LEDELSE DER GAR NEDEFRA OG OP

Forandringens vinde bleeser - som de nok egentlig altid ger. Kunsten i disse vinde er at
finde skiftet i vindretningen og navigere derfra.

Traditionelt er ledelse noget, der foregar oppefra og ned. Og helt intuitivt udleves det i
den overvejende grad ogsa sadan af bade ledere og medarbejdere. Af mange gode grunde
er det dog blevet vigtigt i stigende grad at rette opmaerksomheden mod den del af
ledelsen, der foregér eller burde foregéd nedefra og op. Den del af ledelsen er en vigtig
preemis, som skal italeseettes, nir en virksomhed i den operationelle drift skal veere
effektiv i implementering af de langsigtede strategier.

At leegge oret til jorden - méske ikke sa meget nyt der, men en forandring i at give det et
oget fokus i organisatorisk sammenhaeng.

Ledelse nedefra og op er set i en forstéelse af, at relationen mellem leder og medarbejder
pa alle mader er bedst tjent med en opdeling af ledelsesrummet i en aben, eerlig og
transparent relation.

Det er ogsa i den kontekst, at uddelegering reelt skal ses.

Uddelegering er den principielle opdeling af ledelsesfeltet i to. I lederens felt er lederen
forpligtet til at vide bedst og lederen har retten til at have ret. I det andet felt er det
medarbejderen, der er lederen. Her er lederen forpligtet til ligeveerdigt at anerkende
medarbejderens indsigt, udfordringer, behov og lesningsforslag, nar lgsninger mellem de
to felter skal findes.

I lederens opgave med at blive indsigtsfuld, er lederen udstyret med retten til at
bestemme, men ikke retten til at have ret. Til gengeeld er lederen forpligtet til at veere
indsigtsfuld.

I lederens eget ledelsesfelt er den ypperste opgave at kigge ud i verden, afkode relevante
forandringer, forandringernes betydning og sikre sig, at organisationen er klar til at
adaptere til forandringerne, nar de indtreeffer. Det store perspektiv, rammerne og
sammenhengen - det er lederens ansvar og vaesentlige beslutningsomrade. Her
forventes lederen at veere den mest indsigtsfulde, den der saetter retningen og sikrer
sammenhangen i virksomhedens aktiviteter.

Medarbejderens beslutningsomrade skal ligge i den daglige drift. Ingen er teettere pa
oplevelsen og forstaelsen af, hvor godt organisationen fungerer, end dem, der rogrer i
gryden hver dag. Hvor gode er vores IT-systemer, hvor godt betjener vi vores kunder,
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hvor effektiv er vores produktion tilfgj gerne lignende driftsmaessige relevante
funktioner.

Skal strategien implementeres succesfuldt skal der vaere stor lydherhed overfor de
udfordringer og forslag, som medarbejderen melder ind.

Strategien bliver kun s succesfuld, som implementeringen tillader og implementering
sker i driften. S& ndr en medarbejder giver lyd fra sig, s& skal det hgres som et gnske om
at lykkes med opgaven og medarbejderen er stadt pa begraensninger, som der er brug for
at fa lest.

Sé den ideelle opdeling af ledelsesrummet fordrer, at virksomhedens kultur understatter
medarbejdere, for hvem det vigtigste og sjoveste er at bidrage, at finde muligheder for
forbedring i vished om, at der bliver lyttet og reageret.

Skabelsen af en kultur baseret pa tillid, tryghed, samarbejde, respekt, loyalitet,
engagement, retfeerdighed, hojt humer og energi er forudseetningen for, at lederen far
skabt den bedste og mest overlegne organisation.

Jeg tror, at de fleste ledere, der lukker gjnene et gjeblik og teenker over egen ledelse, med
stor tilfredshed vil kunne identificere situationer, hvor meget af ovenstdende har veeret i
spil. Og sa er jeg neesten lige sa sikker p4, at mange ogsa kan lukke gjnene et gjeblik og
gennemteenke situationer, hvor det ikke har veaeret tilfeeldet, hvor man har lukket en
samtale ned, maske have brugt den formelle status til at trumfe en beslutning igennem.

Séa det handler ikke om at veere perfekt som leder, men om at sikre, at der kommer flere
af de gode situationer. Det skal ske uafthaengigt af situationernes omstendigheder,
uafheengigt af empati, sympati og antipati. Kort sagt en handtering, der systematiseres og
professionaliseres yderligere ved at blive understottet af organisations psykologiske
indsigter og veerktojer.

Som leder skal man ikke bestraebe sig pa at veere perfekt, men pé at gore sit bedste. Og det
kreever mod og villighed at acceptere, at medarbejderne pé deres omrade er mere
kompetente og relevante end lederen selv. Til gengaeld skal lederen veere bedst pa sit felt
og herunder horer ogsé de ledelsesmaessige feerdigheder, som tilegnes med psykologisk
relevante veerktojer.



