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| Danmark er der i disse ar en stigende opmaerksomhed pa vigtigheden af inddragelse og tillidsbaseret samarbejde med
borgere, sammenhangende borgerforlgb og tvaergdende samarbejde. AMBIT (Adaptive Mentalization-Based Integrative
Treatment') er en made at teenke om disse vigtige opmeerksomheder og en made at organisere komplekst
forandringsarbejde med og omkring borgere, der lever i udsatte og risikofyldte livspositioner.

AMBIT er en teambaseret tilgang til arbejdet, og i AMBIT tillaegges teamet stor betydning for arbejdet med borgeren og
for den enkelte fagperson. Tilgangen rummer en staerk understregning af ligeveerdigheden mellem fagpersoner og
vaerdien af alles bidrag til opgavelgsningen. Kun sjeeldent naevnes lederen eller ledelse i AMBIT-litteratur.

| en dansk kontekst har langt de fleste AMBIT-teams dog i praksis en leder. Men indenfor den AMBIT'ske tankeramme
findes kun fa tilbud om forstaelse af ledelsesarbejdet. Sa hvad skal man som leder taeenke om sin position i ledelsen af et
AMBIT-team? Hvilken legitimitet har lederen? Og hvilke begreber kan man bruge til at forsta sin egen rolle og navigere i
arbejdet? Disse spgrgsmal har vist sig vigtige for de mennesker, der hver dag star med den praktiske opgave at lede et
AMBIT-team.

| 2025 gennemfgrte Metodecentret og Hgje-Taastrup kommune derfor et udviklingsprojekt om ledelseskompetencer i
arbejdet med at lede et AMBIT-team. Samarbejdet gav anledning til en artikel med refleksioner over ledelsespositionen i
AMBIT og en sammenfatning af vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudvikling for ledere af AMBIT-teams. Du sidder
her med fgrstnaevnte.

Maske er du netop blevet leder af et AMBIT-team, og overvejer nu, hvilke kompetencer du mon
far brug for i dette nye job? Maske er du leder af ledere af AMBIT-teams og sgger inspiration til,
hvordan du kan stgtte dem? Eller maske er du som konsulent blevet bedt om at finde veje til
kompetenceudvikling for din organisations AMBIT-ledere?

| dette notat er forsggt samlet en raekke vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudvikling
til ledere af AMBIT-teams. Det er opmeerksomheder, der er opstéet i forbindelse med et projekt
om kompetenceudvikling til en gruppe af ledere af AMBIT-teams i Hgje-Taastrup kommune,
og er saledes opmaerksomheder, der er vokset ud af praksis. Teenkningen bag det konkrete
kompetenceudviklingsprojekt oprinder naturligvis i AMBIT-litteraturen, men ogsa i litteratur
om mentaliseringsbaseret ledelses- og organisationsteori, samt i dansksproget litteratur
omhandlende konkrete temaer og udfordringer, man som leder — ogsa leder af et AMBIT-team

TAMBIT er udviklet pa Anna Freud Centret i London. Du kan fx lsese mere om AMBIT pa hjemnmesiden www.annafreud.org,
i Bevington et al (2017) og i Fuggle et al (2023)
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- kan stgde pa.? Forhabentlig kan notatet her inspirere dig i dit arbejde med din egen eller
andres kompetenceudvikling.

At vaere leder af et AMBIT-team - hvorfor skulle det vaere
noget szerligt?

Pa en made er ledelse af et AMBIT-team ikke noget szerligt. Mange af de kompetencer, der er
vigtige i dette arbejde, er ogsd vigtige i ledelse af andre former for teams inden for danske
velfeerdssystem. Maske kan du saledes finde inspiration her, ogsa selvom dit team ikke arbejder
med AMBIT som feelles tankeramme.

Og alligevel er der nogle treek ved AMBIT-inspireret arbejde, der ggr ledelse af disse teams til
en seeregen opgave. Som leder af et AMBIT-team har du brug for at kunne understgtte alle dele
af teamets arbejde. Bade det, der er malrettet borgerne, og det, der er malrettet netvaerket
omkring borgerne. Du ma ogsa forsgge at navigere i teamets arbejde med at veere teet
forbundne og danne et solidt fagligt feellesskab, hvor tillid, regulering af fglelser og
genetablering af mentalisering ikke kun er et anliggende for den enkelte, men ogsa et
anliggende for teamfaellesskabet. Og du ma forsgge at bidrage til en en teampraksis, hvor
laering er en integreret del af kulturen.

AMBIT har ikke som sadan en egen ledelsesteori. Og dog handler AMBIT i meget hgj grad om
ledelse. Ledelse af borgerforlgb, ledelse af en selv som fagperson, ledelse af teamkontekster og
ledelse af netveerksarbejde. Ledelse bliver i AMBIT saledes ikke noget, der er forbeholdt lederen,
men noget, der er en del af alle fagpersoners arbejde.

Som leder skal man altsa lede et team, der i meget hgj grad leder sig selv, bade individuelt og i
feellesskab. Dette stiller lederen i en szerlig position, et seaerligt spaendingsfelt kunne man
neesten sige: Mens man pa den ene side skal understgtte medarbejdernes og teamets
selvledelse, skal man pa den anden side veere bevidst om og opretholde sin egen legitimitet i
rollen som leder og Igbende saette retning.

En del af spaendingsfeltet for AMBIT-ledelse rummer ogsa, at man som leder af et AMBIT-team
med ansvaret for medarbejdere, der oplever store fglelsesmaessige krav i arbejdet. De har derfor
brug for ledelse, hvor der er opmaerksomhed pa betydningen af fglelsesmaessige svingninger,
regulering og genetablering af mentalisering, ndr denne er under pres. Ledelsesopgaven i
AMBIT spaender saledes bredt.

2 Se litteraturlisten for en oversigt over de tekster, der har veeret mest centrale i udviklingsprojektet.
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Hvad har du brug for at veere opmaerksom pa?

Lad os se lidt naermere p3a, hvilke vigtige kompetenceomrader, du som leder af et AMBIT-team
med fordel kan rette opmaerksomheden imod. Du kan bade have omraderne pa sinde i det
daglige arbejde med ledelse af dit team. Og du kan have omraderne med i overvejelser om din
egen kompetenceudvikling.

Méaske er nogle af de omrader, der naevnes nedenfor, allerede en integreret del af din
ledelsespraksis og dermed indlysende i dit daglige arbejde. Maske er der andre omrader, du
tidligere har beskaeftiget dig med, men som det kunne vaere relevant at vende tilbage til og
stgve lidt af. Og maske er der andre omrader igen, der er dig mere ubekendte og som det kunne
vaere vigtigt at give lidt intensiv opmaerksomhed i en periode.

1. Kendskab til din rolle som leder: Din opgave og din legitimitet

Som leder er du ansat af organisationen i en bestemt funktion. Du har med din ansaettelse faet
en opgave og har faet tildelt magt - forstdet som autoritet og legitimitet - til at gennemfgre
denne. Hermed er din opgave ogsa blevet dit ansvar.

Méaske lyder dette umiddelbart indlysende. De feerreste AMBIT-ledere seetter i hvert fald
spgrgsmalstegn ved deres ansvar. Alligevel er det ikke altid, at ledere tilbydes specifikt at
beskaeftige sig bevidstggrende med den ledelsesrolle, de ved ansaettelsen traeder ind i. Den
funktionsbeskrivelse, der ligger til grund for lederstillingen, risikerer at blive et arkiveret
dokument i stedet for fundamentet for et dynamisk arbejde med forstaelsen og udfyldelsen af
den rolle, man som leder indtraeder i.

Nar et sddant aktivt og dynamisk arbejde med forstaelse og tilegnelse af egen funktion og
legitimitet er relevant for en leder af et AMBIT-team, er det dels fordi et indgadende kendskab til
rollen som leder er et vigtigt pejlemaerke, nar man skal navigere i et komplekst felt af borgere i
udsatte livspositioner, medarbejdere i fglelsesmaessigt belastende arbejde, organisationer og
netvaerk praeget af uoverensstemmelser og forstaelsesklgfter, og et arbejdsfelt, hvor tilpasning
af viden til lokale forhold er hverdagen.

Men det er ogsa vigtigt at arbejde med ledelsesrollen for som leder at forsta og udvikle en
skelnen mellem sig selv som person og som leder. | dette arbejde kan det vaere hjeelpsomt bade
at kigge pa felter, hvor der er overensstemmelse mellem person og rolle. Men i lige sa hgj grad
at beskaeftige sig med felter, hvor der er uoverensstemmelser, eller hvor organisationens
fordringer — det veere sig i fx opgaver, i praksisser eller i vaerdier — er vanskelige for den enkelte
leder at finde meningsfulde, rimelige eller mulige at udfgre.

Enkelte gange indtraeder en leder af et AMBIT-team i en nyoprettet stilling. Oftere overtages
stillingen fra en anden. Uanset kan det veere hjeelpsomt for en leder af et AMBIT-team at forstd
den historik, der omkranser teamet: Hvordan blev teamet skabt, hvilken udviklingshistorie har
teamet veeret igennem og hvilke erfaringer har teamet med ledelse? At beskaeftige sig med
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denne viden ifm. kompetenceudyvikling kan hjeelpe den enkelte leder med at forsta den
ledelsesrolle, teamet forventer at lederen indtraeder i. Og det vil ggre det mere tilgeengeligt for
lederen at forstd mulige konfliktfelter mellem teamets, organisationens og egen opfattelse af
ledelsesrollen, samt at udvikle strategier til at indgd i udviklende processer pa disse
konfliktfelter sammen med teamet.

Vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudvikling
ift lederens funktion, rolle og legitimitet

Et indgaende kendskab til egen funktionsbeskrivelse, ansvar og legitimitet er
et afggrende navigationsredskab i ledelse af AMBIT-teams.

Et dynamisk arbejde med lederens forstaelse og tilegnelse af egen rolle i
ledelsesarbejdet kan vaere hjeelpsomt. Heri kan med fordel indga et arbejde
med at skelne mellem person og rolle, samt kendskab til spaendingsfelter
mellem de to.

Det kan vaere hjaelpsomt for lederen at kende til den organisatoriske historik

omkring et AMBIT-team og dets ledelsesvilkar. | kompetenceudvikling kan

med fordel arbejdes med mulige konfliktfelter mellem teamets,
organisationens og lederens opfattelse af ledelsesrollen, samt arbejde med
lederens strategier til at indga i udviklende processer omkring konfliktfelter.

2. Viden om AMBIT og den lokale praksis

Som leder af et AMBIT-team far man den szerlige opgave at lede en gruppe af medarbejdere,
som har et faelles fagligt grundlag. For teamet fungerer AMBIT almindeligvis bade som en
faelles tankeramme omkring arbejdet i hverdagen, som en falles forstdelse af teamets
organiseringsformer og som grundlaget for en hverdagslig praksis bygget op omkring
konkrete greb og redskaber fra AMBIT.

Som leder af et AMBIT-team kan det vaere vanskeligt at virke hjaelpsomt ind i teamet, hvis ikke
man besidder en grundlaeggende viden om AMBIT, der ggr teamets teoretiske grundlag, feelles
sprog og praksisforstaelse tilgeengelig for en. Kompetenceudvikling til ledere af AMBIT-teams
kan derfor med fordel indeholde viden om AMBIT som tankeramme, organiseringsform og
vaerktgjskasse.

| dette vidensbidrag kan det vaere hensigtsmaessigt ogsd at arbejde med en forstaelse af de
lokale praksisser, den enkelte leder traeder ind i. Lederens AMBIT-team har — i forlaengelse af
AMBITs adaptive fokus - sandsynligvis udviklet lokale mader at udfgre arbejdet pa, der er
tilpasset teamets borgergruppe, teamets behov, organisationen omkring teamet og den viden,
der eksisterer pa teamets omrade. Kompetenceudvikling for AMBIT-ledere kan med fordel
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integrere en opmaerksomhed pa og forstaelse af disse tilpasninger og deres oprindelse i en
AMBIT'sk tankegang.

Vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudvikling
ift viden om AMBIT og lokale praksisser

e | kompetenceudvikling kan med fordel indga viden om AMBIT som
tankeramme, organiseringsform og veaerktgjskasse.

Kompetenceudviklingen kan 0gsa med fordel rumme et

forstaelsesorienteret arbejde med de lokale praksisser, lederen traeder ind i,
set fra et AMBIT-perspektiv.

3. Proceskompetenceriledelse af AMBIT

AMBIT-teams arbejder almindeligvis i kontekster, hvor borgere lever i risikofyldte
omstaendigheder og hvor tillid og mistillid nogle gange veksler hurtigere, end man som
fagperson kan fglge med. Der opstar uoverensstemmelser og konflikter i netvaerket omkring
borgerne, og fagpersoner kan sta tilbage med fglelsesmaessigt steerke reaktioner som afmagt,
skam og vrede. Samtidig fordrer arbejdet fleksibilitet og kreativitet, nar den viden, forskningen
tilbyder, skal tilpasses til borgergruppen og til de lokale omstaendigheder. Tilsammen giver alle
disse faktorer et ledelsesfelt, hvor intensitet, bevaegelse og forandring oftere er normalen end
undtagelsen.

For ledere af AMBIT-teams er det i forlaengelse heraf vigtigt at tilegne sig kompetencer ift. at
forstd og navigere i sveere tilstande i mennesker, imellem mennesker, i teams, i organisationer
og i stgrre netveerk.

| ledelsesarbejdet bliver det en vigtig kompetence at kunne forstd, hvordan fagpersoner kan
blive pavirket af arbejdet og hvilken betydning fglelser har for taenkning, handling og
mentalisering. Lederen ma bidrage til at skabe kontekster, hvor fagpersoner far mulighed for
at betragte deres fglelser som en legitim del af arbejdet, og hvor regulering er pa dagsordenen.
Lederen selv ma prgve at finde balancen mellem pa den ene side at skabe plads til reaktioner i
arbejdet og nysgerrigt sgge at forsta det, der er vigtigt for medarbejderen. Og pa den anden
side hele tiden holde fokus pa den konkrete fagpersons opgave og teamets formal i
organisationen. Ligesom lederen i sidste ende bade ma opleve legitimitet til og fole
handlekompetence til at regulere og sanktionere handlinger, der ikke er acceptable i den
konkrete arbejdskontekst.

| teamet ma lederen have gje for medarbejdernes forbindelse til hinanden og understgtte en
teamkultur praeget af tillid og gensidig forpligtelse. | dette kan det vaere hjzelpsomt at kende til
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vigtige kvaliteter i relationer og samspil, der giver anledning til psykologisk tryghed i teamet=.
Det kan vaere hjeelpsomt at kende til bevaegelser i grupper af mennesker, og hvordan det nogle
gange er enkelt for teams at opretholde et fokus pa opgavelgsning, mens det faelles arbejde i
andre situationer pavirkes steerkt at fglelsesmaessige tilstande hos enkelte i teamet eller i
bevaegelser imellem medarbejdere i teamet. Som leder kan det vaere vigtigt at tilegne sig
analytiske kompetencer ift. at se og forsta beveegelser i grupper af mennesker. Og dialogiske
kompetencer ift. at regulere teamet og skabe bevaegelser i den gnskede retning. | en AMBIT-
terminologi fordi det herved bliver lettere for teamet at opretholde mentaliseringen og arbejde
fokuseret, malrettet og adaptivt.

Som leder er det desuden vigtigt at kunne understgtte teamets arbejde med netveerket. |
denne del af ledelsesarbejdet kan det bade veere hjeelpsomt at kunne bidrage til teamets
analyser af og handlinger ift. netveerket. Men det kan veere lige sa hjeelpsomt at kunne bidrage
til, at teamet holder fokus pa netveerksarbejdet. Her bliver det vigtigt, at lederen oplever
legitimitet til at bidrage til teamets forteelling om netvaerksarbejdet som en integreret del af
teamets arbejdsopgaver.

Ud over at understgtte teamets netvaerksarbejde er det vigtigt, at lederen af et AMBIT-team er
opmaerksom pa at tilegne sig kompetencer ift. selv at navigere i netvaerket og i organisationen
omkring teamet. Med et staerkt netvaerks- og organisationsarbejde hos lederen udvides og
styrkes teamets mulighedsrum. Lederens netveaerksarbejde fordrer analytiske kompetencer ift.
at forsta savel hierarkier, organisationer og politiske systemer. Og det fordrer praktiske og
dialogiske kompetencer ift. at navigere i samarbejdsrelationer pd samme niveau som en sely,
men 0gsa over og under ens eget niveau i organisationen.

| tilleeg til alt ovenstdende ma man som leder af et AMBIT-team ogsa s@ge at tilegne sig
kompetencer ift. at understgtte en leeringskultur i teamet. En kultur, hvor der pa den ene side
er en dyb respekt for forskning og generaliseret viden. Og hvor der pa den anden side er en lige
sa stor respekt for lokalt forankret viden og lokale forhold. Et AMBIT-team ma placere sig midt
imellem det kaotiske og usystematiske pa den ene side og det forudsigelige og strukturerede
pa den anden* - for hele tiden at leere og tilpasse sig. Som leder af et AMBIT-team ma man
understgtte disse adaptive laeringsprocesser, herunder bidrage til at der skabes eksplicit
forbindelse mellem den konkrete virkelighed, teamet star i, og den abstrakte forstaelse af
virkeligheden, der er mulig.

3 Edmondson (2020).
4 Jensen og Vilmar (2024).
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Vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudyvikling
ift proceskompetencer

Som leder af et AMBIT-team ma man forsgge at tilegne sig kompetencer ift.
at navigere i og bevaege processer i mennesker, mellem mennesker, i
grupper og i netveerk.

| samarbejdet med den enkelte medarbejder er det vigtigt, at lederen tilegner
sig kompetencer ift at navigere i svaere indre tilstande.

| samarbejdet med teamet bliver det vigtigt at kunne se og forsta

teamprocesser og forbindelser mellem teammedlemmer, samt veere i stand
til at gribe ind i og bevaege disse processer.

| samarbejdet med netveerket er det bade vigtigt at kunne understgtte
teamets eget netveerksarbejde, samt navigere i organisationen som leder.
Som leder ma man desuden arbejde med at tilegne sig kompetencer ift. at
skabe adaptive leeringsrum for teamet og hjselpe dem med at bevaege sig
mellem det ustrukturerede og det organiserede.

4. Kompetencer ift. egen mentalisering

For at kunne understgtte mentaliseringen hos den enkelte fagperson, i teamet, i netveerket og
i teamets leering er det afggrende, at man som leder af et AMBIT-team ogsa betragter sin egen
mentalisering som en legitim ledelsesopmaerksomhed.

Denne opmeerksomhed rummer bade en bevidsthed om, at man som leder kan blive
folelsesmaessigt pavirket i arbejdet, og en bevidsthed om, at ens egne fglelsesmaessige
tilstande har en indvirkning pa ens mentalisering. Med gget fglelsesmaessig intensitet risikerer
man - som alle andre mennesker - at fa sveerere ved at se tingene fra andre perspektiver end
ens eget, sveerere ved at udvise fleksibilitet og sveerere ved at anleegge adaptive
problemlgsningsstrategier.

Hvornar den enkelte leders mentalisering pavirkes og hvordan det kommer til udtryk, er lige sa
forskellig som for andre mennesker. | et kompetenceudviklingsforlgb for ledere af AMBIT-
teams kan med fordel bruges tid pa, at den enkelte leder lzerer sit eget fglelsesliv bedre at
kende, herunder fx hvilke situationer, relationer og interaktioner i arbejdslivet, der skaber
fglelsesmaessig bevaegelse. | tillaeg til dette kan der arbejdes med, hvordan svingninger i
mentalisering kommer til udtryk, bade for at udvikle den enkelte leders bevidsthed om egne
markgrer for mentaliseringssvingninger, men ogsa for at gge den enkelte leders bevidsthed
om, hvordan vedkommende kan se ud udefra eller kan opleves af andre, nar fglelserne og
mentaliseringen svinger.
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Det kan ogsa veere hensigtsmaessigt, at der i et kompetenceudviklingsforlgb arbejdes med den
enkelte leders kendskab til hjeelpsomme strategier for egen regulering af fglelser og
mentalisering. Dette kan ggre det enklere for lederen at genetablere sin mentalisering i
situationer, hvor denne udfordres, og dermed understgtte hensigtsmaessige handlinger og
udviklende samspil med medarbejdere, team og det bredere netvaerk.

Vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudvikling
ift lederens egen mentalisering

Det kan veere hjeelpsomt for ledere at arbejde med kendskab til og
bevidsthed om egne fglelsesmaessige svingninger af relevans for arbejdet
som leder.

Og det kan veere hjelpsomt at arbejde med markgrer for
mentaliseringssvingninger, samt bevidsthed om eget udtryk ifm.
svingninger.

Tillige kan det veere hjeelpsomt at arbejde med strategier for genetablering
af mentalisering.

5. Lederes teenketanke og reguleringsrum

| AMBIT har teamet en afggrende funktion som reguleringsrum og taenketank for den enkelte
fagperson®. Det er i teamet, fglelser og tanker far plads, og det er her fagpersonerne opfordres
til at vaere opmaerksomme pa hinanden og dele ansvaret for indsatsen.

Ledelse omtales tit som en ensom beskaeftigelse. Og meget af ansvaret for og udfgrelsen af
ledelse forankres da ogsa i den konkrete hverdag hos én specifik person — lederen.

Sa meget desto vigtigere er det, at ledere af AMBIT-teams overvejer, hvor der er rum for dem til
at dele og regulere de fglelser, der opstar i arbejdet, og hvor de selv tanker stgtte og far
kvalificerede, omsorgsfulde og udfordrende perspektiver pa deres arbejde. Som for
fagpersoner i et AMBIT-team geaelder det ogsd ofte for ledere af AMBIT-teams, at arbejdet er
fglelsesmaessigt kraeevende. Og ensomhed og fglelsesmaessig belastning er ikke en hjselpsom
cocktail, hverken for mentalisering eller for ledelsesarbejde.

Fra et AMBIT-perspektiv er det vaerd at overveje, om lederen af et AMBIT-team ligefrem kan
have gavn af et eget team. Et systematisk tilbagevendende sted at vende tanker om arbejdet,
dele de fglelsesmaessige tilstande, der opstar, og reflektere over mulige perspektiver, strategier
og handlinger. Et sted at blive set i sin rolle og med sin person. Et sted, hvor man ikke er alene

5 Voss og Egsgaard (2025).
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om at std i de spaendingsfelter, der er en naturlig og uundgaelig del af ledelsesarbejdet. Og et
sted, hvor man kan se udfordringer fra sin egen praksis spejlet i andres hverdag.

Et kompetenceudviklingsforlgb for ledere kan bruges som anledning til at skabe en AMBIT-
inspireret ledergruppe: Et tilbud til ledere af AMBIT-teams om at mgdes til faelles faglig sparring,
refleksion og deling af udfordringer fra hverdagen. Et sadant team kan med fordel benytte
redskaber fra AMBIT, fx At taenke sammen eller Disintegrationsskemaet® til at guide og
strukturere deres dialoger. For med disse redskaber at understgtte fokuserede dialoger,
opretholde opmaerksomhed pa alle dele af AMBIT-arbejdet, og integrere fglelsesmaessige
oplevelser i de faglige dialoger om ledelse.

En ledergruppe kan udggres af ledere fra samme omrade og fra sammme organisation eller pa
tvaers af omrader og organisationer. En tydelig kontraktning omkring gruppens funktion og
rammerne for deling af informationer er afggrende inden gruppen starter.

Vigtige opmaerksomheder ved kompetenceudyvikling

ift lederes taenketanke og reguleringsrum

Det kan veere hjelpsomt for ledere af AMBIT-teams at overveje, hvor det er
muligt for dem selv at sgge stgtte og sparring.

Ifm. kompetenceudviklingsforlgb for ledere af AMBIT-teams kan overvejes
skabelsen af AMBIT-inspirerede ledergrupper til feelles faglig kvalificering af
ledelsesarbejdet.

En ledergruppe kan tage udgangspunkt i redskaber fra AMBIT, der kan
hjeelpe med at fokusere pa alle dele af arbejdet.

En ledergruppe kan bade virke som refleksionsrum og som et sted at dele
udfordringer i arbejdet.

Afrunding

Som leder af et AMBIT-team star du — som dine medarbejdere - med en kompleks opgave, der
kraever, at du giver alle dele af arbejdet opmaerksomhed. Du ma forsgge at fokusere pa alle
kvadranter i AMBIT-hjulet, forsgge at navigere opad, nedad og udad i organisationer, og du ma
preve at forstd og navigere i sveere tilstande i mennesker og mellem mennesker. Og sa kan det
vaere hjaelpsomt at leere dig selv at kende og leere strategier til at handtere dine egne reaktioner
i arbejdet.

6 Bevington et al (2017).
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Pa de foregdende sider har vi forsggt at skitsere vigtige kompetencer for ledere af AMBIT-
teams. Maske kan teksten pa en made opleves som én lang og uoverkommelig remse af
kvalifikationer, der skal mestres for at veere leder. Dette er ikke intentionen. Mange af de
kompetencer, der er diskuteret ovenfor, peger mod menneskelige udviklingsprocesser for den
enkelte leder, der kan foregd over et langt lederliv. Teksten er saledes alene ment som
inspiration for dig, der gerne vil tage livtag med laering om ledelse i en AMBIT-kontekst. Vi
haber, teksten har givet dig inspiration til opmaerksomheder du kan anleegge i det daglige
arbejde og maske ogsa neseste gang, du har mulighed for at fokusere pa din egen laering i

ledelsesgerningen.
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