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Klubben som ét hold!

For at kunne arbejde med idéen og tanken “klub-
ben som ét hold”, er det hensigtsmaessigt at satte
fokus p& begreberne team og teambuilding.

Det er ligeledes hensigtsmaessigt at saette fokus
pd specielt bestyrelser og dermed “bestyrelsen
som ef team”.

Bestyrelsen er normalt det overordnede, koor-
dinerende og samlende organ for en klub. Besty-
relsen har bl.a. til opgave at varetage hele klub-

ben, pleje helhedens interesse og skabe synergi-
effekt i klubbens arbejde.

Klubbens formél og hovedformél og dermed fzl-
lesmélene er sa vigtige for en besiyrelse, at de
skal have alle til at keempe for klubbens mél og
ikke kun for en afdelings eller et holds mal.

Tanken “klubben som ét hold” kraever, at man
synligger “klubbens eksistensberettigelse”, dens
formél og hovedmadl, og at alle kan se deres rolle
og medvirken i at fremme klubbens sag.

For at konkretisere og eksemplificere “klubben
som ét hold” vil haeftet satte fokus pé& bestyrel-
sen.

Bestyrelsen som et team!

Hvad er ef feam?

Hvad er forskellen p& en gruppe og et team?
Hvorndr er et udvalg et team?

Hvad er teambuilding?

Hvad belfyder begreberne coaching og mental
treening for arbejdet i bestyrelsen?

Der er mange spergsmdl i forbindelse med at
etablere eller udvikle bestyrelsen, fra ot vaere et
normalt udvalg og gruppe, fil at vaere et team.

| nogle klubber vil den daglige ledelse og det

daglige klubarbejde ikke alene blive varetaget of
en bestyrelse, men tillige of nogle f& negleperso-
ner, s& som “en ungdomskonsulent”, “en chef-
treener”, “en ansat sekretaer” el. lign. Det kan
vaere hensigtsmaessigt at taenke disse personer
ind i tanken “bestyrelsen som et team”.

Nogle ville sandsynligvis foretraekke at bruge
ordet hold i stedet for team og dermed sztte
fokus p& “bestyrelsen som ét hold”.

Vaelg selv - men vi satter nu fokus pé bestyrelsen
som ET TEAM.
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Team og grupper
- lidt om forskelle

Hvad er et feam?

Mennesker, der arbejder sammen om at né fzelles mal og er villige til
at lade disse mal vzere vigtigere end de individuelle mail.

Hvad er en gruppe?

Mennesker, der arbejder sammen, men hvor de individuelle mal ofte
er vigtigere end de fzelles mal.

Der er séledes forskelle p& en gruppe og et team.
o de fxlles mél er vigtigere for et team end de individuelle mal
® en gruppe er offe kun sammen, s& leenge den enkelte opnér egne mdl
* klimaet i en gruppe er kun godt s& leenge alle kan se, at de individuelt opnar noget

® en gruppe opleses langt hurtigere end et team, fordi teamet har en staerk personlig
ansvarlighedsfelelse mellem de enkelte deltagere

Et team kan skabe unikke resultater, og kan f& arbejder alene og uathaengigt, eller man lagde
ting fil at ske, som ikke var mulige hvis teamet de individuelle praestationer sammen.

ikke eksisterede. Man taler ofte om en synergi- Med andre ord et team kan f& 2+2 til at blive 5,
effekt, det vil sige, at de forskellige personers mens en gruppe kan f& 2+2 til at blive 4 og nogle

samlede indsats har en hojere effekt, end hvisde ~ gange méske kun til 3.

DIF 5 DIF



Team karakteristika
- spot pa det ideelle team!

Hvad karakteriserer et velfungerende og effektivt
team?

Hvis du og din bestyrelse kan nikke positivi gen-
kendende fil nedenstéende udsagn, behover |
ikke at udvikle jer til et team! - | er det!

Hvis | derimod mener det er en god idé at udvikle
jer p& nogle of nedenstdende karakteristika, kan
| eventuelt saette fokus pa ét karakteristika, og
derefter stille jer selv spergsmélet “Hvad betyder
det hos os, og hvordan ger vi det s& i praksis?
Det velfungerende og effektive team er karak-
teriseret ved falgende.

Atmosfzaeren er uformel, behagelig og afslap-
pet. Der er ingen tegn p& anspaendthed, men en
positiv stemning med godt humer, latter og god-
modige drillerier. Alle feler sig sikre og enga-

gerer sig med synlig interesse i andres omréder.

Der fores en ivrig debat og diskussion hvor alle
deltager som ligevaerdige samtalepart-
nere uanset formel funktion. Der holdes fast i
sagen.

Holdet har altid sine mal for zje. De enkelte

opgaver og aktiviteter, der skal fere fil mélet, er

fuldt accepteret of alle ”slgillerne pé holdet”, og
of

alle faler en hej grad of forpligtelse og loyalitet
over for klubben som helhed.

Kommunikationen bzerer praeg of en hej
grad of indlevelsesevne i andres synspunkter.
Man lytter meget aktivt, og hvis der er noget man
umiddelbart ikke forstar, udirykkes det ved
spergsmdl. Kulturen beerer i hejere grad praeg of
nysgerrighed og spergsmdl, frem for “det ved vi
bedre end nogen andre” og forklaringer. Alle
idéer vendes i forseget pa at udvikle c?em, og
ingen er bange for af dumme sig.

Forskelle i synspunkter og holdninger
handteres pd en konsirukiiv méade. Undgé dem
ikke og ICICF ikke som om enigheden er fuld-
kommen. Uenighed udirykkes meget praecist.
Konflikier tages op og drsagen undersages
omhyggeligt, og bestyrelsen forseger at lese den
her og nu.

Mindretalstyranni findes ikke. Individudlister,
som er uenige, prever ikke at dominere, manipu-
lere eller vaere g]:;ndflige indstillet. Uenigheden er
et udiryk for klare holdninger og et stort engage-
ment for klubben og sagen.

Hvis der er grundlaeggende meningsforskelle,
som ikke kan loses her og nu, tages sagen op
senere. | mellemtiden underseges, hvad der er
arsag til uenigheden naermere. Derefter frem-
l=gges arsagerne pa en objekiiv og faglig

mdade.

Beslutninger traffes pd baggrund af en
nuanceret draftelse, hvor alle aspekier of sagen
drages frem. Man diskuterer sig frem til enighed,
der er baseret pd alles input. Afstemninger ?ore-
tages meget sjaeident, ©og man accepterer nor-
malt ikke et simpelt flertal, som et tilsiraskkeligt
beslumingsgrundlag.

Kritik fremszttes hyppigt, dbent og uden for-
domme, men det geres pa en konstruktiv facon,
er aldrig rettet mod personen og alfid for ébent
tappe.

Personlige folelser vedrarende besiyrelsen

eventuelle problemer udirykkes frit. Man gér
iciie som katten uden om den varme gred, og der
er ingen skjult dagsorden.
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Opgaverne gennemfeares ved at man mel-
der sig som interesseret, og derefter udpeges

rsonerne p& baggrund af deres vider?:a?aerdig-
ﬁzder, erfaring, motivation og engagement.
Betingelserne er afklaret, ogoforveniningeme il
opgavens lasning er aftalt, succeskriterierne er
beskrevet.

Lederrollen dominerer ikke holdet, og “spiller-
ne” opferer sig p& en for klubben vaerdig méade.
Ndr man iagttager bestyrelsen viser det sig at
lederrollen gér pé skift alt afheengig of opgavens
karakter.

Forskellige “spillere” kan p& grund of deres spe-
cielle kompetence, fungere som ressourceperson.
Der foregér ingen magtkampe. Det er ikke vig-

e Hvad er der tilfredshed med?
e Hvad er der utilfredshed med?

tigt, hvem der udferer opgaven, men hvor-
dan den bliver lest!

Teamet tager i hej grad selv ansvar for sine
handlinger. Med jsevne mellemrum stopper man
op for at tiekke hvordan det gér i forhold til de
mé&l man har sat op. Problemer som mangel pé
gkonomiske ressourcer, medlemmer der ikke
overholder aftaler, opgaver der ikke er lost med
en tilsiraskkelig kvalitet tages dbent op, og bliver
lost efter en dben diskussion.

Hvis bestyrelsen har brug for at g& mere konkret
og detaljeret il vaerks, kan | tage temperaturen
pé bestyrelsen og bruge nedenstéende skema til
inspiration for en debat. Lad besZre[sesmedlem-
merne deliage, og diskutér bagefter.

* Hvad kan/skal der geres for at f& tingene til at fungere?

* Hvordan skal det rent praktisk feres ud i livet?

e Hvem har ansvaret for at det bliver gjort?

* Hvornér skal det tiekkes om | har n&et en passende tilfredshedsgrad?
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Dette er min mening om teamet
- temperaturmaling pa teamets
effektivitet og trivsel

Vi pa teamet:

kender malet

er gode il at analysere - hvad er problemet, og
hvad er arsagen

har en beskrivelse af, hvem der skal lzse hvilke
opgaver

har preecise beskrivelser of, hvad vi mé - hvilke
befgjelser vi har

er ret gode il at traeffe beslutinger, og alle bliver
hort

overholder vores aftaler

oplever kommunikationen som aben, fri, erlig
og fo-vejs

har nedvendig viden og feerdigheder til ot lose
opgaverne

kender, forstar og accepterer holdets prioriteter
samarbejder med at szfte mal

tager eventuelle problemer, skilleveje og konflik-
ter op, og diskuterer dem konstrukfivt

evaluerer lebende vores indsats

foler en hej grad of forpligtelse over for hinan-
den og holdets opgaver

foler os forpligtet til at give og modtage en god

information

arbejder pa at skabe en hgj grad afillid
foler vi bruger vores evner optimalt
foler der er en god opbakning bag os

kender il savel de skrevne som de uskrevne spil-
leregler

er aldrig bange for at preve nogle nye ting
er gode il at rose hinanden

er for meget sagsbehandlere, og taler for lidf om
klubbens fremtid

er meget effekfive, men griner for lidt

lserer ikke af vores fejltagelser eller af vores suc-
ceser

ser trusler frem for muligheder

er gode il at involvere andre i arbejdet og opga-
verne

er altid velforberedte fil mederne
laver altid planer, og felger op pa dem

har defineret hvad det vil sige ot vaere en dygtig
“holdspiller”
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Veerktgij til udvikling
af teamet

Hvem og hvordan szettes mal for teamet?

Hvilke mal har teamet?
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Formand

Nasstformand

Kasserer

Sekreteer

Medlem A

Medlem B

Medlem C

Medlem E

Hvilke opgaver har den enkelte ansvaret for

- og hvad er succeskriteriet?

Funktion Opgaver

Succeskriterier

Hvilke krav og forventninger stilles for at komme med péa holdet?

Krav og forventninger

- Hvorfor stilles disse krav?

Hvorfor?
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Hvad gores for at kvalificere den enkelte til hurtigt at blive
en del aof teamet?

Hvordan sikrer | jer, at alle har reel mulighed for at pavirke
beslutningsprocessen?

Hvordan kan | forbedre kommunikationen pa holdet?

Hvordan sikrer | jer, at den enkelte har nedvendig viden og
ferdigheder til at lose opgaverne pa en tilfredsstillende made?

DIF 11 DFF



oW N

w N

i

o A W N

Hvordan sikrer | jer, at alle kender og accepterer prioriteringen af
teamets opgaver?

Hvordan kan eller vil teamet handtere problemer/konflikter?

Hvordan felger teamet op pa aftaler?
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Hvordan forbedres informationsniveauet til og fra teamet?

Hvilke skrevne og uskrevne regler og normer opleves i teamet?

Skrevne regler Uskrevne regler

Hvilke of disse regler og normer skal bevares?
Og hvilke synes | er uhensigtsmzessige for samarbejdet?
Hvordan vil | zendre pa disse?

Bevares Uhensigtsmaessige Forslag til forandringer
1 1.
2 2
3. 2
4 4
..... = 2
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Hvordan mener DU dine evner bliver brugt?
Vil og kan du noget andet/mere?

Mener DU der er tilstrekkelig med opbakning bag teamet og dig?
Hvorfor/hvorfor ikke?
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Teamroller
- hvem skal med pa teamet?

Opgave: Szet kryds ved dem du/1vil have med og besvar spergsmélene p& naeste side.

Stifinderen -
som foreslér nye veje frem til mélet

Tvivleren -

som stiller konstruktive spergsmdl
til det, de andre er meget skrésikre
pd er rigtigt, eller il gamle vaner

Manipulatoren -
som med skjult dagsorden forseger
at pavirke arbejdet il egen fordel

Systematikeren -
som skaber orden, nér der er rod
og kaos

Bangebuksen -

som ikke ter preve noget nyt,
altid skal g med livrem og
seler

Revisoren -

som reviderer holdets mal og sikrer
at holdet arbejder effektivt og
mélrettet i overenstemmelse med
aftalte procedurer og retningslinjer

Positivisten -

som kan mobilisere lyst og energi
med sin positive og humoristiske
indstilling til tingene

Andre positive roller:

Tidsrgveren -
som snakker hele fiden uden at

f& sagt noget nyttigt

Smorekanden -
Som er med til at forhindre eller
lzse problemer og konflikter

Kommaknuseren -
som fortaber sig i pefitesser, og
spilder andres tid

Dominatoren -

som altid prever at f& ret
uvanset andres velbegrundede
meninger og interesser

Egoisten -

som forsgger at “mele” sin egen
kage, og “glemmer” at holdet
har fzelles mél, der er vigtigere
end individuelle mal

Ambassadoren -
som har et godt netvaerk, og kan
trackke i de nedvendige trade

Lytteren
Som lader andre tale, lytter til dem og taler
herefter

Andre negative roller:
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Hvem gnsker vi at fa med i teamet? Hvorfor?

Hvem? Hvorfor2

10.

Hvem onsker vi ikke at f& med i teamet? Hvorfor?

Hvem? Hvorfor?

SAJ :

S 10s far il

5
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Forskellige former for
teamledelse
- krav til lederen af et team

Der er typisk tre former for feamledelse

1. Né&r en eller flere teammedlemmer leder teamet

Hvis formanden leder bestyrelsen hele fiden, er klubbens bestyrelse, il at lese en eller flere nzer-
denne opgave normalt givet fra en hojere magt mere fastsatte opgaver.

uden for teamet (p& en generalforsamling jeevn- Den formelle magtbase er da den traditionelle,
for klubbens vedtaegter). En udvalgsformand er hierarkiske bestemte - og resultatet afhaenger
normalt ogsé blevet bemyndiget eller udpegetaf ~ mest of lederens evner eller mangel pa samme!

Derfor m& man ogsd sperge sig selv som leder:
e Hvad har jeg leert of szerlig betydning, der berettiger mig il at lede et team?
o Hvilke sarlige teamledelseskvalifikationer har jeg, og hvilke mangler jeg?
e Hvad skal min teamlederrolle vaere?

e Hvilken lederstil skal jeg bruge?

Selvom denne leder méske godt kunne klare hele  teamleder af mange gode grunde, delegere
teamledelsen, s& vil man dlligevel som kompetent  lederopgaverne ud.

Nér det geres, er der fo vigtige forudsaetinger:

o Hvem skal der delegeres fil, og hvordan er deres kompetence - dvs. erfaringer, kvalifikationer,
viden, motivation og selviillid for at kunne varetage denne opgave?

e Erdisse personer interesseret ud fra ovensi&ende naevnte kompetenceomréder?
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2. Nar hele teamet leder sig selv

Ideelt set ber et teams medlemmer selv - og med det gér godt - sikrer den mest effektive lesning of
formelt set lige stor indflydelse - kunne beslutte, de faglige opgaver, samt er med til at udvikle
hvordan det vil fordele og lese de nedvendige medlemmernes kompetence.

lederopgaver. Det er den ledelsesmade der - nér

Nogle af de grunlseggende forudssetinger for at dette lykkes, er:

® Viden om hvordan der prioriteres, planlegges, styres, stettes, felges op, delegeres, samarbej-
des, besluttes og konflikilzses.

* Vurdering af hvem der har bade de faglige, personlige og ledelsesmasssige forudsaetninger
for at lzse opgaverne - og har lyst il det.

* Kontinuerlig vurdering af den méde opgaverne leses pé - samt resultatet (kvaliteten og effek-
ten).

* Spilleregler, der bade sikrer en konstruktiv kritik og en konflikifri omfordeling af opgaverne,
hvis det skulle blive nadvendigt. Eller som et planlagt led i teammedlemmernes selvstyrede
udvikling.

3. Nar hele teamet leder andre

Dette er méske den vanskeligste form for teamledelse, blandt andet fordi der er to ledelsesopgaver der
skal leses samtidig:

e Teamets egen ledelse of sig selv og hinanden.
° Teamets ledelse of andre team, grupper eller enkeltpersoner.

Hvis vi antager, at teamet har styr p& det ferste punkt, s& skal felgende forudssstninger vaere pa plads,
for det andet punkt ogsa kan lykkes:

® Der skal i feamet vaere ef, og kun ét bestemt medlem, der har det formelle og prakiiske ansvar
for relationerne (kommunikation, information, befejelser, opgavedelegering og -rapportering
osv.) mellem teamet og f.eks. en gruppe som teamet er overordnet for.

* Teamet skal have velbegrundede, klare mél og succeskriterier for gruppens opgaver og
indsats.

* Teamet skal have spilleregler for hvornar det gruppeansvarlige medlem er berettiget og for-
pligtet til selv ot freeffe beslutinger, der principielt er teambeslutning, eller at beslutie noget
andet end det, feamet mener er rigtigst.

® Gruppen skal efter behov have mulighed for kontakt med teamet og omvendt, for o sikre
parternes kendskab til hinanden.
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- Krav til lederen af et team

For at lykkes i teamlederrollen, er det vigtigt at have felgende opgaver for gje:

1. Na de planlagte faglige resultater

Er teamets mal, strategier og de ressourcer vi har til radighed, praecist nok defineret og aftalt med dem
vi er ansvarlige overfor?

Er mal, strategier og ressourceallokering forstéet og accepteret af alle teamets medlemmer?

Ved vi, hvilke kvalitative og kvantitative forudssetninger der er vigtigst for at vi kan nd mélene?
Hvilke succeskriterier skal vi have fokus p& undervejs2

Er der andre kritiske succesfaktorer vi skal vaere opmaerksomme p&2

Er de forstaet og accepteret of alle?

Er de nedvendige handleplaner feerdige og aftalf?

Er vores rapporteringssystemer til kontrol of resultatet og justering af mélforudsseminger pa plads?
Er ansvars- og opgavefordeling klar2

Er medestrukturen aftalt?

Har jeg fiek p& egen og andres rollefordeling?
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2. Udvikle og sikre teamarbejde

Ved vi, hvilke forhold der kan heemme eller fremme vore muligheder for at kunne udvikle og sikre et
godt teamarbejde?

Har vi aftalt hvordan vi planleegger og leser vore opgaver?
Er vi sikre pa at vi gor det nedvendige for at lese vore individuelle og feelles opgaver?
Skal der geres noget serligt for at udvikle vores lyst og evne til at arbejde som et team?

Har vi - og er vi enige om - spilleregler for samarbejdet internt i teamet, og for vores samarbejds-
partnere uden for teamet2

3. Udvikle hvert teammedlems kompetence

Har vi det nadvendige kendskab til hvert medlems faglige og personlige forudsaetninger for at lose
opgaverne og yde den ngdvendige teamindsats?

Ved vi, hvem der har behov for - og interesseret i - szerlig uddannelse og traening?

Er vores rapportering sa sikker, at vi kan vurdere den enkeltes indsats pa en fair made?

Kan vi f& oje pé nye talenter fil teamet og sikre os dem?

Er der de rette forudszetinger og rammer for, at den enkelte kan udnytte sit potentiale optimalt2

Sikrer vi, at de enkelte teammedlemmer kan lzere of hinandens erfaringer?
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Model til at udvikle teamet

Opgaver
Hvilke opgaver skal vi lese?
Hvorfor skal vi det?
Hvordan ger vi def?
Hvem ger det?
Hvornér skal de vaere feerdige?

Hvilke forventninger har “opgavestilleren” til opgavens lasningskvalitefe

Organisering

Hvordan organiserer teamet sig i forhold til de opgaver, der skal lases, ressourcer der er fil raédighed
samt eget ambitionsniveau?

Hvad er teamets mdl og strategier?

Hvem laver hvad, og hvilke befojelser folger med (ansvar og kompetence)?

Information

Hvordan sikrer vi, ot alle f&r relevant information2

Hvordan bruger vi teknologien optimalt og hensigtsmaessigt?
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Personerne
Hvilke persontyper har vi brug for?
Hvad skal de kunne?
Hvordan sikrer vi en positiv indslusning af nye personer?
Hvordan skiller vi os positivt of med personer?
Teamfolelse
Hvilke spilleregler gaelder for ot vaere med p& teamet?
Hvordan héndterer vi problemer og konflikter?
Hvordan “belenner” vi en ekstraordinzer god indsats?
Hvordan traeffer vi beslutninger hos os?
Hvordan sikrer teamet, at det er rette person pa rette opgave?
Hvordan fejrer vi “maerkedage og succeser”2
Hvordan skaber vi en vinderfelelse i teamet?
Hvad skal vi som team leere?

Hvordan kan vi lere of hinanden?

Kan et team besta af mange team?
- klubben som ét hold!

Kan vi f& alle udvalg m.v. i en klub til ot fungere folelse og faellesskab med hele klubben, som
som team, har vi et godt udgangspunkt for at f& “klubben som ét hold” vil medfere, de oplever
gjort hele klubben ﬁ?ef team og dermed gjort nogle gange, at klubben er bestyrelsens ejendom
klubben til ét hold. og ikke et fzelles anliggende.

| mange klubber oplever medlemmerne, udvalgs- & p& med arbejdstejet og ger 2+2 1il 5.
medlemmerne m.fl. desvaerre ikke denne vi- God forngielse!
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Nyttig viden!

Udgivet aof:
Emnehaeftet:  Ledelse et spargsmal om stil. Danmarks Idraets-Forbund
SAMARBEJDE

Emnehaeftet:  Projekter - fra ide til handling Danmarks Idraets-Forbund

Emnehaeftet:  Lederrekruttering Danmarks Idraets-Forbund
- flere ger mindre

Emnehaftet:  Godt mede Danmarks Idrsets-Forbund
- effektiv medeledelse
- aktive deltagere

Emnehasftet:  Selwtillid Danmarks Idraets-Forbund
Video: Selvtillid Danmarks Idraets-Forbund
Emnehaeftet:  Mental traening Danmarks Idraets-Forbund
Video: Mental traening Danmarks Idrzets-Forbund
Bog: Den nye Bedst nar det geelder ~ Danmarks Idraets-Forbund

Til ovenstéende materialer samt emnehaeftet “Klubben som ét hold - bestyrelsen som et team!”
kan DIF tillige tilbyde tilsvarende kurser.

Bestilling of materialer samt gratis brochurer og pjecer vedr. DIFs uddannelsesvirksomhed:
DIFs forsendelsesafdeling pa tlf. 43 26 20 60.
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