Lederdag den 29.
oktober: Feellesskab,
abenhed og
lederskab i praksis

En dag med inspiration, dialog og
ledelsesudvikling




Feellesskabets betydning og dynamik |
organisationer-

Hvordan samarbejde fremmer trivsel og udvikling i teams



Dagens agenda

* Velkomst og rammeseaetning for
dagen

* Forandringsledelse og det
personlige lederskab

* Praksisforteellinger og feelles
refleksioner

* Udveksling og dialog |
ledergruppen

* Afrunding og afslutning
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Velkomst og
rammesaetning
for dagen

Jonna
Louise

Rikke




Fokus pa
lederfeellesskabet —
midlertidigt uden
medarbejdere
Midertidigt fokus pa ledere

Fokus er midlertidigt rettet
mod lederfeellesskabet uden
medarbejdere for at skabe
rum for udvikling.

Forbedret dialog og
fordybelse

Fraveeret af medarbejdere
muligger dyb dialog og
refleksion blandt lederne.

Udvikling af lederfeellesskab

Dette fokus styrker

camarbaidet na 11dviklinAaan



Feellesskab og samarbejde kontra faglighed

Faglige kompetencer

Faglige kompetencer udgar de individuelle tekniske og
specialiserede feerdigheder i organisationen.

Socialt feellesskab

Socialt feellesskab fremmer samarbejde og styrker relationer
mellem kolleger i organisationen.

Brobygning mellem fagligheder

Samarbejde bygger bro mellem forskellige fagligheder og skaber
en samlet steerk organisation.




Forandringsledelse og det

personlige og kollektive
lederskab

Lad os udforske hvad det betyder for et lederteam - og hvad et staerkt
lederteam betyder for evnen til at lede forandringer og for det personlige og
kollektive lederskab



Afrikansk
ordsprog

“If you want to go fast, go
alone. If you want to go far,
go together.”




“I| et lederteam ligger bade styrken til at dele og
modtage — og forpligtelsen til at melde sig pa
banen.”




~ra det personlige
lederskab til det
kollektive
lederskab

Forandring starter med _
bevidsthed — om sig selv, sin rolle,
sine mgnstre.

Det personlige lederskab kreever
sel\(/jrefleksmn, autenticitet og
mod.

Kollektivt lederskab kraever
tillid, genergsitet og
ansvarlighed.

Tillid — fordi vi ma turde leene os
ind i hinanden og give plads til
forskellighed.

Genergsitet — fordi feellesskabet
vokser, nar vi deler viden, magt
og anerkendelse.

Ansvarlighed — fordi vi alle er
medskabere af kulturen og ma
tage del i bade gleeder og bavl



Abenhed og autenticitet som grundsten

Grundlaeggende veerdier i lederskab
Abenhed og autenticitet er fundamentale veerdier, der danner basis for effektivt lederskab.

Fordi det eri Abenheden og autenticiteten vi kan “n&” hinanden og fa reel kontakt. Det er farst,
nar der er reel kontakt, at tillid kan opsta.

Skabelse af tillid

Sker i en vekselvirkning mellem ledere og situationer. Gennem erfaringer med de andre
opbygges tilliden og samarbejdet styrkes.

Genergsitet

Sker, nar jeg erfarer at bade jeg og mine teamkolleger kan give og modtage af hinanden - og
regne med hinanden.

Abenhed og autenticitet fremmer segte relationer, som gger genergsitet og tillid. Det fremmer
samarbejde og feellesskab og muliggor at teamet vokser sig steerkt.




Fra tilskuerpladserne og ned pa banen



https://www.youtube.com/watch?v=rmeKJ1CPFV4

Faellesskabets psykologi
og sociale kapital

Ned fra tilskuerpladsen og ind pa banen.

SOM ET HOLD.




Provokerende budskaber?

1.Laeg egoet til side — og skab plads til
feellesskabet.

Tillid er ikke noget, man venter pa. Det er noget,
man skaber — sammen.

Man skal ikke kunne lide alle, man skal kunne
med alle.

Slip kontrollen — og skab neerveer.

2. Ggr dig nysgerrig — fgr du ger dig klog.

Den virkelighed, vi oplever, skabes gennem den
teenkning, der er til stede. . _
Forandringer skabes ved at pavirke teenkningen.
Tolkninger skaber virkelighed — sa veer nysgerrig,
for du konkluderer.

3. Sta i usikkerheden — uden at miste retning.

Ingen udvikling uden midlertidige tilstande af
ubehag. _
R?aktloner er okay — men kom professionelt
retur.

Bliv i bgvlet. Her opstar laeringen.

4. Tag medskaberrollen alvorligt.

Du er ansat til to ting: faglighed og samarbejde.
Du medskaber selv den virkelighed, du oplever.
Der findes ingen tilskuere i et lederteam — kun
medspillere pa banen.

5. Tal tydeligt — og tag ansvar for dine spor.

Uden tydelige feelles kridtstreger laver
mennesker deres egne. ] o
Dgalo%; 1) at lytte for at forsta + 2) at insistere
a at blive forstaet. .
lzed andre pa til at forsta din adfeerd.

6. Led indefra— med mod, balance og
bevidsthed.

Udvikling kommer indefra og ud — den kan ikke
Eresse_s udefra.

Leder, find balancen mellem at appellere og at
insistere.

Stemning og energi skabes af ledere og medarbejdere —
ikke af vilkar.



Forandringsledelse og personligt og kollektivt lederskab

Forandringslederskab

- tre niveauer

Niveau

Karakteristik

Lederskabet handler om...

Niveau 1 - Reaktivt lederskab

Du reagerer pa forandringer nar de kommer. Du er styret af
“hvad sker der lige nu?”, af bekymringer, modstand,
forsvar. Mindsettet er “det gar nok over” eller “jeg ma bare
overleve”.

At blive bevidst om egne reaktioner, erkende at
man er i overlevelsesmodus, og begynde at stille
spergsmalet: “Hvad er min rolle her?”

Niveau 2 - Bevidst lederskab

Du begynder at tage ansvar for forandringen aktivt — du har
reflekteret over mindset, kultur, proces. Du er ikke laengere
blot ’offer’ eller fglger’, men ’leder’ i forhold til
forandringen.

At arbejde bevidst med: mit mindset, mit
personlige lederskab (hvad bringer jeg ind?), min
rolle som rollemodel, og hvordan jeg bidrager til
kulturen for forandring.

Niveau 3 - Medskabende
lederskab

Du og dit team/organisation skaber aktivt forandring
sammen - kulturen er forankret, mindset og proces flyder, |
er medskabere og transformationen er en del af ‘hvordan vi
er’. Der er ejerskab, engagement, kollektiv handling.

At mobilisere feellesskabet, give medansvar, bygge
strukturer og proces pa samarbejde - at forankre
forandringen som noget, der fortseetter af sig selv.




Hvordan sma feellesskaber
binder det store sammen —
'linkkabler'-metaforen

Sma feellesskabers rolle

Sma feellesskaber fungerer som vigtige forbindelser, der binder organisationens forskellige dele effektivt sammen.

Kommunikationsbroer

Disse feellesskaber sikrer god kommunikation og fremmer samarbejde pa tveers af teams og afdelinger.




Kunne man supplere link
kablerne fra de sma
fellesskaber?

Lad os connecte —
“you will have to find the points
of connections between people”




Robuste faellesskaber bygger pa:

* Ressonans

 Abenhed og nysgerrighed

* Anerkendelse og
forskellighed

* Evnen til at blive i det sveere
— Bliv i bgvlet!(ikke flygte til
tilskuerpladsen)



Definition af Psykologisk Tryghed

* Psykologisk tryghed defineres
som den faelles opfattelse af,
at det er trygt at tage
interpersonelle risici i et team,
fx ved at stille spargsmal,
indramme fejl eller foresla nye
idéer — uden frygt for ydmygelse
eller straf.




4. Vigtige pointer:

* Psykologisk tryghed er ikke det
samme som komfort eller konsensus

* Tryghed er forudsaetning for
organisatorisk leering og innovation

* Tryghed varierer mere mellem teams
end mellem organisationer

* Psykologisk tryghed opbygges
langsomt - men kan gdelaegges
hurtigt




Hvad definerer en
gruppe, og hvad
definerer et team?

Definition af en gruppe

En gruppe er personer med feelles interesser, men
uden ngdvendigvis at arbejde mod et faelles mal.

Definition af et team

Et team arbejder sammen med faelles mal og hgj
koordinering for at opna resultater.

Effekt pa samarbejdsmenstre

Forskellen mellem gruppe og team pavirker

samarbejdets dynamik og de opnaede resultater
positivt eller negativt.




Faellesskabets psykologi
og sociale kapital

Ned fra tilskuerpladsen og ind pa banen.

SOM ET HOLD.

Du er ansat til to ting: faglighed og samarbejde.
> Fordi et team ikke er summen af individer, men summen
af relationer. Fa?ligheden er forudseetningen —

samarbejdet er limen.

Ingen tilskuere i egen virkelighed - kom pa banen.
> Etteam kreever deltaﬁelse, ikke observatarer. At veere et
team betyder at tage aktivt deli opgaven og feellesskabet.

Tillid er ikke noget, man venter pa - det er noget, man
skaber sammen.

> Et team eksisterer kun, nar der er tillid i bevaegelse —
gensidig, aktiv og kontinuerlig.

Ml:l—m skal ikke kunne lide alle - man skal kunne med
alle.

> Et modent team bygger ikke pa sympati, men pa
professionalitet, respekt og feelles mal.

Uden tydelige feelles kridtstreger laver mennesker
deres egne.

> Et team defineres af feelles retning og klare rammer.
Uden feelles “banekridtning” forsvinder
sammenheengskraften.

2 + 2 kan godt blive til 5.
> Et ee%te team skaber synergi— noget, ingen af dem kunne
have skabt alene.



Nar aftaler brydes — forskellen pa grupper og
teams

Teams og ansvarlighed

Teams bygger pa gensidige aftaler og hgj ansvarlighed blandt medlemmerne for at na faelles mal.

Grupper og uafhaengighed

J
a

Grupper kan arbejde mere uafhaengigt uden ngdvendigvis at veere afhaengige af gensidige aftaler eller ansvar.

Ledelsesudfordringer ved brud

Nar aftaler brydes, opstar udfordringer, som kraever ledelsesindsats for at genoprette samarbejdet og ansvarligheden.




Praksisforteellinger og feelles
refleksioner



Jonnas forteelling om
abenhed og
genergsitet

Personlige erfaringer
Jonna forteeller om konkrete situationer,

hvor abenhed styrkede tilliden i hendes
lederskab.

Abenhed i lederskab

Abenhed skaber gennemsigtighed og
styrker samarbejde og relationer i teams.

Genergsitetirelationer

Genergsitet fremmer tillid og varige
relationer gennem stgtte og omsorg.



Feelles
refleksion

Hvad gjorde seerligtindtryk pa digiJonnas
forteelling om dbenhed og genergsitet?

Hvad fik du gje pa i dit eget lederskab, mens du
lyttede?

Hvad blev du bekraefteti — og hvad blev du
udfordret af?

Hvad genkender du fra din egen virkelighed?
Hvad blev du nysgerrig pa at undersgge sammen
med dine lederkolleger?

Hvis du skulle saette én seetning pa, hvad der
kendetegner et steerkt lederfeellesskab, hvad ville
du sige?



Martha Hansens erfaringer
med lederfeellesskabet

Der var engang en leder som hed Marthe Hansen.....




* Hvornar har du sidst maerket, at en forandring omkring dig
gjorde dig mere alene — og hvordan handterede du det?



* Hvordan tror I, Martha har det lige her?
Hvad er det for en form for modstand, hun moder - og hvad gor
den ved hende som leder?

* Kan | hjeelpe Martha?



Prov lige at overvej

Hvad er det, der gor, at trioen ikke treeder med her?

Hvad sker der i samarbejdet, nar en leder star alene med det,
der skal veere feelles?



Hvad er det for en adfaerd, | ser i ledergruppen
her?

Hvad gor, at Martha ikke far lov til at dele sin tvivl og soge
leering?

Hvad kunne de andre ledere have gjort anderledes for at styrke
feellesskabet?”



Hvad sker der, nar en leder star alene med forandringens
ubehag?

Hvornar har du selv provet, at en forandring foltes tung, fordi du
ikke blev stottet af feellesskabet?



Hvis du var en del af Marthas ledergruppe — hvad ville du gnske,
du havde gjort?

Hvad fortaeller hendes historie dig om, hvad der kendetegner et
aegte lederfellesskab?



Udveksling og dialog |
ledergruppen



Interview med
Annette, Maja og Britt:
Gode erfaringer fra
oktober

Positive erfaringer fra oktober
Annette, Maja og Britt deler indsigt og

erfaringer fra oktober, der har veeret
veerdifulde for ledergruppen.

Refleksion og inspiration



Farste runde

* Hvad kendetegner en god dialog i vores ledergruppe?

* Hvad kendetegner aegte nysgerrighed?

* Hvornar — og hvordan — opstar segte nysgerrighed?

* Hvad sker der med relationen, hvis nysgerrigheden forsvinder?




Abenhed og feellesskab

* Del en oplevelse hvor abenheden gjorde en forskel, f.eks. Hvor
nogen delte noget som bragte jer teettere sammen. Det kan ogsa
veaere en situation hvor du fik hjeelp og maerkede en varm hand i

ryggen.
* Hvad var det som lokkede abenheden frem og gjorde den mulig?

 Hvad mangler nar abenheden ikke er der?

* Hvad kan oplevelsen forteelle jer om behovene i jeres
lederfeellesskab?




Genergsitet og tillid

* “Tal om konkrete gjeblikke, hvor nogen i ledergruppen viste genergsitet
— fx ved at give tid, stagtte, opbakning eller ved at give andre eeren.
Og tal ogsa om de gjeblikke, hvor | meerkede, at tilliden bar jer—eller
hvor den manglede.”

» Sporgsmal til refleksion:
* Hvordan viser genergsitet sig i vores lederfeellesskab i praksis?

* Hvornar har du oplevet, at nogen viste dig tillid — og hvordan pavirkede
det din made at veere leder pa?

* Hvornar har du selv taget mod til at give nogen tillid - for de havde
“bevist”, at de fortjente den?

* Hvad sker der i vores feellesskab, nar genergsiteten forsvinder?



Naglen til feellesskabet

* Et ord eller saetning, der beskriver god dialog
* Et, der beskriver abenhed i praksis
* Et, der beskriver genergsitet og tillid



Arbejdsform pa kryds og tveers — styrkelse af dialog og nysgerrighed

Y Fremme af dialog

Arbejdsformer skaber rum for aben dialog blandt ledergruppen og styrker gensidig forstaelse.

Styrkelse af nysgerrighed

Metoderne opmuntrer til nysgerrighed og aktiv udforskning af forskellige perspektiver inden for gruppen.

Skabe dynamik i gruppen

Tveergdende arbejdsformer ager gruppens dynamik og fremmer kreativitet i ledergruppen.




Opsamling og ny
dialog: Hvad tager vi
med, og hvordan
hjeelper vi hinanden?
Dagens leering

Deltagerne reflekterer over dagens vigtigste
leeringspunkter og erfaringer samlet gennem sessionen.
Ny dialog

Deltagerne indleder en ny dialog for at udveksle ideer og
styrke samarbejde i deres lederroller.

Stotte og feellesskab

Fokus pd, hvordan deltagerne kan stgtte hinanden og
skabe et steerkt faellesskab fremadrettet.



Afrunding og afslutning



Feelles
afslutning og
tak for 1 dag

Afslutning og tak

Lederdagen afsluttes med en feelles tak til deltagerne for
deres engagement og deltagelse.

Sidste spergsmal og refleksioner

Deltagerne far mulighed for at stille sidste spgrgsmal og
dele deres refleksioner om dagens emner.

Nye indsigter og inspiration

Deltagerne gar hjem med nye indsigter og inspiration,
klar til at anvende det leerte i praksis.



Afsluttende
bemaerkninger

Tak for deltagelse Styrkelse af lederskab

Viveerdseetter jeres aktive deltagelse og Malet er at styrke bade personligt lederskab
engagement under hele sessionen. og feellesskab i ledergruppen fremover.



Dagens Program

* Feellesskabets rammeridag og dets
afggrende betydning

* Gruppens dynamik: Konformitet,
modstand og forandring

. Fra de sma feellesskaber til det store
feellesskab

* Grupper og teams: Definitioner, ledelse
og psykologisk tryghed

* Vekselvirkning, tryghed og feelles fokus

* Indblik fra praksis: Interview med Jonna



Feellesskabets rammer i dag
og dets afgagrende betydning



Alle er afhaengige af, at
alle deltager aktivt

Vigtigheden af aktiv deltagelse

Alle medlemmers aktive engagement er
afggrende for gruppens samlede
funktion og succes.

Skabelse af tillid og styrke

Bidrag fra alle medlemmer fremmer tillid
og styrker organisationens
sammenhaengskraft.

Kollektiv succes og
sammenhangskraft

Feelles indsats understgtter
organisationens succes og gger
samhgrighed blandt medlemmerne.




A\

Feellesskab og
| ~ samarbejde
kontra
faglighed

Faglige kompetencer

»

Faglige kompetencer udger de individuelle tekniske og
specialiserede faerdigheder i organisationen.

Socialt feellesskab

Socialt feellesskab fremmer samarbejde og styrker
relationer mellem kolleger i organisationen.
Brobygning mellem fagligheder

Samarbejde bygger bro mellem forskellige fagligheder og
skaber en samlet staerk organisation.




Hvorfor er feellesskabet
betydningsfuldt? Evolutioneert
og historisk

Evolutionazer betydning

Feellesskab har veeret afggrende for
menneskets overlevelse gennem
samarbejde og beskyttelse mod trusler.
Historisk ressourcedeling

Historisk har sociale band sikret deling

af ressourcer, hvilket styrkede gruppers
overlevelsesevne.

Relevans i moderne organisationer

Steerke sociale feellesskaber er stadig
essentielle for effektivitet og statte i
nutidens organisationer.



Gruppens dynamik: Konformitet,
modstand og forandring



Folelsesmaess
Ig modstand
mod forandring

Arsager tilmodstand

Modstand mod forandring stammer ofte fra folelser af
angst og usikkerhed blandt medarbejdere.

Anerkendelse af fglelser

reaktioner.

At skabe tryghed og rum for dialog fremmer accept af
fffff dringer i organisationen.




Gruppekonformitet og
gruppekonformitet i
beveegelse

Pres for konformitet

Grupper udgver pres for konformitet for at skabe enhed og samhgrighed i
feellesskabet.

Konformitetens udfordringer

Konformitet kan heemme innovation og begraense nye idéer i en gruppe.

Forandring i konformitet

Forstaelse af konformitetens foranderlighed fremmer udvikling og positiv
forandring i feellesskabet.




Modstand
findes ikke,
men
bekymringer
gor

Misforstaelse af modstand

Modstand opstar ofte, fordi dybere bekymringer bliver
misforstéet eller overset af ledere og medlemmer.
Vigtigheden af at lytte

Gennem aktiv lytning kan ledere identificere og forsta
underliggende bekymringer i faellesskabet.
Samarbejde om lgsninger

Nar bekymringer adresseres, kan feellesskabet sammen
arbejde for at lgse de underliggende udfordringer effektivt.




Fra de sma feellesskaber til det
store feellesskab



Hvordan sma feellesskaber Smafliessiabers rolte
binder det Sto re Sammen — Sma feellesskaber fungerer som vigtige forbindelser, der binder organisationens forskellige dele effektivt sammen.
‘linkkabler'-metaforen

Kommunikationsbroer

Disse feellesskaber sikrer god kommunikation og fremmer samarbejde pa tveers af teams og afdelinger.




At finde modet
til at udfordre
status quo og
'plejer’

Feellesskaber bar fremmes for at teenke kritisk og
undersgge eksisterende normer dybt.

Mod til at udfordre normer

Mod er ngdvendigt for at stille spgrgsmal ved
status quo og skabe nye muligheder.
Skabelse af innovation og udvikling

Udfordring af 'plejer' fremmer innovation og
fremmer organisationens vaekst.



Grupper og teams: Definitioner,
ledelse og psykologisk tryghed



Hvad definerer en
gruppe, og hvad
definerer et team?

Definition af en gruppe
En gruppe er personer med feelles

interesser, men uden ngdvendigvis at
arbejde mod et feelles mal.

Definition af et team
Et team arbejder sammen med feelles

mal og hgj koordinering for at opna
resultater.

Effekt pa samarbejdsmenstre

Forskellen mellem gruppe og team
pavirker samarbejdets dynamik og de
opnaede resultater positivt eller
negativt.



Nar aftaler brydes — forskellen pa grupper og
teams

Teams og ansvarlighed

Teams bygger pa gensidige aftaler og hgj ansvarlighed blandt medlemmerne for at na faelles mal.

Grupper og uafhaengighed

J
a

Grupper kan arbejde mere uafhaengigt uden ngdvendigvis at veere afhaengige af gensidige aftaler eller ansvar.

Ledelsesudfordringer ved brud

Nar aftaler brydes, opstar udfordringer, som kraever ledelsesindsats for at genoprette samarbejdet og ansvarligheden.




Det som lederne
gar, er det som
medarbejderne gar

Ledelsens tone saetter kultur

Ledere pavirker teamets kultur gennem deres adfeerd og
tilgang til abenhed og tryghed.

Abenhed fremmer tryghed

Abenhed fra lederne skaber tryghed, som opmuntrer
medarbejdere til at deltage aktivt.

Medarbejdernes efterfolgelse

Medarbejdere fglger ledernes eksempel og bidrager til et
positivt og inkluderende faellesskab.



Vekselvirkning, tryghed og feelles
fokus



Psykologisk
tryghed — at
turde abne op

Definition af psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed betyder at
medarbejdere kan dele tanker uden
frygt for kritik eller negative
konsekvenser.

Betydning for arbejdsmiljg

Et trygt miljg fremmer innovation og
samarbejde ved at opmuntre aben
kommunikation og eerlighed.



En vekselvirkning mellem
mennesker — fokus pa
'noget’' fremfor 'nogen'’

Fokus pa feelles opgaver

At rette opmeerksomheden mod feelles
mal styrker samarbejdet og bygger tillid
mellem mennesker.

Lasninger frem for skyld
Ved at fokusere pa lgsninger undgas

personlige konflikter og skyldspil i
teamsamarbejde.




Vi kommer altid fgr 'mig’

Fzaellesskabets prioritet

Fokus pa feellesskabet frem for individet skaber steerkere sociale band og tillid blandt medlemmer.

Kollektiv ansvarlighed

Deling af ansvar styrker organisationens sammenhold og sikrer feelles succes over tid.

Langsigtet succes

Y ‘ En kultur med fokus pa feellesskab understatter beeredygtig vaekst og organisatorisk styrke.



Indblik fra praksis: Interview med
Jonna



Jonnas erfaringer med
feellesskaber

Tillid i feellesskaber

Tillid er grundlaget for steerke og beeredygtige feellesskaber, der fremmer
samarbejde og samhgrighed blandt medlemmer.

Abenhed og mod

Abenhed og mod til at dele tanker styrker feellesskaber og fremmer zerlig
kommunikation og innovation.

Sma handlingers betydning

Sma positive handlinger kan skabe store forandringer og forbedre
organisationens kultur over tid.




Laering og inspiration fra interviewet

Vedvarende opmaerksomhed

Feellesskaber kraever konstant opmaerksomhed for at trives og vokse gennem
engagement og statte.

Lederskabets rolle

Effektivt lederskab er essentielt for at fremme psykologisk tryghed og samarbejde i et
feellesskab.

Psykologisk tryghed

Skabe et miljg hvor medlemmer faler sig trygge til at dele idéer uden frygt for kritik.

Samarbejdets betydning

Malrettet samarbejde styrker relationer og fremmer feellesskabets succes og trivsel.




Konklusion og
refleksion

Styrke i
feellesskabet

Feellesskabets styrke
fremmer samarbejde og er
grundlaget for
organisatorisk succes og
sammenhaeng.

Psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed skaber
et sikkert rum, hvor
innovation og personlig
trivsel kan vokse frit.

Laering og
forandringsmod

Mod til forandring og leering
fra praksis styrker

feellesskabet og fremmer
kontinuerlig udvikling.



» Laeg egoet til side — skab plads til relation og udvikling.

» “Slip kontrollen - og skab naerveer.” Forandring kreever, at vi tar give slip pa forestillingen om
at kunne styre alt.

Nar vi slipper kontrollen, kan vi i stedet veere til stede i relationen og fa gje pa det, der faktisk
sker — ikke bare det, vi havde planlagt.

“Gor dig nysgerrig - for du gar dig klog.”

| stedet for at forsvare vores egne svar, ma vi stille bedre spargsmal.
Nysgerrighed abner bevidstheden, mens skrasikkerhed lukker den.

3. “Sta i usikkerheden - uden at miste retning.”

Det ersonliﬁe lederskab handler ikke om at fjerne tvivl, men om at kunne sta i den.
Nar lederen kan rumme usikkerhed, bliver det muligt for andre at bevare modet i forandringen.



*Grundidé: Forandring starter med bevidsthed —
om sig selv, sin rolle, sine mgnstre.

*Det personlige lederskab kraever selvrefleksion,
autenticitet og mod.

*Introducer modellen for bevidst
forandringslederskab: fra reaktiv til bevidst og
medskabende.

*Mini-refleksion: Hvornar sidst oplevede du, at du
selv stod i vejen for forandringen — og hvad leerte
du af det?



Psykologiske teorier
bag
forandringsledelse

Forandringsprocessens psykologi

Forstaelse af menneskers reaktioner pa forandring er
afgarende for effektiv ledelse og tilpasning i organisationer.
Engagement og motivation

Skabelse af engagement og motivation hos medarbejdere er
vigtig for succesfuld forandringsledelse.

Lederens rolle

Ledere navigerer forandringsprocesser ved hjeelp af
psykologiske teorier for at fremme accept og deltagelse.



Personligt lederskab i
skabelsen af steerke
feellesskaber

Personlig integritet

Integritet er fundamentet for effektivt lederskab og
skaber tillid i feellesskaber.

Selvindsigt i lederskab

Selvindsigt hjeelper ledere med at forsta egne styrker og
svagheder for bedre beslutningstagning.

Tillid og gensidig respekt

Tillid og gensidig respekt danner grundlag for staerke og
baeredygtige feellesskaber.



Social kapital

* =tillid + retfeerdighed + samarbejdsevne.

* Tillid er ikke noget man venter pa — det er noget man gar sammen!
* Hallo-reek mig lige noget tillid!

* Hvornar har du sidst gjort noget der styrkede tilliden?

« Samarbejde! Du er ansat til 2 ting: Fagligshed og samarbejde!

* - Hvornar har samarbejdet veeret vigtigere end din egen faglighed?

* Hvornar er du lykkedes med samarbejdet med én du ikke havde kemi
med? (man skal ikke kunne lide alle, men man skal kunne med alle)

» Retfeerdighed: Uden tydelige feelles kridtstreger opstar uretfeerdighed -
for mennesker laver deres egne

* Procesuel retfeerdighed <->retfeerdig beslutning



Tillid, retfeerdighed
og samarbejde

* Tillid er ikke noget man
venter pa — det er noget
man ggr sammen!

* Hallo-reek mig lige noget
tillid!
* Hvornar har du sidst gjort

noget der styrkede
tilliden?
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