; det ggr noget ved vores falles tryghed, hvis alle far lov at
sige noget til en start. Det gav mening for dem og ogsa for mig, for det er et personalemgde med mange
forskellige behov, hvor nogen taler meget og meget hgjt, hvilket ggr det sveert for andre at byde sig til.

Efter noget tid er der en, der foreslar, at der bliver tjekket ind med et tal pa en skala fra 1-10. Feellesskabet
bliver enige om, at den form kan vi godt tolerere. Man kan vel med lidt god vilje sige, at vi praktiserede en
’sociokratisk beslutningsproces’ til at vaelge formen pa tjek ind: f@rst reaktioner, sa indvendinger og sa endte
vi med et samtykke, alle kunne tolerere. Og her vil jeg godt afslgre, at det maske mere var held end forstand
at det skete... ja, medmindre vi kan habe pa, at metoderne bare allerede sprgjter ubevidst ud af min
facilitering, jeg tror det naeppe ©

Vi har aftalt at afprgve tjek ind til tre personalemgder og fa samlet op. Vi har nu gjort det til to
personalemgder, og hold nu op hvor det spiller! Jeg deler lidt resultater:

e Det HAR en effekt, at alle dem (der har lyst) far lov at tjekke ind. Jeg kan afslgre, at pt. har alle
lyst! Det er et mere hensynsfuldt rum. En ny guide fik under et tjek ind muligheden for at sige,
at han udfordres i rum med mange mennesker, seerligt med meget larm. Godt, sa havde vi den
information som fzellesskab at tage hensyn til. TAK.

e Der kommer mere frem, end man kunne dremme om. Og vi skaber plads til alle pa skalaen; fra
hende der fortaeller, at det gar af lortens til, for hun bliver ved at falde i. Til ham der deler, at
han har faet et brev fra et publikum, han har bergrt. De far et kendskab til hinanden! Og det
skaber grundlaget for et kollegaskab.

e Vi kommer teettere pa vores formal! Som vi sidder der, tjekker mange af dem ind med, hvad
deres guidede ture giver dem, og hvad personalemgdet betyder for dem. De sidder og
fortaeller mig direkte op i mit abne ansigt, hvor meningsfuldt mit arbejde er, og hvad vi arbejder
for.

e Jeg har prikket lidt til dem, der maske mest tolererede tjek ind, og de forteeller, at de ser, hvad
det giver deres kollegaer. Og pa den made oplever de det som meningsfuldt for sig selv.

® Vi har sveert ved ikke at klappe og kommentere en smule i tjek ind, for man kan ikke lade veere
med at kramme eller heppe i det rum.

Afsluttende refleksion:
Vi gnsker med den korte artikel at vise, at det kan vaere nemt at skabe en organisation, hvor vi kan arbejde
som mere hele mennesker. Som afslutning anbefaler vi dig at teenke over to spgrgsmal:

1) Overvej hvilken af de tre metoder, der taler mest til dig personligt? Hvorfor mon?
2) Overvej hvilken af de tre metoder, du har mod pa at prgve af. Hvor kan den anvendes? Hvordan vil
du introducere den? Hvad er din forhabning med at bruge den?
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