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Sadan

»En del af lederkompetencerne far man kun igennem
godt pa til deres rolle ved at uddanne dem,« siger Ki

TALENTPLEJE. En mellemleder skal ikke blot vare
topchefens hejre hand, han skal vare uendelig meget
- mere. Las her, hvad der skal til for at fi det bedste ud

af dine mellemledere,

B Af Ulla Gunge Hansen

Mellemlederen er langt fra
en uddeende race, sadan som
mange ellers spaede for 10-15
dr siden, han ville vaere i dag.
Tvertimod er der kommet
flere af slagsen, og vigtigere
endnu, kravene til dem er ble-
vet langt sterre, end de nogen
sinde har varet for.

Det fremgar af en ny hvid-
bog om mellemlederes vej
til succes, som tenketanken
DEA star bag.

»Debatten om, at mellem-
lederne udger et overfladigt

-lag er blevet gennnemhullet.
Mellemlederrollen trives i
bedste velgaende. Men rollen
har forandret sig vesentligt,«
forteeller et af tanketankens
medlemmer, Kim Meller

Laursen, afdelingschef, Le-
dernes Hovedorganisation.

Ny, central rolle

Fra ferst og fremmest at have
fungeret som direktionens
forlengede arm, der skulle
sikre, at virksomhedens for-

retningsstrategi blev imple-’

menteret, har mellemlederen
i dag en langt mere central
og multifacetteret rolle i virk-
somhederne.

»Man skal kunne lede
medarbejderne nedad, lede
andre medarbejdere pa tvaers
af organisationen, lede udad
som ambassader for den
virksomhed, man er ansat i,
og man skal kunne lede opad
ved at vere en aktiv medspil-
ler i formuleringen af virk-
somhedens strategi« fortel-

ler Kim Meller Laursen.

De mange nye opgaver stil-
ler hgje krav til mellemleder-
ne. Derfor er det afgarende,
at topledelsen serger for, at
mellemlederen fir plads til at
udfylde sin ledelsesrolle.

»Direktionen skal serge for,
at mellemlederen ikke druk-
ner i administrativt arbejde
og er kledt pa til opgaven.
Der skal vare rum til kompe-
tenceudvikling hos mellem-
lederen« siger Kim Moller
Laursen.

Iser det sidste, kan virk-
somhederne blive langt bed-
re til, for da der hele tiden
opstar nye situationer, som
man skal kunne handtere,
er man aldrig ferdiguddan-
net som leder. Iser skal virk-
somhederne blive bedre til
at gare ledertalenter klar til
rollen som ledere, for de far
lederkasketterne pa, mener
Kim Meller Laursen.

»Det vil ogsa vare til gavn
for virksomhederne selv, da
det vil give et plus pa bundli-

‘learning by doing’. Men virksomhederne skal ogsa klaede mellemlederne
m Mpller Laursen, afdelingschef, Ledernes Hovedorganisation.

nien. Samtidig vil det vaere til
gavn for lederen, som er uer-
faren, og for medarbejderne,«
siger han.

Holder pa talentet

En virksomhed, som i dag ger
meget for at uddanne deres
mellemledere fra deres le-
derpotentiale bliver spottet,
er TDC, som igennem deres
sakaldte talentudviklingspro-
grammer ruster de sarligt
udvalgte til at mestre leder-
rollen.

"Vi gor det, fordi vi p3 den
madde kan sikre de rette kom-
petencer til at na TDC'’s stra-
tegiske mal, Det hjzlper ogsa
til at fastholde vores talenter.
Og sa bliver vores medarbej-
dere mere mobile internt i

-virksomheden. Vi har et mal

om pi ledelsesniveau at kun-
ne besatte stillinger med in-
terne kandidater,” siger kom-
munikationsradgiver i TDC
Christina Holm Eiberg.

ulha@erhvervsbladet.dk

W Ledelse op

far du top-
nede mellemledere

uide mellemleder

ndtere

Mellemlederen spiller en central rolle som ambassadar, fortolker
og videreformidler af virksomhedens overordnede vaerdier,

Mellemiederen skal vazre i stand til at kommunikere den strategi
og de veerdier, som topledelsen har bestuttet. Strategien skal
overszetles pa en made, sa den enkelfe medarbejder kan se sig
selv og sin egen rolle i forhold til overordnede strategier.

Samtidig skal mellemiederen sikre, at stratagi ikke udelukkende
bliver omsat til praksis med udgangspunkt i en “top-down"-
proces. Processen skal 0gsa ga den anden vej ~ “bottom-up”

- og mellemlederen skal engagere og motivere medarbejderne
til at bidrage til strategi og udvikling og formidie viden, ideer og
forslag til topledelsen.

| Ledelse ned

Den mindst nyskabende lederrolle af de fire definereda roffer
er at lede nedad, dvs. i forhold til en medarbejdergruppe. lkke
desto mindre er det en rolle, som far sterre og storre betydning.

Det skyldes, at kampen om den kvalificerede arbejdskraft er
sterre end nogensinde, og at medarbejdernes viden udggr den
vigtigste ressource | mange private og offentlige virksomheder.

Samtidig stiller mange af nutidens medarbejdere sterre indivi-
duelle krav til, hvad virksomheden kan tilbyde. Det betyder, at
mellemlederen har ansvar for at skabe det rum, hvor medar-
bejderne kan udvikle sig selv, og at lederen skal understotie 0g
fremme medarbejdernes evne og vilje til at traeffe selvstaendige
beslutninger.

M Ledelse ud

Viden- og servicearbejde er kendetegnet ved, at man har taet
kontakt til kunden, borgeren, brugeren eller andre interessenter,
og mellemiederens forstaelse for kunder, brugere 0g markedet
©r en opgave, der fylder mere end tidligere.

Selvom det ferst og fremmest er medarbejderne, der har den
direkte og daglige kontakt med kunder og brugere, skal mel-

* lemledere have faling med disse. Gennem sparring med medar-

bejderne skal mellemlederen opfange tendenser for at tilpasse
organisationen til sendringer i tide. tndlejret i denne rolle ligger
0gsd, at lederen indgér som konfliktlgser og sparringspartner,
nar der opstar konflikter mellem kunder/brugere og medarbej-
dere. Her ma den enkelte leder, selviglgelig efter sparring med
medarbejderen, vurdere, om situationen kraever, at lederen eller
medarbejderen tager en direkte konfrontation med kunden.
Meliernlederen skal altsa mestre en balance, som ger bade med-
arbejder ag kunde tilfreds.

B Ledelse pd tvaers

Mellemlederen er ikke blot et knudepunkt i opad-, nedad- og
udadgaende processer, men ma have et mere tvargaende
perspektiv pa opgavelesningen.

Mellemlederen mé taenke pa tveers af bade organisationsdia-
grammer, opgavefordeling og fagomrader for pa denne made
at vaere med til at skabe den nadvendige helhedsforstaelse i
organisationen. Samtidig kan mellemlederen 1 vidt omfang nyde
gavn af at indga i netvaerk med andre mellemledere og dermed
finde inspiration til ledelseshandteringen.
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