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LEDELSE & UTVIKLING
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COACHING

Mellomledere er i en evig skvis! Mellom eierskap til toppleders beslutninger og forstdelse for medarbeideres

hverdag, mellom fokus pd utgvende lederskap og fokus pd operativt faglig arbeid, mellom fellesskap pd top-
pen og fellesskap blant medarbeiderne, mellom prioritering av hva som haster og hva som er viktig! lkke

rart mange mellomledere opplever frustrasjon i jobben.

«Dritten i midten»

vordan kan du som mellomle-

der med dette som utgangs-

punkt skape begeistring for

deg selv og andre? Hva skal du

fokusere pa og hvordan gjgre
skvisen sa liten som mulig?

ANERKJENNELSE

Forskning viser at mange motiveres aller mest
av anerkjennelse. | en hektisk hverdag er dette
lett & glemme. Mellomledere er ofte i en situa-
sjon hvor deres ledere forventer at de gjgr det
de skal, og at de er selvgdende. Dette bringer
mange mellomledere med seg videre nedover i
organisasjonen til sine medarbeidere. Hvordan
pavirker dette kulturen for tilbakemeldinger?
Hva skjer med motivasjonen til den enkelte i et
miljp uten anerkjennelse?

Jeg jobber med mellomledere i dag som har
fatt oppleve hvor stor forskjell det gjgr for de
ansatte nar de blir sett, og far positive eller
konstruktive tilbakemeldinger. De melder om
okt motivasjon, redusert sykefraveer og gkte
resultater.

Toppledere er modeller for sine mellomle-
dere pa samme mate som mellomlederne er
det for sine ansatte.

Skap en kultur for anerkjennelse og opplev
hvilke ringvirkninger det skaper!

MESTRING

Mestring handler om & ha den kompetanse
som er relevant i enhver situasjon. Mellom-
ledere rekrutteres ofte fra faglig sterke medar-
beidere og flere innehar liten eller ingen for-
mell lederkompetanse. Mellomledere star ofte
overfor tunge og vanskelige personalsaker hvor
beslutninger tas pa magefglelse og fornuft.
Tryggheten for at den beslutningen som tas er
riktig er ikke ngdvendigvis stor. Ved 3 sikre at
mellomlederne far et minimum av lederkom-
petanse vil de som innehar denne type rolle ha
langt stgrre bade glede av, og mulighet for, a ta

de riktige beslutninger ut fra den enkelte situ-
asjon (Situasjonsabestemt ledelse).

Ta lederrollen pa alvor og s¢rg for kompet-
anseheving og pa den maten bidra til gkte
resultater!

INVOLVERING

Hvorfor skal vi involveres? Vi mennesker har
lettere for a utgve oppgaver nar vi forstar
sammenhenger og tar eierskap til de beslut-
ninger som tas. En toppleder som evner a ta sin
mellomleder med seg pa rad underveis i en
prosess, har stor sannsynlighet for & fa en
mellomleder som vil strekke seg langt for a fa
til handling gjennom sine medarbeidere. Igjen
har mellomleder en unik mulighet til & skape
eierskap hos sine ansatte ved 3 sprge for
eksempel for god informasjonsflyt.

Jeg husker selv da jeg satt som mellom-
leder, hvor utrolig godt de prosjektene der jeg
sprget for optimal informasjonsflyt gikk.
Informerte medarbeidere kan ikke unnga 3 ta
ansvar da informasjon er forpliktende. Pa den
annen side viser det seg like sterkt at en med-
arbeider uten informasjon vanskelig tar ansvar
for noe.

Gjennom informasjon er det lettere 3 skape
forstaelse for de viktige oppgavene, og gjen-
nom det ogsa s¢rge for at det ikke blir brukt for
mye tid pa oppgaver som verken er viktige eller
haster. Felles prioritering fra topp til bunn ska-
pes gjennom informasjon og avsjekk av forsta-
else hos mottakerne av informasjonen.

Informasjon forplikter — uten informasjon
blir det lite ansvar!

GLEDE OG HUMOR

Glede og humor handler mye om evnen til &
skape uformelle «lommer» hvor det faglige kan
settes til side og energien gker ved latter og sosi-
alt prat. Fem minutters pauser av og til er ngd-
vendig for utholdenheten. Det & ha et bevisst for-
hold til humor og glede skaper begeistring —
uavhengig av stilling eller plassering i hierarkiet.
Rent fysiologisk far vi energi av a le!

Selv har jeg som leder alltid brukt humor og
latter som ramme for hverdagen. Det gode er at
ved 3 sende ut smil og vise glede, far du sa
enormt mye tilbake fra menneskene rundt deg.
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Det er vanskelig & vaere sur mot et menneske
som smiler og ler. Dette skaper en god og positiv
flyt.

Skap trygge rammer for humor og glede!

0SS - TEAMFQLELSE

Mellomledere er ofte ensomme i organisasjo-
nen. Mens toppledere ofte har en ledergruppe
a forholde seg til, og de andre ansatte, star
mellomlederen ofte for seg selv. Det kan vaere
vanskelig a vite hvem de skal lene seg til og
hvor de skal hente stgtte.
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AMIGO:

Annerkjennelse

Mestring

Involvering

Glede og humor
Oss - «Vi folelsen»

Selv husker jeg godt da jeg gikk fra a veere
medarbeider til & bli mellomleder. Den stgrste
overgangen var at jeg umiddelbart ble eksklu-
dert fra alle sosiale samlinger utenfor jobben
sammen med tidligere medkollegaer. | tillegg
merket jeg at jeg ikke var helt inne i varmen
hos topplederne. Jeg husker det som en frus-
trerende situasjon. Jeg skjgnte heldigvis fort at
jeg likevel sto naermere de ansatte enn leder-
gruppen. Med lojalitet til toppleders beslut-
ning gikk jeg i team med de ansatte. Dette
skapte et unikt band og en forstaelse for at det

var et gjensidig avhengighetsforhold oss imel-
lom. Fortsatt hadde jeg en viss avstand i for-
hold til sosialt samvaer utenfor kontoret, og det
var bade ngdvendig og helt i orden for & opp-
rettholde min rolle som leder.

Som mellomleder er det avgjprende & sta
lojalt bak de overordnedes beslutninger og
samtidig se seg selv som en forlenget arm av
medarbeiderteamet.

Lev som en AMIGO og skap begeistring som
mellomleder! *

Av Berit W. Andsem. Hun er coach og
kursleder i CoachTeam as og er utdan-
net Diplom markedspkonom og Meta
NLP Master Practitioner. Hun har 12 drs
erfaring fra forlagsbransjen hvor hun
jobbet som selger, salgsleder og de siste drene som
salgsdirektor for hun startet med coaching.

50 m til naermeste strand.

Vi forestar utbygging av 28_.leﬂ'i hete
40-116 kvm i Kroatia, kun 10 km fra flyplassen.
Vikan her tilby eget bassengomrade og kun

Viorganiserer alt fra kjop til innflytting.
Innflytningsklare ca. 1. april 2008.




