r {1} Ledelse |

Lederverktoy

Nr. 38 fredag 9. oktober 2015 Ukeavisen Ledelse

Flere avvare
lederverktoy

finner dupa
ledelse.as/ukeavisen

——

~dere
- Slike
sjefer
vilviha

Fremadstormende unge ledere er klare pa hvilke

kvaliteter du ber ha som sjef i ny undersgkelse.

Av Bard Andersson

bard.andersson@ukeavisen.no

ndersokelsen «Tendensrapport 2015» er
Uforetatt av konsulentselskapet Assessit.

Den har som formal & kartlegge deltakerne
til kdringen Arets Unge Lederes preferanser i for-
hold til ensker og mal innenfor karriere og anset-
telsesforhold.

De tidligere deltakerne er klare pa hva de
onsker av sine sjefer:

- I undersokelsen kommer det frem at unge
ledere onsker sjefer som involverer, motiverer, er
troverdige, handlekraftige og som gjor det de sier
de skal gjore, forklarer prosjektleder i Arets Unge
Ledere, Anne Morup-Andersen fra Assessit.

Utvikling og kommunikasjon

Hun utdyper at de unge lederne i undersokelsen
onsker & utvikle seg, og at de derfor velger bedrifter
som har dyktige ledere som prioriterer medarbei-
derutvikling.

- Deter ogsé viktig for dem & ha beslutningsfri-
het og utfordrende oppgaver, der de kan gjore en
forskjell pé sikt. I tillegg ensker de selvstendighet
innenfor visse rammer og mal. For unge ledere
onsker ogsd klare retningslinjer, oppfelging og
sparring fra sine sjefer, legger hun til.

De unge lederne legger vekt pa god kommu-
nikasjon, som de mener er en forutsetning for &
uteve godt lederskap.

- Ledelse er & formidle meningen med m4l, rol-
ler og arbeidsoppgaver og a gjore disse menings-
fylte og klare. Dyktige ledere evner 8 kommunisere
et klart bilde av fremtiden, hva man skal gjore og
ikke minst tydeliggere hvorfor. Dette er viktig for
akunne veere troverdig. Det skal veere mening bak
roller, oppgaver og visjoner, sier Morup-Andersen.

- Vzer pa vakt for karismatiske ledere
Dersom sjefen din er sveert karismatisk og innehar
alle egenskapene du legger vekt p, ber du like-
vel veere pa vakt, ifolge Assessit. Disse evnene kan
nemlig misbrukes.

Helene Nylende Serlie, som er juniorkonsu-
lent hos Assessit, skrev nylig sin masteroppgave
péaBL Der gikk hun den karismatiske lederen som
fenomen nzermere i semmene. Noen av funnene
forteller at enkelte ledere bruker sin karisma for
& oppnaé status, makt og innflytelse. Dette tilfreds-
stiller narsissitens enske om bekreftelse, og kan
veere et problem for organisasjonen som man bere
vaere bevisst pé:

- Karismatiske ledere blir ofte sett p& som de
ultimate lederne, siden de har evnen til & skape
nye og inspirerende visjoner. De har dessuten

«Ungeledere
onsker
sjefer som
involverer,
motiverer,er
troverdige,
handlekraf-
tigeogsom
gjordetde
sier deskal
gjore.»

Anne Morup-
Andersen, Pro-
sjektlederiArets
UngeLedere

evnen til & inspirere andre gjennom retorikk og
kroppssprék, og forskning viser at dette fremmer
jobbengasjement, sier Sorlie.

Denne pavirkningen p& medarbeiderne kan
likevel ha en skyggeside, pdpeker hun:

- Nar lederen innehar narsissistiske trekk, kan
pévirkningen brukes til egen vinning. Slike trekk
kan bety et overdrevent behov for bekreftelse og
oppmerksombhet. Disse lederne tiltrekkes ofte av
lederstillinger p& grunn av mulighetene det gir til
bekreftelse, makt og innflytelse forklarer Serlie.

Da mangler de de rette motivene for a bliledere
og til & skape resultater gjennom andre.

Serlie utdyper at forskning viser at narsissis-
tiske ledere er odeleggende for organisasjonen pa
sikt, og at de gjor alt for & fremheve egne presta-
sjoner, uten a bry seg om fellesskapet.

- Den karismatiske lederen innehar alle egen-
skaper unge ledere ensker for sin leder, og er bade
motiverende, involverende og handlekraftig. Det
er ikke at lederen er karismatisk i seg selv som er
problemet. Problematisk blir det nar de karis-
matiske lederne bruker sin karisma for & oppna
status, makt og innflytelse, fordi det tilfredsstil-
ler narsissistens enske om bekreftelse. Nar dette
kombineres med manglende empati, arroganse og
lavmoral kan det potensielt ha store ekonomiske
og menneskelige kostnader for virksomheten for-
klarer hun.

Kjenner segigjenifunnene
Nina Olufsen, som tidligere har deltatt i Arets
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Disse egenskapene gnsker unge
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Varsleroppmret
Mot varslerne ved Bergen
skakkforte politikammer
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Mot varslerne ved Bergen
skakkjorte politil mer

® Troverdig (42,22 prosent)
@ Handlekraftig (37,78 prosent)
® Walks The Talk (25,56 prosent)

@ Innovativ og nytenkende (24,44
prosent)

@ Er stgttende (23,33 prosent)

.~ Fengselsprest
« Veronica orderud?
Hun er ute av fengselet, bedyrer sin
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@ Resultatorientert (16,67 prosent)

@ Sikrer god teamtrivsel (11,11
prosent)

@ Stor gjennomslagskraft (10
prosent)

@ Lettleselig (3,33 prosent)
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Varsleroppmret
Mot varslerne ed Bergen
skakkjorte Politikam, n;er

Unge Ledere, forteller at hun kjenner seg igjen i
funnene i Assessit-undersogkelsen.

- Jeg kjenner meg godt igjen i noen av fun-
nene, bade nar det gjelder hva jeg er opptatt
av at min leder innehar av egenskaper og hva
slags leder jeg selv onsker a veere. Jeg onsker a
involvere de ansatte, og & veere troverdig. Disse
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en drapsdﬂmt bli prest?
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karakteristika, samt det & ha gjennomslagskraft, Vare kilder tror i
er i mine oyne de mestkritiske for & sikre motiva- ~HeleneNylende Serlies bevisene mot Eirifc
sjon, sier hun. masteroppgave avdekker Jensen h'older. Han er
Olufsen stusser over at gjennomslagskraft ~2renkeltelederebruker en uforsiktig og uregjerjg
K .. sinkarisma for a oppna Sbaner som ble malt j syl
komrnner sé langt ned pa listen. status, maktoginn- av det voksende . rlr Ztﬁ/ld\gr
- Avaere motiverende er gjerne etresultatavde fiytelse. "apporteringsveldet j p(,,}gﬁ’t 1
andre elementene. Jeg ville derfor ikke prioritert f;saﬁ’g opbgjorinterns
dette hoyt opp pa listen. Hadde alternativet veert b 11 veereivente,
& veere inspirerende, derimot, kan det hende jeg g "
ville vurdert annerledes, legger hun til. [2,_‘
En annen tidligere deltaker, Torbjorn Meland, 2
er blant annet opptatt av at de unge lederne ma fa
beslutningsfrihet:.
- Rapporten trekker opp ting jeg kjenner meg
igjen i. Mitt team er opptatt av tillit (beslutnings-
frihet og innflytelse), og involvering er sveert vik- ~ Ungeledere gnsker
tig. Jeg tror motivasjon kommer gjennom det § ~ Siefer sominvolverer,
f& beslutningsfrihet og innflytelse. Det er viktig & ?a(:gﬁ;?;;ir t;(;vesr;irlfe,
kunne ta beslutninger og pavirke storre beslutnin-  gioy qet de sigr dg skal

ger i organisasjonen, sier han.

Meland forteller at han trenger involvering fra
sin egen leder for & lykkes.

- Motivasjon star jeg ofte for selv, men jeg tren-
ger ogsa a fa beslutningsfrihet og innflytelse. Av
det kommer motivasjonen, presiserer han. O

gjore, forklarer prosjekt-
lederiArets UngeLedere,
Anne Mgrup-Andersen
fra Assessit.




