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- «Vinnerens versjony er ikke alltid den sanne

Gunn Fosse og Geir Magnusson
Mayday - mayday!

- Kapteinene forst i livbatene
Kolofon forlag

gruppen i en av Nord-Norges storste bedrifter.
Karriéren fikk en bra slutt da @kokrim slo til
mot selskapet 1. november 2002. | denne boken
avslares et kynisk spill med dekkoperasjoner,
trusler, utpressing og strategier i forbindelse
med landets hittil stgrste bedrageri av offentlige
tilskuddsmidler. Leseren tas med bak kulissene i
rederiet da store penger og mye prestisje sto pa
spill. «Jeg vil ikke stilltiende akseptere at 'vinne-

skje deg,» skriver hun. Gunn Fosse og fire andre
ble demt til fengselsstraffer. Ingen av dem hadde
motiv eller personlig vinning. Dommen legger
ansvaret for ukulturen og at bedrageriene ikke ble
stoppet pa styret, revisor og adm. direkter. Men
ingen av disse ble tiltalt i saken.

Den tidligere NTB-journalisten Geir Magnus-
son har gjennom 32 ar i presseyrket hatt bade
neeringsliv, politi- og rettsstoff som spesialfelt.

B Gunn Fosse er tidligere avdelingsdirek-
tor i hurtigruterederiet OVDS. Fra hun 21 ar
gammel begynte som bokholderiassistent,
fulgte hun selskapet gjennom oppkjgp og
fusjoner, fram til hun fikk en plass i leder-

Leer deg a delegere

Kan du kunsten a delegere?
Svaret kan vaere avgjg-
rende for om du lykkes
som sjef eller ikke.

Anita
Myklemyr

am@ukeavisen.no

Ingen leder kan gjore alt selv. Du
ma delegere.

— Overlater du ansvar til andre,
ma de vite hva de far ansvar for.
Og de mi ha en korresponderende
myndighet, fastslar bedriftsradgiver
Per-Egill Frostman i Turnaround.

En leder med avdelingsansvar
vil f4 problemer med 4 levere gode
resultater hvis han ikke har myndig-
het til & ansette medarbeidere som
har den kompetansen han trenger.
Myndighet har direkte innvirkning
pd gjennomfo-
ringsevne.

Gjor ogsd det
du kan for & for-
midle  hvorfor
en oppgave skal
gjennomfores. Er
prosjektet du har
delegert avgjo-
rende for ledel-
sens vurdering av
en nyinvestering,
sd si det. Settes du en oppgave inn
i en stgrre sammenheng, skaper du
samtidig en mening med den job-
ben som skal gjeres.
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Bedriftsradgi-
ver Per-Eqill
Frostmann
kurser ledere i
coaching.

Definer oppgaven

Skal du delegere, ma du forst gjere
deg opp en formening om hva slags
oppgave dette er. Handler det om
viktige beslutninger? Mye penger?
Er kvalitet viktig? Er det en opp-
gave det haster 4 bli ferdig med?
Har medarbeideren du har tenkt &
delegere oppgaven til, evner og vilje
til & ta en utfordring som denne?

Lederen ma diskutere og avklare
med medarbeideren, fortelle hvil-
ken jobb dette gjelder og hvilke
resurser medarbeideren har til
radighet.

— Lederen skal ikke blande seg
inn i detaljer rundt handlinger.
Lederens oppgave er a beskrive
hvordan et godt resultat ser ut, sier

NYE BOKER

Frostmann. Ressursene pavirker
myndigheten medarbeideren fak-
tisk far. Den videre oppfelgingen er
imidlertid personavhengig. Frost-
manns erfaring er at den ansattes
evne til 4 levere riktige resultater av
riktig kvalitet til riktig tid er avhen-
gig av to ting: evnen og viljen til &
gjore jobben. Evner betyr her utdan-
ning, ferdigheter og erfaring. Vilje
handler om hvorvidt folk gidder og
har lyst til 4 ta jobben.

Tilpass lederstilen

Det er mange grunner til at dele-
gering kan ga galt. Noen sier ja til
en oppgave, men vil egentlig ikke.
Andere sier ja, og vil sd gjerne, men
har ikke tid til & gjere jobben.

— Forskjellige personer krever
forskjellig lederstil, fastslar bedrifts-
radgiveren.

— En som kan og vil, kan man i
stor grad overlate til seg selv. Lede-
ren ber imidlertid gi uttrykk for at
han vil ha beskjed hvis det oppstar
problemer. En som ikke kan, og
som helst vil slippe, men som like-
vel sier ja, vil trenge detaljert opplee-
ring. A coache medarbeidere i de to
situasjonene er to svaert forskjellige
oppgaver.

Lederens balansegvelse bestar i
4 gi medarbeideren passe mye fri-
het, samtidig som han selv beholder
den kontrollen som er ngdvendig.
Det er lederens ansvar at oppgaven
blir utfort,

Grinebitere

Hvis oppgaven som er delegert, ikke
blir utfert, er forste bud a avklare
ressurssituasjonen. Medarbeideren
ma f3 frigjort nok tid, og eventuelt
fa tilgang til ekstra ressurser. Res-
sursavklaringen er sarlig viktig i
forhold til unge mennesker.

— Hva med dem som kan, men
ikke vil?

— Lederen kan ha gjort en darlig
jobb i & inspirere, men det finnes
ogsa en del sure grinebitere som
ikke vil ha nye oppgaver. Det er
naivt  tro at alle medarbeidere skal
vare like entusiastiske, sier Frost-
mann, og legger til at folk lar seg
inspirere av forskjellige ting.

— Det er naivt 4 tro at bedriftens
mal er sammenfallende med hver
enkelt ansatts mal. Du kan for
eksempel ha ansatte som tenker at
dette kun er et trinn pd karrieresti-

«Det er naivt 4 tro at
alle medarbeidere
skal vaere like
entusiastiske.»

gen, noe som vil se bra ut pa cv-et.
Motivasjon handler om motivet for
vare handlinger. Noen liker men-
nesker. Andre liker & jobbe med
saker. Noen liker 4 strekke seg etter
nye mél. Andre flykter

fra noe. Noen
motiveres
av

rens’ versjon for alltid skal bli stdende som den
fulle sannhet. Det som har skjedd meg, kan ogsa

at jobben skal vere ferdig i mor-
gen. Andre liker 4 jobbe med ett og
samme prosjekt i flere méneder.

Deleger ulikt
— Hvor er det lettest d trd feil for den
som delegerer?

— De fleste av oss har vanskelig
for 4 lese andre mennesker. Ulike
mennesker motiveres ulikt. Mange
er imidlertid ikke i stand til 4 se hva
som motiverer de enkelte medar-
beiderne, og delegerer derfor likt til
alle. De gir folk en jobb, og forventer
at den vil bli gjort, men det er ikke
sann det fungerer. Skal du f4 med-

arbeidernes fulle aksept, ma de

forstd oppgaven, de ma fa se

oppgaven i forhold til orga-

nisasjonens mal og de

ma se den i forhold til
egne interesser.

Han er i dag frilansjournalist, og har fulgt OVDS-
saken ngye siden starten.

Fordeler ved
delegering:

Il Du sparer tid, og kan bruke
mer tid pa lederoppgaver som
strategisk utvikling.

Il Delegering er en mate a
inspirere og engasjere medar-
beidere og ledere pa.

Bl Medarbeiderne kan utvikles
til & bli mer kompetente og
effektive.

M Nar medarbeiderne fgler
delaktighet, gker sjansen for
gode resultater.

[l Vise tillit. Forutsetningen
for og konsekvensen av effek-
tiv delegering er tillit.

M Informasjonsmengden og
kvaliteten pa informasjonen
fra grasrota gker. Slik kan det
tas bedre beslutninger.



