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Farvel     til selvfedmen
Siden Lars Østergreen fi k Hanne Tidemand som mentor, har han virkelig 

rykket som ny leder. Arbejdet som mentor  gør også Hanne Tidemand skarpere på 

sin egen lederudvikling. Derfor har hun taget en ny mentee fem år i træk.    

AF OLE STRAND FOTO DAS BÜRO  

En tur på Langelinie, et møde på en cafe. Hver sjette uge mødes 

Lars Østergreen og Hanne Tidemand 1½ time for at sætte fokus 

på Lars Østergreens arbejde som leder. De er ledere i hver sin del 

af Københavns Kommune, og hun er hans mentor i Københavns 

Kommunes mentorprogram, som skal være med til at udvikle nye 

ledere. 

  

Lars Østergreen har kun været leder i 2½ år som teamleder for 

14 HK’ere i Løn & Personale-kontoret i Børne- og Ungdomsforvalt-

ningen.  Hanne Tidemand er områdechef i Center for Parkering 

for 30 medarbejdere, og har 22 års erfaring som leder.  

”Jeg bad om at få en mentor, fordi jeg havde lyst til at blive udvik-

let som leder. Jeg har en rigtig god leder derhjemme, men her er 

et frirum, hvor jeg kan få sparring på min lederrolle fra en udefra. 

Min leder er også ret ny, hvor Hanne har nogle fl ere år på bagen 

som leder. Og så sidder Hanne i en forvaltning, der er meget for-

skellig fra min egen”, siger Lars Østergreen. 

”Mentor-programmet handler netop ikke om at give hinanden 

faglig sparring, for det kan vi få i vores egen forvaltning. Det er 

selve ledelsen, vi taler om. Det er udviklingen af mig som leder, og 

måske også af Hanne som leder”, siger Lars Østergreen. 

Mentor undgår selvfedme
Hanne Tidemand har været med i mentorprogrammet som men-

tor i de 5 år, det har eksisteret. Hun er på sin 5. mentee, og hun 

bliver ved, fordi det også udvikler hende selv som chef.  

”Som gammel chef bliver man jo hurtigt selvfed. Det kan jo ikke 

undgås, at man tænker, at det der har virket hver gang indtil nu, 

det virker nok også næste gang. Men som mentor får jeg lejlighed 

til at lære en ung leder at kende, som sprudler og hele tiden ud-

fordrer mig på, hvordan jeg selv gør tingene. Jamen er jeg i takt 

med tiden? Slår vores ure i samme takt? Eller er der noget pace 

ved Lars, som jeg lige burde tænke over, næste gang jeg sætter 

et eller andet i gang. For Lars er så anderledes og mere refl ekte-

rende. Og det synes jeg er fedest”, siger Hanne Tidemand. 

Svært at være ny leder
Lars Østergreen har trukket meget på Hanne Tidemand, når han 

har skullet fi nde sig til rette i sin nye lederrolle.

”Jeg synes, det har været svært som forholdsvis ny leder lige 

pludselig ikke at være en af dem.  Vi har ikke den venskabelige 

kontakt, som vi havde før.  En af de første gange jeg mødte op til 

et møde, efter jeg var blevet leder, da stod stolen nede for enden 

tom, det var den eneste stol, der var ledig… det var min plads. 

Skiftet var nok sværest for mig. Vi havde jo været kolleger i man-

ge år. For dem var det nok nærmest… nu er han en af dem”, siger 

Lars Østergreen. 

For Hanne Tidemand er distancen naturlig, når man er leder. 

”Det øjeblik hvor du tager springet over disken, så er det salgs- og 

købsforhold I har til hinanden forandret. I er ikke længere kolle-

ger, men chef og medarbejder. Det kan f.eks. være, når man kom-

mer ind i et lokale, så forstummer snakken meget hurtigt, man 

kan mærke blikkene, man kan mærke, at der sker et eller andet. 

Det er jo lige præcis der, hvor man skal have styrken til at sige, 

jamen det ved man da godt, det er da helt naturligt, at der sker 

sådan nogle ting”, siger Hanne Tidemand. 

Lederen skal ikke drifte
En anden udfordring for Lars Østergreen har været at skifte fra 

drift til ledelse. 

”Det var svært i starten at slippe driften, fordi vi var lidt underbe-

mandede på det tidspunkt. Men jeg havde heldigvis en leder som 

insisterede på, at jeg gjorde det. Jo mere jeg hviler i min leder-

rolle, jo nemmere er det at uddelegere. Man skal lige vænne sig 

til at tro på, at tingene faktisk bliver løst, selvom jeg ikke selv la-

ver dem. Og selvfølgelig gør de det. Som regel er medarbejderne 

bedre til at løse det”, siger Lars Østergreen.

Omvendt kan medarbejderne også være med til at fastholde en 

leder i driften, mener Hanne Tidemand.
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”Hvis medarbejderne skulle opstille idealet af en leder, ville de 

blot have rådgivning. At man altid kan gå ind til lederen og få svar 

på ens spørgsmål. Men det er jo bare ikke den rolle, man har som 

leder. Man styrer ikke medarbejdernes egen interesse for læring, 

hvis de bare kan gå ind og spørge Lars og Hanne. Vores opgave er 

at hjælpe dem til at gøre jobbet selv. Der er rigtig mange spørgs-

mål at spille ind med som leder, som gør, at de bliver klogere på, 

at de faktisk godt kan klare tingene selv. Så selvledelse er virkelig 

et mantra”, siger Hanne Tidemand. 

En afgrænset relation
Lars Østergreen og Hanne Tidemand har i løbet af de sidste 9 

måneder fået en tæt relation. Men det kommer ikke af sig selv. 

”De første to gange vi mødtes, talte vi faktisk stort set ikke om 

ledelse, men om rigtig meget andet for at lære hinanden bedre 

at kende, og skabe en fortrolighed mellem hinanden. Hanne ved 

f.eks. rigtig meget om mig privat, og jeg ved en del om Hanne. Det 

går begge veje”, siger Lars Østergreen.

Til sommer stopper den formelle del af mentorprogrammet. Men 

hvis man har en relation, som man har lyst til at fortsætte, så gør 

man det. 

”Jeg holder stadig sammen med fl ere af mine gamle mentees. 

Men det er vigtigt at holde fast i, at relationen mentor-mentee 

offi cielt slutter efter et år i mentorprogrammet. Hvis man vil fort-

sætte relationen, kalder vi det i stedet kollega-møde, og giver 

hinanden noget sparring. Så jeg har fortsat de fl este af mine tidli-

gere mentees under mine vinger”, siger Hanne Tidemand. 

Opfølgning et must
I løbet af mentorprogrammet er det vigtigt, at mentor løbende 

følger op på mentee. 

”Hanne har været god til at følge op på, hvad vi har talt om sidst, 

og om hvordan det er gået efterfølgende. Og det gjorde mig me-

get bevidst om, at jeg pinedød skal forholde mig til de forskellige 

punkter, vi talte om på et møde. For jeg ved, at Hanne vil spørge 

mig om det om på næste møde”, siger Lars Østergreen.  

For Hanne Tidemand er det ikke afgørende at få Lars Østergreen 

til at følge hendes råd. 

”Det vigtigste for mig er de gode diskussioner, vi kom rundt om, 

når Lars en gang i mellem bad om et råd – for mig er det jo ikke 

vigtigt om rådet blev fulgt – for mig er det vigtigt, hvad Lars har 

gjort. Hvis han siger, Hanne, jeg ved godt, at vi havde talt om, at 

jeg skulle prøve det, men jeg har altså valgt en anden løsning, Det 

er da det, der er fedt. Jeg kan foreslå nogle trædesten, men vejen 

baner man altså selv”, siger Hanne Tidemand.

Hanne Tidemand
Baggrund:  – Politiskolen 1980-84

– Ansat i Politiet fra 1980 til 2002 

– Leder siden 1989

–  Fra 2002 områdechef i Center for Parkering 

i Københavns Kommune

Største ledelsesmæssige udfordring: Da Hanne Tidemand star-

tede i Center for Parkering i 2002 var arbejdsmiljøet i bund, sy-

gefraværet i top, og jobbet som parkeringsvagt var nok det mest 

udskældte, man kunne have i København.

”Du skal forestille dig en hverdag, hvor du skal få overbevist folk 

om, at det er fedt at gå på gaden, når man ved, at det er et af de 

job, hvor der er størst chance for at få en på hatten – både fysisk 

og verbalt. Så for mig var det vigtigt, at medarbejderne møder 

glade, og at de går glade hjem, så mener jeg ikke, at jeg som le-

der kan opnå mere…, samtidig med at bundlinjen er solid”, siger 

Hanne Tidemand.

”Udfordringen var simpelthen for stor til, at jeg kunne lade den 

ligge. Vores hensigt har ikke været at blive populære. Men vi har 

fået vendt bøtten på den måde, at vi er gået fra at have et nega-

tivt image til at blive respekteret for en arbejdsopgave, som vi 

rent faktisk varetager”, siger Hanne Tidemand.  

Baggrunden for succesen har været at tage hele driften – alle 

udgående teknikere og p-vagter – og mainstreame deres daglig-

dag, så alle ansatte havde en oplevelse af, at de gjorde en forskel. 

Samtidig er medarbejderne blevet trænet i at tackle de borgere, 

der ser sig gale på parkeringsvagterne. 

”Vi arbejder hele tiden ud fra fi losofi en om, at vi ikke kan opdrage 

på de vrede borgere, men vi kan opdrage hinanden til at håndtere 

de her situationer. Det er derfor vi lærer både konfl ikthåndtering 

og især forhandlingsteknik. Forhandlingsteknik handler om, at 

begge parter skal have noget ud af det. Og det er faktisk med til 

få borgerne til at vise respekt”, siger Hanne Tidemand, 

Det var først da Hanne Tidemand skiftede job til Københavns 

Kommune, at hun kom til at arbejde med værdibaseret ledelse. 

”Værdibaseret ledelse ser meget enkelt ud på papiret, men jeg 

synes, det har været den største udfordring i mit liv, og det er det 

stadig væk. Men så snart man arbejder med ledelse efter værdier 

og ikke efter regler, så er man en meget bedre og bedre funderet 

leder. Det forsøger jeg også at udbrede via mentorskabet. Lad 

være at kigge på, hvad reglerne siger. Lær at lytte til, hvad dit 

hjerte og din hjerne rent faktisk siger dig. Hvis en enlig mor ikke 

kan få privatliv og arbejde til at hænge sammen, fordi hun skal 

møde kl. 6.30, så lad hende møde kl. 7.00, hvis det løser proble-

met”, siger Hanne Tidemand. 

”

”Som mentor får jeg lejlighed til at lære en ung leder at kende, 

som sprudler og hele tiden udfordrer mig på, hvordan jeg selv 

gør tingene”. HANNE TIDEMAND



CAnyt 7 

Lars Østergreen
Baggrund: Markedsføringsøkonom. Mangler specialet for at blive 

cand.mag. i Dansk og Teatervidenskab. Er desuden i gang med 

diplomuddannelse i ledelse. 

Startede som studentermedhjælper i Børne- og Ungeforvaltning-

en i Københavns Kommune. Blev henad vejen fastansat og blev 

teamleder i samme afdeling i 2009.

Største ledelsesmæssige udfordringer: Lars Østergreen havde 

været teamleder i et halvt år, da hele organisationen i Børne- og 

Ungeforvaltningen skulle ændres på grund af dårlig økonomi.

”Der skulle fyres 20 % af administrationen, og jeg skulle fyre 

fl est. 10 i alt. Det var barskt, rigtig barskt. Det var at lære det på 

den hårde måde. Jeg havde ikke Hanne som mentor på det tids-

punkt. Så det var min ledergruppe, jeg trak på. Men det har taget 

lang tid, og jeg har også brugt Hanne til at evaluere på det”, siger 

Lars Østergreen. 

Afskedigelserne forløb helt efter bogen, og efter de præmisser 

der var aftalt mellem ledelse og tillidsfolk. Men uanset hvad er det 

en grim og blodig opgave, som påvirker afdelingen i lang tid efter, 

mener Lars Østergreen.

”Jeg synes, det påvirkede mit arbejde. Det var rigtig barsk. Jeg 

var den person, de allerhelst ikke ville se. Når jeg kom ind i loka-

let, var der tavshed. Der var ingen, der sagde godmorgen til mig. 

Det har nok været den hårdeste og absolut værste opgave som 

leder”, siger Lars Østergreen.

Faste rammer for mentorforløb
Mentorprogrammet for ledere i Københavns Kommune har 

eksisteret i fem år og ligger i helt faste rammer. Hvert mentor-

forløb starter op i august måned og løber et år. 

Man er ikke sikker på en plads som hverken mentor eller mentee, 

men bliver screenet for at fi nde de par, der matcher bedst. For 

tiden er der 24 mentorpartnerskaber i mentorprogrammet.

Mentor og mentee bliver ikke matchet på fagligheden. Tværtimod 

skal mentor og mentee være fra forskellige dele af forvaltningen 

og også gerne have forskellige ledelsesstile/personligheder. 

HANNE TIDEMAND OG LARS ØSTERGREEN


