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Har | en asymmetrisk ledergruppe?

Susanne Teglkamp, er konsulent og direktgr i Teglkamp & Co. Hun er uddannet
jurist og reserveofficer og har et bredt erfaringsgrundlag fra anseettelser i det private
erhvervsliv og i det offentlige. Hun har tung ledelsesmeaessig erfaring og har bl.a. vee-
ret kommunaldirektar, HR-direktgr i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef.
Hun har i mange ar arbejdet som managementkonsulent og ledelsesradgiver.

Susanne arbejder som udgangspunkt med ledelse i gjenhgjde. Det vil sige,

at hun mgder lederne pa deres bane, tager udgangspunkt i virksomhedernes udfor-
dringer og arbejder ud fra en praktisk tilgang til udfordringerne.

Se mere pa www.teglkamp.dk

Ledergruppen er meget central for virksomheden og dens udvikling.
Velfungerende ledergrupper kan skabe fantastiske resultater sammen
med resten af virksomhedens medarbejdere. Hvorimod darligt funge-
rende ledergrupper i bedste fald skaber middelmadige resultater og i
veerste fald kan kgre virksomheden i seenk. Der kan veere mange arsa-
ger til at en ledergruppe ikke fungerer godt — en af arsagerne kan veere
at ledergruppen er asymmetrisk.

At en ledergruppe er asymmetrisk er ikke det samme som, at den er
uhomogen. Det er faktisk rigtig vigtigt at en ledergruppe er sammensat
af forskellige personligheder og kompetencer. Og sa er det selvfalgelig
en betingelse, at man kan fa forskellighederne i spil pa den gode made.
Det er til gengeeld meget vigtigt, at ledergruppen opererer ud fra det
samme veerdiseet.

Nar jeg taler om asymmetriske ledergrupper, mener jeg de ledergrupper, hvor jeg oplever en
form for ubalance. Jeg har gennem arene mgdt en del asymmetriske ledergrupper, hvoraf jeg
vil preesentere et par stykker i dette indleeg.

Ledergruppen i ledergruppen

Nar ledergruppen bliver for stor, kan der veere en tendens til at man primaert mgdes for at
orientere hinanden. Det er sjeeldent i de store ledergrupper at politikkerne bliver udviklet og
beslutningerne tages. | de store ledergrupper oplever jeg ofte, at der er en lille inderkreds, der
typisk lige har stukket hovederne sammen inden mgdet og handlet de vaesentligste spgrgsmal
af. Det betyder, at ledergruppen bliver asymmetrisk, fordi der i virkeligheden er en ledergrup-
pe i ledergruppen.

Na&r man har en ledergruppe i ledergruppe bgr man overveje om ikke man skal reducere antal-
let af medlemmer af ledergruppen, sa den kan operere som en samlet ledergruppe.

Nar ledergruppen har en primadonna

I nogle ledergrupper har jeg oplevet at et enkelt medlem skiller sig veesentligt ud fra de andre.
Det kan veere at lederen opnar resultater, der ligger langt over de andre lederes eller det kan
veere at lederen har nogle kompetencer, der er helt unikke. Dette alene ggr ikke ledergruppen
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asymmetrisk. Men hvis den leder, som har disse seerlige kompetencer samtidig primeert arbej-
der for sig selv og ikke for gruppen og i gvrigt rummer nogle af de karakteristiske primadonna
treek sd som at veere ekstremt ambitigs, meget dedikeret og meget lidt tdlmodig og rummelig
over for andre, der ikke er pd samme niveau, s& vil ledergruppen let blive asymmetrisk. Jeg
oplever ofte, at en sadan person kommer til at fylde meget ledergruppen — for meget og far
lov til at seette dagsorden i forhold til hans/hendes projekter, som ikke ngdvendigvis er til hele
virksomhedens gavn.

Nar man har en primadonna i ledergruppen, sa bgr lederen af ledergruppen sgrge for, at der
ogsa bliver plads til de andre ledere. En primadonna vil typisk sgge meget opmaerksomhed
omkring egne projekter, den opmaerksomhed kan den ansvarlige leder maske give uden for
ledergruppens arbejde. Herudover er det vigtigt at fa primadonnaen til at forsta, at alle i le-
dergruppen har en vigtig rolle at spille, derfor skal der ogsa veere plads til andet pa dagsorde-
nen end primadonnaens projekter.

”De gamle” og ’de nye” i ledergruppen

Det haender at en ledergruppe har haft de samme ledere i mange ar og pa et tidspunkt sker
der i lgbet af relativ kort tid en fornyelse af op til halvdelen af medlemmerne. | mange tilfaelde
er det fuldsteendigt uproblematisk og opleves som et frisk pust og alle har gavn af, at der sker
en udskiftning i ledergruppen. Men i andre tilfeelde opstar der en gruppering af ”de gamle” de,
der har veeret med fra starten og gennemlevet virksomhedens op og nedture og "de nye”, de
som kommer med inspirationen udefra og som er historielgse i forhold til virksomheden. Den-
ne gruppering kan dels betyde, at det kan veere sveert for de nye at komme ind og med i le-
dergruppen. | andre tilfeelde oplever de gamle ledere, at de nye ledere fuldsteendigt overtager
styringen og kaster vrag pa alt det det gamle og det som, de gamle ledere stod for.

Nar der i lgbet af kort tid sker en relativ stor udskiftning af medlemmerne i en ledergruppe,
har den overordnede leder et stort ansvar for at sikre, at alle bAde gamle og nye ledere bliver
integreret i en ny ledergruppe og hvor der er plads til nyt og gammelt, sa laenge det giver
veerdi for virksomheden.

Undga asymmetri i ledergruppen

Hvis man oplever, at der begynder at veere optraek til at ledergruppen udvikler sig asymme-
trisk, sa er det vigtigt at reagere og rette op. Ggr man ikke det, kommer det i den sidste ende
til at give stgj bade i ledergruppen og i resten af organisationen.

Teglkamp & Co. ® Rosenveenget 16 ¢ 3400 Hillersd ® tlf. 4822 1141
www.teglkamp.dk ¢ info@teglkamp.dk



