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NYHEDSBREV OM LEDELSE

Februar 2014
11. 3rgang
Udsendes til godt 5.900

Kaere laeser!

Sa er den udgivet! Min nye bog: Ledergruppen i udvikling - bring potentia-
let frem. Det vil du ogsd kunne maerke her i nyhedsbrevet. Jeg bringer 1.
halvdel af et af kapitlerne i bogen. 2. halvdel kommer i naeste nyhedsbrev.
Kan du ikke vente sd laenge med at fa resten af kapitlet, kan du ogsd kgbe
bogen - og gerne direkte hos mig. Det ville glaede mig.

Mobning er desvaerre ikke noget, der bare foregar i skolegdrden. Det fore-
gar ogsa pa arbejdspladserne. Laes i artiklen, hvordan du som leder kan
forebygge mobning i din afdeling.

Susanne Teglkamp

LEDERGRUPPEN
1 UDVIKLING

I dette nyhedsbrev byder vi ogsa velkommen til Tine Kragh Nielsen, Head of Market Project

Office hos VELUX. Tine stiller op til ”5 skarpe til en leder”.
God laeselyst!

Susanne Teglkamp
Direktgr og redaktagr
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Hvis ikke du gnsker at modtage nyhedsbrevet fremover, kan du blot afmelde det pa afmeld@teglkamp.dk.
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1. Ledermgderne - energifyldte eller energiforladte? Del 1

Af: Susanne Teglkamp, Teglkamp & Co.

Fra Susanne Teglkamps helt nye bog: Ledergruppen i udvikling — bring potentialet fra, bringes
her 1. del af et af bogens kapitler. 2. del bringes i naeste Nyhedsbrev om ledelse.

Ledere bruger mange timer pa at sidde i mgder. S& meget desto mere frustreren-
de er det, nar ledermgderne er energiforladte eller i veerste fald energidraenende.
Der kan vaere mange ting, der suger energien ud af ledergruppen. Den efterfgl-
gende case er et godt eksempel pd, hvorfor nogle ledermgder gar hen og bliver sa
energifattige.

Case:

Et ledermgde er netop slut. Lederne rejser sig og er hurtigt pa vej ud af dgren. Virksomhedens
IT chef Niels Sgrensen nar dog at tage fat i HR Manager Nete Andersen og spgrge, om hun lige
vil g med ind p& hans kontor. Da de er kommet ind p3d Niels’ kontor, lukker han dgren og
spgrger Nete, hvordan hun oplevede dagens ledermgde. Hun svarer, at det ikke var meget

anderledes, end det plejede at vaere. S havde hun ikke e S =

sagt for meget. Hun synes nemlig, at mgdet havde veeret
lige sd forfaerdeligt, som s& mange gange fgr, men hun var
ikke helt sikker pé, hvad det var Niels ville med spﬂrgsmg-
let. Niels kunne godt fornemme hendes usikkerhed og valg-
te derfor selv at g& pa banen og fortzelle, hvorfor han
spurgte. Han fortalte, at han gennem den senere tid ople-
vede ledermgderne som ret frustrerende og at han ofte fgl-
te lettelse nar mgdet endeligt var slut og en glaede over, at
der var hele 14 dage til naeste mgde. Han havde selv gjort
sig nogle observationer og ville gerne afstemme dem med
Nete. Nete havde stor tillid til Niels og valgte derfor at ga
ind i en dialog med Niels om ledermgderne.

Nete havde i dag som s8 mange andre gange vaeret irriteret
over, at salgschefen fgrst kom et kvarter inde i mgdet. Men i det mindste mgdte han op i dag.
Faktisk deltog han kun pa ca. halvdelen af ledergruppens mgder. Nar han meldte afbud, var
det ofte med en begrundelse om, at han havde planlagt en rejse til et af regionskontorerne
eller havde et vigtigt kundemgde, som han ikke kunne udsaette. Salgschefen havde selvfglgelig
heller ikke pd dagens mgde de papirer med, der hgrte til dagsordenen og havde tydeligvis ikke
sat sig ind i de forskellige oplaeg. Ydermere sad salgschefen en stor del af tiden og kiggede ned
pa sin smartphone og besvarede mails.

Niels var enig med Nete i, at salgschefens adfaerd var rigtig irriterende. Niels havde jo selv i
dag haft et punkt pa med nogle store IT-investeringer og matte opleve, hvordan han skulle
svare pa spgrgsmal fra salgschefen, hvor svaret var at finde i det materiale, der var udsendt
sammen med dagsordenen. I forbindelse med samme dagsordenpunkt havde Niels ogsa ople-
vet, at gkonomichefen var vagnet op til ddd. Han plejede ellers ikke at vaere szerlig aktiv pa
ledergruppemgderne. Men nu handlede det selvfglgelig ogsa om gkonomi.

Niels og Nete havde efterhdnden faet talt sig varme og Nete fglte det som en hel befrielse at fa
alle de ting ud, som faktisk havde fyldt en hel del hos hende. Hun havde stor tillid til Niels og
turde derfor ogsa bringe samtalen ind pa Peter Larsen, som er virksomhedens CEO. Nete holdt
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egentlig meget af Peter, som hun oplevede som bade dygtig og meget ordentlig. Men han var
altsd ikke szerlig god som mgdeleder og s& havde han den kedelige vane, at han holdt meget
lange enetaler pd ledermgderne. Det var meget lidt inspirerende.

P& et tidspunkt da der opstod en lille pause i samtalen mellem Nete og Niels, sagde de naesten
som med en mund: Det her gar ikke. Vi ma ggre noget.

Sporgsmal til refleksion
1. Kan du genkende casens problemstillinger fra din egen dagligdag?

2. Hvad vil du anbefale Niels og Nete at ggre?
3. Hvad synes du selv, der skal til, for at du oplever et ledermgde som energifyldt?
4. Hvordan bidrager du selv til gode ledermgder?

Laes forfatterens refleksioner over temaet i naeste nummer af nyhedsbrevet!

Denne artikel er det indledende afsnit i et af kapitlerne i Susanne Teglkamps nye bog: Leder-
gruppen i udvikling — bring potentialet frem. Det resterende del af kapitlet indeholder forfatte-
rens refleksioner over temaet. Kan du ikke vente til naeste nummer af nyhedsbrevet, kan du
kgbe bogen hos boghandlerne eller direkte hos Susanne Teglkamp via dette link:
http://response.questback.com/teglkampco/ledergruppeniudvikling/

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 ledelsesmeessig erfaring og har bl.a. vaeret 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 oberstigjtnant af reserven. Derudover har Susanne Teglkamp ud-
givet flere bgger, hvoraf den nyeste udkom januar 2014: Ledergruppen i udvikling — Bring po-
tentialet frem.

Se mere p8§ www.teglkamp.dk

2. Ledergruppen i udvikling — Ny bog! Susiinne Toplkaiip

Sa er den udkommet - Susanne Teglkamps nye bog: LEDERGRUPPEN I
UDVIKLING - bring potentialet frem.

Ledere, der har lzest bogen udtaler blandt andet:

... Ledergruppen i udvikling bgr leeses af enhver leder. Den
nye leder for at fa et stgrre indblik i lederrollen og fa
handgribelige veerktgjer. Den erfarne leder, for at blive
mindet om vigtigheden af at seette det rette hold og kon-

LEDERGRUPPEN

I UDVIKLING

- BRING POTENTIALET FREM
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stant at ggre brug af den samlede vaerktgjskasse. ....

Bogen rummer mange solide pointer. En star efter sidste side klarere end de gvri-
ge: en plads i ledergruppen er kun til 13ns!

Lars Sander Matjeka, Head of Commercial Development, Aller Media A/S

Det var en rigtig god bog og jeg kunne godt lide opbygningen/strukturen med en
kort case, refleksionsspgrgsmal og sa forfatterens egne refleksioner - masser at
tage fat pa i ledergrupperne.

Anne Lovenkjeer Roder, Divisional Director Global HR Management, H.
LUNDBECK A/S

..... Bogens styrke ligger i, at alle ledergrupper kan bruge den som en syretest pa
egen udvikling og potentiale, og maske ikke mindst pa at fa skabt et fzelles
grundlag at arbejde videre pa. Det er ikke i denne bog, at laeseren finder en gen-
nemgang af teorier, men det er her, han/hun finder stor viden og indsigt omsat til
konkrete anvisninger pa, hvordan man tager ansvaret som ledergruppe pa sig, sa
man selv kan vaere med til at definere sine betingelser for virksomt lederskab. Jeg
kan klart anbefale bogen. Det er fejende flot skrevet og virkelig et brugbart ind-
spark og veerktgj til ledergruppeudvikling.

Judi Olsen, CEO Cross - Connect

Kgb den nye bog her for 229 kr. + forsendelse:
http://response.questback.com/teglkampco/ledergruppeniudvikling/

3. 5 skarpe til en leder

Tine Kragh Nielsen er forandringsleder og Head Of Market Project Office hos VELUX.
Tine startede i VELUX for snart to ar siden og har faet til opgave at forbedre projekt-
eksekveringen i VELUX' markedsorganisation. Hun har tidligere vaeret leder, projektle-
der og konsulent - 8 &r hos Coloplast og 9 ar i management konsulent branchen. Tine
er 41 ar, gift og mor/papmor til tre drenge pa 7, 11 og 19 ar.

1) Hvorfor blev du leder?

Jeg blev leder, fordi jeg braender for udvikling og for at tage aktivt
del i at skabe den for mig selv, for andre og for organisationer. Jeg
kan godt lide at treeffe beslutninger, sa vi kan bevaege os fremad -
0g jeg synes, det er vildt spaendende at vaere med til at 'orkestrere’
eksekveringen af den besluttede retning. Som en vigtig del af det er
jeg meget fascineret af den basale og meget centrale ledelsesmaes-
sige udfordring i at skabe en staerk forbindelse mellem den retning
vi skal ga i og motivationen hos dem, der skal fa det til at ske. Nar
de to ting harmonerer, er der naermest ingen graenser for hvad man
kan skabe!

2) Hvordan udvikler du sig som leder?
Jeg prioriterer udvikling hgjt og ggr derfor brug af forskellige tilgange for hele tiden at udvikle
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mig. Feedback og refleksion er rigtig gode vaerktgjer, som let og effektivt kan anvendes i den
daglige opgavelgsning. Det handler 'bare’ om at ggre det til en prioritet, det vil sige give og
sgge konkret feedback - og tage sig tiden til refleksion, bade for dig selv og sammen med gode
kolleger.

Afhaengig af virksomhedskulturen kan dette godt vaere en udfordring, hvis man fx ikke er vant
til at give en masse feedback eller tage sig tiden til at stoppe op - og spgrge sig selv, om det
stadig er de rigtige ting vi fokuserer pa. Her har jeg bevidst valgt at ggre det til en prioritet,
uanset hvad folk s3 matte taenke. Jeg mener det ggr mig bedre til mit job, og jeg tror pa at
min refleksion og feedback kan vaere med til at udvikle andre og - ikke mindst - ggre opgave-
lgsningen bedre. Jeg prioriterer ogsa at komme 'pa traeningsbaenken' ind imellem - og sa sgger
jeg bevidst opgaver, som jeg kan udfordres af, ligesom jeg meget gerne samarbejde med per-
soner, der er forskellige fra mig selv - sa jeg kan udvide min horisont i forhold til hvordan jeg
griber tingene an.

3) Hvilken ledelsesudfordring har du laert mest af?

Da jeg i Coloplast blev spurgt, om jeg ville starte projektkontoret i R&D. Det var udfordrende
af to arsager - dels havde jeg ikke arbejdet med PMO fgr og dels var jeg 'marketingperson' -
og saledes uvant med arbejdet og kulturen i en R&D funktion. Jeg sagde ja, fordi jeg mente at
den dobbelte udfordring ville give mig mulighed for at udvikle bade 'hjerne og hjerte' pa en
gang - og det viste sig ogsa at blive tilfeeldet! Jeg har aldrig udviklet mig - og undervejs vaeret
mentalt udfordret - s& meget pa 3 ar, men 'heldigvis' skabte jeg ogsd nogle gode resultater pa
vejen ;-)

4) Hvilke er dine vigtigste ledelsesmaessige udfordringer lige nu?

Jeg er i den privilegerede situation, at der er en stigende efterspgrgsel efter vores ydelser i
projektkontoret. Udfordringen er, at kapaciteten i teamet ikke helt kan faglge med - og at op-
gaverne absolut er relevante i forhold til vores rolle. Det ender uvaegerligt i et spgrgsmal om at
prioritere interessenter og opgaver, eftersom det at sige ja til det hele ikke er en option. Jeg
vil gerne have kvalitet i det vi laver, og 'baeredygtighed' i forhold til at sikre teamets motivati-
on, 0gsa pa den lange bane. M&den jeg forsgger at Igse det pd er ved at sikre at min leder er
enig i en prioriteringsraekkefglge, som jeg foreslar - bade hvad angdr opgaver og interessen-
ter. P& den made har jeg selv stgrst mulig indflydelse p& prioriteringen, ligesom jeg ved at jeg
har ledelsens opbakning til de eventuelle fravalg jeg foretager. Det er pd ingen made sd nemt,
som det lyder - men s3 absolut ngdvendigt.

5) Hvilke rad vil du give til nyudnavnte ledere, der gerne vil godt pa vej?
Start med at forstd og skabe menlng i den opgave, du er blevet stlllet samt ikke mindst at sik-
re, at du og din leder ser det pa samme made. Jo mere du selv er pa banen i forhold til at
foresld det, som du ser og gnsker det, des stgrre
mulighed for at det bliver sddan. Glem ikke at vaere
taknemmelig og ydmyg i forhold til den mulighed,
du er blevet givet - den tillidserklaering ledelsesop-
gaven er til dig som person.

Beslut dig for, hvad du vil sta for som leder og ager
efter det. Sgrg for, at det ligger teet op af den du er
som person, s& du kan vaere trovaerdig i rollen. Szet dig ind i situationen og mulighederne og
szt en klar retning for teamet. F& det bedste ud af dem, bade personer og opgaver. Det krae-
ver, at du kender dig selv godt og er bevidst om staerke og mindre staerke sider - bade hos dig
selv og dit team.
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Veer - eller bliv - sdledes bevidst om egne styrker og udfordringer og brug det aktivt i leder-
gerningen. Hvis du har mulighed for det, sa sgg malrettet folk til dit team, som komplemente-
rer dig - og lad dem bruge deres styrker som et aktiv for teamet og for dig. Arbejd malrettet
med at 'skrue op og ned' for dine staerke og mindre staerke sider, s& du bruger dig selv bedst
muligt i den givne situation. Hvis du ikke har den som udgangspunkt, sd sgg bevidst passionen
i din opgave og lad den smitte af pd teamet. Det er super fedt at fglge en leder, som breender
for sin sag.

Jeg er meget inspireret af Kierkegaard og synes det giver mening at betragte lederrollen som
bade en gave og en opgave. Gaven er rollen du far, og opgaven er at ggre den til din - dvs.
noget du kan braende for og hvor du bruger det bedste af dig selv til at fa dit team motiveret
til at levere sublim performance. Dette er en iterativ og 'ongoing' proces, som kraever din fulde
opmaerksomhed og - ikke mindre vigtigt - 8benhed overfor at blive klogere pa og arbejde med
dig selv som person.

4. Lederens handtering af mobning p3d arbejdspladsen

Af: Susanne Teglkamp, Teglkamp & Co.
Mobning er ikke bare noget, der foregar i skolegdrden. Det sker desvaerre
ogsa pa arbejdspladserne. Og det behgver ikke ngdvendigvis at vaere dar-
lige arbejdspladser, hvor der sker mobning.

Hvad er mobning?

At nogen taler lidt hardt til en eller drille en er ikke ngdvendigvis mobning,
men vil oftest vaere en rigtig darlig made at kommunikere pa. Ifslge Ar-
bejdstilsynet lyder definitionen pd& mobning:

"Det er mobning, n8r en eller flere personer regelmaessigt og over leengere tid -
eller gentagne gange p& grov vis - udsatter en eller flere andre personer for
kraenkende handlinger, som vedkommende opfatter som s8rende eller nedveerdi-
gende. De kraenkende handlinger bliver dog farst til mobning, n8r de personer,
som de rettes mod, ikke er i stand til at forsvare sig effektivt imod dem."

Mobning kan ogsa vaere udelukkelse af det sociale samvaer. Aktiv mobning over laengere tid
virker nedbrydende pd selv meget staerke personer.

Hvorfor sker der mobning?

Jeg har et par gange talt med ledere om konkrete situationer med mobning pa arbejdspladsen.
Vi kommer altid til at tale om, hvorfor der er nogen mennesker, der mobber, og nogen der
bliver mobbet. Arsagerne kan vaere mange, men jeg har oplevet flere situationer, hvor mob-
ning har bund i mobberens lave selvvaerd og mobberen har hdndteret det ved at nedggre an-
dre. Jeg har ogsa oplevet situationer, hvor mobbeofret, uden at veere sig det bevidst, har gjort
sig til et let offer for mobning ved at vaere greenselgs, have en krybende attitude eller ggre sig
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svag i forhold til kollegaerne. Selv om ofret gennem sin
adfaerd indbyder til mobning, giver det imidlertid aldrig no-
gen ret til at mobbe.

Problemet er i mange tilfaelde, at lederen alt for sent bliver
klar over, hvad der er pa spil og dernaest venter for lsenge / ‘
med at skride ind. N@r fgrst vi er ude i egentlig mobning, 1 ,d
kan det vaere sveert og omkostningskraevende at fa spolet
filmen tilbage og f& ryddet op. Ofte ender det med, at en af parterne - enten mobberen eller
offeret - ma forlade arbejdspladsen

Hvordan kan lederen forebygge mobning?

Det er ikke altid, at man som leder opdager, at der sker mobning fa@r situationen er eskaleret
og en medarbejder maske har langtidssygemeldt sig eller star greedende pa lederens kontor.
En del situationer kunne undgas eller gribes i optakten, hvis:

1) Lederen sgrger for at vaere taet pd sine medarbejdere - taler med dem og fornemmer,
hvordan de har det.

2) Lederen fortzller hvilke forventninger, han har til kommunikationen og samarbejdet.

3) Lederen griber ind med det samme, hun oplever, at der er noget galt med kommunika-
tionen eller samarbejdet.

4) Lederen ggr medarbejderne medansvarlige for godt samarbejde, men ikke overlader
det udelukkende til dem. Kan de ikke klare det selv, ma lederen gribe ind og tage op-
gaven med at handtere samarbejdet pa sig.

5) Lederen vaenner sine medarbejdere til, at der skal ryddes op, hvis der har veeret pro-
blemer - helt op. S bliver tingene sjaeldent sd fastldste, at man ikke kan komme vide-
re.

6) Lederen i gvrigt forsgger at forsta, hvad det er for mekanismer, der kan danne grobund
for mobning pa arbejdspladsen. Det handler ofte om lavt selvveerd bdde hos mobberne
og hos mobbeofret. Det handler ogsa ofte om en kultur, hvor man ikke taler a8bent om
tingene, hvor der hersker utryghed og mistillid, hvor man er bange for hinanden og
hvor janteloven i hgj grad rader. Nar lederen kender og forstar disse mekanismer, kan
han ogsa bedre gribe ind i tide, inden det udvikler sig.

Det vigtigste er maske, at man pa arbejdspladsen gennem ord og handling knaesaetter, at man
er en arbejdsplads med nul-tolerance over for mobning.

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. vaeeret kommunaldirektar,
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-
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givet flere boger, hvoraf den nyeste udkom januar 2014: Ledergruppen i udvikling — Bring po-
tentialet frem.
Se mere p8§ www.teglkamp.dk

5. Vil du seette fokus pa karrieren i 2014?

Vil du gerne skifte job, finde ud af, om du sidder i det rigtige
job eller udvikle dig i dit nuvaerende job? Traenger du til at fa
rusten banket af i forhold til jobsggning? Vil du gerne gge
dine muligheder for at treeffe det rigtige valg? S& kan det
veere en rigtig god idé at sparre med en person, som ikke er
en del af din hverdag.

Enkelttimer

Du kan vaelge karriererddgivning pa timebasis, hvis du har en
helt konkret problemstilling du gerne vil have sparring pa. Det kan vaere, at du kun har brug
for en enkelt time eller to.

Et karriereudviklings forigb

Du har ogsa mulighed for at indga i et pa forhand tilrettelagt karriereudviklingsforlgb. Normalt
straekker et forlgb sig over 4 gange og varer i alt 5 timer. Mellem hvert mgde vil der vaere en
form for hjemmearbejde. Forlgbet tilrettelaegges efter dit behov.

Laes mere pa www.teglkamp.dk eller kontakt os pd mail info@teglkamp.dk eller pd tif.: 4822
1141.

6. Inspirationsmgder i virksomheden
Skal det nye ar startes med at fa lidt inspiration? F& 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 a&ndringer eller fusioner?
Leadership og management!

Just Ahead

Inspiration t

eller en af de mange andre muligheder.

Laes mere pa www.teglkamp.dk eller hent brochure her:
http://www.teglkamp.dk/Inspirationsmoeder.pdf
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7. Ledelse - Inspiration og refleksion - seneste diskussioner

Hvis du har interesse for ledelse, inviteres du hermed til den lukkede LinkedIn gruppe: Ledelse
- Inspiration og refleksion. Gruppen har over 1.900 medlemmer og holdes fri for reklamer. De
seneste diskussioner er:

e Kan vi blive endnu bedre ledere i 20147

e Guldkorn fra DI mgde: Ledelsesudvikling giver virksomheds-
vaekst

e Tager du dine medarbejdere i at ggre det forkerte eller det rig-
tige?

e Hvad er dine svage sider — Variation over en klassiker

e PYT - et ord med potentiale

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

8. De 5 meste laeste artikler i januar maned

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

1) Skal 2014 blive dit bedste arbejdsar?

2) Uklare malsaetninger demotiverer

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

4) Ros, anerkendelse og feedback

5) Gider jeg egentlig blive leder?

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