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Noe a tenke pa:

Da min kone og jeg ble foreldre fikk vi rdd om d ikke hgre pd alle slags rdd vi fikk. «Tenk selv
0g gj@r egne erfaringer» er en god formaning. Samtidig lyttet vi godt til andres erfaringer

og det vi oppfattet som kloke rdd.

denne artikkelen tilbyr jeg
noen tanker og rad om hva jeg
mener er god ledelse. Tenk selv
og se pa fplgende punkter som

bekreftelse pad at du er god
(jeg vil for all del gjerne gke din selvfglelse)
eller som bekreftelse pa at du har utviklingspo-
tensial innen ett eller flere punkter. De som
foler seg ferdig utlaert kan droppe ut av denne
kronikken og ta frem fjernkontrollen umiddel-
bart!

Alf Inge Stiansen, NLPleadership, Qivind
Martinsen, Bl m.fl. star bak et omfattende stu-

die av 297 ledere fra ulike bedrifter i norsk
naeringsliv («Adferdstrekkene til de beste ope-
rative lederne i Norge», 2003). Studien stgtter
hypotesen om at den coachende leder skaper
de beste gkonomiske resultatene. De adferds-
trekkene som viser seg a ha stgrst innvirkning
pa medarbeiderlojalitet, motivasjon, kunde-
lojalitet og pkonomisk resultat er:

- malbevissthet og tydelige forventninger
- oppfalging
- stimulering til samarbeid

- stimulering til selvstendig utvikling

- det 3 vise anerkjennelse ved gode
prestasjoner

Jeg tror du og mange andre ledere innser hvil-
ket enormt ansvar det er & lede mennesker. Jeg
haper du tar deg tid til 4 lede — ikke alle ledere
tar seg tid til & lede, det er s& mye annet a
gjorel Hapet er at flere medarbeidere far opp-
merksomhet rundt seg selv og sin egen faglige,
sa vel som personlige, utvikling. Det er ditt
ansvar a ta tak i dette. Din medarbeider fortje-
ner det. Jeg vil utfordre deg som leder til &
reflektere over fplgende punkter:
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«Suksess, som lykke,
kan ikke jages etter.
Den ma komme som
en fglge av noe. Og det
gjor den bare som den
utilsiktede bivirkningen
av ens personlige
engasjement som er
storre enn en selv»

Victor Emil Frankl, gsterrisk
neurologist og psykiater

1. Ansett medarbeidere med et verdigrunnlag
som korrelerer med virksomhetens!

Hva med & interessere seg for menneskets ver
dier, visjoner og mal allerede i det fprste job-
bintervjuet? Hva slags menneske snakker jeg
med? Verdigrunnlaget, eller et manglende ver-
digrunnlag, kan fortelle oss ganske mye om
individet. Og nar verdigrunnlaget korrelerer i
en eller annen grad med virksomhetens verdi-
grunnlag, er det selvsagt lettere 3 fa human-
ressursene til & ga i samme retning.

2. Ta vare pa og serg for a utfordre, utvikle og
felge opp dine medarbeidere — spgr hva de vil!
Hva med a erkjenne at din viktigste oppgave er
a gjore andre gode? Fortell din medarbeider at
du bryr deg og at du er opptatt av a stptte. Spor

hva slags stptte den enkelte trenger. | mange
situasjoner vil en coachende vaeremate myn-
diggjpre og ansvarliggjgre den enkelte. Lag en
struktur for bevisstgjpring og trening — da kan
adferd endres til det bedre.

3. Legg til rette for selvledelse — forutsett at
medarbeidere er i stand til 4 ta ansvar for egne
prestasjoner, egen utvikling og lgpende priori-
teringer!

Selvledelse innebaerer en tillit til at mennesket
er i stand til & utvikle seg og lede seg selv til
suksess. Hvordan legger du til rette for den
enkeltes vekst? Hvordan utfordrer, trener og
fglger du opp hver enkelt?

Hvordan legger vi til rette for langtidsfriske
medarbeidere — medarbeidere med en god
balanse/harmoni i livet? Fremtidens ledere vil i
pkende grad males pa hvordan en legger til
rette for det gode liv — at mennesket utnytter
sitt potensial og lykkes i flest mulig av livets
arenaer (i foreldrerollen, jobbrollen, vennskaps-
rollen etc.). Ved & jobbe med selvledelse vil
myndiggjgringen og ansvarliggjgringen dette
innebzerer , fore til stgrre gjennomfgringskraft
— dette fordi medarbeider "eier” malene og
aktivitetsplanene selv. Vi oppnar saledes mer

indre motivasjon og bedre prestasjoner.

4.5S¢rg for a definere og forankre tydelige felles
mal - ta med medarbeiderne i virksomhets-
ideologi og virksomhetsplanlegging!

Sper hva hver enkelt legger i den enkelte verdi!
Hva betyr dette i handling? Involvér alle i pro-
sessene med a definere og levendegjore virk-
somhetens ideologi. Medarbeidere vil gjerne
oppleve mening i sitt jobbengasjement. Hva er
mening for den enkelte og hvordan skaper vi
det? Spgr medarbeiderne! Hva er mening for
virksomheten? P3 tide a utforme en strategi for
CSR? (Corporate Social Responsibility — virk-
somhetens samfunnsansvar). Hvordan kan vi
med var kunnskap og vére ressurser bidra til et
bedre samfunn? Nar vi ser gkonomisk og sam-
funnsmessig bunnlinje i sammenheng, vil
ledere og medarbeidere glpde mer og skape
enda bedre resultater.

5. Lag klare samspillsregler, forventningskon-
trakter (sammen med medarbeiderne) og legg
til rette for en samtalestruktur/treningsstruk-
tur!

Leder og medarbeider bgr definere en forvent-
ningskontrakt der de er tydelige pa hva de i
gjensidighet forventer av hverandre. Hvordan

skal du og din medarbeider gjgre hverandre
enda bedre? Hvor ofte skal dere mgtes? For a
snakke om hva; kun jobbrelaterte ting eller
ogsa helse og personlig utvikling?

Hvilke spgrsmal og samtalepunkter har du
med deg til de mer eller mindre strukturerte
samtalene — medarbeidersamtaler og fokus-
samtaler/statussamtaler?

Hva males medarbeider pa — hva er kriteri-
ene for 3 gjore suksess i jobben? Hva er spille-
reglene for teamet/avdelingen? Hva forventer
vi av hverandre mht fortrolighet og takhgyde?
Hvordan kommuniserer vi sammen? Hva slags
stotte og ressurser trenger vi for & na vare mal?
Minimum bgr det defineres hvor ofte man
mgtes for & gjennomfpre de ovennevnte sam-
taler. Videre bgr det defineres hva slags forbe-
redelser som ma gjores i forkant av mgterne
samt generelle regler som at «hos oss kommer
vi presis og forberedt». Eller at medarbeider all-
tid kommer med minst to Igsningsforslag ifm
et aktuelt problem. Andre kvalitative forvent-
ninger kan eksempelvis vaere knyttet til zerlig-
het, dpenhet, takhgyde ol. Ved avvik fra disse
samspillsregler ma det utgves konsekvens;
medarbeider trenger og fortjener tilbakemel-
ding for a forbedre seg.

6. Stimulér kreativitet og mestringstro og
utnytt kraften i hver enkelt!

Jobb med tankekraft, veerekraft og handlings-
kraft! Legg til rette for dpenhet/takhgyde,
deling, lek, begeistring, humor. Det Ignner seg!
Folk som trives yter bedre! Med optimisme,
bevissthet, trivsel og tro oppnar vi mer! Lag en
struktur for a fglge opp, trene og motivere hver
enkelt.

7. Stimulér til samarbeid!

En ting har de fleste av oss til felles - vi er best
sammen med andre. Og nar vi deler far vi MER!
Nils Arne Eggen sier: Du er ikke dyktig for du er
dyktig til & gjere andre gode. Og for 3 lykkes
med a sette sammen gode team, er det vesent-
lig at vi kjenner hverandre, ikke minst hveran-
dres sterke sider. Som leder vil jobbing med
kompetanse — og erfarings-overfgring mellom
medarbeiderne vaere noe av det viktigste du
gjor. Etablér gjerne Jantefrie soner der du tar
medarbeidere "pa fersken” i a gjgre noe bra - og
hylle gode prestasjoner, gjerne ved a anerkjen-
ne i plenum eller andre synlige fora.
Kompetanseutvikling og anerkjennelse gar
hand i hand. Nar du anerkjenner gode hand-

linger og den enkelte medarbeiders spisskom-
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petanse, vil medarbeidere gjgre mer av det de

mestrer godt og bli stadig bedre!

8.Gi tilbakemeldinger og s¢rg for a anerkjenne
gode handlinger og gode forspk!

Hva kan vi laere av hverandre og hverandres
suksesser? Ved & dele og anerkjenne gode
mekanismer, og gode forsgk, bidrar vi til at folk
tgr mer. Vi oppnar en mer innovativ og ska-
pende virksomhet. Ved 3 anerkjenne de gode
prestasjonene stimuleres medarbeidere til a

gjore mer av det samme. En slik form for aner-
kjennelse viser seg ogsa a gke medarbeideres
selvfplelse/selvbilde. Og da presterer vi bedre!
Lgnnsomt og hyggelig!

La oss jobbe strukturert med a finne «opp-
skrifter», kall det gjerne Beste Praksis, for hva
som virkelig fungerer pa eget hus og gjgre mer
av det som lgfter oss!

9. Ta vare pa nettverkene dine og dyrk frem
nye!

Hvilke relasjoner er de viktigste for deg?
Hvordan prioriterer du disse? Hvilke nettverk er
de viktigste? Hva kan du oppna nar du kombi-
nerer god innlevelse med tilgang til rett kunn-
skap i de nettverk du tilhgrer? En venn av meg,
Renny Amundsen, pastar at «Intet nettverk er
svakere enn det sterkeste ledd». Han har helt
rett.

10. Ta vare pa deg selv!

Var din egen bestevenn og vaer oppmerksom
pa hvordan du snakker til den personen du
snakker aller mest med - deg selv!

Av Rune Semundseth, businessmaste-
ring.no, forretningsutvikler og forfatter.
Rune har en Master i Marketing
Science/Sivilmarkedsfgrer. Griinder av
flere selskaper bl.a. WebCom (innfusjo-
nert i Software Innovation) og lifemastering AS.
Semundseth har holdt en mengde foredrag og skre-
vet syv bgker. Han har igangsatt bistandsprosjektene
iktaid.no og jazzaid.com. Semundseth tilbyr i dag
foredrag/workshops, metoder og verktgy innenfor
omrddene mdloppndelse/selvledelse, forventnings-
kontrakter, beste praksis og medarbeiderskap.
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Messelasninger

boards « plakater «bannene « messesy semer «Jyskaster
Finn gode kamkanjetilbud pa www.expoling.ng

Vi leverer markedets ankleste, smartecta

o raskeste lasningear for stand, massabrus
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