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Strategisk ledelse | Effektive ledelsesformer

Fokusgruppe om strategisk ledelse
Pa dagen udvikler vi rddgivningsmetode og proces til bedriftens ledelsesstrategi. Metoden ud-
vikles ud fra analyse og interview om ledelsesstrategi pa bedrifter og opleeg om strategisk ledel-

se.

Tid og sted

26. november 2015
Fra kl 09.00 — 14.00
Hos LMO Sgften

Den Europeeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne:
Danmark og Europa investerer i landdistrikterne

LDP 2020
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Den Europaeiske Landbrugsfond
for Udvikling af Landdistrikterne

Malseetning

Malsaetningen er at vi har et koncept for
ledelsesstrategisk radgivning ki ar til afprav-
ning

Indhold og metode

Resultater fra interview og analyser

Modeller til strategisk ledelse

Proces, metode og spargsmal til strategisk le-
delsesradgivning

Oplaeg om strategi og ledelsesmodeller veks-
ler mellem opleeg dialog og input til metode

Program

09.00 Velkomst og formal

09.10 Resultater fra analyser

09.30 Strategi og ledelsesmodeller |

11.00 Strategi og ledelsesmodeller Il
12.30 frokost

13.00 Udvikling af proces og metode
14.00 evaluering og tak for i dag

Se Den Europeeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Interviewpersoner
Jargen Kroer, SEGES
Henrik Sgrensen, AU

Opleeg om strategi og ledelsesmodeller vil
omhandle:

Fire forskellige ledelsesstile

Gardenes udvikling og organisation

Kultur

Medarbejdernes situation (kombination af ud-
fordringer og feerdigheder)

Medarbejdernes rejse pa garden

Motivation

De skjulte personalepolitikker

MUS samtaler sa det fanger gardens strategi
Gardejerens kommunikationsmodel

Jobbets indretning pa garden

SEGES P/S
Agro Food Park 15
DK 8200 Aarhus M

T +4587405000
E info@seges.dk
W seges.dk



http://ec.europa.eu/agriculture/index_da.htm
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PROGRAM

09.00 Velkomst og formal

09.10 Resultater fra analyser

09.30 Strategi og ledelsesmodeller |
11.00 Strategi og ledelsesmodeller |l
12.30 frokost

13.00 Udvikling af proces og metode
14.00 evaluering og tak for i dag




FORMAL

e radgivningsmetode og proces til bedriftens
ledelsesstrategi et element | bedriftens strategi




MAL

e Koncept er klat til at radgivere kan afpragve det ved
kunden




PROGRAM

09.00 Velkomst og formal

09.10 Resultater fra analyser

09.30 Strategi og ledelsesmodeller |
11.00 Strategi og ledelsesmodeller |l
12.30 frokost

13.00 Udvikling af proces og metode
14.00 evaluering og tak for i dag




RESULTATER FRA ANALYSER
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ABSTRAKTIONSNIVEAUER

Figur 1.0 — Eksempel pa abstraktionsniveauet
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1: | HVILKEN GRAD ANVENDES
LEDELSESMASSIGE BEGREBER SOM EN DEL AF
STRATEGIENS EKSEKVERING ?

Fordelingen mellem indsatsomraderne viser en tydelig
tendens til, at ledelsesmaessige begreber er anvendt i
mindre grad end produktions- og forretningsmaessige
begreber. Af de i alt 140 indsatomrader i 14
virksomhedslandbrugs strategier er kun 21 % af
indsatomraderne direkte ledelsesmaessige indsatsomrader.

| forbindelse med indsatsomrader indenfor hovedomraderne
produktion og forretning er der i et begreenset omfang
benyttet ledelsesmaessige handlinger, selvom det ville sikre
en mere effektiv implementering. Projektet bar derfor
udarbejde hjeelpeveerktgjer, som kan sikre, at radgiveren
eller ejerlederen far inddraget de IedelsesmaeSS|ge
hjeelpeveerktgjer i indsatsomraderne i strategiprocessen.




2: HVYOR ABSTRAKT ER INDSATSOMRADERNE
INDENFOR HOVEDOMRADET LEDELSE
FORMULERET?

Pa flere af de ledelsesmaessige indsatsomrader er formuleringerne
meget abstrakte. Det kommer til udtryk ved, at flere indsatsomrader
er formuleret som: at blive bedre til ledelse” eller "at blive bedre til at
motivere medarbejderne”. Disse indsatsomrader kalder i hgj grad pa
konkrete forslag til, hvordan man lgser det enkelte indsatsomrade.
Men de enkelte indsatsomrader indeholder typisk ikke konkrete
initiativer og handlinger, som kan medvirke til at konkretisere de
enkelte indsatsomrader. Dette billede stemmer godt overens med
andre rapporters konklusioner, som peger pa, at den enkelte
landmand ikke ved, hvad han skal gore og ikke har de forngdne
veerktgijer til at udgve ledelse.

Den ideelle strategi er ikke ngdvendigvis en konkret defineret
strategiplan, men en strategiplan, der rummer plads til det intuitive og
landmandens fornemmelse af, hvad der er den rigtige vej, og som
dermed kan binde konkrete formulerlnger 0g intuitive fornemmelser
sammen




OPLAG OG DIALOG

Fire forskellige ledelsesstile
Gardenes udvikling og organisation
Kultur

Medarbejdernes situation (kombination af udfordringer og
faerdigheder)

Medarbejdernes rejse pa garden

Motivation

De skjulte personalepolitikker

MUS samtaler sa det fanger gardens strategi
Gardejerens kommunikationsmodel

Jobbets indretning pa garden
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DESIGN OG PROCES AF
RADGIVNINGSMETODE

Hvad tror vi vil veere virksomt

Hvad kan formidles og handteres pa
e Bedriften

e Radgivningen

e Bindinger og rammer

e Potentialer og muligheder
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Diagnose-
model/organisationsniveau

Designkomponenter Output
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STRATEGISK LEDELSE

FORRETNINGS STRATEGI =
HR STRATEGI
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STRATEGISK LEDELSE

MUS/VZARDI FRA DEN
ENKELTE MEDARBEJDER PA
GARDEN
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Hvordan kan | arbejde med medarbejderne:
The Personal Business Model Canvas

V/ERDI DU | RELATIONER: | KUNDERNE:
PARTNERE: |AKTIVITETE |GIVER: HVORDAN
=5 HVORDAN | INTERAGERER | LyEM
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STRATEGISK LEDELSE

GARDENS KULTUR
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http://www.innovationinpractice.com/.a/6a00e54ef4f37688340120a6a24104970b-popup

Sadan pavirker du kulturen i
din virksomhed

= Primaere indlejrings mekanismer

= 1: Det lederne er opmaerksomme pa, det de maler, det de gar
op i og det de kontrollerer

= 2: Hvordan ledere reagerer i kritiske situationer og |
organisatoriske kriser

= 3: Hvordan ledere allokerer (knappe) ressourcer
= 4: Hvordan lederne er som rollemodel, leerer og coacher
= 5: Hvordan ledere allokerer belgnninger (aflanning) og status

= 6: Hvordan ledere rekrutterer, udveelger, forfremmer og
kommunikerer



Sadan forstar/pavirker du
i kulturen i din virksomhed

= Sekundaere indlejrings mekanismer
= 1: Organisationens design og struktur
= 2. organisationens systemer og procedurer

= 3: Organisationens fysiske indretning,
bygninger og facader

= 4: Organisationens statements om filosofier,
credo’s og charters




Hvordan fremhaever, synligggrer og
arbejder ledelsen med hver af de fire
kulturer (Schein)?

= Overfladeniveau (artefakter)

= Logoer + symboler

= Slogans

= Mellemniveuaet (skuevaerdier)

= Ritualer & ceremonier

= Myter + sprog

= Story-telling

= Dybere niveau (grundleeggende antagelser
= Sveert at bearbejde



+

STRATEGISK LEDELSE

GARDEJERENS
LEDELSESSTIL
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Hersey & Blanchard

Degree of follower’s readiness to assume personal responsibility

R1 R2 R3 R4

Unable Unable Able Able
Unwilling willing Unwilling willing

S1 S2 S3 S4

Telling Selling Participating Delegating
Instructing Explaining Sharing Coaching
supervising Clarifying facilitating assisting

Leadership behavior appropriate to the situation
TASK PERSON



Situationsbestemt ledelse -- Hersey og Blanchard
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STRATEGISK LEDELSE

GARDEJERENS MOTIVATION
AF DE ANSATTE
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SAMMENLIGNING AF TO INDHOLDS-TEORIER

Veekstbehov
Selv-

realisering

Selv-agtelse

Sociale behov
Sociale behov og

behov for tilhgrforhold

Sikkerhedsbehov
Eksistensbehov \

Fysiologiske behov

Maslow’s behovshierarki Alderfer’'s ERG Theory

Adapted from Exhibit 6-1: Maslow’s Need Hierarchy and Alderfer’'s ERG Theory Compared



* Lighedsteori (Adams)

= Motivation er baseret pa en vurdering af forholdet
mellem ens belgnning og indsats | forhold til andres
belgnning og indsats.

Min belgnning Andres belgnning

Min indsats Andres Indsats
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STRATEGISK LEDELSE

GARDEJERENS
KOMMUNIKATIONSMODEL
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Lederens kommunikationsmodel:
6 spargsmal medarbejderne skal have svar pa regelmaessigt

Empowerment Jobansvar
Hvorc.ian Hvad er
kan jeg
hjeelpe?
Vision, mal Hvor er Hvordan Personlig
& strategi feedback

. Er nogen
klarer min interesserede

Feelles
feedback

Anerkendelse

Roger D’Apix (1982): Communicating for Productivity
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STRATEGISK LEDELSE

INDRETNINGEN AF JOBBENE
PA GARDEN

Thomson Learning © 2014



Hackman & Oldham’s Job

karakteristika Model

Meaningfulness
of Work

Responsibility

for outcomes
Knowledge of
Results

- Psychological Sta Outcomes

High intrinsic
motivation

High job
performance

High job
satisfaction

Low absenteeism
& turnover
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STRATEGISK LEDELSE

ER LANDMANDEN OG
GARDENS ANSATTE | FLOW
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Faerdigheder
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STRATEGISK LEDELSE

GARDENS
UDVIKLINGSMODEL
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Organisationens

Livscyklus

= small-company

thinking

Large

Development of teamwork Continued

maturity

1

Addition of internal systems —)Decline

Crisis:

Need for
revitalization

Provision of clear direction

\ . .
Crisis:
Need to deal

Creativity with too much
Crisis: red tape
\ Need for
T Crisis: delegation
Need for with control
leadership
1. 2. 3. 4.
Small |Entrepreneurial| Collectivity Formalization Elaboration
Stage Stage Stage Stage

ORGANIZATION STAGES OF DEVELOPMENT

Sources: Adapted from Robert E. Quinn and Kim Cameron, “Organizational
Life Cycles and Shifting Criteria of Effectiveness: Some Preliminary
Evidence,” Management Science 29 (1983): 33-51; and Larry E. Greiner,
“Evolution and Revolution as Organizations Grow,” Harvard Bu

iness . 10-24
Review 50 (July-August 1972): 37-46. Fhomson Learning © 2010
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STRATEGISK LEDELSE

MEDARBEJDERENS REJSE PA
GARDEN
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Medarbejderens rejse

1. Valg af destination 2. Ankomst 6. Afsked og ny rejse

Oplevelsen af . e tilbyde
mig noget?

virksomheden
Horer jeg fra

Afslag
dem igen?

Desire Action

Samtale

Interest Hvor seger
jeg hen?

Kontrakt

Awareness Udslusnings-

samtale

Opsigelse
Introforleb

Videreuddannelse ~Introduktion

Forste opgave er lost

3. Falde pa plads

Opsigelse

Medarbejder-

Karriereplaner
arrangementer

Personlige mal

Udvikling

5, Perspektivpa rejsen
) P pa rej s

Arbejdsrammer

Kultur

bagligdag Nzermeste leder

4. Blive del af kultur

Personalegoder
Udviklingsplaner

Mandtering af konflikter -
L Traditioner



