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Det siger

medarbejderne,
nar lederne vil
effektivisere

Meget ledelseslitteratur er baseret pa lederes
input, men det er vigtigt at lytte til medarbejderne,
fortaeller virksomhedscoach Trine Kolding her

i et uddrag af sin nye bog “Effektive sammen”.
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eget ledelseslitteratur er baseret pa le-
deres input, og det giver naturligvis
god mening for en leder at laese om
andre lederes erfaringer og holdninger.

Men ledelse bestar jo i at lede medarbejdere til
at opfylde bestemte mal. Derfor er det vigtigt, at
medarbejderne kommer til orde bade med deres
holdninger til selve effektiviseringsprocessen og
i forhold til hvilke kvaliteter, de leegger vaegt pa
hos den leder, der skal drive processen.

Her fér du direkte fra hestens egen mund, hvad
medarbejderne rader lederen til at vaere
opmeerksom pa for at skabe en vellykket effekti-
viseringsproces:

Lyt til medarbejderne
Medarbejderne er engagerede, fagligt staerke og
motiverede til at gore en forskel.

De vil som udgangspunkt gerne vaere med til
forandring, men forandringen skal give mening
og skabe veerdi. Det er deres arbejde og deres
hverdag, vi taler om, og medarbejderne har uvur-
derlig viden om, hvad der virker, og hvad der ikke
fungerer. Derfor skal du involvere dem fra begyn-
delsen og veere interesseret i at modtage deres
input.

Hvis du skal lykkes med en effektiviseringspro-
ces, der involverer alle i afdelingen og gar taet pa
den enkelte medarbejder helt ned i maden, ved-
kommende arbejder pa, kraever det en taet tovejs-
dialog. Nar medarbejderne maerker og ser i dag-
ligdagen, at du tager deres input til efterretning,
vil det pavirke deres tillid og tryghed og dermed
skabe et godt udgangspunkt for, at I sammen kan
undersoge, hvordan de kan arbejde smartere og
mere effektivt.

Den bedste made du kan skabe en positiv kul-
tur omkring processen og zndringerne p4, er,
forst at anerkende alt det, der har virket, og det,
der virker nu, og herefter fokusere p4, hvad der
kan gore teamet og dets indsats endnu bedre. Der
ligger et stykke arbejde i at holde samtaler med
alle medarbejderne, men hvis du ger arbejdet
grundigt, har du vaekket deres interesse og lyst til
at tale med dig om udviklingsmuligheder.

Tro dog ikke, at det er nok at holde indledende
l:1-samtaler. Denne samtale med medarbejderne
skal fortsaette i dagligdagen. Medarbejderne saet-
ter pris p4, at du lytter, og de vil gerne have, at du
fortsaetter med det, sa giv tid og plads til at holde
dialogen kerende.

Samtalen med medarbejderne indebaerer ogsa,
at du skal indvie dem i dine visioner og overve-
jelser. De eftersporger, at du siger hejt og genta-

ger, hvorfor I gor, som I gor, hvad du vil, og hvil-
ken vej I skal. Det skaber tryghed for dem at blive
informeret, hver gang der sker @ndringer, s de
ikke behover at geette sig til, hvad baggrunden er,
og hvad konsekvenserne bliver.

Synlighed og faellesskab
Medarbejderne laegger vaegt pa, at du er synlig og
en del af fallesskabet.

Feelles effektivitet i afdelingen eller teamet er
baseret pa et fallesskab, sa hvis folelsen af at
vaere en del af noget faelles mangler, er det din
opgave at etablere det faellesskab og fi medarbej-
derne til at tale sammen. De onsker ikke en leder,
der sidder tilbagetrukket pa sit kontor. Tveert-
imod vil de gerne have, at relationen mellem
leder og medarbejdere er baseret pa ligevaerdig-
hed og gensidig anerkendelse, og at lederen del-
tager aktivt i faellesskabet. De har respekt for den
leder, der smgager aermerne op og giver en hand
med, nar lokummet braender.

Synligheden bestar i at vaere til stede og til-
geengelig. Medarbejderne onsker en teet dialog
med dig, sa du forstir deres hverdag og har ind-
sigt i, hvilke udfordringer de steder p3, og det
kreever, at du bruger tid i organisationen og er
taet pa dem.

Synlighed handler ogsa om at synliggere med-
arbejdernes kompetencer og arbejdsgange, sa
alle er klar over, hvor de skal henvende sig med
sporgsmal og opgaver og dermed undgar at for-
sinke en arbejdsproces.

Faglighed

At lederen skal vaere steerk i sin egen faglighed,
er et vigtigt ledertraek. En stor del af medarbej-
derne leegger veegt p4, at lederen ved, hvad han
taler om, nar det geelder forretningen og fagom-
radet, og at han har indsigt i og forstar afdelin-
gens arbejdsprocesser.

Hvis den faglige viden halter, geelder det om
hurtigst muligt at seette sig grundigt ind i omra-
det.

Lederen skal forstd medarbejdernes praksis og
ikke mindst selv kunne selv tage fat. Det skaber
respekt blandt medarbejderne og ikke mindst
tryghed for dem at vide, at dine aendringsforslag
har afseet i en reel viden om, hvordan deres hver-
dag fungerer.

Hjalp med at prioritere

Overskriften siger alt. Medarbejderne vil gerne
have, at lederen hjeelper med at prioritere, hvis
de er i tvivl, hvis der er modsatrettede interesser
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pa spil, eller de er ved at drukne i arbejdsopga-
ver.

Nogle steder giver det mening, at lederen del-
tager i den daglige eller ugentlige prioritering,
andre steder er det nok at vaere tilgaengelig, hvis
medarbejderne har brug for din hjeelp.

For at medarbejderne kan have styr pa deres
prioritering, kraever det, at du har serget for, at
fundamentet for at kunne prioritere mellem de
mange opgaver er pa plads. Det vil sige, at med-
arbejderne har en klar forstaelse af, hvad visio-
nen, kerneopgaverne og malene er.

Dog skal du vide, at ikke alle medarbejdere er
lige gode til at bede om hjelp. De kan f.eks. vare
nervgse for, om du opfatter det som mangel pa
kompetence fra deres side, at de sporger dig til
rads. Hvis du er sveer at fa fat i, vil dit fraveer i sig
selv afholde nogle medarbejdere fra at sporge
dig. Maske er de irriteret over, at du er utilgaen-
gelig, eller ogsa vil de bare ikke forstyrre dig
ungdigt.

Uanset hvad arsagen er til, at nogle medarbej-
dere sjeeldent beder om hjeelp, er det en god idé
jeevnligt selv at opsege dem og tale med dem om
deres prioritering. P4 den made viser du samti-
dig, at du har en oprigtig interesse i, om de foler,
der er balance mellem deres tid og opgaver.

Medarbejderne rader ogsa lederen til at defi-
nere begreber som “haster” og vigtig”, sa de
kender lederens holdning og ved, hvad det bety-
der, nar de far delegeret en hasteopgave. Dette
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rad gaelder ogsa andre ord og begreber, I bruger i
dagligdagen: Serg for, at du og medarbejderne er
enige om, hvad I forstar ved dem.

Ledelsesansvaret er dit

Medarbejderne foretrakker en leder, der er klar
og tydelig og tager ledelsesansvaret pa sig. Du
m4 ikke veere bange for at skaere igennem, nar
noget ikke er til debat. Hvis der er tale om en
skal-opgave eller en beslutning, der ikke star til
at eendre, er det frustrerende, hvis dele af teamet
bliver ved med at diskutere og udfordre, hvorvidt
I skal gore noget andet.

Samtidig skal du have modet til at 2endre en
beslutning, hvis nye informationer eller bedre
alternativer dukker op, selv om det kan medfere
utilfredshed blandt medarbejderne. Det er en
harfin balance at lytte til og anerkende medarbej-
dernes input og herefter treeffe en ledelsesmaes-
sig beslutning, der ikke ngdvendigvis falder i trad
med deres onsker. Lederen skal have det for-
nadne overblik til at vurdere, hvad der gavner
afdelingen og den feelles effektivitet mest.

Mod til at 2endre en beslutning kan ogsa
handle om at erkende, at du har taget fejl. Medar-
bejderne accepterer gerne, at du laver fejl, sa
leenge du star ved dem, og sa laenge der ogsa er
plads til, at de kan fejle. De vil hellere have tillid
end kontrol.

Endnu en del af ledelsesansvaret, som medar-
bejderne fremhaever, er, at lederen seetter sporgs-

malstegn ved arbejdsprocesser og opgavelgsning
og undersgger, om det giver mening at gore tin-
gene pa den nuvaerende made. Lederen ma ikke
vaere bange for at udfordre det eksisterende, hvis
det ikke skaber vaerdi, selv om medarbejderne i
forste omgang udviser modstand. Lederen kan
sagtens udfordre det, der er, og pa samme tid
vaere ydmyg over for det. Pointen er, at det er en
sund evelse jevnligt at sikre sig, at det, man gor,
stadig giver mening. Hvis arbejdsprocessen eller
opgaven fortsat har en veerdi, er der naturligvis
ingen grund til at 2endre pa den.

Endelig er radet fra medarbejderne, at lederen
skal vise, at han tager ansvaret og star pa mal for
den enkelte medarbejder og afdelingen, hvis
noget gar galt, eller nogen er utilfredse med,
hvordan opgaverne bliver prioriteret. Dette rad
heenger taet sammen med at veere en del af fel-
lesskabet: Teamet eller afdelingen er et faelles-
skab, og I stetter hinanden i vanskelige situati-
oner.

Giv tid til andringerne, og hold idépauser
Medarbejderne i faellessekretariatet pa Institut
for Kemi bad pé et tidspunkt deres chef om at
holde en pause med sine mange idéer.

En medarbejder ved navn Jens sa mange for-
bedringsmuligheder og var ivrig efter at komme i
gang med at implementere dem, sa medarbej-
derne hurtigt kunne maerke den positive effekt af
de nye og mere effektive arbejdsprocesser. Men

ting tager tid, og badde mentalt og fysisk kraver
det ekstra ressourcer at eendre vaner og indar-
bejde nye metoder, og medarbejderne folte sig
presset af Jens’ idérigdom. Derfor bad de ham om
at holde en idépause, si de fik tid til bade at for-
ankre alle de ting, de sammen havde sat i vaerk,
og til at lese deres kerneopgaver.

Moa Engqvist fra Feellesradgivningen for Barn
og Unge giver samme rad til handlekraftige le-
dere om at give tid til, at 2endringerne kan bund-
faelde og konsolidere sig og fortaeller om en kol-
lega, der i frustration over, at hun oplevede,
tingene gik for staerkt, sagde:

»Det er som om, vi bor i en lejlighed, der roder
helt vildt, og sa gar vi bare ud og keber nye
mebler hele tiden! Vi er jo nadt til at rydde op
forst og fa styr pa det, vi har, inden vi investerer i
noget nyt.«

Lederen skal bade vaere opmaerksom pa maeng-
den af forandringer, der bliver sat i gang og
hastigheden, hvormed de skal indarbejdes. Hvis
medarbejderne i forvejen foler sig pressede pa
tid i forhold til at lase deres opgaver, kan det
bade skabe modstand og stress, hvis de foler, at
forandringerne skal ske i et tempo, hvor de ikke
kan folge med.

I den situation er det en god idé forst at kigge
pa sma4, tidsbesparende potentialer, der ikke krze-
ver en sarlig stor indsats. Begynd med at finde
nogle sma lommer af tid, der kan bruges pa
storre og mere ressourcekraevende forandringer.
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