
LEDELSESUDVIKLING  I  ORGANISATIONER

VÆRDIBASERET LEDELSE
– skaber bæredygtige resultater

Inspirationsfolder

Ledelsesudvikling i organisationer • Værktøjer til at udvikle commitment og entusiasme • Samspillende ledermøder  
Nye kompetencer med fokus på bæredygtighed, relationer og resultater • Optimering af team-performance



?
I arbejdet med ledelsesudvikling i organisationer, 

har vi fokus på at sikre et fælles afsæt.

På de næste sider beskrives hvordan man med mediations-

mindsettet kan skabe et stærkt ledelsesmæssigt 

fundament for en strategisk bæredygtig udvikling af organisationen. 

En proces, hvor ledelsesteamet arbejder konstruktivt og 

nytænkende med at styrke ledelsesgrundlaget 

og værdierne. Det er vores erfaring, at det 

medierende mindset i forening med indsigt 

i egen og teamets typologi, skaber dynamik 

og ejerskab. Resultatet er mærkbart.

Hvordan kan værdibaseret ledelse sikre, 
at teamets potentiale løftes?

Hvordan optimeres teamets ressourcer
gennem koordinering og samspil?

Hvordan skabes gensidig opbakning og
commitment, som er afgørende for at lykkes?”… medierende mindset i

forening med indsigt i egen

samt teamets typologi”



Modellen viser den overordnede struktur i:

Ledelse og resultat

Koordinering
og samspilTeam Commitment

På de følgende sider uddybes
de tre hovedområder:

   • Team

   • Koordinering og Samspil

   • Commitment

Ledelse gennem værdier 
og mål

”... med mediations-

mindsettes skabes et stærkt 

ledelsesmæssigt og organisatorisk 

fundament for en holdbar 

og bæredygtig proces”

Ledermøder

–

Tydeliggørelse af roller
og strukturer

–

Fokus på dialog
og samspil

Kende hinandens
personpro�ler

–

Skabe fælles 
situationsbillede

–

Plan med mål, delmål, 
ansvar og tempo

Succes for
fællesskabet

–

Undersøgende og
medierende dialog

–

Stærke personlige
relationer



I en kompleks verden er et fælles situationsbillede det bedste værktøj til at skabe et 
proaktivt helhedssyn hos alle i teamet. I handler koordineret, selv når der ikke er tid og 
mulighed for at koordinere fælles beslutninger.

I de �este teams udføres det meste af arbejdet i forandrings- og fornyelsesprocesser
ofte af den enkelte leder. For at fastholde og udvikle det fælles billede, har I behov for
en oversigt, der viser hvem, der gør hvad og hvornår. Ellers glemmer I, hvad I aftalte,
og I kan miste overblikket, før I har forladt rummet. Det vil også give jer mulighed til at
prioritere og tage stilling til realismen og ressourcetrækket i jeres ambitioner.

Aftaler for planlægningen glipper, fordi planlægning ofte involverer vanskelige 
forhandlinger, dialoger og kompromisser mellem jer.

Konsekvensen er, at den efterfølgende opfølgning, justering og videreudvikling
vanskeliggøres.

Med et fælles billede kan I identi�cere de mest afgørende ledelsesopgaver. I kan
tage stilling til, hvem der skal være med til at løse hvad, og hvem, der har mest glæde
ved opgaverne. Der er fokus på de 3-7 betydeligste udfordringer, hvor der er størst
afhængighed mellem jer.

I overser betydningen af prioritering af, om opgaver løses bedst i teamet eller kunne have 
været løst hurtigere og bedre en-til-en, i undergrupper eller i tværfunktionelle teams.

Fokus på valg af vigtige opgaver, der egner sig til teamarbejde, er afgørende for teamets
succes.

Gennem Parallelprocessen dannes et fælles billede af den aktuelle situation. Processen 
sikrer, at den enkelte medarbejders behov, interesser og intentioner afdækkes og indgår i 
det fælles billede af jeres SWOT.

Processen gennemføres i et fælles forum, hvor der lægges vægt på, at den enkelte og 
teamets interesser tydeliggøres. Samtidig afdækkes de vigtigste interessenter og de 
væsentligste bevægelser. 
Som løftestang bruges Parallelprocessen – et procesværktøj til at skabe følgeskab og 
fælles retning.

I springer skabelse af fællesbilledet over og forstår ikke, hvorfor teamet har svært ved at 
hæve sig over brandslukning og pleje af særinteresser.

HVAD:

VÆRDI:

HVORDAN:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

Trin i en mediationsbaseret proces

Skab et fælles billede

Læg en plan med mål, delmål, ansvar og tempo

Identi�cér opgaver til ledelsesteamet

Fælles retning i teamet

”I de �este teams

udføres det meste af

arbejdet i forandrings- og

fornyelsesprocesser ofte

af den enkelte leder”

”I har behov for en oversigt, der viser hvem,
der gør hvad og hvornår”

”Processen sikrer, at

den enkelte medarbejders

behov, interesser og

intentioner afdækkes”



Ledermøder kan ofte blive bedre. Det giver ny energi at eksperimentere. Overvej, om
jeres ledermøder er godt forberedte og fungerer optimalt: Hvem, der leder møderne, og
hvilket følgeskab det giver.

Får I de rigtige materialer? Bruger I tavlen? Anvender i Parallelprocessen for at sikre 
følgeskab og ejerskab på beslutninger?

Ensformige møder, I anvender få visuelle hjælpemidler, I glemmer at udvikle på 
ledermøderne med samme fokus, som I udvikler på andre afgørende knudepunkter
i organisationen.

Konsekvensen er ofte kedsomhed og lav kvalitet af mødet.

Gør det til en vane ved afslutningen af et ledermøde eller seminar at træne kommunika-
tionen af jeres arbejde. Hvad vil I orientere resten af organisationen om fra det
arbejde, I har udført? Del eksempelvis teamet i to og lad hver gruppe forberede en
kommunikations- eller involveringssituation. Derefter spiller I situationerne med den 
anden gruppe som modtagere. Evaluér, lær af det og prøv igen.

Det virker kejtet at stille sig op foran sine kolleger og træne kommunikation, så det er 
let og tidsbesparende at springe over. Men alle andre seriøse professionelle træner også 
før afgørende episoder. I vil blive overrasket over, hvor meget bedre I bliver, og så har I 
mulighed for at bringe humoren ind i opgaven.

For at være koordinerede i en dynamisk organisation, har I brug for at tydeliggøre
og tilpasse roller og struktur. Det er meningen, at struktur tilpasses situationen og
personerne. Uden løbende tydeliggørelse af organisationsdiagrammet, centrale roller
og procedurer, bliver samarbejdet kon�iktfyldt. Gør strukturen enkel og tydelig.

Roller og strukturer bliver rigide, permanente og standardiserede.
Det lykkes, – på bekostning af at få det bedste ud af den enkelte, teamet og situationen.

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

KIG PÅ STRUKTURER:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

Trin i en medierende proces

Løft ledermøderne

Træn ledelseskommunikationen

Tydelige roller og strukturer

Koordinering og samspil 
i teamet

”Hvad vil I orientere 

resten af organisationen om fra 

det arbejde, I har udført?”

”… Det er meningen, at strukturerne tilpasses 
situationen og personerne”

”… Overvej, om jeres møder er godt forberedte 
og fungerer optimalt”

”Overvej, om I har de rigtige typer af ledermøder,
og om I forbereder dem hensigtsmæssigt.”

”...andre seriøse

professionelle træner også

før afgørende episoder”



Ethvert individ har behov for succes og udbytte af arbejdet. Vid, hvad der motiverer
dine kolleger og sørg for at fejre delmål og succeser.

I har ingen delmål eller er for hurtige til at øge målene, og før I er nået i mål ændres 
målet.

På denne måde bliver det svært at opleve succes.

Tillid og stærke relationer er afgørende for, hvor åbne teamets medlemmer er. Åbenhed
og relationer afgør, hvor gode data, der bliver lagt på bordet og hvor svære emner, der
kan arbejdes med, uden at man er utryg ved, om samarbejdet tager skade. Relationer
opbygges over tid ved, at man forstår og kan forudsige hinandens reaktion. I kan også
styrke relationerne ved at fortælle personlige/professionelle livshistorier eller arbejde
med pro�lanalyser sammen.

Der arbejdes med social teambuilding, eller man tror, at opbygning af personlige relationer 
udgør teamudvikling i sig selv.

Hvis I mangler at identi�cere de vigtige opgaver, som I løser sammen, og hvis ikke I har
etableret vigtige mødefora og koordineringsformer til opgaverne, vil I glide fra hinanden
lige så hurtigt, som I �k oplevelsen af at være tætte.

Dette er måske det vigtigste trin for at opbygge commitment. Det handler om at opfange 
de væsentligste emner og sætte dem på dagsordenen, så I får drøftet det, der er vigtigt. 
Det er afgørende, at I er direkte og åbne, siger hvad I mener og er undersøgende ved at 
stille spørgsmål til andre. Det forudsætter øvelse og opbygning af tillid. Jo �ere udviklings-
trin teamet har taget, jo lettere er det at identi�cere de vigtigste sager og føre en under-
søgende og tydelig dialog.

Nogle teams har nemmere ved at tale ”om” og ”til” hinanden,
fremfor ”med”.

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

KLASSISKE 
UDFORDRINGER:

Trin der skaber

Giv hver enkelt succes

Byg stærke personlige relationer

Undersøgende og tydelig dialog

Commitment i teamet

”Det handler om at

opsnappe de væsentligste

aktuelle emner og sætte

dem på dagsordenen”

”Relationer opbygges over tid ved, at man
forstår og kan forudsige hinandens reaktion.”

”Vid, hvad der motiverer dine kolleger
og sørg for at fejre succeser.”

”Ethvert individ har

behov for succes og

udbytte af arbejdet”
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– Baggrund –

Ledergruppen i Jobcenter Vejle 

har gennemført et udviklingsforløb  

i samarbejde med reCome.  

Vores udfordring var, at ledergruppen ikke så et fælles 

”Vi”.  At det var svært at koordinere på tværs. 

Medarbejderne karikerede os som soldater 

der gik i hver sin retning. 

Nogle råbte højt, andre var ikke tilstede.

– Udbytte –

Det væsentlige i vores fælles udbytte er, 

at vi har opnået en langt større tryghed 

og oplevelse af, at vi nu arbejder som et jobcenter.

 Personligt har jeg også fået rigtig meget ud 

af forløbet. Arbejdet med typologi og menneskelige 

præferencer har givet mig stor indsigt i hvad 

jeg selv er god til og omvendt i hvorfor mine 

kollegaer arbejder som de gør. 

Jeg har fået større selvtillid ind i vores 

ledergruppe.

– Resultat –

reCome har hele vejen igennem 

lyttet til organisationen og arbejdsgruppens 

behov og udviklet forløbet undervejs. 

Det blev derved ”vores” proces, og Ikke ” bare” 

et færdigt koncept som vi med død og pine 

skulle trækkes igennem.

 

Margit Svensson, 

Jobcenter Vejle

– Proces –

Gennem forløbet der strakte sig over godt et år, 

er vi blevet meget bedre til at forstå og se hinanden. 

Se vores styrker og forstå hvorfor vi som individer arbejder 

som vi gør. Vi er blevet bevidste om, at vi har brug for, 

at alle byder ind. Vi er blevet trænet i brugen 

af parallelprocessen, som et redskab, der sikrer, at vi kommer 

igennem alle faserne i en problemstilling. 

Det tager tid, men vi opnår, at lederne er involverede 

og enige i hvad vi går videre med. 

Vi er ikke i mål, men arbejder hver eneste dag på det.

...set med kundens øjne


