Dubblarepresentantskapet

Har behandlas ett av de vanligaste problemomradena férledare - det dubbla
representantskapet. For att utveckla ditt ledarskap pa ett trovardigt satt ar det nédvandigt att
kunna klargéra vem du representerar och vid vilka tillfallen. Om du féretrader din arbetsgivare,
din arbetsgrupp ellernagon annan part beror pa situationen. Syftet &r att tydliggodraivilka
situationer durepresenterarvilken part. De teorier som tas upp arrelevanta oavsett vilken
position du hariorganisationen.

Somledare - vemrepresenterarjag?
Som ledare representerarjag flera parter vilket kan orsaka en del av den frustration somen ledare
kanbaramedsigisittarbete.

Durepresenterar din arbetsgivare som har utsett dig tillledare. Arbetsgivaren har valt dig fér att
utveckla och driva verksamheten enligt de riktlinjer och mal som galler for féretaget. Samtidigt
representerar du dina medarbetare infér din arbetsgivare eller andrainom eller utanfér
organisationen.

Medarbetarnas forvantningar

Medarbetares férvantningar pa dig som ledare blir sérskilt patagliga om du har rekryterats fran
samma grupp som du blir utsedd att leda. Dukan férvantas ge medarbetarna en férmanligare
behandling &n den tidigare chefen eller att du kan paverka arbetssituationenistorre utstrackning
anduverkligenkan.

Duvetjuhurviaridenhar
gruppen. Nu vill viatt du ska
kédmpa foross!

Dukanvélinte begéara att vi
ska prestera battre nuannar
du sjélvvarmedigruppen!

Duom nagon borde veta hur
svart det &r att forbéattra
resultatet!

Nu kan du vél korrigera den orattvisa
I6nesattningen...

Ofta kan sadana har uttalanden sédgas i skdamtsam ton men det kan &nda vara svart att undvika att
kénnasig pressad.

Ett bra satt att bemota medarbetares forvantningar ar att se till att du ger séd mycket information
som mojligt. Visa hur er avdelning hangerihop med helheten och hur beroendet ser ut mellan
foretagets olika delar. For att kunna ge en bra bild aver gemensamma funktion och din funktion
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som ledare krévs att du tar upp fragestallningar av den har typen kontinuerligt. Du bér beskriva
ochtydliggéra hur féretaget och du sjalv ser pa representantskapet.

Det arlatt att duhamnariforsvarsposition da du talarom din egenroll. Tank pa att dina
medarbetareinte bara berdrs avvad du sager, utan dven av de signaler du sénder ut, medvetet
och omedvetet. Se till att du &r palast och inte kanner dig osdkeridinroll. Ardu det ar det |3tt att
duvisardet, vare sig duvill eller gj.

Arbetsgivarens forvantningar

Arbetsgivaren har utsett dig somledare inom ett visst omrade. Det innebar sjalvklart att din
arbetsgivare forvantar sig att du tillsammans med dina medarbetare ska astadkomma ett givet
och/eller sa braresultat sommojligt. Det innebar ocksa att du ska vara arbetsgivarrepresentant,
aven da det handlar om att driva eller meddela beslut som &r mindre bekvdma bade fér dig och
dina medarbetare. Dukaninte hanvisa ellerlamna sakerifran dig uppat eller at sidan for att det
borjar bli besvarligt. Da behdvs inte du som ledare, eller hur? Det hér staller krav pa ledarskapet
ochtydligheten fran din sida.

Som exempel kan ndmnas att du, efterett méte med hdgre chef, dardu varit med om att fatta
beslutienviss fraga, inte kan komma tillbaka till dina medarbetare och sdga att VD har beslutat”
eller ’nu har ekonomichefen beslutat féljande” etc.

Nar du val tilltratt som ledare maste du sta for de beslut som du &r med om att fatta eller
vidarebefordrar fran hogre niva. Om duinte gér det, kommer du att betraktas med
misstanksamhet av dina medarbetare. Varje gang du hanvisar tillndgon annan da du traffar dina
medarbetare, kliver du av fran dinledarroll och om detta sker alltfér ofta faller fortroendet for dig
somledare.

Ett mycket allvarligt misstag ar att uttala sig negativt om ledningen eller andra cheferi
organisationen. Medarbetarnainser att du ocksa arledningens representant och om du ar
negativ pa det sattet kan de undra om dureagerar likadantiandrariktningen. Detta kan ocksa
gobraatt fortroendet for dig somledare minskar. Dessutom kan de mycket vél géra reflektionen,
attomdunutyckerannorlunda an ledningen eller dina cheferienviss fraga &r det val renharigt att
taupp det med demochinte med

medarbetarna, som oftastinte kan géra nagot at saken.

Ettvanligt misstag

Ettalltforvanligtledarmisstag ar att du glémmer vara arbetsgivarerepresentant. Du kanske
agerar starkt uppatiorganisationen men tarinte ditt ansvari den andra riktningen. Misstaget kan
vara forstaeligt. Lojaliteten kan vara stark gentemot gruppen. Men var uppmérksam pa ditt eget
agerande saduinte gldmmer ditt ansvar gentemot din arbetsgivare. Om du enbart agerar som
representant for dina medarbetare innebar det i princip att du agerar som dina medarbetares
fackligarepresentant. De fackliga representanterna finns i organisationen anda. Om du agerar
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pa samma satt fastan du arledare tar du dver deras roll och det blirmycket svart att hallaisar
rollernaiorganisationen.

Hur hantera mellanstallningen?
Ett enkelt satt att hallaredapa vem durepresenteraridet dagliga arbetet ar att ha foljande devis
med sig.

Som ledarerepresenterarduden part sominte arnarvarande

Tank igenom detta och gorklart for dig sjalv vad det innebar fér dig och ditt
ledarskap. Medarbetarna méaste ocksa vara medvetna om att derasrolleriorganisationen ocksa
innebér ett tydligt representantskap.

Olikaroller

I manga av dagens organisationer kan en och samma person ha flera olika roller. Ena dagen kan
personen vara projektledare fér en grupp, ndsta dag medlemien annan grupp, osv. Detta
betydert ex attledare<smedarbetarerelationen kan skifta mellan tva personer. Detta kraver stor
tydlighet fran bade organisation och

inblandade personer for att visa vad som férvantas av de olikarollerna. Att parallellt ledaen
personiett projekt och bliledd avsamma personi ett annat projekt, staller stora krav pa
personligintegriteti kombination med férmaga att hantera representantskapets olika
dimensioner.

Det arviktigt att hitta balansen mellan attleda och bliledd. Rédsla och osékerhet om vad mina
beslut som ledare kan fa for konsekvenser nar jag sjalv blir

underordnad far ej vara avgérande fér mina beslut. Inte heller skajag lata det som hander migi
rollen somunderordnad paverka mig narjag kliverinirollen som ledare. Att skiftaroller
komplicerar representantskapets problematik men dmsesidig tydlighet och klargérande av hur
organisationen ser pa de olika rollerna, kan underlatta.

Kortslutning

Representantskapet stéller krav pa att chefer, ledare och medarbetare pa alla nivaer respekterar
de formella beslutsgangar som finns. Det innebér att det inte ar lyckat att kortsluta nagon niva
genom att passera deniett beslutsdrende. Exempelvis ska andra linjens cheferinte uppmuntra
att medarbetare tillunderstéllda chefer gar férbi sin chef for att fa sina problem 6sta hos dem.

Ombehovet av stdod dnda uppkommer ska den hdgre chefen vara neutral och farinte pa nagra
villkor hallamed om medarbetaren t ex klagar pa sin ndrmaste chef. Det man som hdgre chef kan
gora ar att bekrafta genom att tillexempel sdga "jag hor och forstar vad du sdger ochjag kommer
atthanteradetta”. Den hogre chefen har dainte givit nagra utfastelser och kan sjalv skaffa mer
faktainnan atgarder vidtas.

Vissa former av kortslutningarien organisation ar sjalvklart acceptabla eller tilloch med
nddvandiga, bara férutsattningarna ar tydliga. | natverksliknande organisationer slits det i
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personerna sominnehar mest kompetens for uppgiften etc och detta stallerommaijligt annu
storre krav pa tydlighet om vad som géller

kommunikationsmassigt. Om du som ledare maste kortsluta en niva - se da till att informera om
detinnan.

Information

| ditt dubblarepresentantskap kan det vara bra att tdnka pa att dina medarbetare inte vet hur du
som ledare fungerar som deras representant uppat i organisationen. Det ar darfér nddvandigt att
du alltid informerar medarbetarna sa mycket som méjligt om vad som har sagts eller gjorts pa
viktiga méten dar dina medarbetare inte deltagit.

Inte heller din chef vetipraktiken hur du skdter ditt representantskap som
arbetsgivarrepresentant gentemot dina medarbetare. Darfér ar det viktigt att duregelbundet
informerar din chef om hur arbetet fortgariden grupp du ansvarar for.

Helikoptersyn

Foérutom det dubbla representantskapet, som kan vara nog sa knepigt, finns det ytterligare
forvantningar pa dig som ledare. Om du till exempel sitter pa méte med din chef och dina
narmaste kollegor och diskuterar framtida investeringar kan representantskapet tolkas som att
du ska gora allt for att just din grupp ska fa ut sa mycket som mojligt. Detta ar sjalvklartinte alltid
detratta.

| det harlaget finns ytterligare férvantningar pa dig som arbetsgivarrepresentant. Man stéller krav
pa dig somledare att du ska betrakta verksamheteniett

helikopterperspektiv, dvs att du férsdker att se helheteniverksamheten. Det innebar till
exempel att, omduverkligeninser att en stdrre del avinvesteringspengarna gér mer nytta for
den totala verksamheten om en kollega far pengarna till sin enhet, maste du kunna vara tillrackligt
stark ochmogenfoér

attkunnasaga det. Det galler aven om det blir besvarligare for dig sjalv da du ska redovisa
resultatet for dina egna medarbetare.

Det sistnamnda om helikoptersyn kan uppfattas som enidealiserad bild av hurledare ska agera,
men om flerledare verkligen tog det har ansvaret skulle

formodligen en hel del verksamheter fungera mycket battre och vara merlénsamma, vilketisin
tur skulle gynnaallai organisationen.

Dettainnebar att du sjalv ochingen annan maste kanna efter hurlangt du kan driva din egen
grupps vilja. Avvagningstillfallet &r det bara du som kan beddma, utifran att du ska stalojal med
beslutet nar det val ar fattat. Nar beslutet ar fattat ar det din uppgift att ga tilloaka till din grupp
ochinformera och séaljain beslutet.

Du sjalv

| denna lanksituation &r det viktigt att du tédnkerigenom dinroll noggrant. Detta éren bas for att
du ska bygga upp dintrovardighet somledare. Meniallt ditt representerande ar det viktigt att du
hittar dig sjélv. Du ska givetvis inte driva allt bara for att dina medarbetare tycker det. Fér da
kommer du att hamnai en situation sominnebar att du endast férmedlarvad andra tycker,
enderadin chef eller dinamedarbetare. Tank igenom vad du sjalv star for, vilka varderingar som ar

LANTELLA 4



viktiga fér dig och vad du sjalv vill driva ochivilken form du kan géra detta. Vad ar viktigt fér dig
sjalv som ledare och vad vill du astadkomma? Detta far duinte glémma bort!

Du kanhamnaien situation nardu kanner att duinte kanrepresentera din

arbetsgivare. Det kan uppsta situationer néar du vill uttrycka en avvikande asikt. Sjélvklart ar det
ratt att géradetide fall da du kanner dig 6vertygad. Var dad medveten om att beslutet kan fa
konsekvenser, din arbetsgivare kan da utse ndgon annan till sinrepresentant.

Sammanfattning

"Kortslutning”
/a\

e Ledarenrepresenterararbetsgivarenimdtet med den egna gruppen.

e Ledarenrepresenterarsina medarbetare utanférarbetsgruppen.

e Savaélchefer, ledare som medarbetare representerar organisationeniméte med
utomstaende personer, badeiarbetet och privat.

e Anstalldarepresenterar kunden vid rapportering inat i organisationen, t exda kunders
synpunkter presenteras efter ett externt mote.

e Dagensicke-hierarkiska organisationerinnebar att en person kanvaraledareien
situation och medarbetare i en annan. Detta stéller storre krav pa att kunna véxla mellan
olikarolleroch att méta omgivningens férvantningar i respektive roll.

e Kortslutningintraffarnar maninte féljer vedertagna beslutsled i organisationen.

e Varjeledare harenlankfunktion. Kedjan blirinte starkare én sin svagaste lank.
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