Delfinmodellen: Att vara ledare under och efter pandemin!
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Under slutet av 2020 forsOkte jag sammanfatta vad jag har lart mig om hur pandemin
har paverkat vad foér ledarskap som nu behoévs. For det forsta har jag slagits av hur
olika medarbetare upplevt arbetslivet under pandemin. Medan de allra flesta har
hanterat 6vergangen till hemarbetet pa ett bra satt ar det en grupp som inte alls trivs
eller far flyt i sitt arbete. FOr det andra att chefer kan bli dverhopade med arbets-
uppgifter i samband med pandemin sa att de inte hinner med att félja upp verksam-
heten ordentligt. Detta kan leda till att viktiga problem inte blir adresserade och strul
och irritation uppstar.

Vad gar att gora at detta? Det slog mig da att rekommendationerna gick att samman-
fatta i ordet delfin och att de tre begreppen utgor en stegvis modell for utveckling av
arbetsplatser. Det handlar for det forsta om att astadkomma en langtgaende
delegering, for det andra att folja upp verksamheten systematiskt och for det tredje
att leda pa ett satt sa att olika medarbetare kommer till sin ratt och kadnner sig trygga i
sina roller. Modellen ar ocksa en hylining till det intelligentaste djuret i djurriket.

Delegeral!

Grunden i att vara chef innebar enligt var arbetsratt ratten att leda och férdela
arbetet. Med tiden har detta begrepp blivit ganska otidsenligt &ven om det fangar det
mest grundlaggande ansvaret for en chef, att besitta den formella makten 6ver hur
en verksamhet skall bedrivas. | praktiken ar ofta medarbetarna de som har den
djupare kunskapen om hur arbetet skall utféras och utan att medarbetare kan och far
ta ansvar gar det inte i normalfallet att skapa sarskilt effektiva arbetsplatser. En chefs
makt ar ocksa i praktiken kringskuren sa uppgiften handlar i praktiken om att skapa
en val fungerande samverkan med medarbetarna som ar de formellt underlydande.

Att delegera ar i regel inte nagon enkel process utan kraver en hel del tankemdda
och dialog. Det kraver ocksa en mogenhet hos chefen att inte vilja sta i centrum hela
tiden och peta i detaljer som inte tillfér nagot annat an att tillfredsstalla det egna egot.
Det kraver ocksa att man kan slappa pa kontrollen ratt sa mycket genom att
medarbetarna far fatta mer egna beslut. Chefer behdver darfér trana pa att delegera
sa att det blir naturligt och att kunna saga nej till impulsen att snabbt ta tag i



inkommande fragor utan verkligen [dmna 6ver ansvaret fullt ut till medarbetarna inom
givna och kommunicerade ramar.

Chefer som inte ar bra pa delegering delar ofta ut arbetsuppgifter snarare an
definierar ansvarsomraden. Det ar nar medarbetarna har formagan och mandatet att
agera sjalvstandigt som chefen inte behdver bli involverad i s& manga operativa
fragor utan kan fa tid till att agera som ledare som skapar férutsattningar, foljer upp
och starker sina medarbetare.

En frdga i sammanhanget ar om man skall delegera till medarbetare i grupp eller
individuellt. Svaret ar att bada formerna behévs men att det ofta ar effektivare att
delegera till flera da detta kan leda till ett kollektivt ansvarstagande och ett teamwork
som inte ar sa beroende av enskilda medarbetares fardigheter. Samtidigt behdver
man respektera yrkesrollerna, finns det en ekonom i en arbetsgrupp ar det naturligt
att denne far ett sarskilt ansvar i ekonomiska fragor men ar det flera som har
liknande ansvarsomraden ar det bra att dessa far vara med och dela pa ansvaret.
Ansvar som ar delat ar mindre betungande for de enskilda individerna, delaktigheten
Okar och verksamheten blir &ven mindre sarbar om nagon skulle sluta eller bl
langtidssjukskriven.

DELegera: Att skapa och vidmakthalla medarbetar-

ansvar. Medarbetare som upplever det meningsfullt

att ta ansvar for olika verksamhetsomraden och som

kan agera sjilvstandigt. Ar krdvande fér chefen men
kan frigora vardefull arbetstid fér denne.

Folj upp!

Det racker inte med att vara bra pa att delegera utan att félja upp verksamheten pa
ett systematiskt satt ar det svart att skapa tillit pa arbetsplatsen. | ett tidigare
forskningsprojekt foljde jag en chef som var valdigt duktig pa att delegera men som
hade dalig kunskap om hur verksamheten fungerade da hen ansag att det fick
medarbetarna skota utan hens inblandning. Hen gavs en valdigt dalig utvardering av
medarbetarna och ansags vara oengagerad och ofta lamna medarbetarna i sticket
att |6sa svara problem. | kontrast till detta métte vi en annan chef som var djupt
involverad i verksamheten och som var uppskattad av medarbetarna vilka var valdigt
beroende av sin energiska chef som inte riktigt utnyttjade potentialen i medarbetar-
skapet. | delfinmodellen efterstravas en kombination mellan delegering och en aktiv
uppfdljning.

Uppfdljningen av verksamheten bér vara mangsidig och inkludera omraden sasom
kvalitet, ekonomi, arbetsmilj6 och halsa, arbetstillfredsstallelse och kund/brukar-



nojdhet. Matningar och rapporter ger en viktig input till uppfoljningen men den
viktigaste uppfoljningen ar dialogen i kombination med att vistas i verksamheten.
Denna skapar majlighet till omsesidigt larande dar chefen lar sig att kanna
verksamheten val. Dialogen kring hur verksamheten fungerar ger mojlighet till att
identifiera behov av utveckling av verksamheten och hur medarbetare kan arbeta
med en sadan utveckling. Uppféljningen ger ocksa majlighet for chefen att ge konkret
feedback och bekraftelse genom att visa uppskattning for utforda arbetsprestationer.

Uppfdljning ar en viktig men tidskravande aktivitet. Det kan darfor finnas behov att
delegera en del av uppfdljningen till medarbetarna. Chefen behdver inte ha battre
kunskaper om verksamheten an medarbetarna men en god ledare behdver ha sa
pass god kunskap om verksamheten att de kan utgora ett stdd at medarbetarna i den
I6pande dialogen. Den viktigaste uppféljningen som inte gar att delegera ar hur
medarbetarna har det pa arbetsplatsen och uppfattar sin arbetssituation. Kunskapen
om medarbetarna och deras valbefinnande behover darfor vara prioriterad.

Félj upp: Att visa ett aktivt engagemang for
verksamheten och i synnerhet genom dialog
med medarbetarna bilda sig en uppfattning
om hur verksamheten ifraga fungerar och hur
den utvecklas. Uppfdljningen kan leda till att
forfina delegeringen av ansvar och att vara ett
stod at medarbetarna.

Individanpassa!

Vi vet sedan urminnes tider att vi som manniskor har olika personligheter, ambitioner
i livet och skilda starka och svaga sidor. Vi har aven valdigt olika intressen och
uppfattningar vad som ar roligt, trakigt, viktigt och oviktigt. En del manniskor vill garna
prata om sina kanslor och innersta tankar medan andra avskyr att gora detta. Trots
detta bygger ofta ledarskapsteorier pa att det finns en universell ledarstil som
fungerar i vatt och torrt. Det kan handla ordergivning, malorienterad coaching efter en
standardmodell och aven demokratiskt ledarskap. Ibland ar det nodvandigt att leda
pa ett uniformt satt darfor att tid saknas for individanpassning, till exempel i
krissituationer nar det kravs en valdigt snabbt och malinriktat agerande men ocksa
pa arbetsplatser dar chefer har alldeles fér manga medarbetare att leda eller saknar
tillrackligt administrativt stod.

For att kunna utova ett individanpassat ledarskap behover chefen lara kdnna sina
medarbetare om hur de ar som personer och hur de uppfattar sitt arbete. Chefen
behover utveckla kunskap om olika personligheter och anpassa sig till vad olika
medarbetare kan behdva for att ma bra. Detta innebar inte att chefer behdver vara en



mastare att pa egen hand lista ut vad som olika medarbetare vardesatter och brinner
for utan det racker gott att utforska detta i dialog med medarbetarna i enrum.

Ett individanpassat ledarskap handlar ocksa om att folja upp att medarbetarna har en
rimlig arbetsbelastning och att de far ta lagom mycket ansvar. Att ha lite for mycket
att géra kan innebara att medarbetaren ifraga far anstranga sig lite extra och att detta
kan skapa en positiv stress dar medarbetaren utvecklar nya férmagor och blir battre
pa att hantera sina arbetsuppgifter och att ta ansvar. Blir arbetsbelastningen hogre
an sa finns risken for mer negativ stress med oro och en férsamrad halsa som
konsekvens, atminstone pa lite langre sikt.

En fordel med att chefen lar kdnna medarbetarna som individer ar att medarbetarna
samtidigt Iar kdnna chefen och att det kan uppsta en positiv relation som far
medarbetarna att kdnna sig trygga och vardesatta. Det blir da ocksa lattare for
chefen att aven framfora negativ feedback och tillsammans med medarbetaren/na
diskutera vad som gar att gora at denna feedback.

INdividanpassa: Att utéva ledarskap utifran
kunskap om medarbetarna som individer. Att strava
efter att fa till stdnd personlig utveckling och en hog

arbetsmotivation hos sa manga som majligt pa en
arbetsplats, och detta genom att skapa balans mellan
krav och férmaga.

For att sammanfatta

Modellen bygger pa att en framgangsrik och effektiv organisation behdver ansvars—
tagande och initiativrika medarbetare och for att detta skall kunna uppsta sa behdver
en chef delegera arbetsuppgifter och ansvar regelbundet. Exempel har ar arbete
med verksamhetsutveckling och kundtillfredsstallelse som kan vara ett ansvar for
olika team av medarbetare. Team kan ocksa ta ansvar fér egen arbetsledning och
I6sa de flesta problem som uppstar i verksamheten. Att bli bra delegering ar inte
enkelt det kréver en hel del mod och sjalvinsikt sa att man undviker sjalv sta sa
mycket i fokus. Delegering skapar helt enkelt utrymme for delaktighet, ett begrepp
som ocksa gar att inrymma i modellen.

Med en omfattande delegering far chefen tid at att félja upp verksamheten och att
stotta medarbetarnas problemlésning och utvecklingsarbete. Chefen kan har bista
med vagledning och sanktionera eventuella kostnader som behdver tas och att bidra
till ett gott arbetsklimat i grupperna. Att folja upp star inte i motsats till att visa tillit, du
kan visa tillit men anda inse att verksamheten mar bra av att det finns nagon som har
tid till att félja upp hur den utvecklas sasom vilka resultat som uppnas och att



verksamheten utvecklas at ratt hall och detta utan att vara detaljstyrande. Att
kontinuerligt folja upp ar helt enkelt ett satt att utova ett engagerat ledarskap.

For det tredje kan en chef bidra till goda resultat genom ett individanpassat
ledarskap. Vissa medarbetare kan behdva en tatare interaktion for att trivas och ma
bra, medan andra trivs bra med att arbeta sjalvstandigt. Och vissa medarbetare kan
ha olika slags problem som de ar behov av stottning kring. Genom att lara kanna
medarbetarna som personer kan du tillsammans med medarbetarna utveckla ett
individanpassat ledarskap som maximerar medarbetarnas valbefinnande och
samtidigt ger dem mojligheter till utveckling och att vaxa med sina uppgifter. Genom
ett fokus pa verksamhetsuppfdljning finns det ocksa goda mdjligheter att ge
vardeskapande individuell feedback.

Att vara chef och ledare ar inte enkelt. Forhoppningsvis kan denna relativt enkla
modell gora dig battre som ledare. For att bli bra pa nagot behdvs traning — évning
ger fardighet. Darfor foreslar jag att du kan utdva ledarskap under och efter
pandemin genom att delegera, folja upp och individanpassa!
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