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Forord

Jeg blev chef første gang, da jeg var 19 år. Det var som sergent i militæret. I det civile liv blev jeg chef første gang som 26-årig, og siden har jeg i min erhvervskarriere både oplevet at have chefansvar for flere tusinde mennesker i store organisationer og for ganske få medarbejdere i mindre nystartede virksomheder.

I starten havde jeg voldsomt fokus på at være chef og knap så meget på at være leder. Siden har jeg valgt at fokusere mere på at være leder og lært, at hvis jeg gør det, behøver jeg ikke at gå så højt op i at være chef. Jeg vil vove påstanden, at medarbejdere, som vælger at følge en leder, ikke behøver at have en chef. En leder, som er valgt af sine medarbejdere, kan fokusere næsten 100 procent på at være leder og derfor ikke spilde tid med at være chef. En chef, som ikke er valgt af sine medarbejdere, vil derimod bruge næsten al sin tid på at være låst fast i chefrollen.

Jeg blev ikke født som leder. Jeg ved heller ikke, om nogen andre bliver det, men jeg blev det i hvert fald ikke. Af natur er jeg lidt genert og i virkeligheden introvert. Som dreng drømte jeg om at blive arkitekt eller skovfoged. Jeg elskede – og gør det stadig – at skabe ting, bygge med Lego, tegne og konstruere. På samme måde elsker jeg naturen. Den stille ro i skoven. De majestætiske træer, dyrelivet, duften af skov på en regnfuld sommerdag. I gymnasiet var jeg overbevist om, at jeg skulle være general i forsvaret. Det var første gang, jeg drømte om et lederjob.

Efter mange år i toplederjob med ansvar for tusindvis af medarbejdere, milliarder af dollar i omsætning, hvor præsentationer for mange mennesker, tv-optræden og mediernes bevågenhed er blevet en del af hverdagen, er jeg faktisk stadig introvert som menneske. Men jeg har lært at bruge den ekstroverte side af mig selv.

Der har været voldsomme kriser. Jeg har jublet, og jeg har grædt. Det er blevet til flotte resultater undervejs, men jeg har også kvajet mig alvorligt. Jeg har arbejdet sammen med fantastisk inspirerende mennesker, og jeg har også oplevet at blive skuffet dybt ind i sjælen over menneskers snæversyn og selvoptagethed. Men jeg har stadig en urokkelig tro på humanisme og på det gode i mennesket.

Mennesker vokser og leverer fantastiske resultater i samspil med andre, og min erfaring er, at man opnår langt bedre resultater gennem inspiration end gennem inspektion. Jeg har lært at fokusere på det, jeg kan ændre, og at jeg kun ved at forstå mig selv kan komme til at forstå andre – ligesom man skal forstå andre, før man skal prøve selv at blive forstået. Jeg har også lært at tilgive og ikke mindst, at min familie, min integritet og min selvrespekt er vigtigere end noget job.

Princippet om rettidig omhu er eviggyldigt. Men jeg mener ikke, at det kan stå alene i dagens vidensamfund. Men jeg mener, at vi bør supplere princippet med et andet, nemlig rettidig omsorg. Vi skal som ledere udvise rettidig omsorg for vores kunder og for vores medarbejdere. Hvis vi lykkes med det, vil vi have muligheden for at levere utrolig stærke forretningsmæssige resultater! Det er det, jeg gerne vil synliggøre med bogen her.

Jeg har gennem tiderne både høstet kritik og anerkendelse for min måde at praktisere ledelse på. Kritikken er som regel kommet fra ledere og kolleger, mens anerkendelsen oftest har lydt fra mine medarbejdere, som har takket mig for at få det bedste frem i dem. Jeg betragter ikke min lederstil som raketvidenskab. De principper og værdier, som jeg støtter mig til, er enkle og kan bruges af alle.

Formålet med bogen er ikke at belære nogen om den rigtige måde at bedrive ledelse på eller prædike en bestemt form for lederstil. Målet er at inspirere med gode ideer, konkrete forslag og koncepter til, hvordan du ved at arbejde med dine principper og værdier kan blive en mere effektiv leder. Det gælder ikke kun ledere med personaleansvar, men ledere på alle niveauer og i alle typer job, som gerne vil inspireres i deres omgang med andre mennesker.

Jeg håber, at alle, som ønsker, at andre skal følge dem, kan få gavn af bogen. Det kan være personer, som allerede har været chefer i mange år, men som ikke føler, at de endnu helt er lykkedes med at få folk til at følge sig. Det kan være succesfulde ledere, som har behov for ny inspiration, og som måske trænger til nye input for at kunne udvikle sig. Det kan være specialisterne, som gerne vil være ledere, eller projektlederen, som endnu ikke har et direkte chefansvar, men som alligevel er afhængig af at få andre til at følge sig for at lykkes i sit job. Endelig retter bogen sig også mod ham eller hende, der er leder for fem eller ti medarbejdere, som tænker over, hvordan man kan lede hundredvis af mennesker. I det hele taget er bogen tiltænkt alle, der ønsker at blive bedre til at lede!

Bogen giver ikke særlige anvisninger på, hvordan man bedriver ledelse i opgangstider eller for den sags skyld krisetider. God ledelse handler først og fremmest om at hjælpe medarbejdere med at udvikle deres potentiale, få organisationer til at blive så stærke som overhovedet muligt, så virksomheder kan levere de bedst mulige resultater! Det gælder såvel i opgangstider som i krisetider. En vækst på 25 procent er ikke tilfredsstillende, hvis ens marked vokser 35 procent. For så taber man markedsandele, og så kan væksten se nok så flot ud, men man har alligevel brug for at forbedre sig – også som leder. Hvis ens marked derimod mindskes med 10 procent, er en vækst på 3 omvendt ikke nødvendigvis dårlig. Især ikke hvis man samtidig kan mindske omkostningerne med 15 procent. Pointen er, at god ledelse handler om at få organisationen til at yde sit allerbedste i medgang og i modgang, og derfor retter bogen her sig mod alle typer af ledere i alle typer af organisationer til alle tider.

Den måde, jeg bedriver ledelse på, rummer slet ikke sandheden om, hvordan god ledelse praktiseres. Og dette er ikke en drejebog for, hvordan det skal gøres, hvis man vil gøre det med størst mulig succes. Min måde at være leder på udgør bare én af mange måder, men den virker for mig. Jeg har igennem mange år arbejdet på at lære mig selv at kende som menneske. Jeg har igennem øvelse og vedvarende analyse af mine erfaringer arbejdet på at finde frem til en ledelsesform, som passer bedst til mig. Den er ikke færdig og bliver hele tiden finpudset. Men fundamentet for den måde, jeg ønsker at lede på, ligger mere eller mindre fast.

Mit bedste råd til andre, der gerne vil finde den ledelsesform, som er bedst for dem, er derfor også at starte med at kigge indad og forstå sig selv. Det er gennem selverkendelse, at grundlaget for succesfuld ledelse dannes. Men hvis ledelse handler om at kigge indad, kan man som læser med rette spørge, hvad kan man så bruge bøger som denne til? Selverkendelse begynder med, at man finder ud af, hvem man er som menneske. Men selverkendelsen kommer også ved at lære at forstå, hvordan man indgår i relationer til andre mennesker. Jeg har som leder lært ufattelig meget af andres erfaringer, ligesom jeg også er blevet klogere på mig selv ved at spejle mig i det, andre har gjort. Mit beskedne håb er derfor, at andre ved at lytte til mine både gode og dårlige erfaringer som leder måtte blive inspireret og på den måde hjulpet på vej på deres egen dannelsesrejse som ledere.

Bogen indeholder en lang række eksempler og oplevelser, som er hentet fra mit eget arbejdsliv. De er alle sandfærdige, men alle navne, med undtagelse af min egen families, er opdigtede, så de personer, der omtales i bogen, ikke kan genkendes.

Du kan læse bogen fra ende til anden, men du kan også bruge den udvidede indholdsfortegnelse til at danne dig et overblik og så læse de afsnit, som taler mest til dig.

Min opfordring skal lyde, at når du har læst et eller flere afsnit, så læg bogen fra dig, og tag den frem fra tid til anden, og læs den udvidede indholdsfortegnelse igen, og grav ned, hvor du har behov for en inspiration eller genopfriskning. Brug bogen til at diskutere med kolleger, chefer, medarbejdere og venner. God ledelse kommer ud af dialog, og god ledelse kræver som nævnt, at man forstår sig selv. Til dette har man behov for andre til at hjælpe med at holde spejlet op. Brug bogen som inspiration til den dialog.

Husk, at du kun er leder, når der er nogen, der følger dig.

God læselyst!

Jens Winther Moberg
Ægtemand, far, søn, bror, ven,
samfundsborger, kollega, leder og humanist.

 

Anders Morgenthaler har illustreret de fleste af mine ledelsesprincipper undervejs i bogen med pingviner – hos pingviner passer hannen æggene. Tegningerne findes i farver bagerst i bogen til at klippe ud og hænge op.


Tak

Tak til min elskede kone, Inge Sandager. Du er mit livs kærlighed, min bedste ven, rådgiver og støtte.

Tak til mine to drenge, Jacob og Jesper, for at elske mig – også når jeg ikke lige er den far, jeg gerne vil være! Jeg elsker jer!

Tak til skribent Annemette Schultz Jørgensen. Du har gjort en fantastisk indsats med at få denne bog virkeliggjort.

Tak til Susanne Damm for en fantastisk hjælp med redigeringen af bogen!

Tak til famile, venner, medarbejdere, ledere, kolleger og rådgivere for at tro på mig, vejlede mig og støtte mig gennem min udvikling som menneske og leder! Særlig tak til Torsten Åkerberg, som har hjulpet mig utroligt i min udvikling.

Tak til Anders Morgenthaler for de mange skønne pingviner i bogen.


KAPITEL 1

Selvbevidsthed – om at kende sig selv som leder

 

I slutningen af 1990’erne var jeg direktør for Microsoft i Danmark. Jeg tiltrådte stillingen i 1998, og ikke længe efter, jeg var startet, fornemmede jeg, at mit samarbejde med en af mine afdelingschefer ikke fungerede optimalt.

Jeg er typen, der elsker at sætte nye projekter i gang og helst flere af slagsen samtidig. I det hele taget har jeg det som en fisk i vandet, når jeg har mange bolde i luften. Ofte er jeg mægtig ivrig efter at få kickstartet mine ideer, få nye grupper og team op at køre, så snart beslutningen er truffet. Men med Peter, som afdelingschefen hed, syntes jeg ofte, at det var svært at få sat ordentligt skub i tingene. Når jeg troede, at vi var enige og havde fået diskuteret tingene grundigt igennem, ville han ofte gerne lige vende beslutningen én gang til, og det, som jeg tolkede som ubeslutsomhed fra hans side, gjorde mig ofte rastløs, når vi samarbejdede.

Peter fornemmede min irritation. Jeg kunne hurtigt mærke, at han følte sig usikker på, hvor han havde mig, og på, om jeg egentlig respekterede ham. Det kan jeg godt forstå, for jeg begyndte hurtigt at rotere på stolen, når vi samarbejdede, fordi jeg havde så svært ved at skjule min utålmodighed. I det hele taget var vi nok begge klar over, at samarbejdet imellem os ikke fungerede optimalt. Alligevel kunne vi ikke finde ud af at få bragt emnet på banen og få klarlagt, hvad det egentlig handlede om. I stedet kom vi bare til at trække linjerne skarpere op, fordi vores forskelligheder kom til at forstærke vores uenigheder.

På et tidspunkt skulle vi afholde seminar for den samlede ledergruppe i det danske selskab, hvor vi skulle diskutere forskellige ledelsesproblematikker, og både Peter og jeg deltog. Vi havde til lejligheden bedt en ekstern ledelseskonsulent om at være med. I løbet af dagen var det meningen, at vi også skulle drøfte samarbejdet i ledergruppen. Målet var at finde ud af, hvordan vi kunne komme til at bruge hinanden bedre og drage fordel af de forskellige kompetencer, vi hver især besad.

I løbet af dagen gennemførte konsulenten en personlighedstest på os alle sammen. Testen var enkel og byggede som de fleste af den slags på en lang række spørgsmål, hvis besvarelser bruges til at kortlægge en persons overordnede karaktertræk. Grundopfattelsen er, at et menneskes karaktertræk kan være sammensat af tre forskellige karaktertyper, som i testen tildeles tre forskellige farver. De fleste mennesker besidder træk fra alle tre karaktertyper, men vil normalt score højt på nogle træk og lavt på andre. Farven blå repræsenterer lysten til at træffe beslutninger. Er man typen, hvor dette karaktertræk er stærkt, er man en typisk igangsætter, der godt kan lide at sætte skibe i søen og trives godt, når der er fart over feltet. Farven rød repræsenterer det karaktertræk, der går op i at få detaljerne på plads, og personer, som scorer højt på den røde farve, ønsker at have det rigtige beslutningsgrundlag på plads, inden de træffer beslutninger. Det er udtalt for typer, der er gode til at sikre, at fakta er på plads, og lave solide analyser, før de beslutter sig. Endelig handler det sidste karaktertræk, som har farven grøn, om, hvordan man som person har det med relationerne til andre mennesker. Er man domineret af den grønne farve, hører man til dem, der gerne vil have, at relationerne er velfungerende, når der skal træffes beslutninger, og går op i, om alle føler sig hørt og virker tilfredse.

Da alle i ledergruppen havde været igennem testen, blev vi enige om at lægge resultaterne frem og tage en åben diskussion om, hvad det egentlig var, testen havde vist. Ikke overraskende var farven blå meget dominerende for mig, og jeg var også stærk på farven grøn. Til gengæld scorede jeg ikke særlig højt på farven rød, hvilket nok heller ikke var særligt overraskende for mig. For Peters vedkommende viste det sig, at han også scorede ganske højt på den grønne farve og endnu højere på den røde. Men der var ikke meget blå på Peters palet.

Ingen af os var på det tidspunkt unge ledere. Vi havde alle nogle år på bagen og havde også alle sammen været igennem den slags eller lignende personlighedstest før. Og selvom vi nok alle, ikke mindst Peter og jeg, følte, at vi kendte os selv ganske godt og var ret sikre på, hvilke karaktertræk der dominerede os, blev denne enkle øvelse en stor øjenåbner i vores samarbejde. For med resultaterne af hver vores personlighedstest bredt ud på bordet foran os fik vi pludselig – sort på hvidt – svaret på, hvorfor vi ikke fungerede så godt sammen: Jeg ville træde på speederen, når Peter helst ville træde på bremsen, og jo mere jeg fornemmede, at han bremsede, desto mere energisk blev jeg for at få fart på processen, hvilket bare fik Peter til at bremse endnu hårdere.

Men vi blev ikke bare kloge på, hvad vi hver især var gjort af, og hvilke forskellige træk der dominerede os. Personlighedstesten gav os også en anledning til at diskutere, hvor vigtige de karaktertræk, som farverne repræsenterer, er for ethvert samarbejde og for ethvert team, hvis det skal fungere.

Personlighedstest bliver i dag brugt i mange sammenhænge. Mange arbejdspladser, team og ledere og medarbejdere har gennemført denne slags personlighedstest, så historien her er ikke unik. Det unikke for Peter og mig var, at testen fik en utrolig stor betydning for vores fremtidige relation. Vi fik en fælles forklaring på, hvorfor vi var så forskellige, og det fik i sig selv vores samarbejde til at fungere langt bedre i fremtiden. Blandt andet fordi vi nu vidste, at det, vi hver især repræsenterede, var vigtigt for samarbejdet og for løsningen af de opgaver, vi sammen skulle gennemføre. Men også fordi det med testen i ryggen var blevet legitimt for os begge at hive i nødbremsen, når vi gik fejl af hinanden. Det blev for eksempel lettere for Peter at stoppe op midt i en diskussion og sige: „Hey Jens – nu synes jeg altså, du bliver lidt for blå igen. Det kan godt være, at du mener, at vi skal se at komme i gang, men for mig er det altså stadig vigtigt, at vi lige får nogle ting på plads.“ Og for mit vedkommende var det også blevet mere legitimt at sige: „Peter, nu skal vi altså ud af rød stue … it’s blue time!“ og gøre det med et smil på læben. Vi fik et sprog til at tale om vores forskelligheder – og det gjorde det muligt for os at udnytte dem, i stedet for at de modarbejdede os.

    Succesfuld ledelse starter med selvbevidsthed

For mit eget vedkommende fik personlighedstesten også en anden betydning. Den viste mig nemlig nye facetter af nogle af de karaktertræk, som jeg egentlig troede, at jeg kendte til bunds allerede. Dermed blev testen en øjenåbner for mig, som lærte mig, at man som leder tilsyneladende aldrig kan blive helt færdig med at lære sig selv at kende.

Det er en læresætning, som jeg siden har fået bekræftet igen og igen, og som for mig udgør grundregel nummer ét om succesfuld ledelse. Det handler om selvbevidsthed. Hvis man vil lykkes som leder, skal man være indstillet på at lære sig selv at kende som menneske – på godt og på ondt. Jo større selvbevidsthed man har, og jo bedre man forstår og kender sig selv, jo lettere har man ved at tolke og forstå sine handlinger bagudrettet, ligesom man har langt bedre forudsætninger for proaktivt at fastlægge sin fremtidige ageren. Er man selvbevidst, forstår man bedre, hvordan man interagerer med og spiller sammen med andre mennesker, hvilket giver meget bedre forudsætninger for at indgå i et godt samarbejde med andre.

Der er flere grunde til, at man som leder behøver selvindsigt. Hvis du løbende har arbejdet med selvudvikling, har du formentlig også en god fornemmelse af både dine stærke sider og dine mindre stærke sider. Du ved, at du ikke er verdensmester i alting, men du har lettere ved at acceptere det, da du gennem din selvudvikling samtidig har opnået en tilsvarende klar bevidsthed om, hvad du mestrer rigtig godt. Erkendelsen af dine styrker kan bidrage til at skabe det psykologiske overskud, som betyder, at du får mindre grund til at bekymre dig om, hvorvidt du er god nok, hvorvidt du slår til, og hvad dine omgivelser mener om dig. Det gælder både i forholdet til din chef, til kollegerne og til dine medarbejdere. Kender du dine fortrin, har du mindre grund til at skjule dine mindre stærke sider.
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Du skal kende dig selv, før du kan kende andre.



Selvbevidsthed er derfor også en stor bidragyder til et godt selvværd og en solid selvtillid. Min påstand er ikke, at man med ét slag kan blive al form for mindreværd eller selvusikkerhed kvit, og man kan fortsat have masser af områder, hvor man bør udvikle og forbedre sig. Men føler man sig sikker på, at man har nogle stærke sider og særlige kompetencer på et eller flere felter, vil de mindre stærke egenskaber ikke dræne selvværdet i samme grad. En klar bevidsthed om egne fortin vil desuden give mulighed for at dyrke dem endnu mere aktivt, og det vil være selvforstærkende, når man arbejder og interagerer med andre.

    Selvindsigt forbedrer samarbejdsevnen

Inden jeg selv nåede til erkendelsen af, at jeg ikke er så god til at få afsluttet mine opgaver, kunne jeg indimellem komme i konflikt med mine omgivelser. Når nogen forsøgte at gøre mig opmærksom på, at jeg ikke havde næse nok for detaljen eller for hurtigt havde fået kastet mig over et nyt projekt, inden jeg helt havde fået sat punktum for det forrige, stod jeg uforstående tilbage. Ofte blev jeg stædig og holdt på, at jeg da ikke havde noget som helst problem, når det kom til at få afsluttet opgaverne. Jeg optrådte skråsikkert for at dække over min usikkerhed, og den opførsel er jo ikke ligefrem befordrende for et godt samarbejde.

Hvis man ikke kender sine styrker, kommer man nemt til at bruge alt for meget energi på at kredse om de mindre stærke sider og bekymre sig om, hvad omgivelserne mener om ens formåen og præstationer. Det giver et kæmpe energispild og indebærer ofte også en defensiv reaktion mod omgivelserne, når nogen gør en opmærksom på, at man har fejlet på et område. Hvis man derimod kender sig selv godt, har man ikke samme behov for at få paraderne i vejret, når man i sit samarbejde med andre kommer til at træde ved siden af og træffe forkerte valg, for man ved jo, hvor man så til gengæld er stærk. Selvbevidsthed giver en tryghed i den, man er, og er på den måde ofte også et konstruktivt redskab for samarbejdet med andre mennesker. Begrebet „kunsten at kende sine begrænsninger“ er ikke opstået af ingenting. Når man med indsigt i sine egne stærke sider bedre kan acceptere sine mindre stærke sider, får man også lettere ved at give plads til andre og lade dem bruge de styrker, de har – ikke mindst der, hvor man selv kan have brug for en hjælpende hånd. Ved at kende sig selv får man derfor lettere ved at træde ned fra scenen og lade andre komme frem i rampelyset uden at frygte, at andres gode præstationer får ens egne til at fremstå ringere. Og den evne har man brug for som leder.

    Kender du dig selv, kan du lettere være ydmyg

Selvbevidsthed kan derudover bidrage til en anden vigtig egenskab, som jeg mener, at ledere bør have, nemlig evnen til at agere med en vis portion ydmyghed. Det kan være nødvendigt for at være en afbalanceret og indsigtsfuld leder. Ydmyghed handler ikke om at tænke mindre om sig selv, men mindre på sig selv.

Det er en vigtig pointe, når det kommer til ledelse. Har man ikke ro i sig selv, og er man ikke sikker på sit eget værd, vil man have mere brug for at puste sig op og stive sig af, fordi man bruger energien på at overbevise omverdenen om de fortræffeligheder, som man inderst inde selv er usikker på. Har man som leder ikke en indre ro, bruger man sine indre ressourcer på at tænke på sig selv og sætte sig selv og sin egen formåen i centrum.

Jeg tror ikke, at man kan være ydmyg i den positive forstand af udtrykket uden også at være selvbevidst. De fleste har mødt eller kender arrogante ledertyper. Min erfaring er, at folk som regel opfører sig arrogant, fordi de er usikre på deres værd og derfor har et konstant indre behov for at overbevise sig selv om, at de er gode nok. Deres arrogante holdning over for deres omgivelser sigter på at få anerkendelse for deres præstationer for på den måde lettere også at kunne overbevise sig selv. Men det er jo ikke det, ledelse handler om. Ledelse handler ikke om at sætte sig selv i centrum, men om det modsatte, nemlig at sætte andre, altså medarbejderne, i centrum, for at de kan nå deres mål og på den måde få organisationen til at lykkes.

Som leder skal man turde være generøs. Ikke i naturalier og i høje lønninger nødvendigvis. Det kan sagtens have betydning for nogen, og det er da også i orden. Men jeg taler om generøsitet i menneskelig forstand. Del ud af din viden, og øs ud af dit overskud og dit engagement. En vigtig del af ledelsesopgaven handler i mine øjne om at tænke mindre på sig selv og mere på andre – og den ydmyge indgang til ledelse har man langt lettere ved at udvise, når man har selvindsigten og selvværdet på plads. Er man tryg ved sig selv, er man som regel også mere tryg ved andre. Det betyder ikke, at jeg som individ ikke samtidig kan have et ønske om, at andre skal synes om mig. Det er der intet forkert i. Men er jeg i ro med mig selv, accepterer jeg, at andre danner sig deres egen mening om mig. Måske vil jeg forsøge at påvirke dig i en vis retning, men det er ikke for at bestyrke mig selv.

Hvis du har ydmyghed over for din rolle og din opgave som chef, er det vigtigste for dig ikke, om du når dine personlige mål, men om virksomheden når sine. Det betyder ikke, at du ikke må stile efter dine egne mål, men de to ting skal helst hænge sammen, og det skal betyde noget for dig, at din organisation lykkes.

De virksomheder, hvor lederne ikke formår at agere anerkendende og ydmygt, bliver ofte domineret af en individualistisk og stærkt præstationsorienteret arbejdskultur. Her bliver det målet for de ansatte primært at nå deres egne mål, og her opstår ofte et internt kapløb om at udvikle sig til den bedste. En kedelig sideeffekt vil ofte være, at kollegers fiasko tolkes som ens egen succes, for jo dårligere det går for sidemanden, jo bedre går det jo for mig.

Ydmyghed er at tænke mindre på sig selv,
men ikke mindre om sig selv.

Forfatteren og ledelseseksperten Jim Collins har på et tidspunkt skrevet, at når tiderne er gode, kigger chefen sig i spejlet og siger: „Hvor gør jeg det godt“, mens lederen kigger ud ad vinduet på medarbejderne og siger: „Ihh, hvor er de dygtige“. Når tiderne er hårde, kigger chefen ud ad vinduet og siger: „De gør det ikke godt nok“, mens lederen kigger sig i spejlet og siger: „Hvad kan jeg gøre bedre, og hvad kan jeg lære af det?“

At give andre mennesker ros kræver, at man har ro i sig selv og hviler på et usvækket selvværd. Har du ydmyghed som leder, og behøver du ikke overbevise dig selv om dit eget værd, kan du bruge din energi på at forstå og hjælpe andre med at finde deres kræfter og deres selvtillid. Hvis ydmygheden ikke er på plads, vil du hele tiden være fokuseret på dig selv.

    Du skal give det videre, som du selv har

Selvbevidsthed og selverkendelse giver dig også mulighed for at bruge dig selv fuldt ud. Kender du alle dine stærke sider, og har du en tydelig fornemmelse af, hvor du har fortrin frem for andre, har du som chef mulighed for at spille på hele dit klaviatur. Og hvis ikke du gør, kan man sige, at du kun bruger en enkelt oktav frem for hele klaviaturet.

Ledelse handler dybest set om at give. Give medarbejdere energi, selvtillid og tro på, at de kan udrette noget, der bringer værdi til virksomheden. Men det er indlysende, at man som leder vil være bedst til at give andre noget af det, man selv har at byde på. Eller sagt på en anden måde, hvis ikke man ved, hvad man har at give andre, er det svært at give videre. Det betyder dybest set, at du som leder for eksempel ikke kan give andre mennesker energi, hvis du ikke selv har det. Hvis du selv kan mærke, at du er brændt ud og løbet tør for benzin, skal du ikke forvente at kunne give energi til andre. Hvis jeg gerne vil motivere mine medarbejdere og have, at de skal brænde for sagen, er det svært, hvis ikke jeg selv er motiveret af min egen opgave som chef og ikke selv brænder for mit arbejde. Det samme gælder med inspiration. Hvis du ikke bliver inspireret, så løber du tør, og så kan du ikke inspirere folk omkring dig. Og netop det understreger også, hvorfor man som leder er nødt til altid at udvikle sig. For hvis ikke man selv bliver ved med at flytte sig, så vil der komme et tidspunkt, hvor man heller ikke længere kan flytte sin organisation.

Jeg har nu eksempelvis indset, at jeg har brug for assistance, når det handler om at færdiggøre projekter. Jeg er ikke den chef, der skal træde til, når tingene skal afsluttes, og der skal sættes et punktum. For jeg er ganske enkelt ikke god nok til at kæle for detaljerne. Det skal jeg have andre i virksomheden til. Til gengæld ved jeg, at jeg er god til at lære mine medarbejdere at idéudvikle, at tænke kreativt, og at jeg kan give mine medarbejdere en solid bunke opbakning, når de kaster sig ud i nye opgaver. Det er det, jeg selv er bedst til, og det er derfor også her, mit eget engagement og min egen entusiasme som leder vil få størst gennemslagskraft.


[image: Image]
Man kan ikke give noget til andre, som man ikke selv har.



En høj grad af selverkendelse kan derfor være afgørende for, om man lykkes som chef. For hvis jeg nu rent faktisk gik rundt med et skævt billede af, hvad jeg kunne, og måske endda havde fået overbevidst mig selv om, at jeg rent faktisk var eminent til både at starte og afslutte projekter, så ville jeg med stor sandsynlighed risikere at sende ufærdige projekter ud af min afdeling, i den tro at vi var færdige.


Rettidig omsorg

Jens Moberg
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