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NYHEDSBREV OM LEDELSE

December 2013
10. drgang
Udsendes til godt 5.900

Kaere laeser!

I anledning af, at vi er gdet ind i december maned, bringer vi brin-
ger to artikler, der handler om forskellige ledelsesmaessige udfor-
dringer, som optraeder netop i december maned. Den ene artikel
handler giver gode rad til, hvordan lederen kan komme igennem
julefrokosten uden at traede i nogen spinatbede. Den anden artikel
handler om at finde en passende balance mellem julehygge pa ar-
bejdspladsen og det man kommer for - nemlig at arbejde.

Derudover vil jeg gerne sl et lille slag for ga-hjem mgder, jeg afholder i januar maned i an-
ledning af at min nye bog udkommer. Bogen kommer til at hedde: LEDERGRUPPEN I
UDVIKLING - bring potentialet frem.

Man kan vaere vild med dans pd mere end en led. Man kan ogsd se en parallel mellem dans og
forhandling. Allan Andersen, Negotiation Advisor i AA Consulting bidrager til nyhedsbrevet med
artiklen: Skal man forstd “dans” for at kunne forhandle?

Endelig byder vi velkommen til Thomas Thellersen Bgrner, direktgr i DSB med ansvar for DSB's
kontaktflader i forhold til stat og kommuner, internationale relationer og jura. Thomas stiller
op til 5 skarpe til en leder.

God jul og godt nytar!

Susanne Teglkamp
Direktgr og redaktagr

INDHOLD

Lederens DOs and DON'Ts til julefrokosten

Ledergruppen i udvikling - ga-hjem mgder i anledning af ny bog
Tager julehyggen overhand pa arbejdspladsen?
Inspirationsmgder i virksomheden

5 skarpe til en leder

Skal man forsta "dans” for at kunne forhandle?

Fa en pejling pa ledergruppen

Ledelse - Inspiration og refleksion — seneste diskussioner

De 5 mest laeste artikler i november maned
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Hvis ikke du gnsker at modtage nyhedsbrevet fremover, kan du blot afmelde det p& afmeld@teglkamp.dk.
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1. Lederens DOs and DON’Ts til julefrokosten
Af: Susanne Teglkamp, Teglkamp & Co.

S er det julefrokosternes tid igen. Nogle glaeder sig, andre - isaer mange ledere -
taenker bare pd julefrokosten som noget, der skal overstas. I det fglgende har jeg
samlet et par gode r&d til, hvordan lederen kan komme igennem firmaets julefro-
kost uden at traede i nogen spinatbede og maske endda ogsd have det rart.

Husk pa at alles gjne hviler pa dig

Bare fordi det er julefrokost, er det normale hierarki ikke afskaffet. I er ikke alle lige. Du er
stadig leder og det kan bade dine medarbejdere og du selv huske pd som aftenen skrider frem.
Det betyder ogs3, at alles gjne hviler pa dig. Medarbejderne vil gerne se dig afslappet og i godt
humgr, men de har ikke lyst til at se dig blamere dig. De vil stadig gerne kunne have respekt
for dig, nar de mgder dig igen pa arbejdet p& mandag.

Hold en kort og humoristisk tale

Der er ofte tradition for, at lederen holder en lille tale til julefrokosten.
Har du besluttet dig for at holde en lille tale, sd ggr det i starten af jule-
frokosten, mens I stadig er ved silden og den fgrste snaps. Pa det tids-
punkt kan du stadig fange folks opmaerksomhed og du kan fa grenlyd.
Den gode julefrokosttale udmaerker sig ved at veere kort og ikke for al-
vorlig. Det er ikke her, hvor du skal komme med en laengere udredning
pa dret der gik og hvilke planer, der er for det kommende &r. Den tale
kan du gemme til nytarstalen. Hvis ikke du er til at holde humoristiske
taler, sd ngjes med at sige tak til arranggrerne af julefrokosten, gnsk alle
en god eftermiddag/aften og afslut med at udbringe en skal.

Grm, hvis du er pa i personalerevyen 2
M3ske har I nogle medarbejdere, der er gode til at skrive festsange og/eller lave revyer. Som
leder kan du godt regne med at kommer med i et eller flere indslag. Betragt de fleste indslag
om din person som kaerligt ment — med mindre du har gjort dig fortjent til det modsatte. Det
kan godt veere, at indslagene ikke lige rammer din humor og du har oplevet noget, der har
vaeret mere morsomt. Men grin sammen med dine medarbejdere og betragt det som en eere,
at dine medarbejdere gider bruge tid p& at lave humoristiske indslag om dig.

Skulle du eller i gvrigt andre medarbejdere blive udsat for ondskabsfuldheder i de festlige ind-
slag, sa har du et helt andet problem, som du snarest efter julefrokosten skal til at forholde dig
til. Ondskabsfulde indlaeg kan vaere et signal om en darlig kultur, hvor man ikke er ordentlige
over for hinanden.

Laeg ikke gre til medarbejdernes “sandheder”

Det haender at enkelte medarbejdere far drukket lidt for meget og pa et tidspunkt fgler sig
kaldet til at meddele dig et par sandheder - enten om dig selv eller om andre i afdelingen. Der
er et gammelt ordsprog, der hedder: Man skal hgre sandheden af bgrn og af fulde folk. Glem
det ordsprog. For sandheden vil for det fgrste ofte vaere en subjektiv sandhed og for det andet
kan sandheden ogsd have faet et tvist i forhold til indtaget af alkohol.

Du kan hurtigt fornemme, hvis en medarbejder skal til at fortaelle dig en “sandhed”. Det kan
veere fristende at laegge gre til, men lad vaere! I stedet skal du stoppe medarbejderen, inden
han kommer for godt i gang og meddele, at lige nu morer I jer, men at medarbejderen er me-
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get velkommen til at tage fat i dig, nar I er tilbage pa arbejdet pa& mandag. Er det alvorligt
nok, vil medarbejderen forhdbentlig komme til dig pa mandag.

Endelig bgr det give dig stof til eftertanke, hvis dine medarbejdere kun vil komme til dig med
vanskelige sager, nar de har drukket sig mod til. M3ske du skulle overveje, om du i det daglige
har tilstraekkelig taet kontakt til dine medarbejdere.

Bliv ikke for kaerlig med dine medarbejdere

Der er en grund til at nogle segtefzeller frygter julefrokosterne. For der er mere end ét agte-
skab, der er blevet sat pa en alvorlig prgve pa grund af lidt for kaerlige relationer mellem kol-
legaer ved julefrokosten. Det kan vaere saerdeles smigrende, hvis en af dine medarbejdere
laagger an pa dig til julefrokosten. Men lige preecis der, skal du vaere venlig og ikke mere. For I
skal kunne se hinanden i gjnene efter julefrokosten og du skal kunne udgve ledelse uden at
det bliver farvet af oplevelserne fra julefrokosten.

Lad ogsa vaere med selv at laegge an pa medarbejderne til julefrokosten. Nogle medarbejdere
kan fgle sig smigret over chefens opmaerksomhed og have sveert ved at sige fra. Uanset hvad
kan du vaere sikker p&, at de andre medarbejdere har observeret din mere end almindelige
interesse og kaerlige attitude over for en eller flere af deres kollegaer- og de husker og taler
om det laenge efter julefrokosten.

Drik dig ikke i hegnet

Der er som regel god mulighed for at fa stillet sin tgrst til de
danske julefrokoster. Selvom du er leder behgver du ikke at
ngjes med at drikke danskvand, men veelger du at drikke alko-
hol, sd drik med made. Drik ikke mere end du hele tiden har de
naturlige haemninger pa plads. Du skal ikke under indflydelse
af alkohollen komme til at sige eller ggre ting, som du ikke har
lyst til at blive konfronteret med, nar det er dagligdag igen.

Bliv sd l&nge, du har lyst

Nogle ledere traekker sig meget hurtig tilbage, fordi de mener, at medarbejderne skal have lov
til at tale om dem. Mit rdd er, at du skal blive, s laenge du har lyst og synes det er hyggeligt.
Hvis medarbejderne har brug for at tale om dig, ndr du ikke er til stede, s kan de sdmaend
nok finde lejlighed til det pd andre tidspunkter i Igbet af aret.

Rigtig god forngjelse med julefrokosten!

Susanne Teglkamp er konsulent og direktgr i Teglkamp & Co. Hun er uddannet jurist og re-
serveofficer og har suppleret med flere lederuddannelser senest Executive Management Pro-
gramme fra INSEAD. Susanne Teglkamp fik Ildsjeelsprisen 2012 af DJ@Fs Brancheforening
Selvstaendige.

Susanne Teglkamp har tung ledelsesmeaessig erfaring og har bl.a. veeret kommunaldirektor,
HR-direktar i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun har i mange 8r arbejdet
som managementkonsulent, karriererddgiver og facilitator. Susanne Teglkamp er stadig til-
knyttet forsvaret og er i dag oberstlgjtnant af reserven. Derudover har Susanne Teglkamp ud-
givet flere boger, hvoraf de seneste: Ledergruppen — det dynamiske omdrejningspunkt og I
den gode ledelses tjeneste udkom i 2012.

Se mere p8 www.teglkamp.dk
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2. Ledergruppen i udvikling - bring potentialet frem!
- G3-hjem mgde i anledning af ny bog

Medio januar 2014 udkommer Susanne Teglkamps nye bog: Susanne Teglkamp
LEDERGRUPPEN I UDVIKLING - bring potentialet frem.

I den anledning afholdes ga-hjem mgder i henholdsvis Kgbenhavn og
Kolding.

Alle deltagere far et eksemplar af bogen.
P& mgdet vil Susanne Teglkamp give et par smagsprgver pd bogen.

Herudover vil der blive lejlighed til — i mindre grupper — at netvaerke
og diskutere en konkret case fra bogen.

o o LEDERGRUPPEN
Laes mere pa www.teglkamp.dk og tilmeld dig ga-hjem mgdet via det- I UDVIKLING
te link: http://response.questback.com/teglkampco/nybogmoede/ '

3. Tager julehyggen overhand pa arbejdspladsen?

Af: Susanne Teglkamp, Teglkamp & Co.

Nu gar vi snart ind i december maned og sd gar det Igs. I december maned pyn-
tes der op, spises knas, drikkes glégg, holdes julefrokoster ude p& arbejdsplad-
serne. Pa nogle arbejdspladser er julehyggen til at overskue, mens der pa andre
arbejdspladser virkeligt hygges igennem. Jeg har nogle &r oplevet virksomheder,
hvor julepynten udgjorde en serigs konkurrent til Kartoffelavler Sands julehjem i
De Nattergales populaere: "The julekalender”. Der haengte guirlander pa gangene,
kravlenisser overalt. P& hvert kontor, var der mindst et stearinlys taendt og der
stod skale med peberngdder. Dertil kom diverse pakkekalendere og nisselege rundt omkring.
Der blev brugt tid p& at arrangere julefesten og sa var der i gvrigt kutyme for, at man havde
2 dag fri til at kgbe julegaver.

Jeg er bestemt ikke julemodstander, tvaertimod holder jeg meget af julen. Men jeg oplever, at
julehyggen pd nogle arbejdspladser har faet et sddant omfang, at jeg taenker, at det gar ud-
over det, man egentlig er kommet for, nemlig at arbejde.

Ror blot ikke ved min gamle jul

Der sker et eller andet med mange folk omkring jul. Julen skal helst veere som den altid har
veeret, eller som vi tror, vi husker den, da vi var bgrn. Denne tilgang til julen tager vi ogsa
med pd arbejdet. Det kan sdledes veere saerdeles sveert at lave om pd en gang etablerede tra-
ditioner p& arbejdspladsen. Nye traditioner kommer til med nye medarbejdere, uden at gamle
traditioner ngdvendigvis bliver luget ud. Og sd kan det ende med, at julehyggen pa arbejds-
pladsen bliver en ret monstrgs og tidkraevende affeere.

Husk - det er en arbejdsplads

Al erfaring viser, at ndr vi har det godt pa arbejdet og er glade for at ga pa arbejdet, er vi me-
re produktive og mindre syge - indtil en vis graense. Alt er en balance. Nar formalet med at ga
pa arbejdet primaert bliver at have det rart og hygge sig og arbejdet kommer i anden raekke,
sa er balancen tippet over til noget der er usundt for virksomheden.
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Jeg har pa en virksomhed set et skilt med fglgende tekst:

Det skal veere sjovt at g8 p§ arbejdet!

Og vi skal tjene penge!

Vi skal ikke have det s§ sjovt at vi ikke tjiener penge og vi skal ikke tjene s§ man-
ge penge, at vi ikke har tid til at have det sjovt!

Det skilt udtrykker p& mange mader essensen af at have en passende balance mellem arbejde
og hygge - 0ogsd i december méned.

Ledelsens ansvar
Julehyggen Igber kun af sporet i fraveeret af ledelse. Hvis ikke medarbejderne i det daglige har
en klar opfattelse af, hvorfor de er pa arbejdet, hvad der forventes af dem og at deres arbejde
gor en forskel, sa gges risikoen for, at medarbejderne bliver defokuserede og hengiver sig til
andre ikke arbejdsrelaterede ggremal, som i december : 3
maned far sit udtryk i julehygge. Derudover kan det ogsa
handle om en vis konfliktskyhed fra ledernes side, ndr de
ikke saetter heaelene i, hvis julehyggen tager overhand.

Tag virksomhedens juletraditioner op til diskussion i god
tid fgr, vi kommer ind i december maned. Diskuter med
medarbejderne, om der er nogle traditioner, der har over-
levet sig selv og derfor skal afvikles. Evaluer sammen, om
der er nogle juleaktiviteter, der har faet et omfang, der
gar udover produktiviteten. Szt nogle rimelige rammer forJuIehyggen sa man ogsa i decem-
ber maned kan have det rart og tjene penge, levere offentlige ydelser eller hvad man nu er sat
i verden for.

Til alle jer med en balanceret julehygge pa arbejdspladsen
Forhabentligt er der rigtig mange af jer laesere, der ikke fgler sig ramt. Brug mit indlaeg til at
minde jer selv om, at det er vigtigt at have det hyggeligt og rart pa arbejdspladsen hele aret
og stadig huske p3, at det er en arbejdsplads - ogsa i december maned.

Rigtig god december til alle!

Susanne Teglkamp er konsulent og direktgr i Teglkamp & Co. Hun er uddannet jurist og re-
serveofficer og har suppleret med flere lederuddannelser senest Executive Management Pro-
gramme fra INSEAD. Susanne Teglkamp fik Ildsjaelsprisen 2012 af DJ@Fs Brancheforening
Selvstaendige.

Susanne Teglkamp har tung ledelsesmeaessig erfaring og har bl.a. veeret kommunaldirektaor,
HR-direktar i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun har i mange 8r arbejdet
som managementkonsulent, karriererddgiver og facilitator. Susanne Teglkamp er stadig til-
knyttet forsvaret og er i dag oberstigjtnant af reserven. Derudover har Susanne Teglkamp ud-
givet flere boger, hvoraf de seneste: Ledergruppen - det dynamiske omdrejningspunkt og I
den gode ledelses tjeneste udkom i 2012.

Se mere p8§ www.teglkamp.dk
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4. Inspirationsmgder i virksomheden

Fa en god start eller afslutning pa dagen. Book et inspirerende oplaeg af 1-2 timers varighed.
Hvad med:

Hvad er ledelse i grunden?

Det graenselgse arbejde - balance mellem arbejde og fritid
Indtag dit ledelsesrum!

Alfahanner (og -hunner) pa godt og ondt i organisationen
Fa bedre og mere effektive mgder!

Hvordan skaber man succesfulde aendringer eller fusioner?
Leadership og management!

Just Ahead

Inspiration t

eller en af de mange andre muligheder.

Laes mere p§ www.teglkamp.dk eller hent brochure her:
http://www.teglkamp.dk/Inspirationsmoeder.pdf

5. 5 skarpe til en leder

Thomas Thellersen Bgrner er direktgr i DSB med ansvar for DSB’s kontaktflader i
forhold til stat og kommuner, internationale relationer og jura. Thomas startede i DSB
i august 2013. Han har tidligere vaeret direktgr i Kgbenhavns Kommune i 7 ar, ligesom
han har haft lederjobs i ministerier og styrelser. Thomas er 44 ar, gift og far til to pi-
ger pa 2 og 6 ar.

1) Hvorfor blev du leder?

Jeg har altid sggt indflydelse og ansvar og haft svaert ved at sta ude fra
og se pa noget, jeg ved kunne ggres bedre. Det er den drivkraft, der
har bdret mig ind i ledergerningen. Det er stadig den centrale drivkraft
- som nu suppleres af glaaden ved at skabe resultater sammen med det
hold, jeg har ansvar for.

2) Hvordan sgrger du for at udvikle dig som leder?
Det ggr jeg gennem jobbet - ved hele tiden at Igfte barren for, hvad jeg forventer af mig selv.
Jeg opsgger gerne situationer og opgaver, der indebaerer, at jeg skal overskride mine graenser.
Samtidig evaluerer jeg lgbende pa& min performance og mine resultater og prgver at have en
faling med, hvordan jeg virker pa den organisation, jeg har ansvar for. Til gengzeld er jeg alt
for darlig til at tage mig tid til efteruddannelse og inspiration udefra.

3) Hvilke karakteregenskaber laegger du vaegt pa ved en leder?

Udover en raekke almenmenneskelige egenskaber som fx ansvarlighed, ordentlighed og tro-
veerdighed vil jeg fremhaeve tre egenskaber. Det ene er arlighed i forhold til at dele sin vurde-
ring af udfordringer og udviklingsbehov i ens organisation og hos menneskene i den. Det er
ikke rimeligt at afskaere sine mellemledere eller medarbejdere fra den vurdering og dermed
muligheden for at andre den, hvis der er behov for det. Det andet er, at man skal veere ambi-
tigs pa organisationens vegne. Uden en ambitigs leder, som hele tiden szetter nye mal, aflgses
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udvikling og drive altid af selvtilfredshed og performancetab. Og endelig synes at et hgjt per-
sonligt energiniveau er vigtigt, hvis man skal have pulsen op pa organisationen.

4) Hvilken ledelsesudfordring har du lzert mest af?

Jeg har haft mange udfordringer, og det er svaert at rangordne dem. Hvis jeg skal veaelge én, er
det implementeringen af et stort strategiprogram i min tid som direktgr i Kgbenhavns Kommu-
ne. Der matte jeg erkende, at en dyb implementering forudsatte, at jeg satte mig selv ind 100
pct. Jeg matte identificere mig selv med den nye strategi i stedet for at opfatte den som noget
ved siden af mig selv, og jeg valgte helt bogstaveligt selv at baere den ud i alle dele af organi-
sationen pa dialogmgder med mere end 1.000 medarbejdere som min egen personlige fortael-
ling. Der kunne jeg virkelig maerke, at medarbejderne oplevede at jeg ville dem noget, og at
det gav engagementet et boost.

5) Hvordan handterer du stress?

Jeg tror, stress hos ledere ofte skyldes, at de lader sig presse til at treeffe beslutninger uden
tilstraekkeligt overblik og tid til omtanke. Jeg har to greb pa det. For det forste prgver jeg at
holde min mentale og fysiske indbakke tom ved at treeffe de lette beslutninger hurtigt og fa sat
relevante processer i gang med det samme. For det andet insisterer jeg pa tid til at taenke de
lidt svaerere beslutninger ordentligt igennem. Darlige beslutninger pa grund af travlihed og
stress avler bare endnu mere travlhed og stress. Derudover prgver jeg pa at rense hjernen ud
lgbende og fx ikke g& og dvaele ved sma& nederlag eller nid og nag. Og sa er det helt afggrende
for mig, at jeg kan koble af med nogle gode lange Igbeture, hvor jeg er helt alene med mig
selv. Det er mental hygiejne for mig.

6. Skal man forsta ”’dans” for at kunne forhandle?
Af: Allan Andersen, Negotiation Advisor i AA Consulting

Alle forhandler. Undersggelser har vist, at en gennemsnitsdansker arligt
deltager i 10-12000 forhandlinger, eksklusiv de arbejdsrelaterede forhandlinger.
Forhandlingerne i den privat sfeere kalder vi oftest diskussioner, og reserverer
dermed “forhandlings”-ordet til vores job.

I privatlivet forhandler vi med nogen, der holder af os, og som vi holder af.
Derfor forhandler vi i neesten 100% af tilfeeldende med abne kort og med stor
tillid til vores "modpart”. Naesten uden undtagelse opnas et resultat, som alle er
tilfredse med. Ingen bliver trynet, ingen bliver snydt, alle far en tilfredsstillende del af kagen.

Arbejdsrelaterede forhandlinger tilhgrer ikke en bestemt gruppe medarbejdere som
eksempelvis salgere og indkgbere. Alle forhandler. Det kan vaere om lgn, ferie, fridage,
overarbejde og naturligvis aftaler og kontrakter med firmaets samarbejdspartnere.

Det kan ikke garanteres, at vi kan lide vores modpart, uanset om det er vores chef eller en
ekstern samarbejdspartner. Men forretningsmaessige interesser ggr det ngdvendigt at
forhandle og finde en falles lgsning.

Iflg. Huthwaite International og IACCM (The International Association for Contract &
Commercial Management) m.fl. bliver cirka 40% af en kontrakts vaerdi aldrig identificeret og
kapitaliseret. Noget af 8rsagen skal findes i manglende forberedelse og manglende evne til at
taenke kreativt. Men en stor del af &rsagen skyldes mangel pa3 tillid parterne i mellem.
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Manglende tillid koster altsd penge!

Den manglende tillid
Man kan ikke &bne en bog om management, markedsfgring og salg uden at skulle laese flere
kapitler om vigtigheden af staerke relationer.

Relationer er alfa og omega for succes. I visse kulturer er relationer endda vigtigere end pris.
Nar relationer er sa vigtige og der bruges sa mange resourcer pa omradet, er det
maerkveerdigt at konstatere, at i samme gjeblik vi mgdes ved forhandlingsbordet, opstar der
mistillid.

Vil han snyde mig?

Kan jeg vaere 8ben overfor ham?

Ville han misbruge, at jeg drak lidt for meget vin, da vi var i Oslo?

Kan jeg fortaelle ham, hvor vigtig kontrakten er for min virksomhed?

En konkurrent har givet et bedre tilbud, men ham kan jeg simpelthen ikke lide, og
jeg vil ikke handle med ham. Men jeg kan altid bruge ham som trussel, hvis jeg
ikke f8r den rigtige pris.

Han skal ikke vide, hvor hrdt vi har brug for hans lasning. S8 ryger prisen sikkert
op!

Ved forhandlingsbordet kan vi vinde og tabe penge. Vi vil helst vil
vinde mest muligt, derfor holder vi vores kort tzet til kroppen. Vi
tror, at det vil styrke vores forhandlingsposition og dermed vores
gevinst.

At vi holder kortene teet til kroppen, signalerer mistillid til
modparten.

Og mistilliden skjuler de muligheder, der matte veere for nye
kreative og for begge parter profitable Igsninger.

Med andre ord vores mistillid til modparten betyder, at forhandlingsresultat ikke bliver optimalt
for nogen af parterne.
En liste med eksempler pa negative konsekvenser af manglende tillid er uendelig lang.

e Manglende tillid er skyld i, at lgsning af politiske konflikter udskydes i det uendelige
eller lpses halvhjertet.

e Manglende tillid er skyld i, at kommercielle forhandlinger treekkes i langdrag.

e Manglende tillid medforer hajere omkostninger og lavere profit. Taenk blot p§
omkostningnen ved sikkerhedsprocedurerne for flyrejser i forhold til udbyttet! Hvem
tjener pd alle sikkerhedsforanstaltningerne?

Hvordan skabes mere tillid?
Vi skal aendre syn pd det at forhandle! Vi skal vise vores modpart tillid, dog uden at blive
naive!
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Normalt opfatter vi forhandling som en boksekamp. “S§ leenge modparten ikke siger Nej, s&
kan jeg fortseette med at kraeve ind.”

Lad os i stedet opfatte forhandling som en dans! En standarddans er kendetegnet ved, at der
er to parter, der er enige om:

e hvorndr de starter og hvornar de slutter
hvilken dans de skal danse
hvilke variationer, de skal anvende og variationernes
reekkefglge

¢ musikvalget og dermed dansens hastighed og takt

¢ hvem skal fgrer og hvem lader sig fgrer

Dans og forhandling kan sammenlignes sdledes:

Dans Forhandling

Hvornar de starter og hvornar de slutter Forhandlingens tidsplan.

Poltiske forhandlinger gennemfgres ikke
uden en tidsaplan. Hvad med de
kommerielle forhandlinger?

Hvilken dans de skal danse Hvilke spilleregeler gzelder for
forhandlingen?

Hvilke variationer, der skal danses og Hvordan skal forhandlingsemnerne

reekkefglgen prioriteres og i hvilken raekkefglge skal de
forhandles

Dansens hastighed og takt Regler for aendringer til tidsplan og

forhandlingstiden for de enkelte elementer

Hvem skal fgrer og hvem lader sig fgrer Abenhed om parternes forhandlingsteam,
deres indbyrdes funktion og rolle

Nar dansen er slut, har vi to vindere. De er ligeveaerdige. De er lige betydende! Selvom den ene
fgrer og den anden lader sig fgre.

Hvor ofte har du taenkt, at din modpart er lige sa betydende, som du er? At din modpart er
ligevaerdig med dig?

I samme gjeblik du teenker pa din modpart som vaerende ligevaerdig og lige betydende, vil det
have afsmittende effekt p& din forhandlings forberedelse og —gennemfgrelse. Du skaber
fundamentet for et positivt og produktivt forhandlingsmiljg. Dermed har du lagt fundamentet
for en tillidsfuld gennemfgrelse af forhandlingen.

Og vil der veere gevinst til begge parter. Der vil vaere to vindere, ligesom i dans. Derfor skal
man kunne forsta “dans” for at kunne forhandle.

Allan Andersen arbejder som Negotiation Advisor i AA-consulting. Allan har i mere end 30 &r
beskaeftiget sig med salg og forhandling over det meste af verdenen, heraf ca. 10 8r med fo-
kus p& undervisning i forhandling, kommunikation og salg.
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Allan Andersen har undervist mellemstore og store danske og internationale virksomheder som
eksempelvis. TDC, A P Mgller-Maersk, Danfoss, KMD, DFDS, Royal Unibrew, HP Asia, Sumito-
mo Corporation og NEC Corporation.

7. F3 en pejling pa ledergruppen

En velfungerende dynamisk ledergruppe er en forudsaetning for at skabe gode resultater i virk-
somheden. Hvis I gerne vil vaere det dynamiske omdrejningspunkt i virksomheden!

Ledergruppe-indikatoren kan bruges til fa et faelles billede af, hvor I
er steerke som ledergruppe og hvor I med fordel kan fokusere jeres
udviklingsindsats.

Laes mere pa www.teglkamp.dk og kontakt os for en aftale pa in-
fo@teglkamp.dk

8. Ledelse - Inspiration og refleksion — seneste diskussioner

Hvis du har interesse for ledelse, inviteres du hermed til den lukke-
de LinkedIn gruppe: Ledelse - Inspiration og refleksion. Gruppen
har over 1.700 medlemmer og holdes fri for reklamer. De seneste
diskussioner er:

Er det OK at fyre via email?

Hvor gode er ledere til at indrgmme deres fejl?

Ved du hvad der giver dig arbejdsglaede og motiverer dig?
Hvilke managementudtryk hgrer til pd bullshit listen?
Feedback er bedre end bonus!

Du kan melde dig ind i gruppen via dette link: http://www.linkedin.com/groups/Ledelse-
Inspiration-og-refleksion-3683625/about

9. De 5 meste laeste artikler i november maned 2013

Vi har samlet de 5 mest downloadede artikler og undersggelser fra
vores hjemmeside i november maned:

1) Konflikt for konfliktens skyld?

2) Gider jeg egentlig blive leder?

3) LinkedIn - Det gaelder om at have forbindelserne i orden

4) Bliv ikke sur, nar medarbejderen siger op

5) Ros, Anerkendelse og feedback

Du kan leese dem og flere end 100 andre artikler og undersggelser pd
www.teglkamp.dk
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