”Små detaljer kan dine ledere få lov til at præge, men når det gælder A-opgaverne verfer du dem væk.”

Sæt dig på hænderne

Der er masser af fokus på at lede menige medarbejdere. Der er derimod ikke meget debat om, hvordan vi bedst leder vores ledere. Men bedre sent end aldrig, at vi får fat i den diskussion. Hvis vi vil fastholde ledertalenterne.
Af Trine Wiese

Sæt dig tungt på dine hænder, når du får en næsten ustyrlig lyst til at fortælle, hvordan en sag skal skæres. Bid i bordpladen eller gå en tur. Hold i hvert fald din kaje.

Du har været en fremragende 1. linjeleder, det vil sige leder for de menige medarbejdere. Du har haft fingrene helt nede i fedtefadet og med stor viden skruet et blad sammen, styret en butik eller haft ansvaret for den daglige produktion i en virksomhed.
Nu er du rykket op i ledelseshierarkiet, og din opgave er at være mellemleder, det vil sige at være leder for den 1.linjeleder, du selv var engang. Men hvor er det forbandet svært at holde snitterne for dig selv og ikke vende tilbage til din gamle lederrolle, som du jo var så god til og høstede mange roser for. Fortrolig var du med at lede menige medarbejdere, og nu skal du pludselig lede gennem ledere. En uhyre vanskelig forandring.

Der er skrevet rigtig meget om, hvor massiv en omvæltning det er at gå fra at være menig medarbejder til at være leder. Men endnu vanskeligere er det faktisk at rykke det næste tak op i hierarkiet – til jobbet som mellemleder, hvor du skal lede ledere. 
Som mellemleder er det din opgave at være 1. linjeledernes hjælper; at klæde dem på i forhold til virksomhedens overordnede strategi, at lægge en økonomisk ramme for deres ageren og at coache dem til at udføre jobbet bedst muligt – ikke på din måde, men på deres helt egen private facon.  Men er du som mange andre, vil du alt for ofte ”overrule” dine ledere. Små detaljer kan dine ledere få lov til at præge, men når det gælder A-opgaverne verfer du dem væk. Alt for tit bliver indholdet i deres job ligegyldigt, fordi du endnu ikke har fundet nøglen til at give dem ledelsesrum. 
Det er afsindigt demotiverende for en 1. linjeleder, hvis han gang på gang oplever, at hans beslutninger ændres, eller at væsentlige beslutninger slet og ret tages fra ham. Det ved du jo godt. Alligevel kikser det alt for ofte for dig. 
Ikke overraskende viste en undersøgelse blandt 3.789 ledere – fra hovedorganisationen FTF, der tæller både privat og offentligt ansatte – at hver anden leder savner opbakning fra den nærmeste chef. Næsten 40 procent af lederne mener, at deres nærmeste leder ”slet ikke” eller kun ”i ringe grad” har fokus på dem som leder. Undersøgelsen bekræfter, at mens der fortsat er masser af fokus på at lede medarbejdere, er der ikke stor debat om, hvordan chefer bedst leder deres ledere. Men bedre sent end aldrig, at vi får fat i den diskussion! I hvert fald hvis vi vil fastholde ledertalenterne. Og det vil vi, selvom ledere er nogle yderst krævende medarbejdere. De bedste af dem vil selv, kan selv og forlanger rum til udfoldelse.
Som leder med primært ansvar for de menige medarbejdere, blev du selv målt på en konkret produktion, og det var trygt og godt. Nu oplever du måske, at de ledere, du har lige under dig, ikke helt har den faglige sikkerhed, du selv havde. Du bliver irriteret, og det ligger lige for, at du selv påtager dig deres opgaver eller giver dem alt for håndfaste instruktioner. Er du klog, lader du være, men fristelsen er enorm. Især hvis du lider af den utålmodige fremdrift, der ligger i knoglemarven hos mange ledere.  

Jo hurtigere du som mellemleder får konkrete mål for dit lederjob, jo lettere bliver det for dig at påtage dig den nye rolle. Målene må din topchef være med til at formulere. Hvordan måler I din jobsucces? Samtidig kan du for egen regning skrive ned, når du falder i grøften og sætter dig på dine lederes opgaver. Det vil blive en afslørende ”Not to do” - liste. Skim listen engang imellem og tag ved lære.
Måske bliver du også nødt til at acceptere, at dine 1. linjeledere ikke altid jobber til ”UG med kryds og slange”. Men får du for alvor styr på ”at lede gennem ledere”, vil produktets kvalitet stille og roligt blive højere – måske langt højere, end da du selv var leder i 1. linje. Umiddelbart ganske krænkende for selvfølelsen, ikke sandt!  Men den stigende kvalitet vil samtidig være et bevis på, at du dur til at lede ledere. Måske er du endda bedre som mellemleder end som leder i 1. linje? Og det er vel ikke så ringe endda.  
