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TARNI Managerment

Ledarskap

Kunskaps- och informationssamhéllets kommer att kréva nya ledare
med annorlunda egenskaper &n vad som behdvdes under1900-talets
industrisamhalle.

1900-talets industrisamhalle har helt styrts av finansiella faktorer,
aktiedgandet, borsen. 1900-talets ledare har i sin
avkastningsoptimering salt bort stora delar av svenskt naringsliv och
forsett sig sjalva i girighet. En plundring som inte gynnat samhallet eller
framtida generationers sociala valfard. Manniskans

uppfinningsrikedom och entreprendrskap 6vervinner dock langsikt de
skador som skett.

Relationer Kunskanssamhjiflet
2000| Sociala faktorer Informations samhaHet
1900| Finansiella faktorer Industridamhallet

Produktions fajtorer

1800 Jordbrukssamhaéllet

2000-talets informationssamhalle kommer mer att styras av sociala
faktorer, relationer etc. Service- och kunskapsforetag bestar mer av
humant kapital an finansiellt kapital varfor framtidens ledare maste
kunna hantera manniskor och relationer.

Traditionella konkurrensmedel som pris och kvalitet suddas ut i takt
med globalisering och att de flesta produkter och tjanster kan kopieras
pa kort tid. Framtidens marknadsforing kommer darfor att handla om
relationer till kunder, leverantdrer och internt i organisationen.

Varje organisation behéver ledare for sin verksamhet darfor tillsatts
chefer. Hur chefer 16ser sina uppgifter och anvander sina resurser ar
olika former av ledarskap.

Chef blir man utnamnd till for att man ar duktig och utbildad av
personer som sitter dver en i organisationen, men ledare blir man
enbart utsedd av de man éar tillsatt att vara chef 6ver. Ledarskapet



kommer underifrdn och chefskapet uppifran. Chefskapet ar en position
medan ledarskapet &r en relation.

40% av nyanstallda chefer misslyckas inom 1,5 ar .....i 80% av fallen
p.g.a. oférmaga att skapa relationer enl. undersokning i USA. Dvs.
man har inte lyckats fAnga ledarskapet och da intagit en auktoritar
ledarstil och anvant sina maktmedel som man har som chef, med
konflikter som foljd.

Det finns fyra sorters chefer:
Auktoritar chef
Demokratisk chef
"Lat ga” chef
Informell chef

”Lat g&” chefen ar den som aldrig tar nagra beslut, hoppas pa allt
ordnar sig, later personalen goér det de tycker &r roligt och har ingen
uppfdljning och kontroll.

Informella ledare dyker ofta upp i "lat g&” miljon och fangar upp
ledarskapet bland medarbetarna och kan i vissa fall vara positivt men
langsiktigt ohallbart.

Auktoritart ledarskap grundar sig ofta p& en felaktig manniskosyn, att
man inte litar pa folk, tror folk &r lata och ovilliga till arbete och maste
kontrolleras och styras, tror att manniskor undviker ansvar.

Demokratiskt ledarskap bygger pa precis motsatsen att man kan lita
pa folk och att alla friska manniskor vill arbeta och bade kan och vill ta
ansvar.
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Aliktoritar / Demokratisk

Det forekommer kombinationer av de olika ledarskapsstilarna allt fran
totalt tyranni till "Lat ga&”. Ett utvecklat demokratisk ledarskap enligt ruta
D kraver vissa auktoritara inslag och &r den modellen som ar mest
framgangsrik. Kollisioner mellan anstalldas behov och uppgiftens krav
ar oundvikligt i vissa situationer.

Krav pa en ledare enligt ruta D &r kunskap om verksamheten, att
vederboérande &r rattvis och har etik och moral, att han/hon gar att lita
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pa, man har fortroende for personen och att han/hon beter sig
manskligt dvs. ar emotionellt intelligent.

En undersokning gjord i USA pa 358 chefer visar att framgangsrika
hdgpresterande chefer ar signifikant mer emotionellt intelligenta &n
dvriga.

De fyra ny ledarskapsstilarna hos chefer pa 2000-talet ar:

Visionéaren
Coachen
Demokraten
Relationsskaparen

Visionaren ar framtidstankaren, som arbetar med langsiktiga,
forankrade mal, som inspirerar hela organisationen.

Coachen stéttar personers olika formagor, som uppmuntrar och
vagleder och som kan utveckla ett vinnande lag av alla stjarnorna.

Relationsskaparen kan odla och underhalla relationer bland de
anstallda, som skapar trivsel, harmoni och samarbete pa
arbetsplatsen.

Demokraten fragor om folks asikter och skapar samstammighet, ar en
god lyssnare och kan kommunicera, som kan kvava konflikter och
skapa lojalitet.

Ledarskap ar mer storleksorienterat &n branschberoende. Ledarskap
med mindre &n 5 anstallda &r ofta direktstyrda. Svarigheter uppstar
ofta da man maste bérja leda genom andra dvs. delegera. Ifran att ha
varit bast pa allt sjalv, tagit alla initiativ, tagit alla beslut sjalv borja
delegera till nAgon annan person. Detta rollbyte kraver god insikt och
en noggrann planering.

En chefs huvuduppgift &ar att samordna viljor och forméagor for att na
gemensamma mal. For detta kravs styrverktyg och makt.

Viktiga mjuka verktyg ar hederlighet, att vara en forebild, folk gor inte
som man sager de gér som man gor.

Att vara uppriktig, rattvis och arlig for att skapa fortroende.

Att med hjélp av ansvarsfordelning skapa engagemang och trivsel.
Dessa verktyg &r betydligt viktigare &n vad man tror for att fanga
ledarskapet.

Harda verktyg &ar strategisk planering som bor innehalla:
Affars- och verksamhetsplan med affarsidé, vision, mal,
varderingar, konkurrenssituation, etc.
Budget med rullande detaljplaner



Makt ar ocksa ett verktyg som kan delas in i tva typer Beslutsmakt och
Inflytandemakt.

Beslutsmakten ar 'chefens’ maktmedel bestdende av beldningar och
bestraffningar. Den auktoritére ledarens makt.

Inflytandemakten ar ’ledarens’ maktmedel och bestar av
gemensamma varderingar, att vara ett foredome, utstralning karisma
och kunskaper.

Gemensamma varderingar maste deklareras skriftligt och
presenteras for alla anstéllda. Varderingar ar tankemoénster man har
med sig frAn uppvéxten och &r olika for varje person. Allt tolkas utifran
vara varderingar eller referensramar. Darfor maste foretagets och
organisationens varderingar faststéllas vad betraffande t.ex.
jamstalldhet, kulturell mangfald, mobbning etc.

Ansvar ar ledarens viktigaste styrmedel och det verktyg som skapar
engagemang och trivsel i en organisation.

Ansvar innebar for den som har det, makt och mgjlighet att paverka.
Att ge ansvar kraver mod. Det kraver tillit till andras kompetens och
formagor.

Forutsattningen for ansvar ar att ha nagot att ta ansvar for. Att
ansvarsomradet ar tydligt definierat med mal, befogenheter och
resurser.

Ansvar ar ett val som medarbetaren maste vara villig att ta.

Det viktigaste ar att vdga delegera och minska sitt kontrollbehov.
Om man smygkontrollerar mellan uppgjorda rapporteringspunkter tas
ansvaret indirekt tillbaka med minskat engagemang som féljd. Man kan
inte ge medarbetare ansvar och inte befogenheter och resurser for att
uppna malen.
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