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Kaere |laeser!

Velkommen tilbage fra sommerferien! Jeg haber, at du har nydt den og har faet samlet energi.
Mange har benyttet perioden til at deltage i vores sommerquiz som bygger pa resultaterne fra
vores tidligere undersggelser. Vi offentligggrer de rigtige svar samt de udtrukne vindere blandt
de rigtige besvarelser.

I dette nummer introducerer vi en ny undersggelse, som har et meget aktuelt tema - Krisen!
Undersggelsen bliver fuldt op med en konference omkring krise og krisehandtering.

Ian Wallentin, Adm. direktgr i Norsk Elkraft Danmark A/S overtaget stafetten til “5 skarpe om
ledelse”.

Teglkamp & Co. har i gvrigt indgdet samarbejde med Den Runde Bog. Det betyder, at
nyhedsbrevets leesere kan f& 10% rabat ved kgb af digitalt &rsabonnement.

God leeselyst!

Susanne Teglkamp
Direktgr og redaktgr

Indhold i dette hummer:

1. Kan du give ordentlig feedback?

2. Deltag i undersggelsen: Alle Taler om krisen ....

3. Konference den 30. oktober — Alle taler om krisen ...

4. Resultat af vores sommerquiz

5. "5 skarpe" om ledelse - en geesteskribent!

6. “Danskerne holder utrolig mange mgder” — en udvalgt artikel fra Business.dk
7. Ny medarbejder i Teglkamp & Co.

8. Optimer arbejdet i ledergruppen — se dette og andre abne kurser i efteraret
9. Den Runde Bog — Juli/August maned — fa 10%6 rabat

10. Opslaede lederstillinger

Hvis du ikke allerede er tilmeldt og gnsker at fa nyhedsbrevet fremover, kan du tilmelde dig p& nyhedsbrev@teglkamp.dk
Hvis ikke du gnsker at modtage nyhedsbrevet fremover, kan du blot afmelde det p& afmeld@teglkamp.dk.
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1. Kan du give ordentlig feedback?

Af: Susanne Teglkamp, konsulent i Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

De fleste mennesker vil gerne have feedback. Vi har brug for det for at kunne udvikle os og
blive bedre. Desvaerre far vi ikke altid den feedback, vi efterspgrger og har brug for. Og
desveerre bliver feedback ikke altid givet pa en ordentlig og konstruktiv made. Med afszet i to
historier fra det virkelige liv, for du nogle eksempler p& hvad man skal ggre og hvad man
absolut ikke skal ggre, nar man giver feedback.

Den ildelugtende kollega

For nogle &r siden havde jeg min gang i en virksomhed, hvor jeg pa sidelinien oplevede,
hvordan feedback ikke skal gives. I en afdeling havde man igennem langere tid snakket
kollegaerne imellem om en af de gvrige kollegaer. Snakken handlede om, at han lugtede af
gammelt sved. Lugten hang i kontoret og rundt om ham. Ingen havde lyst til at sidde teet pa
ham f.eks. til frokost eller til at ga ind pa hans kontor for at spgrge ham om noget. Lugten
kom formentlig af, at manden cyklede p& arbejde hver dag og brugte den samme cykel t-shirt.
Han skiftede godt nok, men t-shirten blev haengende pa kontoret og han tog i gvrigt ikke bad,
nar kan var landet pa kontoret. Der blev snakket om, at noget matte der ggres. En dag blev
der handlet. Da manden en morgen dukkede op i sin gamle svedige og ildelugtende t-shirt,
stod der pa hans skrivebord en deodorant, et stykkes seebe og en seddel med ordene: "Har du
prgvet at vaske dig!” Manden blev meget saret og fglte sig frygtelig ydmyget.

Ingen tvivl om, at feedback var pa sin plads i forhold til den ildelugtende kollega - ogsa selv
om han ikke havde bedt om den. Men maden feedbacken blev givet pa var absolut ikke i
orden. feedbacken blev givet anonymt. Det skabte en utryghed hos manden, for hvem var det
havde sat tingene pa skrivebordet? Og vidste alle i afdelingen det? Det var en meget aggressiv
form for feedback iblandet han. Manden havde ikke nogen mulighed for at stille afklarende
spgrgsmal.

Der er selvfglgelig en grund til at kollegaerne havde valgt denne feje form for feedback. Det
var et meget personligt omrade at give feedback pd, s& de var bange. Derudover havde de
ogsa gennem laengere tid opsparet en vrede mod manden, fordi han udsatte dem for sin gamle
svedlugt.

Det er ikke nemt at give feedback, nar det gar hen og bliver meget personligt. Det kunne vaere
grebet an ved at en kollega, som grundlaeggende set godt kunne lide manden og egentlig ville
ham det godt havde taget en snak med ham pa tomandshand. Fortalt ham, at det han nu ville
sige var lidt sveert for ham og at det var ment godt. Han kunne have sagt, at han muligvis ikke
selv var klar over, at hans cykel t-shirt udsendte en kraftig svedlugt og at noget af denne
svedlugt haengte ved. Her kunne kollegaen have holdt en pause og ladet manden selv
kommentere eller spgrge mere ind til det. Jeg er ret sikker pa, at det havde vaeret langt lettere
at handtere for begge parter, fordi feedbacken var givet med vaerdighed og tilsvarende gav
mulighed for andre adfzerd uden at fgle sig ydmyget over for alle i kontoret.

Den morgensure chef

For mange ar siden var jeg som ung medarbejder ansat i en stor virksomhed. Vi var mange
unge medarbejdere i en afdeling med en chef, som vi alle havde stor respekt for og p8 mange
mader sa op til. Han var fagligt meget dygtig og grundliggende en meget varm og venlig
person. Han var ogsa paedagogisk og god til at lzere fra sig. Men og der var et meget stort men
- alt det positive, man kunne sige om ham, kunne primaert siges efter kl 10.00. Vores chef var
en "Doktor Jekyll og en mister Hyde”. Forstdet pa den made, at han var frygtelig morgensur de
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fgrste timer om morgenen. Ofte mgdte han op ad dagen, formentlig fordi han rent instinktivt
havde det bedre med det. Men nar han var ngdt til at mgde fra morgenstunden - og det
haendte desvaerre tit, sd skulle man helst holde sig uden for hans synsvidde. Han skaeldte og
smeeldte, kom med aedende onde og sarkastiske kommentarer og kunne i det hele taget finde
selv den mindste fejl og fortzelle, hvor hablgst og talentlgst arbejdet kunne vaere. Det var ikke
sjovt at vaere i skudlinien. Det betgd selvfglgelig, at der ofte var en darlig stemning om
morgenen og at angstniveauet var ret hgijt. Det betgd ogsa, at der blev begdet flere fejl og at
man forsggte at daekke over dem, for ikke at pakalde sig chefens vrede. Alt i alt saerdeles
uhensigtsmeaessigt for alle og ikke mindst for virksomheden.

Vi var alle indimellem blevet ramt af hans morgenoverfald. Men en dag blev det for meget.
Den dag ramte det mig en gang for meget. Fgrst blev jeg meget bange, dernaest ked af det og
til sidst vred. Jeg fik samlet mod til mig og bad om et mgde med chefen - fgrst efter frokost.
Jeg vidste den gang ikke noget om feedback, men valgte intuitivt en god tilgang til det. Jeg
startede med at fortzelle min chef, at jeg havde meget forskellige oplevelser af ham. Jeg
fortalte, at jeg var meget glad for ham, nar vi kommet p& den anden side af kl. 10.00, men at
jeg var bange for ham inden. Jeg fortalte ham, hvad vores sammenstgd havde gjort ved mig
samme morgen. Jeg fortalte ham, hvor forfaerdelig jeg synes stemningen var i afdelingen de
dage, hvor han mgdte tidligt, at det gjorde det svaert for mig at Igse mine opgaver og at jeg
kom til at lave flere fejl, fordi jeg var bange.

Det jeg intuitivt gjorde rigtigt og som er vigtigt, ndr man giver feedback er:

e At give feedback, ndr man selv er i balance og har styr pa sine fglelser

o At abne dialogen med at tage afszet i det positive, der er at bygge pa - altsd at jeg var
meget glad for ham som chef.

e At feedback skal gives pd det man ggr og ikke det man er - altsa jeg fortalte ikke min
chef at han var et darligt menneske, men at han havde en darlig adfzerd, ndr har mgdte
tidligt. Der er en meget stor forskel pa at ga efter personen eller at ga efter personens
handlinger.

e At tage udgangspunkt i sig selv - altsd ikke tale om “man siger” eller "vi er mange der
synes”.

e At vaere konkret - altsd tage afszet i den faelles oplevelse vi havde om morgenen og
fortzelle, hvad den konkret gjorde ved mig.

Jeg husker endnu stilheden efter at jeg havde faet afleveret feedbacken til min chef. Efter at
have sundet sig lidt, fortalte han, at han jo ganske rigtigt ikke var morgenmenneske og at han
havde det absolut bedst op af dagen. Han havde imidlertid ikke veeret bevidst om sin egen
adfzerd og at den var sd uhensigtsmaessig og havde sa negativ en pavirkning. Han takkede mig
for feedbacken og fik rent faktisk omlagt sit arbejde, s& han fgrste mgdte efter kl 10.00 til stor
gavn for alle i afdelingen inklusiv ham selv.

v dig i at give feedback.

Ovenstdende historier fra det virkelige liv viser, at feedback kan have meget stor effekt for den
enkelte og for omgivelserne. Historierne viser ogsa at de er sveert. Sa gv dig i at give en
feedback, der er karakteriseret ved at vaere givet pd en vaerdig og ordentlig made uden
skjulte dagsordener og med den positive hensigt at skabe mulighed for udvikling for den, du
giver feedbacken til. Vaer konkret og personlig og tag ansvar for det du siger.
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2. Deltag i undersggelsen: Alle taler om krisen ....

Det gik godt sa laenge og nu taler alle om krisen. Er den her? Oplever du krisen? Eller er vi
bare ved at lande pa et mere balanceret niveau? Og har pressen en rolle i udviklingen af
en krise. Teglkamp & Co. gnsker at tage temperaturen pa, om der er kristetegn ude pa
arbejdspladserne og hgre dine synspunkter pa, hvordan en krise kan undgds eller
minimeres. Du kan besvare spgrgsmalene i Igbet af 5 min.

Undersggelsens resultater vil blive offentliggjort her i nyhedsbrevet.

Ga ind og besvar undersggelsen pa vores hjemmeside www.teglkamp.dk

3. Konference: Alle taler om krisen ...

Teglkamp & Co. har tilrettelagt en konference torsdag den 30. oktober, hvor vi seetter fokus pa
den krise, som alle taler om. Formalet er at fa forskellige vinkler pd, hvordan man maske kan
undgd at udvikle krise i egen virksomhed og hvis krisen star for dgren, hvordan man kan
minimere virkningerne af krisen. Temaet vil blive perspektiveret af forskellige oplaegsholdere
og fra sa forskellige vinkler som den historiske, pressen, innovation, bestyrelsen og HR.

Laes mere om konferencen eller tilmeld dig direkte via vores hjemmeside www.teglkamp.dk

4. Resultatet af vores sommerquiz

Af: Susanne Teglkamp, Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

Her i sommerperioden arrangerede vi en hurtig sommerquiz. Der var en del af jer, der var med
pd spogen. I alt har 131 deltaget i quizzen. 18 af jeg har svaret rigtig pa alle spgrgsmalene. Vi
takker for jeres deltagelse og haber i gvrigt, at det gav anledning til lidt refleksion.

Vinderne blev .....

Blandt de rigtige besvarelser har vi ved lodtaekning udtrukket 3 vindere af min nye bog:
Ledelse i gjenhgjde. Vinderne er:

René Jgrgensen

Helle Bernskov

Ole Schgnwandt

Vi har orienteret vinderne og gnsker tillykke.

De rigtige svar:

1) Hvad er ifglge vores undersggelse vigtigst for os, nar vi sgger nyt job?

Teglkamp & Co. ® Rosenvaenget 16 ¢ 3400 Hillergd ¢ tlIf. 4822 1141
www.teglkamp.dk ¢ info@teglkamp.dk



6. Hvad er ifalge vores undersegelse vigtigst for os, nar vi seger nyt job?

B Lonnen
B Mulighed for udvikling
B9 En god leder

70 4

Det rigtige svar er: Mulighed for udvikling. Det var I ikke ret meget tvivl om. Men i gvrigt
viser undersggelsen, at det ogsd er vigtigt med en god leder. Lgnnen spiller kun en mindre
rolle, men det er jo nok ud fra en forudsaetning om, at den i gvrigt er rimelig og falger
markedsvilkdrene

2) Hvor mange synes ifglge vores undersggelse at fusionen var kendetegnet ved god
ledelse?

7. Hvor mange synes ifelge vores unders@gelse at fusionen var kendetegnet ved god ledelsa?

B 95%

60 + B 25, 4%
= 48,9%

50 4

40 4

30 4

20 4

10

0 4
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Det rigtige svar er: 9,5%0 af deltagerne i vores undersggelse mente at fusionen, var
kendetegnet ved god ledelse. Fusioner stiller store krav til ledelsen og det er sveert at fa
succes. Men at under hver 10. medarbejder synes at fusionen er kendetegnet ved god ledelse
er for fa. De fleste ledere har kun fa eller ingen erfaringer med store fusionsprojekter. Derfor
kan det anbefales, at lederne bliver klaedt godt pa til at gennemfgre denne proces.

3) Hvor mange ledere arbejder ifglge vores undersggelse i gennemsnit mere end 45
timer om ugen?

8. Hvor mange ledere arbejder ifalge vores undersegelse | gennemsnit mere end 45 timer om ugen?

70 -
70 B 13%
B 37%
== 56%
60 4
5
40
30_
20 4
10 4
04

Det rigtige svar er: 37%0 af de deltagende ledere i vores undersggelse arbejder flere end 45
timer om ugen. Der er ingen tvivl om, at man sjaeldent kommer sovende til et lederjob. Og 9
ud af 10 ledere oplyser da ogsd, at de laegger flere end 37 timer om ugen for at Igse jobbet.
Spgrgsmalet er, hvorndr er nok nok! Altsa er det med de mange timer pa arbejdet skruen
uden ende - ogsa selvom man er leder?

4) Hvad er ifglge vores undersggelse den hyppigste arsag til afskedigelse?
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9. Hvad er ifelge vores undersegelse den hyppigste arsag til afskedigelse?

B8 For mege! fravaar
=1 Besparelser i virksomheaden
B Dérligt samarbejde med chefen

70 4

Det rigtige svar er: Darligt samarbejde med chefen. Der var ikke ret meget tvivl blandt
deltagerne i quizzen, nar det kommer til afskedigelse er den hyppigste arsag darligt
samarbejde med chefen. Flere end hver 4. deltager i undersggelsen havde prgvet at blive
afskediget p& grund af darligt samarbejde med chefen. Derfor er det s meget desto vigtigere,
at begge parter i ansaettelsesprocessen ggr sig umage for at vurdere, om man kan
samarbejde. Og viser det sig efterfglgende, at man far problemer med samarbejdet gaelder det
om sa tidligt som muligt at forsgge at tale om problemerne inden, de vokser sig for store.

5) Hvor mange far ifglge vores undersggelse ofte feedback fra deres chef?

10. Hvor mange far ifelge vores undersegelse ofte feedback fra deres chef?

=235%
E=47,8%
=78,3%
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Det rigtige svar er: 23,5% far ofte feedback fra deres chef. Desveaerre havde de fleste af
deltagerne i sommerquizzen ret i deres antagelse - i det daglige giver chefen ikke
tilstreekkeligt feedback. Arsagerne er mange, ofte er det fordi chefer har for lidt tid eller r sig
for lidt tid til personaleledelse. Og det er alt i alt en darlig prioritering, idet vores undersggelse
viser, at viser, at vi bliver mere tilfredse pa jobbet, hvis vi indimellem far feedback pa det
arbejde vi gar og laver.

6) Hvor mange ledermgder opleves ifglge vores undersggelse som meget
ustrukturerede?

11. Hvor mange ledermader opleves ifelge vores undersegelse som meget ustrukturerede?

B Hver 3.
=3 Hver 5.

704 B8 Hver 10.

404

10 4

o4

Det rigtige svar er: Hver 5. oplever ledermgderne som meget ustrukturerede. Der er
plads til forbedringer i mange ledergrupper. Lidt struktur pd afviklingen af ledermgderne vil
effektivisere mgderne og skabe bedre resultater. Ofte er det ikke s& meget, der skal til. Det
handler om at fa lavet en realistisk dagsorden for mgdet, at fa sendt dagsorden og eventuelt
materiale ud i god tid forinden, sd deltagerne har mulighed for at forberede sig og sa en
passende mgdeledelse under selve mgdet.

5. 75 skarpe” om ledelse

lan Wallentin,

Adm. direktar i Norsk Elkraft Danmark A/S.

Ian har veeret leder i mange forskellige roller gennem de sidste snart
20 ar. Den rgde trad har vaeret brancher som er blevet liberaliseret. P3
den baggrund tilbragte Ian flere r som leder i Mobilix og Orange. I dag
er det i energibranchen at Ian huserer og han er i dag leder af et norsk
ejet el-handelselskab - Norsk Elkraft Danmark A/S - som leverer el til
store dele af den danske detailbranche samt en raekke andre sma og
store danske virksomheder.
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1) Hvorfor blev du leder?

Det er faktisk forst i forbindelse med denne besvarelse at jeg har taenkt over dette. M3ske er
det i generne eller miljget eller ogsa er det et udtryk for at jeg i de perioder andre har vaeret
leder for mig, sa ofte har taenkt, “det kan ggres bedre” Om jeg ggr det bedre, skal andre
selvfalgelig bedémme, men gennem de sidste ar har jeg deltager i flere 360 graders analyser
og det har givet mig et virkelig godt billede af, hvordan andre opfatter lederens lederevner. I
gvrigt et vaerktgj, jeg i denne sammenhaeng kan anbefale bade til den erfarne leder, men i
saerdeleshed ogsa til den nye leder med et til to rs ledererfaring.

2) Hvilke karakteregenskaber lazegger du veegt pa hos en leder?

De bedste ledere jeg har haft har alle haft nogle faellesnaevnere. De har veeret synlige i
organisationen, de er gdet forrest og har udvist en musketerand i perioder, hvor
organisationen har vaeret presset af travihed eller af stramme deadlines. Dem der forma at
lede, sd ingen er i tvivl om at de er lederen, men de leder gennem en ledelsesstil som er
situationstilpasset, mener jeg opndr de bedste resultater. Lederen skal kunne ga fra at vaere
en af gruppen ved samlebandet til at kunne saette mal for organisationen, skabe et rart og
produktivt miljg for medarbejderne til at kunne gennemfgre en afskedigelse p& samme dag.
Det er ganske fa af de ledere jeg har haft der har evnet dette, men der er flere af dem der har
veeret taet pa.

Samtidig har de haft mod til at fglge deres overbevisning og intuition.

3) Har du haft et ledelsesmaessigt modbillede — og hvad leerte du af det?

I min tid som leder i den nu hedengangne Mobilix organisation, havde jeg en fransk leder i en
kundeservicefunktion, hvor min opgave var at fa IT systemer til at understgtte
kundeservicefunktionen i dette nye mobilselskab.

Han var det perfekte modstykke af den ledertype, jeg forsggte at beskrive ovenfor, men
faktisk tror jeg at han er en af de ledere jeg har laert mest af. For gjorde man det stik
modsatte af ham, ville man faktisk ggre det ret godt. Management by Fear var hans motto.
Jeg oplevede lederkolleger, som matte dope sig med cigaretter og cola for at turde ga til
teammgde. Han udstak Igbende en maengde opgaver til alle, men fulgte sjaeldent op pd dem,
men forventede altid detaljere svar pa alt muligt andet end det han havde spurgt om. Det
foregik altid i en hdrd og meget direkte tone. Efter utallige uger kunne en opgave pludselig
dukke op igen og ak og ve hvis man sa ikke havde svar praesent.

Han var skraekkelig pd alle m&der og jeg taenkte ofte, at det matte gaelde om at ggre alt
modsat af denne herre. Om ledelse i Frankrig er praeget af typer som ham ved jeg ikke, men
det var faktisk lzererigt at opleve. De erfarne ledere i organisationen kgrte deres helt eget spor
mens de nye havde en frygtelig tid. Det endte med at han blev mere og mere presset og ikke
kunne forstd, hvorfor de tabelige danskere ikke opfgrte sig som han ville. Efter 6 maneders tid,
havde stort set hele ledergruppen forladt ham og det endte med at han forsvandt fra
organisationen. Jeg taenkte ofte pa min studietid, hvor jeg bl.a. studerede ledelse i forskellige
kulturer og forskellige kulturers pavirkning pa ledelse.

4) Hvordan handterer du stress?

Jeg oplever kolleger og medarbejdere som handterer stress meget forskelligt. For mig har det
altid handlet om at have balance mellem arbejdslivet og fritiden. Bliver den balance skaev over
laengere perioder bgr man stoppe op og spgrge sig selv hvorfor. Er det ambitionerne der
traekke én i den retning eller han man svaert ved at sige nej nar chefen eller bestyrelsen
forlanger det naesten umulige? Jeg har ogsd@ mgdt den meget pligtopfyldende type (ofte
kvinder), som bare vil ggre alting perfekt, men ender med at kgre sig selv i saenk. Jeg har i
perioder vaeret der og er meget opmaerksom pa de sma signaler som bade familie og krop
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giver nar den er ved at veere gal. Lyt til dem og tag dem alvorligt og fa sa genskabt balancen.
Det er alle bedst tjent med i det lange Igb.

5) Hvilke rad vil du give til nyudnaevnte ledere, der gerne vil godt pa vej?

Det bedste rad jeg kan teenke pa er at ggre den nyudnaevnte leder bevidst om at det at lede
handler om at nd resultater sammen med og gennem andre mennesker. Stort set alle ledere
har vaeret og er fortsat medarbejdere i en eller anden sammenhaeng, sa vi har alle muligheden
for at lave “copy — paste” finten eller ggre det stik modsatte af dette andre ledere udsaetter os
selv for. Som det fremgar af ovenstdende har jeg praktiseret denne teknik gennem de snart 20
ar jeg har veeret leder.

Jeg har mgdt et utal af ledere bade i danske og internationale organisationer. De nye ledere
skal vaere meget opmaerksomme pa deres "human skills”. Specielt de nye leder der pa
baggrund af en teknisk viden eller anden ekspert rolle bliver udnaevnt til ledere

skal vaere meget opmaerksomme pa dette. De fgler ofte ikke at de kan sige nej, nar de bliver
spurgt, om de vil beszette en lederrolle, men i virkeligheden ville de maske hellere fortsaette
som teknisk ekspert. Dem har jeg set en del af og jeg har ogsa haft mange samtaler med
deres frustrerede medarbejdere. Er du sadan en, sa laeg teknikken pa hylden en stund og
fokuser pa dine nye medarbejdere, de fortjener en chef med fokus og en chef der er til stede i
ord og handling.

6. “Danskerne holder utrolig mange mgder”

Af Charlotte Beder
Bragt i Business.dk Torsdag den 7. august 2008

Danskene er effektive; de gar hjem fgr chefen, og de holder en sveerm af mgder for
at traeffe beslutninger i enighed. Sddan lyder skudsmalet fra en fransk og en
amerikansk topchef i Danmark.

Selv om de har rejst verden tynd, arbejdet i flere lande og set mange kulturer pa naert hold, sd
har Danmark alligevel formaet at overraske et par af de udenlandske topchefer, der har stillet
sig i spidsen for danske virksomheder.

»Arbejdsmaessigt er det utrolig anderledes at komme til Danmark sammenlignet med USA.
Bare en lille ting som at der ikke er noget, der hedder ‘face value’ i Danmark, alts3 at en
medarbejder sidder mange timer ved skrivebordet bare for at se travl og hdrdtarbejdende ud.
Folk gar tidligere for at hente bgrn og pleje familien, men de er bestemt ikke mindre effektive
af den grund. Det har vaeret et kulturchock for mig, at jeg som regel er den sidste, der gar fra
kontoret,« siger amerikanske Reza Taleghani, der i foraret skiftede jobbet i JP Morgan i New
York ud med rollen som adm. direktgr i Sterling.

Han finder det ogsd meget mere udfordrende at motivere danske medarbejdere end
amerikanske.

Penge motiverer ikke

»I USA var pengemaessig motivation som bonus eller Ignforhgjelse et vigtigt redskab som
leder, men her skal man motivere medarbejderne pa helt andre mader, fordi skatten hurtigt
udhuler en Ignforhgjelse. Men det er bestemt ikke en darlig oplevelse,« siger luftfartschefen.
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Hempels franske topchef gennem 14 &r, Pierre Yves Jullien, har ogsa bemaerket talrige
forskelle pa dansk og fransk arbejdskultur.

Enighed er vigtigt

»0Ordet »mgde« er det aller vigtigste, en udenlandsk topchef skal lzere. Danskere holder utrolig
mange mgder, nok ogsa for mange,« siger han.

Pierre Yves Jullien kom ellers til Danmark med et vist kendskab til det danske selskab, som
han havde arbejdet for i b&de Frankrig og USA.

»Men selv om jeg kendte virksomhedskulturen, blev jeg alligevel overrasket. I Frankrig
bestemmer chefen, og nar han eller hun har truffet sin beslutning, sa bruger man lang tid p3,
at folk kritiserer beslutningen for at fa lavet den om, og farst derefter kommer der skub i
tingene. I Danmark, derimod bruger man lang tid pa at traeffe en beslutning, for det skal helst
ske i enighed, men nar den sa fgrst er truffet, s& gar det hurtigt frem,« siger han.

Begge fgler sig dog utrolig godt tilpas i Danmark. M3ske lige med undtagelse af vejret.

Artiklen er bragt med tilladelse fra Business.dk. Du kan lzaese flere artikler pd www.teglkamp.dk
eller p& www.business.dk

7. Ny medarbejder i Teglkamp & Co.
Teglkamp & Co. byder velkommen til en ny konsulent:
Lis Hejlesen

Lis Hejlesen er konsulent i Teglkamp & Co. Hun har en master fra Aalborg
Universitet i laereprocesser i organisationer. Hun er lektor i
kommunikation, organisation og ledelse og har desuden en 4-3rig
uddannelse fra The Kempler Institute, indenfor den vanskelige samtale,
supervisor og coach.

Lis har arbejdet som paedagogisk leder igennem 9 ar pa en privat skole.
Og har undervist som lektor i 11 &r pa University College. Igennem de
sidste mange ar har hun sidelgbende haft mange konsulentjob inden for
Human Ressource med seerligt fokus pa ledelses-, organisations- og
medarbejderudvikling samt kommunikation.

Lees mere om Lis Hejlesen pa vores hjemmeside www.teglkamp.dk

8. Optimer arbejdet i ledergruppen — og andre abne kurser i
efteraret

Sa er vi klar med abne kurser og inspirationsmgder for 2. halvar 2008. For at optimere
udbyttet for den enkelte, kgrer vi med sma hold. Hvis du vil veere sikker pa en plads, kan det
derfor veere en god idé at tilmelde sig hurtigt. Alle kurser og inspirationsmgder kgrer flere

Teglkamp & Co. ® Rosenvaenget 16 ¢ 3400 Hillergd ¢ tlIf. 4822 1141
www.teglkamp.dk ¢ info@teglkamp.dk



Teglkam

gange i Igbet af efteraret.

Du kan lige nu veelge mellem fglgende:

Optimer dit arbejde i ledergruppen - 2 dage

Vil du gerne bruge dig selv bedre i ledergruppen? Vil du gerne have nogle praktiske vaerktgjer
til at optimere arbejdet i ledergruppen?

Teglkamp & Co har tilrettelagt et intensivt 2-dages kursus med henblik pa at optimere den
enkeltes arbejde i ledergruppen.

Ledelse af forandringer - 1 dag
Teglkamp & Co. har udviklet en 5-punkts plan og en raekke veerktgijer, der kan hjselpe godt pa
vej til at arbejde professionelt med forandringer.

Feedback et steerkt ledelsesvaerkt@gj - 2 timers inspirationsmgde
Fa inspiration til at arbejde med feedback.

Kompetenceudvikling med effekt - 2 timers inspirationsmgde
Fasthold medarbejderne. F3 inspiration til at optimere kompetenceudvikling i din virksomhed
og til at gennemfgre en proces, hvor bade ledelse og medarbejdere bliver involveret.

Laes mere pa www.teglkamp.dk under Kurser eller kontakte os pa info@teglkamp.dk

9. Den Runde Bog — JuliZAugust maned — fa 1026 rabat

Teglkamp & Co har indgaet samarbejde med Den runde Bog.

Den Runde Bog er et tilbud til alle travle mennesker, der gerne vil lezere nyt og holde
sig opdateret inden for management. Samarbejdet betyder, at vi kan give alle vores
leesere af nyhedsbrevet 1096 ved kgb af digitalt abonnement pa Den Runde Bog.

Den runde Bog laver fyldige referater pa udvalgte bgger og indtaler dem. Du kan s& valge
om du vil have en CD med den indtalte tekst, blot have det som en mp3 download.
Derudover kan du ogsa fa referatet i papirversion.

Hver maned I vores nyhedsbrev vil vi praesentere de 2 nyeste titler fra Den runde Bog.

Hvis du synes det lyder interessant, kan du afprgve konceptet gratis ved at g& ind pa
www.tdc.dk/smart , og klikke pa "bliv inspireret”, hvorefter du gratis kan lytte til referatet af
"Seven Habits of Highly Effective People” og “The Long Tail”.

Efterfglgende kan du bestille et digitalt arsabonnement ved at ga ind pa
http://denrundebog.dk/teglkamp.htm , hvor du far 1096 rabat fra Den Runde Bog, hvis
du skriver "Teglkamp” i kodefeltet.

Lees mere pad www.denrundebog.dk

De 2 nyeste titler:
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Kolind Kuren
- Fra bureaukrati til vaekst
Lars Kolind
2006, Jyllandspostens Forlag
286 sider

"Det er, nar succesen fejres, at arrogancens virus inficerer kroppen.” Sadan lyder
startskuddet til Lars Kolinds bog “Kolind Kuren”, og det er det etablerede erhvervsliv, der
skal sl& grene ud, ndr Kolind gar i gang.

Lars Kolind er nok mest kendt for sin rolle i Oticons transformation til en af verdens fgrste
vidensvirksomheder, sa nar Kolind taler om at afskaffe det traditionelle virksomhedshierarki
er det ikke bare teori. Han har som en af de fgrste i verden turdet at tage skridtet fuldt ud
og vist, at det kan lade sig ggre, hvis man skaber fire fundamentale basiskoncepter i
virksomheden. Kolind deler med rund h&nd ud af egne erfaringer, men han er bestemt
heller ikke bange for at kritisere den selvtilfredshed og arrogance, der sniger sig ind i
virksomheder, der har oplevet en vis succes.

I referatet laerer du, hvilke fire elementer, der er ngdvendige for at slippe ud af
virksomhedens dgdsspiral. Du far en reekke praktiske redskaber og rad, som kan bruges
direkte og er serveret i en uformel og eerlig tone.

Emotional Intelligence
- Why It Can Matter More Than IQ

Daniel Goleman
1996, Bloomsbury Publishing
342 sider

"Enhver kan blive vred. Det er ikke s svaert. Men at blive vred pd den rigtige person, i den
rette grad, pa det rigtige tidspunkt, af den rigtige grund og pa den rigtige made, dét er ikke
s& let.” S&dan skrev Aristoteles allerede 350 &r fgr vor tidsregning.

De seneste artier har vist en stabil stigning i fglelsesmaessig uduelighed, desperation og
tankelgshed i vores familier, samfund og fzelles tilveerelse. En spredning i denne
foglelsesmaessige utilpashed kan ses i stigningen af folk med depressioner verden over og
antallet af voldelige haendelser med teenagere som gerningsmaend. Dette faktum udfordrer
den tankegang, at den logiske og matematiske IQ er den eneste metode til at male vores
intelligens, og fostrer udfordrende spgrgsmal som; hvad kan vi andre, som kan hjzelpe
vores bgrn til at fa et bedre liv i en bedre verden? Hvad er det, der ggr, at folk med lav IQ
kan klare sig ligesa godt i livet som folk med en hgj IQ? Svaret ligger hgjst sandsynligt i
konceptet Emotional Intelligence, eller fglelesesmaessig intelligens, som blandt andet
handler om selvkontrol og evnen til at motivere sig selv.

Goleman er en anerkendt psykolog og med “Emotional Intelligence” har han perspektiveret
debatten om intelligens verden over. Den runde Bog anbefaler varmt denne klassiker, der
virkelig har fundet noget nyt et sted, hvor mange har kigget far.

I referatet lzerer du hvad folelsesmaessig intelligens er og hvorfor det er sa vigtigt at treene
den og hvordan du kan styrke virksomhedens fglelsesmaessige intelligens.
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Du kan bestille et digitalt arsabonnement ved at klikke pa
http://denrundebog.dk/teglkamp.htm, hvor du far 10%6 rabat fra Den Runde Bog,
hvis du skriver "Teglkamp” i kodefeltet.

10. Opslaede lederstillinger
Vi udvaelger og bringer hver maned i vores nyhedsbrev 5 lederstillinger, som lige nu er sldet
op pa jobportalen StepStone. I denne maned har vi udvalgt:

Strategic Partner Business Development Google Inc.

Projektleder til internationale projekter Alfa Laval

Marketing Development Manager Novozymes A/S

Sektionschef — PensionsService
— med fokus pa udvikling og ledelse

Pensam

Arbejdsmiljgchef Rigshospitalet

Se alle de @vrige ledige lederstillinger pa vores hjemmeside www.teglkamp.dk
Stillingerne vises i samarbejde med jobportalen StepStone A/S www.stepstone.dk
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