Ledergruppens 7 dgdssynder — 1. dgdssynd

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

De 7 dgdssynder er oprindeligt fra den katolske kirke og var et udtryk for, at
man havde vendt sig vaek fra gud og det fgrte til direkte fortabelse. I denne
sammenhang er de 7 dgdssynder omskrevet til nogle begreber, som relaterer
sig til arbejdet i ledergruppen. Man kan sige at tilstedeveerelsen af bare en af
dgdssynderne ogsa kan fgre til fortabelse ikke bare for ledergruppen men sadan
set 0gsa for hele virksomheden.

1. dadssynd: Kampen for egne interesser

I nogle ledergrupper samles man ikke til ledermgderne om
et faelles mal. Man samles for at keempe sin egen afdelings
interesser i forhold til de gvrige afdelinger. Man er en
gruppen af ledere, der mgdes med faste intervaller. Man er
sin afdelings fremmeste repraesentant. Ingen eller maske
meget fa teenker og arbejder pd tvaers og meget fa keem-
per for helheden pa bekostning af egen afdelings interes-
ser.

Kampen for egne interesser behgver ikke altid at veere

naerveerende i ledergruppearbejdet. Det er fgrst, ndr der kommer noget pa spil for eksempel i
forbindelse med fastleeggelse af naeste ars aktiviteter og dermed ogsa budgetter. Mange har
sikkert oplevet, at man i ledergruppen gerne vil saette nye aktiviteter i gang, men at nye akti-
viteter skal finansieres ved at nedlaegge eller reducere eksisterende aktiviteter. Hvis leder-
gruppen er kendetegnet ved, at man primaert sidder der som afdelingsrepraesentanter, s vil
man hurtigt opleve, at enhver kaemper for sit eget omrade for at fa ressourcer til det eller for i
det mindste at kunne kgre videre med status quo.

Hvordan bekaempes dgdssynden?

Fgrste skridt er jo at have en skeerpet opmaerksomhed og anerkende at kampen for egne inte-
resser er en dgdssynd. Anerkendelse vil p& mange mader virke forebyggende. Derudover er
der en raekke konkrete initiativer, som den enkelte ledergruppe kan ivaerksaette enten for at
forebygge eller for at g& vaek fra darlig adfeerd og handlinger.

Med disse 4 punkter kommer man langt i bekaempelse af Dgdssynd nr. 1: Kampen for egne
interesser:

Italesaet helhedsorientering som en veerdi

Hold fast i sagligheden

Stgt den enkelte leder i kommunikationen af helhedslgsninger
Chefen tager ansvaret pa sig

AWN-

1. Italesaet helhedsorientering som en vaerdi
Hvis man vil fremme helhedsorientering i ledergruppen, er det vigtigt at italeszette det som en

veerdi. Hver gang der er spgrgsmal oppe i ledergruppen, hvor det kan konflikte i forhold til de
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enkelte lederes interesser, bgr som minimum den ansvarlige leder af ledergruppen stille sig
selv og gruppen spgrgsmalet om, hvad der bedst for helheden.

Hvis den enkelte leder skal acceptere helhedsperspektivet, er det vigtigt, at man i ledergrup-
pen anerkender de konsekvenser, det kan fa for den enkelte leder og hans eller hendes an-
svarsomrade, hvis man gar efter Igsninger ud fra helhedsbetragtningen. Med til anerkendelsen
hgrer ogsa, at alle ma veere villige til at diskutere kompenserende handlinger, der imgdegar de
negative konsekvenser for den enkelte ved helhedsorienterede beslutninger.

2. Hold fast i sagligheden

Sammenholdet og det gode kollegaskab i ledergruppen kan godt sl spraekker, ndr man star
over for valg, der vil f& meget forskellige konsekvenser for de enkelte medlemmer i ledergrup-
pen. Fglelserne kan komme i spil. Her er det vigtigt at holde fast i sagligheden og at ga efter
bolden, ikke efter manden, ndr man taler sin sag. Derudover er det ogsa vigtigt, at beslutnin-
gerne er talt ordentlig igennem, og at man anerkender, at det kan ggre ondt pa nogen.

3. Stot den enkelte leder i kommunikationen af helhedslgsninger

Helhedsorientering betyder ofte prioriteringer og beslutninger der gar pa tvaers af de enkelte
afdelingers interesser. Efter en maske lang og hard diskussion i ledergruppen er der endeligt
truffet en beslutning. De fleste ledere gar herefter i eksekverings mode og bruger ikke szerlig
meget tid pa at tale om, hvordan den enkelte leder skal kommunikere beslutningen ikke
mindst i forhold til egen afdeling. Det kan vaere svaert for den enkelte leder at skulle ga tilbage
til egen afdeling og levere budskabet om, at vi nu skal arbejde for noget, der dybest set gar
imod vores helt snaevre interesser men er til gavn for helheden. Derfor er det vigtigt, at leder-
gruppen far talt en kommunikationsstrategi igennem. Den kunne eksempelvis tage afszet i fol-
gende spgrgsmal:

Hvilke budskaber er vigtige at fa givet til medarbejderne?

Hvornar skal vi g& ud med budskaberne?

Skal vi g3 ud med et samlet budskab eller skal vi splitte det op?

Hvordan skal vi g& ud med budskaberne? Er det pa afdelingsmgder, pa intranettet eller
individuel kommunikation til de mest bergrte medarbejdere?

Hvem skal levere budskaberne?

e Har den enkelte leder brug for stgtte? Skal den gverste leder g& med eller skal der sup-
pleres med noget skriftlig information?

Har man en professionel kommunikationsafdeling, vil den vaere en helt afggrende sparrings-
partner i forbindelse med vanskelige beslutninger, der udfordrer helhedstanken. Men har man
ikke en kommunikationsafdeling, ma ledergruppen tage denne opgave pa sig og bruge noget
tid pa den.

4. Chefen tager ansvaret pa sig

Alle medlemmerne i ledergruppen har et faelles ansvar for at arbejde helhedsorienteret. Vi

kommer dog ikke uden om, at chefen for bordenden har et saerligt ansvar for at fastholde hel-
hedsperspektivet. De modsatrettede synspunkter skal have lov til at komme til udtryk i leder-
gruppen, men er det helt afggrende spgrgsmal, der er i spil, bgr chefen ikke holde lav profil ret
laenge. Han bgr helt klart tage lederskabet pa sig og tilrettelaegge en proces, hvor man pa sag-
ligt grundlag kan diskutere og handtere de spgrgsmal der i helhedens interesse konflikter med
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en eller flere afdelingers interesser. Chefen for bordenden bgr hele tiden sgrge for at holde
fokus pa helhedsperspektivet og pa, hvad der er godt for virksomheden.

Opsamling

Dette kapitel kan i stikordsform opsummeres saledes:
1. Lad helhedsperspektivet veere et af de baerende principper for ledergruppens arbejde.
2. Italesaet helhedsorientering som en veerdi

3. Hold fast i sagligheden og lad helhedssynet rade, nar der skal tages vanskelige konflikt-
fyldte beslutninger.

4. Tag kommunikationen alvorligt

5. Alle medlemmer i ledergruppen har et ansvar for at arbejde helhedsorienteret. Chefen
for bordenden har et szerligt ansvar for at fastholde helhedsperspektivet i ledergruppen

Laes om de gvrige dgdssynder

I de kommende numre af nyhedsbrev om ledelse, kan du laese om de gvrige dgdssynder:

. dgdssynd: Magtkampe

. dgdssynd: Illoyalitet

. dgdssynd: Lurepasse

. dgdssynd: Ligegyldighed
. dgdssynd: Magelighed

. dgdssynd: Konfliktskyhed
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Susanne Teglkamp er konsulent og direktor 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. vaeret 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 oberstlgjtnant af reserven. Derudover har Susanne Teglkamp ud-
givet flere boger, hvoraf den nyeste udkom januar 2014: Ledergruppen i udvikling — Bring po-
tentialet frem. Se mere p§ www.teglkamp.dk

Fra gruppe af ledere til ledergruppe - Et udviklingsforlgb for ledergruppen

De ambitigse ledergrupper har forstaet vigtigheden af at ga fra at veere en gruppe af _
ledere, hvor hver iszer er sin afdelings fremmeste repraesentant til at vaere en ledergruppe, égﬂ v‘ﬁ.
X

hvor man arbejder ud fra et helhedsperskeptiv pa tvaers af afdelinger og individueller @
interesser. : \ﬁ
Teglkamp & Co. har gennem en arrakke udviklet og med stor succes gennemfgrt tilpassede @ : aa
udviklingsforlgb for ledergrupper. ' -
Lees mere om forlgbet her: @ é}“‘
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http://www.teglkamp.dk/Fra%20gruppe%20af%20ledere%20til%20ledergruppe.pdf

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


mailto:info@teglkamp.dk
http://www.teglkamp.dk/

