LEDARSKAP

Ny som chef
— ny som ledare

Det ar latt att glomma hur det ar att vara ny pa en arbetsplats eller ny i en yrkes-
roll. Den som &r ny som chef har dessutom en position som innebéar viss makt over
andra manniskor. Carina Latt, chefscoach, forfattare, beteendevetare, tipsar om
vissa saker som en ny chef bor tanka pa.

edarskapet ar personligt och
L utgar fran varje enskild indi-
vid. Darfor ar det viktigt att
den som ar ny som chef tdnker igenom
om hen vill leda andra ménniskor. For

som ledare maste man bade vilja leda
manniskor, kunna bestamma och ta
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beslut. Det handlar om att se sig sjalv
som professionell i ledarrollen och ac-
ceptera att man valt att vara ledare for
andra manniskor.

Vad som ar viktigt for framgang
inom professionen, &r att ledaren sé ti-
digt som méjligt forsoker klargéra for

sig sjalv vilka hans/hennes personliga
skal ar, eftersom varje ledare ar sitt
viktigaste verktyg for att lyckas.

Ledarskap handlar mycket om sjélv-
insikt. Darfor behdver varje ledare gora
en plan genom att arligt svara pa fol-
jande fragestallningar:



, Som ledare
maste man
bade vilja leda
manniskor, kunna
bestamma och ta
beslut.

—> Tidslinje

Det tar det cirka 9—14 manader innan en person som &r ny i ledarrollen
kan bérja leda pa allvar.

1. Vilka var dina motiv till att ta en
tjanst i ledande stéllning?

2. Varfor &r det viktigt for dig?

3. Vad tror du tjansten kommer att
innebéra for dig?

4. Pa vilket satt tror du att dina kun-
skaper, erfarenheter och personliga
egenskaper kan komma till nytta i den
nya rollen?

5. Vad tror du kommer att bli svarast
for dig i rollen?

Den hér planen kan med fordel goras
tillsammans med en coach som kan
utmana och hjalpa till att fa fram sa
manga synvinklar som mgjligt i frage-
stéllningarna.

Genom att bli medveten om sina
drivkrafter, far man kunskap om var
ens personliga méjligheter och hinder
finnsirollen som ledare. Precis som en
bil behdver bensin for att kdras behdver
manniskor brénsle som driver oss och
ger energi. Vilka drivkrafter som &r
viktiga skiljer sig fran person till per-
son. Oavsett vilka dessa drivkrafter ar,
ar det viktigt att vara medveten om
dessa, eftersom de paverkar hur man
kommer att trivas i sin nya roll.

Vara personliga drivkrafter har bade
en fram- och en baksida. Det &r exem-
pelvis mycket vanligt att driftiga per-
soner anstélls som chefer och ledare.
Medaljens baksida ar att driftighet hos
ledare ofta innebdr att medarbetarna
kanner sig 6verkorda, da ledaren inte
véntar in dem utan springer framfor
medarbetarna mot malen. De som
hanger med hédnger med, medan 6vriga
hamnar pa efterkéalken och kanner sig
kanske exkluderade, vilket kan paver-
ka motivationen negativt.
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Det tar tid att borja leda

Enligt ledarskapsforskaren Bridget Far-
rands tar det cirka 9-14 manader innan
en person som ar ny i ledarrollen kan
borja leda pé allvar. Denna period be-
star av tre faser:

Fas 1: Komma pa plats, ta in all infor-
mation och bdrja orientera sig.

Fas 2: Overleva i det nya landskapet
och forstd verksamheten, strategin,
maktstrukturerna, hur folk tanker och
vem man kan lita pa.

Fas 3: Borja fatta egna valgrundade be-
slut och fa med sig organisationen for
att kunna genomféra dem.

Under den hér inledande tiden &r det
viktigt att forsdka kanalisera energin
till aktiviteter i stéllet for att tanka pa
alla uppgifter som véntar i den nya rol-
len. Kom ihag att under de forsta ma-
naderna betraktas alla nya chefer som
nya pa arbetsplatsen. Och under den
tiden kan man stélla precis alla fragor
man vill pa vilken niva som helst.

Det férsta moétet med med-
arbetarna

Om chefen inte redan samlat medar-
betarna till ett gemensamt mote innan
han/hon tilltrddde den nya tjansten,
s& bor det goras sa snart som mojligt
efter tilltradet. Det motet kommer hen
ha stor nytta av i arbetet med gruppen
framdver. Att traffa en ny ledare i ett
sd tidigt stadium som mojligt kan ha
en lugnande och stabiliserande effekt
pé gruppen. Det kan ocksa vara avgo-
rande for om nagra pa arbetsplatsen
kommer att sdka sig andra tjanster ut-
anfor foretaget eller att vélja att stanna
kvar. Det &r val kant att medarbetare
ofta lamnar arbetsplatsen i samband
med chefsbyten.

Under motet med medarbetarna bor
ledaren ha ett tydligt men 6dmjukt for-
hallningssatt sa att medarbetarna kan
ké&nna sig trygga med den nya situatio-
nen. Samtidigt bor chefen férmedlIa att
hen inte kan och vet allt. Det &r viktigt
att ledaren visar att hen har en balan-
serad sjalvuppfattning och ar val med-
veten om sina begrénsningar.

P& detta forsta mote ar det chefen
som satter ramen. Hen bor bérja med
att berétta om sig sjalv, sin bakgrund,
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Ett méte med medarbetarna sa tidigt som méjligt, fére eller i samband med tilliradet, ar mycket
viktigt och paverkar det fortsatta arbetet i gruppen. Under métet bor ledaren ha ett tydligt, men
6dmjukt forhallningssétt och samtidigt formedla att han/hon inte kan och vet allt.

sina erfarenheter, vilka fragor som ar
viktiga och hur han/hon vill agera som
ledare. Det ska ocksa framga tydligt att
ledaren kommer att &gna forsta tiden
at att lara kanna verksamheten och
medarbetarna.

For att kunna bdrja skapa en legiti-
mitet for ledarrollen &r det viktigt att
ledaren pa métet lyssnar pad medarbe-
tarna utifran deras erfarenheter av ti-
digare ledare. Nagra frdgor som man
kan diskutera pa ett forsta mote med
medarbetarna ar:

= Vilka egenskaper ska en bra ledare
ha?

= Vad har ni for erfarenheter av led-
ning i er grupp?

= Vad forvéantar ni er av mig som ny
ledare?

= Vad har fungerat bra?

= Vad skulle kunna forbéattras?

Individuella méten

Efter det gemensamma motet och efter
tilltradet till den nya tjansten bor che-
fen boka in individuella méten med
var och en i gruppen. Samtalen bér
vara minst en timme per medarbetare.
Dessa moten bor helst d&ga rum utanfor
arbetsplatsen, s& att man inte blir stord
av andra personer och vardagens 6vri-

ga arbetsuppgifter. Att ta en promenad
sida vid sida eller att sitta pa ett café
brukar gora att bade ledare och med-
arbetare kopplar av och kan prata utan
att vara paverkade av sina olika roller.

Varje medarbetare ska fa majlighet
att beskriva laget sd som han eller hon
ser det och vilka férvantningar som
medarbetaren har pa ledaren. Chefens
uppgift ar da att lyssna och reflektera.

Malet ar att ledaren ska fa en hel-
hetsbild av vad som fungerar bra och
vad man kan arbeta pa att forbattra.
Samtidigt kommer det under samtalen
fram vad varje medarbetare kan och
behodver. Allt detta sammantaget gor
att chefen efter att ha traffat samtliga
medarbetare har lattare att skapa sig
en egen uppfattning bdde om gruppens
och enskilda medarbetares behov.

Varje medarbetare bor fa tva stan-
dardfragor:

1. Vad tycker du att jag som ny chef ska
tanka pa for att lyckas med mitt jobb?

2. Hur ska jag vara for att vara din
basta chef?

Det &r viktigt att chefen under métena
med medarbetarna vagar vara person-



lig, men absolut inte privat. Lyssna,
iaktta och lar. Kom ihdg att varje man-
niska har tva éron men bara en mun.
Man ska alltsé lyssna dubbelt s& myck-
et som man pratar.

Bli respekterad i chefsrollen

Att bli respekterad och bekraftad som
ledare ar grundlaggande for att fa le-
gitimitet i sin ledarroll. En chef beho-
ver vara tydlig i sin nya yrkesroll och
respektera sin egen kompetens. Att bli
respekterad som ledare handlar bade
om att bli bekréaftad i sin roll och foér
hur man utfoér sitt uppdrag. En ledare
maste ocksa se till att det finns tid for
beslut och tid for att vara social.

Men det handlar ocks& om att se sig
sjalv som en viktig och kapabel person.
For att lyckas med det méaste man forst
och framst duga infor sig sjalv. Om
man inte gor det blir det svart att duga
infor andra. Ledaren maste ocksa be-
krafta sina medarbetare och se dem
som viktiga personer.

En ledare blir respekterad om han/
hon:
= bekraftar medarbetarnas formagor

och egenskaper,
= ar tydlig med att visa vad han/hon

forvantar sig av medarbetarna,
= ar tydlig med att visa vad medarbe-
tarna kan forvanta sig av ledaren,
= satter granser for vad som ar tillatet.

Om relationen med medarbetarna blir
for nara och for jamlik blir det svart
att stalla krav och leda sina medarbe-
tare. Gransdragningen mellan att vara
privat och personlig ar svar. For att
lyckas pa sikt behover en ledare vara
personlig och bjuda pa sig sjalv med
medarbetarna i centrum. Dédremot ska
ledaren aldrig vara privat och till ex-
empel berdtta om sitt privatliv med sig
sjalv i centrum.

Var gransen mellan att vara privat
och personlig gar ar svart att saga, men
jag har alltid resonerat som sa att jag
inte kan vara mer privat gentemot dem
jag ska leda an att jag nar som helst kan
ta ett svart samtal med var och en av
dem. En ledare maste std ut med att
inte till fullo fa vara med och héra pa
allt som medarbetarna pratar om. Att
vara chef ar ett ensamt jobb. For att kla-
raav det behdver man darfor traffa an-
dra chefer som kan ge stod.

Att bli respekterad och bekréaftad som ledare ar grundlaggande for att fa legitimitet i sin
ledarroll. Men det handlar ocksa om att se sig sjélv som en viktig och kapabel person.
Ledaren maste dessutom bekréafta sina medarbetare och se dem som viktiga personer.

, Genom att bli

medveten om
sina drivkrafter, far
man kunskap om
var ens personliga
mojligheter och hin-
der finns i rollen
som ledare.

Att gora sitt basta racker gott

Ofta beréattar ledare vid individuell
coachning att de kanner sig pressade
for att andra har s& héga krav och for-
vantningar pa dem. Men det ar latt att
blanda ihop andras krav och egna for-
vantningar. Darfor brukar jag be ledare
som jag traffar enskilt att fritt skriva ner
alla krav och férvantningar de kanner
att de har pa sig sjalva. Darefter gar vi
tillsammans igenom listan och katego-
riserar kraven for att se om de kommer
fr&n ledaren sjilv eller frdn ndgon annan.

Oftast visar det sig att de flesta krav och
forvantningar kommer fran ledaren sjalv
som kraver perfektion i alla lagen.

Anledningen till att det blir s& beror
pa att vi som barn ofta far lara oss att
strava mot alltfér hoga ideal, och kan
darfér som vuxna ledare hamna i en
hopplds dragkamp mellan vad vi kan-
ner att vi borde klara av och vad vi i
sjalva verket kan prestera.

S& en chef bor vara nojd med att géra
sitt basta. Visst behdver man utféra
sina arbetsuppgifter, men for den skull
behdver man inte lagga ner hela sin sjal
i varje delmoment. De som anstallde
den nya chefen gjorde det for att de
trodde att just hen var den som skulle
klara av tjansten pa allra basta satt.

Foérvantningar och krav fran medar-
betare och ledning

Ledarskap innebar inte bara att han-
tera sina egna forvantningar pa sig
sjalv, utan aven att hantera krav och
forvantningar fran bade ledning och
medarbetare. Att vara ledare innebar
att kunna manovrera arbetsgivarens
krav och medarbetarnas behov. Ar-
betsgivaren staller ekonomiska, effek-
tivitets- och mélinriktade krav, medan
medarbetarna stéller krav pa narvaro,

pharma industry nr 1-16 35



LEDARSKAP

orhallningssatt till

forandra

Chefer kommer i framtiden, férutom behovet av mer traditionella chefsutbildningar, ocksa ha
ett stort behov av kompletterande forum, till exempel chefsnétverk for att fa hjalp med att tolka
och férsta sin verklighet.

,, Att triffa en ny ledare i ett s3 tidigt

stadium som mojligt kan ha en lug-
nande och stabiliserande effekt pa grup-
pen. Det kan ocksa vara avgorande for om
ndgra pa arbetsplatsen kommer att soka
sig andra tjanster utanfor foretaget eller
att vdlja att stanna kvar.
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forstaelse och ett stort intresse for dem
som individer. Arbetsgivarens krav
stalls alltsd i motsatsforhallande till
medarbetarnas krav och behov, vilket
skapar ett spdnningsfalt i ledarrollen.

Andras forvantningar kan bara stal-
la till problem om ledaren tillater dem
att bli en del av sina egna férvéntningar
pé sig sjalv. Darfor ar det viktigt att lyss-
na aktivt pa de férvantningar som hégre
chefer och medarbetare har, forsoka tit-
ta sakligt pa férvantningarna och fun-
dera pd om du som chef kan och vill leva
upp till dem eller inte. Om svaret &r ja,
sa har forvantningarna redan blivit en
del av de egna forvantningarna.

Men om du som ledare kommer fram
till att du inte kan leva upp till dessa
forvantningar, s ar det viktigt att du
foljer ditt eget hjarta och slutar snegla
pa omgivningens reaktioner pa dig. Att
din uppfattning ar klar och tydlig re-
dan fran borjan. Det jag ar ute efter ar
att du behdver acceptera att du ibland
sager nej, for att tillfredsstalla andra be-
hov som du ser eller for att undvika an-
dra obehagligheter som du anar.

Genom att sdga nej tar du makten
Over situationen och din egen tid, efter-
som ditt nej betyder méjlighet att an-
vanda din tid till nagot annat.

Nutiden och framtidens chefer

I dag ser man ledarskap som nagot
som uppstar i en val fungerande le-
darskapsprocess dar bade medarbeta-
re och ledare ingar. Ledarens roll blir
déarmed att dga och leda ledarskaps-
processen. Detta innebar att ta ansvar
for processen genom att underldtta och
gora det som behovs for att den ska
flyta battre. Samtidigt — med mindre
formella chefer och plattare organisa-
tioner — pratar man ocksa mer och mer
om medarbetarskap. Det innebér att
medarbetarna forvantas vara mang-
kunniga och skickliga pa att samar-
beta, 16sa problem samt att ta ett storre
ansvar i arbetet och for den egna per-
sonliga utvecklingen.

Med ett vidgat synsatt pa ledar-
skapsbegreppet och 6kad férvantan pa
medarbetarna s kommer framtida le-
darskapsutveckling att fokusera &n
mer pa det sociala sammanhanget. Den
enskilde ledaren maste ges stod i att se
sig sjalv i ett utifranperspektiv pa sam-
ma gang som han/hon ékar sin forma-
ga i att reflektera, tolka och forsta



(inom forskningen talar man om sense
making och framing).

Med dessa nya synsatt pa ledarskap
blir slutsatsen att chefer, férutom beho-
vet av mer traditionella chefsutbild-
ningar, ocksd har ett stort behov av
kompletterande forum, exempelvis i
form av chefsnatverk for att fa hjalp
med att tolka och forsta sin verklighet.
Som ledare behdver man vara i standig
process och hela tiden utvecklas som
person i sin roll.

Om béde chefer och medarbetare
har ett ansvar for den gemensamma ar-
betsmiljon och hur arbetsuppgifterna
utfors, sd kommer sannolikt coachning
i grupp bli allt vanligare i arbetsgrup-

Ny som chef
=Ny som ledare

CARINA LATT Las mer
chefscoach, forfattare, Carina Latt har nyligen gett ut boken Ny som chef — Ny som ledare, Liber,
beteendevetare ISBN 9789147116904.
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Erlandsson & Bloom AB byter nu namn till Add Health Media AB.

Sedan starten 1999 har ett av Sveriges stérsta mediebolag inom halsa och medicin hetat Erlandsson & Bloom AB, efter
grundarna. Under arens lopp har kommunikationstjanster tillkommit och férsvunnit i takt med att foretaget har utvecklats.
Det som har forandrats de senaste aren ar att nya, starka varumarken har vuxit fram och blivit en del av féretaget med
grundpelarna medicin, halsa och valbefinnande som plattform. Vi har nu vuxit ur vart tidigare féretagsnamn och foretaget
byter fran och med november 2015 namn till Add Health Media AB.

Namnet bygger pa en lang tradition av att addera anvandarvanliga, hogkvalitativa och innovativa kommunikationslésningar
inom halso- och medicinsegmentet. Vi har under aren adderat kommunikationstjanster och varumarken och darmed vuxit
oss starkare. Sa starka att vi idag bland annat finns 6ver hela Norden och nar 60 miljoner reklamkontakter arligen via print,
digital, rorlig media och event. Under Add Health Media AB finner du valbekanta varumarken som Tidningen Doktorn,
Doktorn.com, Huden.se, broschyrstill och event. Aven dotterbolagen Nordisk Viantrums-TV AB och Nordic Social
Media Survey AB (Halsopanelen.se) ingar i koncernen tillsammans med det helt nya omradet, innovation.
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