Leadership — Hvor personlig er du?

Susanne Teglkamp, er konsulent og direkter i Teglkamp & Co. Hun er uddannet
jurist og reserveofficer og har et bredt erfaringsgrundlag fra ansaettelser i det private
erhvervsliv og i det offentlige. Hun har tung ledelsesmaessig erfaring og har bl.a. vee-
ret kommunaldirektegr, 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

Lige vendt hjem fra 3. modul af Executive Management Programme,
INSEAD/Business Kolding sidder jeg og reflekterer lidt over "leadership”
eller lederskab, som det vel hedder pa dansk. Leadership var det domine-
rende tema pa dette 3. modul. Vi blev fart igennem temaet af Professor
Declan Fitzsimons ved INSEAD

Vi vil have lederskab af vores ledere! Men hvad er lederskab egentlig? Jeg
tror, der findes lige som mange definitioner, som der findes management-
guroer. Selv foretreekker jeg at beskrive lederskab som evnen til at be-
skrive en vision og seette en retning. Dertil skal tilfgjes evnen til at formid-
' le, hvorfor vi skal ga i den retning, sa vi som medarbejderen har lyst til at
= sla folgeskab med lederen. Min erfaring er, at de rigtige ord alene ikke er
tilstreekkeligt t|| at vi har lyst til at bevaege os sammen med lederen mod en uvis og maske
usikker fremtid. Der skal mere til. Hvad der skal til, vil jeg bl.a. illustrere gennem nedenstaen-
de oplevelse fra mit INSEAD forlgb.

Et illustrativt rollespil

P& INSEAD skulle vi under temaet ”Leadership” bl.a. lave et rollespil. Vi blev opdelt i 8 grup-
per. Alle grupper fik den samme case. Historien handlede kort fortalt om 5 ejerledere, der
skulle treeffe en strategisk beslutning om virksomhedens fremtidige udvikling. Det var meget
tydeligt, at det var forskellige ting, der betgd noget for ejerlederne og at ambitionerne var ret
forskellige. Hver kursusdeltager blev udstyret med en beskrivelse af en af ejerlederne. Beskri-
velsen inkluderede en beskrivelse af personligheden, en rasekke mere personlige oplysninger
omkring personen, hvilke personlige udfordringer han havde og hvordan det havde indflydelse
pa hvilke gnsker, han havde for virksomhedens fortsatte udvikling - altsa rollens personlige
dagsorden i forhold til strategien.

Opgaven for hver af de 8 grupper var at gennemfgre et rollespil, hvor man skulle komme frem
til en feelles beslutning omkring virksomhedens fremtid. Rollespil er som regel altid ret under-
holdende. Det interessante var imidlertid, da grupperne bagefter skulle redeggre for processen
i den enkelte gruppe. Hvem havde vaeret mest dominerende og hvem havde faet mest igen-
nem af sin personlige dagsorden? Det viste sig, at der var meget store forskelle mellem grup-
perne. De kursusdeltagere, der havde valgt at forteelle deres rollepersons personlige bekym-
ringer og bevaeggrunde for at foretreekke en bestemt lgsning vandt langt mere lydhgrhed end
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de deltagere, der med fuldstaedig den samme rollebeskrivelse havde valgt kun at tale forret-
ningsmaessigt og kun at anvende faglige argumenter for en bestemt Igsning.

Aha-oplevelsen ved denne case var, hvor stor indflydelse det har, ndr man som leder veelger
at veere mere personlig.

Vi er forskellige som mennesker og for nogle falder det mere naturligt at vaere abne og vise
noget af sig selv. Som det lille rollespil viste, sa er der imidlertid en vis risiko for, at vi ikke har
sa stor gennemslagskraft, hvis vi ikke abner os lidt op i forhold til, hvad der rgr sig inde i os.

Hvad vil det sige at veere personlig?

Jeg tror at mange ledere overser, at medarbejdere ikke kun lytter og veelger med hovedet. De
veelger ogsa med hjertet. Rationelle argumenter er vigtige, men hvis ikke vi kan fornemme
mennesket bag, sa vil de rationelle argumenter mange gange komme til kort. Jeg tror, at det
at vise mennesket bag de sveere valg og beslutninger, er et meget vigtigt element i lederska-
bet og at det er ngdvendigt, hvis man skal fa andre folk til at til falge en.

Og hvad vil det s& sige at veere personlig? Mange forveksler det at veere personlig med at vee-
re privat. Det er ikke specielt personligt at involvere arbejdspladsen i skeenderier med agte-
feelle eller problemer med at fa gkonomien til at heenge sammen. Det hgarer til privatsfeeren.
Nar man er personlig pa arbejdspladsen er man dben omkring sine holdninger og tanker i for-
hold til arbejdsmaessige spgrgsmal. Nar man er personlig giver man ogsa udtryk for falelser i
forbindelse med begivenheder pa arbejdet. Det handler ikke om at give sig i sine fglelsers vold
men f.eks. at vise begejstring, gleede og vrede.

Lederes forbehold mod at vaere personlige

Jeg har hgrt ledere give udtryk for, at hvis man viser mere af sig selv, s ggr man sig ogsa
mere sarbar. Min erfaring er, at sarbarheden er starst, hvis man forsgger at skjule sig bag en
facade. Hvis man star ved, hvem man er og hvad man stér for giver det en stor styrke, som
sjeeldent bliver antastet. Det er klart at Abenhed ogsa umuligger manipulation, hvilket igen
giver den enkelte leder stor styrke og ikke mindst stor troveerdighed.

Jeg har hgrt mange ledere sige, at det ikke vedkommer andre, hvad der rgr sig inde i dem
eller at det er irrelevant i forhold til ledelsesgerningen. Jeg vil egentlig ikke diskutere disse
holdninger blot ggre opmeerksom pa, at de fleste medarbejdere vil forsgge at laese deres leder.
Er lederen meget lukket og ikke viser sig som person, sa vil der ofte ske det, at medarbejder-
ne selv begynder at opfinde historier eller skyder os helt forkerte motiver i skoene: "Han me-
ner nok sadan ...” eller "Han bryder sig helt sikkert ikke om ...” eller "Det kan godt vaere at han

siger sddan, men i virkeligheden sa mener han ....”.

Veer personlige - ogsa i ledergruppen

Min erfaring er, at medlemmerne i de mest velfungerende ledergrupper er personlige. Man har
droppet de taktiske spil og giver sig til kende bade med holdninger og med hvad der rar sig i
en. For nylig oplevede jeg en leder, der i ledergruppen sagde, at hans afdeling faktisk havde
overskudskapacitet og ledte efter opgaver. Det sagde han i en tid, hvor der i gvrigt var bespa-
relser pa dagsordenen. Han sagde ogsa, at han godt vidste, at han satte noget pa spil, men
han havde det darligt med ikke at tone rent flag. Hans dbenhed blev modtaget meget positivt
og konstruktivt i ledergruppen. Jeg oplevede, at hans abenhed var med til at fa de gvrige lede-
re pa banen og virkelig teenke helhedsorienteret og pa tvaers af kasser. Den ledergruppe tog
den dag et gigantisk tigerspring frem mod at blive en excellent gruppe.
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Business Koldings toplederuddannelse, Executive Management Program-
me er blevet oprettet og drives i samarbejde med INSEAD. Uddannelsen fokuserer udeluk-
kende pa strategi, innovation og ledelse og er designet til topledere.

Programmet er opdelt i fire moduler, hvoraf to foregar i Danmark og to pa INSEAD i Frankrig
med professorer fra INSEAD.

Lees mere pa www.businesskolding.com

Vil du leese andre spaendende artikler om ledelse?

Tilmeld dig vores nyhedsbrev om ledelse pa: www.teglkamp.dk eller via dette link:
http://web.questback.com/teglkampco/nyhedsbrev2/

Har du ogsa lyst til at deltage i diskussionen eller se kommentarerne til denne artikel? S& kom
med i LinkedIn Forummet: Ledelse - inspiration og refleksion
http://www.linkedin.com/droups?about=&gid=3683625
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