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INTRODUKTION

Hvor stammer Work of Leaders fra? Programmet er
resultatet af fire &rs udviklingsarbejde, som har taget
udgangspunkt i en analyse af
lederskabsundersggelser fra de seneste tre artier.
Med hjeelp fra 300 eksperter pa omradet fra mere end
150 organisationer har vi identificeret et specifikt saet
af best practices for lederskab.

Hvordan definerer vi lederskab? Work of Leaders ser
lederskab som en en-til-mange-relation, i
modsaetning til management, der ses som en en-til-
en-relation.

Hvordan er lederskab knyttet til DISC®? Din DiSC-stil
har betydning for din tilgang til hvert af trinnene i
processen. DiISC-stilen siger ikke noget om, hvorvidt
du kan eller ikke kan gennemfare det enkelte trin. Den
forteeller blot, hvor meget energi du skal bruge for at
gennemfore de forskellige aspekter af hvert trin.

Hvordan adskiller dette sig fra andre DiSC-profiler? |
modsaetning til andre DiSC-rapporter, som leegger
veegt pé at forsta forskellene mellem mennesker,
fokuserer Work of Leaders pa at forsta, hvordan dine
tilbgjeligheder pavirker din effektivitet i forskellige
ledelsessituationer.

EVERYTHING @
WORK OF LEADERS

Primaere principper

Work of Leaders fokuserer pa handgribelige trin
til effektiv ledelse af en gruppe eller en
organisation.

Koncepterne i rapporten er relevante for ledere
pa alle niveauer.

Dit lederskab pavirkes af forskellige faktorer,
f.eks. karakter, kognitive egenskaber og
modenhed.

Alle DiSC-stile bidrager til succes som leder.

Rapporten fokuserer pé at udvikle @nskvaerdig
adfzerd baseret pa best practice.

Best practice er kontekstspecifik og athaenger
af behovet i den konkrete situation.

Work of Leaders: Vision, Alignment og Gennemfarelse

Med Work of Leaders far du en enkelt tretrinsproces, som hjeelper dig med at reflektere over din mest
fundamentale opgave som leder: At skabe en vision, opbygge alignment om visionen og sta i spidsen for

gennemforelsen af visionen.

VISION

en vision om nye
fremtidsmuligheder gennem
udforskning, mod og afprovelse af retning.
antagelser.
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ALIGNMENT

Lederens opgave er bl.a. at skabe Ledere opbygger alignment
gennem klarhed, dialog og

GENNEMFORELSE

Endelig mestrer ledere
gennemfarelse ved hjeelp af
inspiration, sa alle arbejder i samme  momentum, struktur og feedback
for derved at udnytte gruppens
talenter og gare visionen til
virkelighed.
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DIN DISC®-STIL vervnG (3

Hvordan er denne rapport tilpasset dig, Signe?

Du far mest muligt ud af din Everything DISC Work of Leaders®-profil, hvis du forstér dit personlige kort.

Dit punkt

Everything DISC®-modellen bestér af fire grundleeggende
stile: D, i, S og C. Hver stil er inddelt i tre omréader. |

billedet til hejre ser du de 12 forskellige omrader, som en Di [B)
persons punkt kan veere placeret i. D
Din DiSC®-stil: iS DC S

Placeringen af dit punkt viser din DiSC-stil.

Husk, at alle mennesker er en blanding af alle fire stile, S
men de fleste har en steerk tendens mod en eller to stile.
Uanset om dit punkt er placeret midt i en stil eller i et SC
omrade mellem to stile, er ingen placering bedre end
andre. Alle DiISC®-stile er lige gode og veerdifulde pa hver
deres egen made.

Teet pa kanten eller teet pa centrum?

Et punkts afstand fra kanten af cirklen viser, hvor naturligt det er for en person at udvise adfeerd, der er
karakteristisk for vedkommendes DiSC-stil. Hvis punktet er placeret tast pa cirklens kant, angiver det en staerk
tilbgjelighed mod adfserd, der er karakteristisk for den pagasldende stil. Er punktet placeret mellem cirklens kant
og centrum, angiver det en moderat tilbgjelighed. Og er et punkt placeret tast pa cirklens centrum, angiver det
en svag tilbgjelighed. Det er ikke bedre, at punktet er i centrum end ved kanten og heller ikke omvendt. Dit punkt
er placeret test pa cirklens kant, s& du haelder staerkt mod og kan formentlig nemt relatere til egenskaber, der
knytter sig til iS-stilen.

Nu, hvor du ved mere om den personlige tilpasning af dit Everything DISC-kort, kan du laese mere om, hvad
placeringen af dit punkt fortaeller om dig. Du leerer derefter om farvemarkeringerne og prioriteterne i dit
personlige kort, og du finder ud af, hvordan dette pévirker din ledelsesstil

© 2013 John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes. .
Hel eller delvis reproduktion er ikke tilladt p& nogen méde. AT 1.0 Slgne Lund 3



DIN DISC®-STIL OG DIT PUNKT ?XE??TTJFN%@

Dit punkt forteeller noget om dig
Din DiSC®-stil er: iS

Fordi din stil er iS, er du varm og munter af natur, og du yder en stor indsats for
at f& alle til at fole sig som en veerdifuld del af gruppen. Du saetter formentlig pris
pa personlige relationer og oprigtighed, og du er dygtig til at styrke moralen og
skabe stimulerende miljger.

Lederskab handler for dig sandsynligvis om at stette og udvikle andre. Denne
fokus pa mennesker og relationer er faktisk muligvis den farste ting, som andre
leegger meerke til ved dig. Fordi du har en eerlig tilgang og en &ben
kommunikationsstil, har du sandsynligvis nemt ved at udvikle venlige, uformelle
relationer til de personer, du er leder for. Du skaber typisk en harmonisk atmosfeere, hvor andre feler sig
personligt knyttet til dig og dermed mere som en sammentemret gruppe.

Ligesom andre ledere med iS-stilen fokuserer du p& at fremme samarbejde og fa andre til at slutte op om
faelles mal. Du har ikke trang til at arbejde alene, men er pa udkig efter muligheder for at samarbejde. Vores
forskning viser endvidere, at ledere med iS-stilen opnér en hgjere score end nogen af de andre DISC®-stile,
nar det drejer sig om at anerkende andres bidrag. Du kan derfor vaere hurtig til at rose, og hvis der er
problemer, er du sandsynligvis villig til at patage dig en del af skylden. Du feler sandsynligvis lige s& stor
stolthed over andres vindende ideer som over dine egne.

Andre oplever dig formentlig som hensynsfuld og empatisk, og du skaber sandsynligvis et miljg, hvor alle kan
finde en fornuftig balance mellem personlige og arbejdsmaessige forpligtelser. Fordi du tager hensyn til
individuelle behov og anerkender saerlige omstaendigheder, er du tilbgjelig til at demme andre mildere i tilfeelde
af manglende bevis, og du tilgiver nemt fejltagelser. Selvom du far gje pa mangler, er du tilbgjelig til at lukke
gjnene for dem og sege efter de indre formildende kvaliteter.

Du er typisk tilpassende og behagelig, sé& du befinder dig kun sjeeldent i konfliktsituationer. Du foretreekker
klart harmonisk konsensus frem for en staerk konfrontation, sa du ger dit bedste for at slippe ud af vanskelige
situationer s& hurtigt som muligt. Hvis du befinder dig midt i en uoverensstemmelse forseger du dog typisk at
indtage rollen som fredsmeaegler eller at patage dig et indirekte ansvar blot for at lase problemet. Din modvilie
mod konflikt kan formentlig ogsé betyde, at du undgér at komme med negativ feedback, ogsé selvom det er
berettiget. Undersagelser viser, at ledere, som deler din iS-stil, er tilbgjelige til at opna den laveste score, nér
det drejer sig om at sikre, at andre tager ansvar for deres mangelfulde praestationer.

Sammenlignet med andre DiSC-stile er ledere med iS-stilen dem, som opnér den hgjeste score, nar det drejer
sig om at skabe et positivt milig. Du har formentlig en afslappet tilgang, og din tilbgjelighed til at veere fleksibel
betyder, at du er i stand til at handtere forsinkelser og hindringer uden at blive frustreret. Du foretraekker at se
tingene fra den lyse side ved at fokusere pa de positive aspekter og se bort fra de negative. Du har derfor
typisk sveert ved at sta fast og ved at overholde stramme deadlines og regler.

Signe, dine mest veerdifulde egenskaber som leder er formentlig din evne til at tage hensyn til andres behov,
indgyde en folelse af optimisme, se tingene fra andre sider og f& andre til at fele, at de herer til. Dette er sikkert
nogle af de egenskaber, som andre beundrer mest ved dig.
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DINE DiSC®-PRIORITETER OG DIN ?XE?WFE;@
FARVEMARKERING

Din farvemarkering forteeller endnu
mere om dig

Signe, selvom placeringen af dit punkt og din DiISC®-stil
forteeller meget om dig, er farvemarkeringen pé kortet ogsa

vigtig.

DOMINANS

De otte ord omkring Everything DiSC-kortet kalder vi
prioriteter, og det er de primaere omrader, hvor personer
fokuserer deres energi. Jo tasttere farvemarkeringen er pa
en prioritet, jo mere sandsynligt er det, at du fokuserer din
energi pa det omrade. Alle har mindst tre prioriteter, og
nogle kan have fire eller fem. Det er ikke bedre at have fem
prioriteter end tre og heller ikke omvendt.

C

COMPETENCE-
SOGENDE

Personer med iS-stilen har som regel en farvemarkering,
der bergrer Imedekommende, Energisk og Inkluderende.
Din farvemarkering straskker sig ogsa over Beordrende,
hvilket ikke er karakteristisk for iS-stilen.

Hvilke prioriteter former din oplevelse af lederskab?

> At veere imgdekommende

Signe, ledere med iS-stilen skaber typisk positive miljger, hvor andre feler, at de trygt kan sige deres mening og
bidrage. Du er tilbgjelig til at anerkende andres bidrag, og det kan hjeelpe med at skabe gensidig tillid og respekt.
Du foretraskker sandsynligvis at arbejde i grupper, sé du finder det sikkert udfordrende at relatere til personer,
som er meget kyniske, eller som foretraekker at arbejde alene.

» At vaere energisk

Som en leder, der sastter pris pa optimisme, har du en munter tilgang, og du far formentlig nemt andre til at fole
starre begejstring for deres arbejde. Du er formentlig ikke alt for kritisk, og du forsgger at bevare det gode
humer, ogsa nér tingene ikke gar helt efter planen. Fordi du typisk er omsorgsfuld og venlig, er du formentlig god
til at opbygge og vedligeholde faglige netveerk.

> At veere inkluderende

Ledere med iS-stilen strasber ofte efter at skabe en aben atmosfasre, hvor andre foler, at deres meninger
vaerdsasttes. Fordi du sestter pris pa samarbejde, er brainstorming og gruppeindsats formentlig vigtige
komponenter i din foretrukne arbejdsmade. Din behagelige, diplomatiske tilgang bidrager til at skabe en
atmosfaere af dbenhed og gensidig respekt.

> At veere beordrende

Du prioriterer endvidere at veere beordrende, hvilket ikke er typisk for din stil. Du har formentlig en steerk felelse
af ansvar for at opna resultater, og du forventer, at andre deler dit fokus pé at praestere. Du tever formentlig ikke
med at gribe ind og overtage styringen, nar andre famler eller tever. Du ger det helt klart, at du er fast besluttet
pa at lykkes.
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OVERSIGT OVER DiSC®-STILENE

|l illustrationen herunder far du en oversigt over de fire grundlaeggende DiSC®-stile.

DOMINANS

EVERYTHING @
WORK OF LEADERS

INDFLYDELSE

Prioriteter: at vaere beordrende, Prioriteter: at veere energisk, at veere
at veere banebrydende, at veere resolut Aktiv banebrydende, at veere imedekommende
: . Hurtig : :
Motiveres af: magt og autoritet, Gennemslagskraftig Motiveres af: social anerkendelse,
konkurrence, at vinde, succes Dynamisk gruppeaktiviteter, venskabelige relationer
Frygter: at miste kontrollen, blive udnyttet, Modig Frygter: social afvisning, modvilie,
sarbarhed at miste indflydelse, blive ignoreret
Karakteristika: selvtillid, Karakteristika: charme, entusiasme,

ligefremhed, slagkraftighed,
risikovillighed

Begreensninger: manglende
bekymring for andre,
utdimodighed, ufelsomhed

selskabelighed, optimisme,
shakkesalighed

Begraensninger: impulsivitet,
manglende organisering,
manglende opfelgning

Udspergende Accepterende
Fokuseret pa logik Personfokuseret
Objektiv Empatisk
Skeptisk Modtagelig
Udfordrende Behagelig

Prioriteter: at veere
velovervejet, at veere ydmyg,
at veere resolut

Motiveres af: muligheder for at bruge
sin ekspertviden eller fa ny viden,
opmeaerksomhed pa kvalitet

Prioriteter: at veere
inkluderende, at veere ydmyg,
at veere imedekommende

Motiveres af: stabile milioer,

oprigtig paskennelse, samarbejde,

muligheder for at hjeelpe

Frygter: kritik, sjuskede metoder, Frygter: manglende kontinuitet, omstilling,
at tage fejl manglende harmoni, at fornaerme andre
Karakteristika: prascision, analyse, Efterteenksom Karakteristika: tdlmodighed, holdand, en rolig
skepsis, reserverethed, rolig adfeerd Moder_:atl.tempo tilgang, at veere god til at lytte, ydmyghed
olig
Begreensninger: overdrevent kritisk, Metodisk Begreensninger: overdreven
tendens til at overanalysere, Varsom imadekommenhed, tendens til at
isolere sig undga forandringer, ubeslutsomhed

COMPETENCE-SOGENDE
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VISION. ALIGNMENT OG GENNEMFQ@RELSE 5VERYTH'NG@

Sédan fungerer processen
— Tre trin: Vision, Alignment og Gennemfarelse
— Tre drivkreefter for hvert trin (f.eks. Udforskning, Mod, Afprovelse af antagelser)
— To adfeerdskontinua for hver drivkraft (f.eks. Forblive &ben, Prioritere overblik)

— Udforskning — Klarhed — Momentum
—— Forblive dben B Chve ceglige —— At veere driftig
begrundelser
. . Strukturere lgangseette
—— Prioritere overblik " peskeder — diing
— Mod — Dialog — Struktur
B 0 VEE — Udvgksle —— Udarbejde en plan
eventyrlysten meninger
—— Sige sin menin S (VTS —— Analysere grundigt
9 9 modtagelig Y 9 9
— Afprove antagelser — Inspiration — Feedback
- At veere Tage problemer
—— Sperge til rads T diryksfuld — op
Undersege At veere Give ros
konsekvenser opmuntrende

© 2013 John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes. .
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HVAD MENER VI MED "VISION"? EVERYTH'NG@

En velformuleret vision reekker lsengere end et typisk mal. Et mal

5 . s kan f.eks. veere: "At saelge 20 millioner enheder i ar".
Pa alle niveauer af lederskab er en vision

en forestilling om en fremtidig tilstand,
hvor organisationen eller gruppen
skaber noget af ubestridelig veerdi,
betjener kunder pa en uovertruffen
made eller gentaenker
forretningsmetoder.

Mens en vision er: "At vaere verdensfarende pa markedet for
enheder og samtidig fastholde branchens hgjeste
sikkerhedsstandarder".

Begreberne "vision", "mission”, "mal" og "veerdier" bruges ind
imellem i flaeng. | denne rapport vil vi fokusere pa at beskrive
begrebet "vision".

En VISION er vigtig, fordi:

e Den gér et skridt videre end
antagelser.

e Den skaber et formal for
organisationer, grupper og
enkeltpersoner.

e Den fremmer udviklingen af
specifikke mal.

¢ Den bringer mennesker
sammen.

LEDERE PA ALLE NIVEAUER bidrager til at skabe visionen

Selvom den administrerende direkter er overordnet ansvarlig for
visionen, er det vigtigt, at hver leder i organisationen definerer

Skabelsen af en vision er ideelt set en en supplerends vision for sin gruppe.

feelles proces, som samler bidrag fra
ledere pa alle niveauer. Selvom visioner
ofte fremstar, som om de kommer fra en
enkelt person, er de typisk resultatet af
en starre gruppes feelles indsats.

Den administrerende direktors vision kan f.eks. vasre "Vi vil
vokse fra at vaere brancheferende p& hjipmmemarkedet til at
veere brancheferende internationalt inden for fem ar".

En kundeservicechef kan have felgende supplerende vision: "Vi

vil tiloyde degnsupport pa seks forskellige sprog inden for de
naeste tre ar".

Lad os nu se neermere pa hver af visionens tre drivkraefter: Udforskning, Mod og Afpravelse af antagelser.

© 2013 John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes. . 8
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VISION > UDFORSKNING EVERYTH'NG@

Selvom en storslaet vision ofte lyder enkel, er der som regel blevet brugt
mange kresfter pé at udvikle den. Den indebaerer evnen til at se det store
billede og modsta fristelsen til at veelge den "rigtige" l@sning for hurtigt.

e Det er vigtigt, at ledere bevidst udforsker nye retninger.

e Det kan hjeelpe med at gere op med forudindtagede holdninger og
overveje forskellige ideer.

e Udforskning indebeerer at give sig selv tid til at afveje forskellige
muligheder.

Nar vi taler om at fremme en vision gennem udforskning, kan vi se pé to vigtige adfaerdskontinua som illustreret
nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgijelige til at forblive dbne, mens andre sgger afslutning. Dernasst er
der nogle ledere, som prioriterer overblik, mens andre prioriterer detaljer. Nar det drejer sig om udforskning, er
adfaerdstraskkene i hgjre side af skalaerne best practice for lederskab. Enhver bevasgelse mod at forblive &ben
og prioritere overblik vil vaere en hjeelp, nar det drejer sig om at udforske en vision.

\ 4

Sege afslutning < | @ Forblive &ben

Signe, du er placeret midt i kontinuummet mellem at sage en afslutning og forblive &ben. Du er formentlig
indstillet p& at overveje et bredt udvalg af ideer som udgangspunkt, men s snart du har faet gje pa en mulig
lesning, er du tilbgjelig til at leegge dig fast p& den og gé i gang med at planleegge. Organisationens kultur
tilskynder ofte medarbejderne til at fokusere pa fremdrift, men dette kan forhindre udvikling af virkelig effektive
visioner. Nar du arbejder pa en vision, har du muligvis brug for at presse dig selv til at taenke mere &bent og
kreativt.

Prioritere detaljer ¢ | ® | > Prioritere overblik

Du er placeret midt pa skalaen mellem at prioritere detaljer og fokusere pa det store billede, s& du har det sikkert
fint med begge dele. Processen med at udforske forudseetter dog, at du er i stand til at teenke i overordnede og
generelle koncepter. Den forudseaetter ogsd, at du overvejer forskellige teorier om, hvordan brikkerne muligvis
passer sammen, eller teorier om menstre og tendenser, som muligvis pavirker dine planer for fremtiden. Du skal
muligvis modsta fristelsen til at fordybe dig i konkrete detaljer og praktiske betragtninger, da det kan forhindre
dig i at leegge meerke til eventuelle foreeldede antagelser eller fremgangsméder, som udger en hindring for
gruppen eller organisationen.
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VISION = MOD vervnG (3

At skabe en modig vision indebeerer, at lederen er villig til at lebe risici for
at sta i spidsen for nye modige retninger. Dygtige ledere udfordrer

;‘ greenser for, hvad der er muligt, og udfordrer andre til at overga
forventninger.

e | edere gor ikke noget stort indtryk, hvis de ikke er en lille smule

5 G ol f eventyrlystne.
f,? o e | edere forventes at skabe en inspirerende vision, som begejstrer
<= deres medarbejdere.

R E |/ * Enhver storsléet prasstation starter med en modig ide.

At veere eventyrlysten og sige sin mening

Nar vi taler om at fremme en vision gennem mod, kan vi se pa to vigtige adfeerdskontinua som illustreret
nedenfor. For det ferste er nogle ledere tilbgjelige til at vaere eventyrlystne, mens andre er mere forsigtige. Nogle
ledere er heller ikke bange for at sige deres modige ideer hajt, mens andre typisk holder sig tilboage. Nar det
drejer sig om mod, er adfeerdstraekkene i hojre side af skalaerne best practice for lederskab. Enhver beveegelse
mod at veere eventyrlysten og sige sin mening vil veere en hjeelp, nér det drejer sig om at skabe en modig vision.

Forsigtig < i @ 1 > Eventyrlysten

Signe, du har sandsynligvis ikke noget imod at prave nye ting, sé laenge der er en rimelig chance for succes. Du
er placeret et sted imellem at veere forsigtig og eventyrlysten, og du er derfor som regel villig til at tage chancer,
nar du har tilstreekkelige oplysninger til radighed og opbakning fra de rette personer. | situationer, hvor der
forekommer for mange ubekendte faktorer, er du formentlig tevende med at opstille en modig vision. Hvis
gruppen skal gge sin reekkevidde, er du muligvis nadt til at tage flere chancer ogsa i usikre situationer.

Holde sig tibage < @ 1 > Sige sin mening

Du er placeret midt pa skalaen mellem at holde dig tilbage og sige din mening. Selvom du formentlig er villig til at
introducere nye forholdsvis modige ideer, er du muligvis mere tilbageholdende med at dele ideer, som kan sastte
din troveerdighed over styr. Du undlader muligvis at sige din mening, hvis der er risiko for, at du kan pakalde dig
negativ opmeaerksomhed. Som leder er det vigtigt, at du er villig til selv at tiltreeskke opmasrksomhed ved at
praesentere modige ideer, nér du foler, at de kan bidrage til en stasrkere vision.
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VISION > AFPR@VE ANTAGELSER ?XE?T?TJFN%@

At skabe en vision forudsaetter bade udforskning og mod, men det er
ogsé afgerende, at visionen underbygges. Ledere kan afprove deres
antagelser pa forskellige méader, bl.a. ved at sperge andre til rads og
foretage en mere formel undersggelse.

o Det er vigtigt, at ledere ser ud over deres egne tanker for at afprove
antagelser.

e Det er vigtigt at anerkende hindringer, nér der skal skabes en vision.

e Overvej forskellige metoder til at afprove din hypotese.

Sporge til rads og undersege konsekvenser

Nar vi taler om at fremme en vision ved at afpreve antagelser, kan vi se pé to vigtige adfaerdskontinua som
illustreret nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at sperge til rdds, mens andre foretraskker at trasffe
selvstaendige beslutninger. Nogle ledere fokuserer endvidere pé at undersege konsekvenser, mens andre
foretreekker at skabe fremdrift. Nar det drejer sig om at afpreve antagelser, er adfasrdstraskkene i hejre side af
skalaerne best practice for lederskab. Enhver bevasgelse mod at sgge rad og undersage konsekvenser vil vaere
en hjeelp, nér det er tid til at evaluere visionen.

Beslutte selvstaendigt < 1 \ @ > Spearge til rads

Signe, du anerkender, at andre bidrager med friske nye synspunkter, og du er derfor tilbejelig til at radfere dig
med andre, for du traeffer beslutninger. | din optik giver det god mening at drage fordel af andres erfaringer og
viden, nér du skal udarbejde en vision. Ved at indhente gode rad fra andre, hvis meninger du veerdsastter, @ger
du sandsynligheden for at skabe en vellykket vision for gruppen. Radfering med andre hjeslper dig med at
definere dine ideer mere klart, og det har en positiv indflydelse, nar det drejer sig om at opn tilslutning.

Undersege
konsekvenser

v

Skabe fremdrift < 1 o i

Du tager dig formentlig tid til at evaluere ideer, som du ikke er helt sikker p&, men du er ogsé opsat pa at
opretholde fremdriften. Hvis faktuelle oplysninger ikke er en forudsaetning for en vellykket vision, er du muligvis
tilojelig til at springe over, hvor geerdet er lavest. Du foretraekker at holde tingene i gang og skabe hurtig
fremdrift. Som leder er det dog vigtigt, at du underseger dine antagelser omhyggeligt, fer du lsegger dig fast pa
en vision. Ved at undersege dine ideer og udforske felgerne eger du chancerne for et vellykket resultat.
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HVAD MENER VI MED "ALIGNMENT"? e

S

Alignment henviser til processen med at opna tilslutning til visionen fra enhver, der skal hjsslpe med at gere den til
virkelighed. Alignment sikrer, at alle arbejder i samme retning bade fra et opgavemaessigt og et falelsesmaessigt

perspektiv.

Alignment forudsaetter labende envejs- og tovejskommunikation. En mislykket vision, uanset tidspunkt, skyldes

ofte manglende alignment om visionens styrke eller om dens effektive gennemforelse.

Ledere er alt for ofte tilogjelige til at betragte alignment som blot et punkt, der skal klares pa& opgavelisten.
Alignment er rent faktisk en dynamisk, labende proces, som kreever, lederen labende farer tilsyn og skaber

realignment, efterhanden som forhold og behov aendrer sig.

ALIGNMENT er vigtig, fordi:

e Det skaber en platform ved at
foresla en effektiv
implementeringsplan.

e Det skaber et forum for
spergsmal og bekymringer.

e Det far mennesker til at st&

sammen bag visionen. -
e Det skaber begejstring for

visionen. J

ALIGNMENT er for LEDERE PA ALLE NIVEAUER

Alignment i din organisation
At opna og fastholde alignment er en

vigtig rolle for ledere pé alle niveauer. Et antal strukturelle og kulturelle faktorer kan pavirke, hvordan du
Alignment kraever fokus pa skaber og fastholder alignment. Overvej, hvordan disse faktorer
kommunikation pé alle niveauer bade pavirker alignment i din organisation.

opad, nedad og pa tvaers. Ledere i visse
positioner skal formentlig bruge mere tid
og energi p& at fastholde alignment pa
alle niveauer.

Formel over for uformel kommunikation
Fysiske og virtuelle miljger

Forhandling af konkurrerende interesser

Lad os nu se neermere péa hver af de tre drivkraefter bag alignment: Klarhed, Dialog og Inspiration.
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ALIGNMENT > KLARHED ?XE?T?TJFN%@

Nar du kommunikerer en vision, er det vigtigt, at du formidler et sagligt,
struktureret budskab. Nogle ledere har sveert ved at omseette deres ideer

"""\., til ord eller ved at holde sig til emnet. Hvordan skulle du kunne opnéa
tilslutning fra andre, hvis de ikke forstar din vision?

e\"'f“, . e Personer, som er gode til at kommunikere klart, forklarer baggrunden
for deres ideer.

e Det er nemmere at opna tilslutning, hvis andre forstar budskabet.

¢ Qvervej at teenke budskabet igennem fra ende til anden.

Give saglige begrundelser og strukturere beskeder

N&r vi taler om at fremme alignment gennem klarhed, kan vi se pé to vigtige adfeerdskontinua som illustreret
nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at komme med saglige begrundelser, mens andre felger
deres intuition. Nogle ledere er endvidere tilbgjelige til at formidle strukturerede beskeder, mens andre er
tilbejelige til at formidle spontane beskeder. Nar det drejer sig om klarhed, er adfaerdstrackkene i hajre side af
skalaerne best practice for lederskab. Enhver bevaegelse mod at komme med saglige begrundelser og
strukturere dine beskeder vil vasre en hjeelp, nar du har brug for klarhed for at opna tilslutning fra andre.

Give saglig
begrundelse

Anvende intuiton < \ - >

Signe, du anvender formentlig bade intuition og fornuft, nér du kommunikerer. Denne tilgang har nogle klare
fordele. Nar det er tid til at opn& alignment, er det dog vigtigere at forklare rationalet bag visionen. Hvis du
baserer dig for meget pa din personlige erfaring og indsigt, er du muligvis ikke altid i stand til at kommunikere
dine ideer klart. Som leder er det vigtigt, at du giver andre de nedvendige data og det nedvendige grundlag for
at kunne forsta, hvorfor visionen er i gruppens og organisationens bedste interesse.

Give spontane P | | PY " Give strukturerede
beskeder beskeder

Du er tilbgijelig til at strukturere dine beskeder, og det hjeelper dig formentlig med at kommunikere en vision med
starre klarhed. Du er bevidst om, hvor mange detaljer der skal medtages, og du finder det naturligt at begraense
punkter, som kan virke distraherende pa hovedbudskabet, til et minimum. Ledere med din strukturerede
kommunikationsstil tager sig som regel tid til at uddybe og organisere deres tanker, for de formidler dem til
andre. Fordi du kun medtager neglepunkterne og videregiver dem sa klart som muligt, er andre mere tilbgjelige
til at forsté dig, og dette er et vigtigt skridt mod at opné tilslutning fra andre.
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ALIGNMENT > DIALOG EVERWH'NG@

En af de enkleste metoder til at opna alignment om visionen er at
engagere andre i en bred dialog. Nér ledere tager initiativ til
tovejskommunikation, @ger det ikke blot tilslutningen, men giver dem ogsa
uvurderlig information.

e /Egte alignment kraever &benhed over for andres ideer og
bekymringer.

e Det er vigtigt for andre at f& mulighed for at stille spargsmal og dele
deres indsigt.

¢ Dialog hjeelper ledere med at identificere potentielle problemer eller
mangler.

Nar vi taler om at fremme alignment gennem dialog, kan vi se pa to vigtige adfserdskontinua som illustreret
nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at udveksle meninger, mens andre meddeler information.
Nogle ledere er endvidere tilbgjelige til at vaere modtagelige for input, mens andre er tilbgjelige til at udfordre nye
ideer. Nar det drejer sig om dialog, er adfeerdstraskkene i hgjre side af skalaerne best practice for lederskab.
Enhver bevaegelse mod udveksling af meninger og modtagelighed vil hjeelpe med at skabe en atmosfeere af
&ben dialog.

Meddele information < i 1 L Udveksle meninger

Signe, du opfordrer ofte andre til at komme med kommentarer eller stille uddybende spergsmal under jeres
samtaler. | stedet for at praesentere oplysninger pa en made, som ikke rummer nogen mulighed for diskussion,
sikrer du alignment ved at indhente andres meninger og feedback. Hovedparten af de beslutninger, du treeffer
som leder, har betydning for alle i din gruppe, og en gensidig udveksling af synspunkter kan derfor fa andre til at
fole sig inkluderet og engageret.

Udfordrende < 1 1 | Modtagelig

Du er typisk &ben over for andres ideer. Andre har formentlig tillid til, at de kan udtrykke deres meninger og
bekymringer over for dig, uden at du kritiserer deres ideer og far dem til at fele sig inkompetente. Du er meget
modtagelig, og du har derfor muligvis et godt udgangspunkt for at skabe en kultur, hvor andre foler, at de kan
indga i en oprigtig dialog. Din &benhed over for ideer og bekymringer betyder, at andre ikke blot er mere
tilbgjelige til at give dig deres eerlige feedback, nar du beder om det, men det er ogsé mere sandsynligt, at du vil
opné alignment.
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ALIGNMENT > INSPIRATION ?XFEWJP%@

Hvordan skaber ledere begejstring for et nyt initiativ? De tegner et
spzendende fremtidsbillede og viser, at de har tillid til gruppen. Ledere,
som inspirerer andre, har sterre succes med at opné og fastholde
tilslutning.

e /Egte tilslutning er ikke blot et spergsméal om at fa andre med.
N&r du udtrykker din passion, bliver andre mere engagerede.
Det er vigtigt, at andre kan se, hvordan deres indsats kan bidrage til
succes.

At veere udtryksfuld og at veere opmuntrende

Nar vi taler om at fremme alignment gennem inspiration, kan vi se pa to vigtige adfeerdskontinua som illustreret
nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at vaere udtryksfulde, mens andre er mere reserverede.
Nogle ledere er endvidere tilogjelige til at kommunikere opmuntrende, mens andre typisk er mere faktuelle. Nar
det drejer sig om inspiration, er adfeerdstreekkene i hgjre side af skalaerne best practice for lederskab. Enhver
bevaegelse mod at vaere udtryksfuld og opmuntrende vil veere en hjaelp, nar andre har brug for inspiration til at
slutte op om visionen.

Reserveret < 1 Q- P Udtryksfuld

Signe, du opfatter muligvis ikke dig selv som udtryksfuld, men du viser formentlig din entusiasme, nér det synes
relevant. Du feler muligvis ikke behov for altid at dele dine falelser, og det er ofte helt 0.k. Nar det drejer sig om at
opna alignment om en feelles vision, kan du maske med fordel @ge din udtryksfuldhed. Du feler dig maske ikke
helt tryg ved at tale med begejstring, men hvis andre ikke oplever, at du er begejstret for visionen, bliver det
sveerere at fa dem til at slutte op om den.

Faktuel < @ 1 > Opmuntrende

Du opfatter sandsynligvis dig selv mere som realist end optimist. Du har en nggtern tilgang, som muligvis ind
imellem forhindrer dig i at tegne et opmuntrende billede af fremtiden. En leder skal imidlertid kunne inspirere
andre til at se, hvilke positive resultater deres indsats kan fore med sig. Det betyder ikke, at du skal give afkald
pa din realistiske tilgang. Men det betyder, at du skal fokusere péa at fremhasve de virkelig positive aspekter af
visionen. Hvis andre ikke ser en tillokkende fremtidsvision, er de tilbgjelige til at vaere mindre engageret i deres
arbejde.
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HVAD MENER VI MED "GENNEMFORELSE"? EVERYTH'NG@

P& det mest grundleeggende plan handler gennemferelse om at gere visionen til virkelighed. Lederen er
ansvarlig for at sikre, at alle betingelserne er pa plads, s alle kan udfere det nadvendige arbejde for at opfylde
visionen.

Det er en udbredt misforstaelse, at gennemferelse er noget, der finder sted pa de lave niveauer, mens lederen
sidder pa sit kontor og udtaenker de store ideer. Sandheden er, at vellykket gennemfarelse af en vision ikke er
mulig uden lederens omfattende engagement og stotte.

GENNEMFURELSE er vigtig, fordi:

e Det driver udviklingen af
konkrete strategier.

e Det omseetter visionen til
handling.

e Det giver andre en folelse af
fremdrift.

e Det opfylder visionens lafte.

GENNEMFQRELSE er for LEDERE PA ALLE NIVEAUER

Din rolle i at gennemfare visionen

P4 alle niveauer er det lederens ansvar
at serge for, at alle strategier og
personer er pa plads, sa det er muligt at
gere visionen til virkelighed. Visse
aspekter af denne rolle kan dog se
anderledes ud, afheengigt af hvor i
organisationen du befinder dig.

Din position i organisationen kan pavirke, hvordan du deltager
for at sikre gennemfarelse. Overvej, hvilke udsagn der bedst
beskriver din rolle i processen.

At deltage praktisk i sterre omfang eller i mindre omfang

At keempe for ressourcer eller at stille ressourcer til radighed
At skabe en strategi eller at folge en strategi

At skabe en kultur eller at bakke op om en kultur

Lad os nu se naermere pa hver af gennemferelsens tre drivkreefter: Momentum, Struktur og Feedback.
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GENNEMFQRELSE > MOMENTUM ?X;Eif%i@

Ledere sastter ofte tempoet, sa néar de er for afslappede, mangler gruppen
det nadvendige momentum til at realisere visionen. Ved at veere driftige og
proaktive sender ledere et signal om, at det er vigtigt med tempo.

e Ledere sastter ofte et eksempel, nér det drejer sig om momentum.

e Personer er tilbgjelige til at prasstere pa det niveau af momentum, der
forventes af dem.

¢ Uden folelsen af momentum kan projekter treekke i langdrag og
mislykkes.

At veere driftig og igangsaette handling

Nér vi taler om at fremme gennemferelse gennem momentum, kan vi se pé to vigtige adfaerdskontinua som
illustreret nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at veere driftige, mens andre er mere afslappede.
Nogle ledere er endvidere tilogjelige til at igangseette handling, mens andre typisk er mere reaktive. Nar det drejer
sig om momentum, er adfeerdstraekkene i hojre side af skalaerne best practice for lederskab. Enhver beveegelse
mod at veere driftig og igangseette handling vil hjzelpe med at skabe det nedvendige momentum for gruppen.

Afslappet < 1 @ P Driftig

Signe, det er sandsynligvis helt naturligt for dig at skabe en folelse af momentum. Du foretreekker hurtige
fremskridt, s& du kan blive rastlgs, hvis energien synes at mangle. Som leder er du tilbgjelig til at skabe en kultur
med betydelig fokus pa resultater. Det er med til at fastholde andres opmaerksomhed og skabe en folelse af
drive og konkurrencednd. Du vil ikke have selvtilfredshed og passivitet, og du forventer, at andre stragber efter
succes, ogsa selvom det betyder, at de skal gere ting, som de ikke er helt trygge ved. Ved at give andre folelsen
af momentum inspirerer du dem til at presse sig selv og yde deres bedste.

Reaktiv < L = i > Proaktiv

Du er tilbgjelig til at lade dig opsluge af igangvasrende projekter og glemmer méske at undersege, om der er
andre vigtige opgaver, som traenger sig pa. Du vokser med opgaven, nér der stilles nye krav til dig, men du er
mindre tilbgjelig til selv at opsege nye krav uden at veere blevet bedt om det. Hvis du ikke faler, at du har den
forngdne autoritet til at sta i spidsen for nye initiativer, er det formentlig udtryk for, at du undervurderer din
lederrolle. Som leder er det vigtigt, at du ind imellem gar foran og foreslar en bestemt handlingsplan, som kan
gere det muligt at gennemfare visionen.
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GENNEMFQRELSE > STRUKTUR ?X;Eif%%@

Uden etablerede processer, politikker og forventninger er grupper
tilbgjelige til at fungere ineffektivt og gennemfarer typisk visionen mindre
effektivt. For ledere, som gnsker at skabe struktur, er det vigtigt at
udarbejde gennemtaenkte planer og analysere komplekse problemer.

En effektiv indsats forudsastter, at alle ved, hvad der forventes.
Effektive ledere reagerer pa deres gruppers behov for struktur.
Struktur hjeelper med at skabe forudsigelige, palidelige resultater.

Planlezegge og analysere grundigt

Nar vi taler om at fremme gennemfarelse gennem struktur, kan vi se pé to vigtige adfaerdskontinua som
illustreret nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at planleegge, mens andre foretraekker at
improvisere. Nogle ledere er endvidere tilbgjelige til at foretage grundige analyser, mens andre felger deres forste
indskydelse. Nar det drejer sig om struktur, er adfeerdstraekkene i hejre side af skalaerne best practice for
lederskab. Enhver bevaegelse mod planlaegning og grundig analyse vil vaere en hjeslp, nar det er tid til at skabe
den nedvendige struktur for en effektiv gennemferelse.

Improvisere < @ | > Planlsegge

Signe, eftersom du er placeret midt pa denne skala, kan du sandsynligvis se en fordel ved at planleegge og
strukturere. Du er formentlig god til at opstille effektive grundlaeggende processer, som andre kan folge for at
gennemfare visionen. Du har det dog ogsa godt med at improvisere, og du saetter formentlig planleegning i
baggrunden ind imellem. S& selvom du er i stand til at skabe orden, skaber du maske ikke den ngdvendige
struktur, sa gruppen kan udnytte sin effektivitet optimailt.

;ﬂgﬁ;g;?;g < i @ 1 > Analysere grundigt

Du er placeret midt p& skalaen mellem at felge din ferste indskydelse og foretage grundige analyser. Du sastter
derfor formentlig pris pa at gennemtaenke felgerne af en beslutning, og du har det forholdsvis afslappet med at
handtere komplekse problemer. Du er dog ikke saerlig analytisk, og der er derfor risiko for, at du ikke gransker
problemet grundigt nok til at afdeskke &rsagerne til den manglende effektivitet. Du er muligvis fristet til at veelge
lappelasninger pa problemer i stedet for at granske de komplekse bagvedliggende arsager.
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GENNEMFQRELSE > FEEDBACK ?XE?T?TJFN%@

Det er vigtigt, at ledere kommer med bade kritisk og positiv feedback for
at sikre, at visionen bliver gennemfart. Det er vigtigt, at ledere siger deres
mening, nér de stér over for indlysende ineffektivitet. Det er tilsvarende
vigtigt at komme med relevant ros og anerkendelse for at fastholde
gruppens engagement.

e Lederens feedback hjeelper andre til at forstd, hvordan de klarer sig.
e Det er vigtigt, at ledere er klar til tage problemer op direkte.
e Anerkendelse af bidrag fremmer folelsen af ejerskab og engagement.

Tage problemer op 0g give ros

Nar vi taler om at fremme gennemferelse gennem feedback, kan vi se pé to vigtige adfeerdskontinua som
illustreret nedenfor. For det farste er nogle ledere tilbgjelige til at tage problemer op, mens andre foretreekker at
bevare harmoni. Nogle ledere er endvidere tilbgjelige til at give mere ros, mens andre er tilbgjelige til at give
mindre ros. Nar det drejer sig om feedback, er adfasrdstraskkene i hejre side af skalaerne best practice for
lederskab. Enhver bevaegelse mod at tage problemer op og give mere ros kan hjeelpe dig med at veere mere
effektiv med din feedback.

Bevare harmoni < 1 o \ > Tage problemer op

Signe, du er sandsynligvis ikke konfliktsky, men du forseger sé vidt muligt at undgé konflikter. Hvis der er et
indlysende behov for at papege problemer eller komme med konstruktiv kritik, er du sandsynligvis indstillet pa at
gere det, men hvis situationen er mindre klar, er du muligvis tilbgjelig til at lade problemet lase sig selv. Nar du
endelig beslutter dig for at komme med vanskelig feedback, udtrykker du dig diplomatisk for at undgéa
ungdvendige speendinger. Du kan muligvis forbedre din effektivitet som leder ved at diskutere problemstillinger
mere aktivt. Det er vigtigt at vise andre, at der bliver taget hand om problemer.

Give mindre ros < 1 @ > Give mere ros

Du udnytter enhver lejlighed til at komplimentere andre og anerkende deres bidrag. Fordi du er dben og god til at
rose og komme med anerkendelse, er det nemt for andre at fornemme, nér du saetter pris pa deres store
arbejdsindsats, kreativitet og loyalitet. Der er mange fordele ved denne lederegenskab. Generelt vil du typisk
skabe et motiverende miljg, hvor andre fornemmer, at de vil blive belennet, hvis de bidrager til at gennemfere
visionen. Derudover ser de dig som en leder, der er eegte interesseret i deres udvikling og velbefindende.
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DINE STYRKER SOM LEDER EVVERYTH'NG@

Udfordrende < I I &> Modtagelig

Ved at vaere modtagelig over for andres ideer skaber du et trygt miljg, hvor andre faler, at de trygt kan sige deres
mening. Andre oplever dig formentlig som imadekommende og &ben, og de er derfor mere tilbgjelige til at dele
deres meninger og komme med veerdifuld feedback. Dine kolleger sastter formentlig pris pa, at du:

Hilser anderledes synspunkter og ideer velkommen
Far andre til at fole sig kompetente ved at vaerdsastte deres meninger
e Skaber et milig, som opfordrer til lasbende input

Beslutte < | : L Sperge til rads

selvsteendigt

Du er tilogjelig til at rAdfere dig med andre, som du stoler pé, nar du skal formulere en vision. Du anerkender
veerdien af nye holdninger, og du tever ikke med at konferere med andre for at udarbejde gennemtaenkte ideer.
Du traskker p& andres viden og erfaring, sa du kan trasffe fornuftige beslutninger, og dine kolleger sastter
formentlig pris pa, at du:

¢ Gor op med dine antagelser og er aben for nye perspektiver
Definerer dine ideer mere klart ved at radfere dig med andre
e Traeffer beslutninger, som kan fungere for alle

Meddele information < I I o Udveksle meninger

Du engagerer dig i en aegte dialog ved at indhente andres synspunkter i stedet for blot at praesentere
informationer. Du sastter aegte pris pa andres mening, sé de foler sig inkluderet og engageret. Ved at opfordre til
udveksling af ideer drager du ikke blot fordel af andres viden, men opnar formentlig ogsé nemmere deres
tilslutning. Dine kolleger sastter formentlig pris pa, at du:

e \Viser interesse for andres meninger
Opfordrer til feedback og dialog
e Behandler andre som ligeveerdige deltagere i en samtale
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DINE UDFORDRINGER SOM LEDER ?XE?T?TJFN%@

Nu, hvor du har faet et mere prascist indtryk af dine styrker som leder, er det tid til at se naermere pa de tre
adfeerdskontinua, hvor der for dig er sterst mulighed for forbedring.

1. At veere opmuntrende 2. Igangseette handling 3. Udarbejde en plan

Alignment > Inspiration > Vaere opmuntrende

Faktuel < Q- i > Opmuntrende

Fordi du ser dig selv som faktuel, skal du maske leegge sterre veegt pd opmuntring for at give andre den
nadvendige inspiration.

Tip til forbedring Et godt eksempel

e Inspirer andre til at fokusere pa mulighederne i Evelyns eksempel:
deres arbejde frem for udfordringerne. Gor det Som projektet skred frem, kunne Evelyn fornemme,
klart for gruppen, at arbejdet mod at n& visionen at gruppens moral havde brug for et skub i den
vil give positive resultater. rigtige retning. Hun kaldte alle sammen for at

e \Vis andre, at du er aegte interesseret i deres fremheeve den enkeltes seerlige bidrag. Hun fortalte
velbefindende. Lyt til deres bekymringer, og dem, at selvom tingene sa vanskelige ud, var hun
anerkend, hvad der er vigtigst for dem. overbevist om, at de kunne na malet, og hun

e \Vis, at du har tillid til din gruppe. Inviter mindede dem om de forbedringer, som slutresultatet
personerne i gruppen til at prove nye ting, og ville fore med sig.

understreg din tiltro til deres evner.
Michaels eksempel:
Michael vidste, at hans gruppe kunne afleese hans
accept eller misbilligelse ved at observere hans
kropssprog, og dette fik dem ofte til at fole sig
modlase, selvom det aldrig havde veeret hans
intention. For at indgyde gruppen mere mod var han
opmeerksom pé at smile noget mere, nikke billigende
og udtrykke sin statte verbalt, sa snart lejligheden
bad sig.

Hvordan kan du tilpasse din adfeerd og blive en bedre leder?

Hvad ville fordelen vaere for gruppen og/eller organisationen, hvis du tillagde dig denne adfeerd?

Skriv forskellige handlingstrin ned baseret pa de tip, du har fundet mest nyttige.
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DINE UDFORDRINGER SOM LEDER

EVERYTHING @
WORK OF LEADERS :

Gennemfarelse > Momentum > Igangsaette handling

Reaktiv < Q-

Proaktiv

Fordi du ser dig selv som reaktiv, skal du maske igangsaette mere handling for at skabe en folelse af momentum.

Tip til forbedring

e Undga at give de daglige udfordringer hele din
opmaerksomhed. Plant spiren til en
iveerksastterholdning, og start nye projekter, sa
snart muligheden byder sig.

e Indferelse af nye retninger kan maske opfattes
som for kreevende, men fokuser pé at se det som
en spaendende udfordring i stedet for en byrde.
Husk, at hvis du blot accepterer tingenes tilstand,
reducerer du dine chancer for at implementere en
modig vision.

e Opseg nye initiativer dagligt, og foresla en specifik
handlingsplan. Sperg dig selv, hvilket delmal der
vil gore den sterste forskel, og saml derefter
gruppen for at ga efter det.

Et godt eksempel

Evelyns eksempel:

Evelyns naturlige tilgang var at gere tingene, som de
altid var blevet gjort. Som leder for gruppen folte hun
dog, at gruppen var presset til at forbedre sin
preestation. Hun undersagte dagligt miljeet for nye
muligheder, som kunne stotte hendes forehavende,
0g sa snart hun fik gje pa dem, implementerede hun
dem proaktivt.

Michaels eksempel:

Michael og hans gruppe ydede ikke det bedste, de
kunne. Han vidste, at han var nadt til at gere noget
for at genoplive gruppens energi, sa han tog jeevnligt
initiativ til nye ansvarsomrader og projekter for
gruppen. De nye udfordringer var ikke blot
spaendende for ham, men gruppen udferte ogsa
deres arbejde mere effektivt.

Hvordan kan du tilpasse din adfeerd og blive en bedre leder?

Hvad ville fordelen vaere for gruppen og/eller organisationen, hvis du tillagde dig denne adfeerd?

Skriv forskellige handlingstrin ned baseret pa de tip, du har fundet mest nyttige.
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DINE UDFORDRINGER SOM LEDER

EVERYTHING @
WORK OF LEADERS :

Gennemfarelse > Struktur > Udarbejde en plan

Improvisere < @

Planlsegge

Fordi du ser dig selv som kun moderat tilbgjelig til at planleegge, skal du méaske bruge lidt mere tid pa at
udarbejde detaljerede planer, som kan give andre den nedvendige struktur.

Tip til forbedring

e Saml personer, som er gode til at planleegge, og
som kan hjeelpe dig med at udarbejde en
kareplan for vellykket gennemferelse. Udnyt de
ressourcer, du har til radighed, herunder dine
kolleger, for at sikre, at der etableres et holdbart
system.

e  Samarbejd med gruppen om at identificere alle de
detaljer, der skal handteres. Skriv dem ned pa
forskellige stykker papir, og anbring dem i en
foreslaet raekkefolge. Det giver dig et udkast til din
plan.

e Forvent ikke, at designet pludselig falder pa plads.
Afsaet tid hver dag til planleegning, og ger dig
klart, at hvis du skaber en palidelig struktur for
andre, gges sandsynligheden for konsistente
resultater.

Et godt eksempel

Evelyns eksempel:

Evelyn kunne godt lide at improvisere, men gruppen
@nskede mere konkrete planer. Da der var udsigt til
et nyt projekt, segte hun réd hos en kollega, som var
god til at opstille klare processer. Da hun
introducerede projektet for gruppen, var
gruppemedlemmerne tydeligt lettede over at have en
fast plan at folge.

Michaels eksempel:

Michael samlede nogle kolleger for at diskutere sin
nyeste plan. Da de havde afdsekket de nedvendige
trin, skrev han hvert trin ned pa et separat kort. De
anbragte derefter i feellesskab kortene i en logisk
reekkefalge, og da de var naet til enighed,
formulerede Michael den skriftlige plan og fremlagde
den for resten af gruppen.

Hvordan kan du tilpasse din adfeerd og blive en bedre leder?

Hvad ville fordelen vaere for gruppen og/eller organisationen, hvis du tillagde dig denne adfeerd?

Skriv forskellige handlingstrin ned baseret pa de tip, du har fundet mest nyttige.
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