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”Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”—

Forandringsledelse
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Navn Gard 1
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D (elev)
E (elev)
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Formal

Landmandsrapporten er skrevet med det formal at samle og reflektere pa de erfaringer, som er opsamlet i
perioden, hvor projektet er forlgbet pa din bedrift. Formalet for delprojektet ”Forandringsledelse”,
arbejdspakke 5 i projektet “Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”, er at indsamle og
analysere viden og erfaringer fra maelkeproducenter, som gnsker forandringsledelse og herigennem at
klaede dem bedre pa til ledelse af bedriften samt herigennem have deres produktivitet.

Gennem interviews, observationer samt deltagelse i dagligdagens opgaver pa bedriften, gnskede vi at leere
om og forsta din ledelse i dagligdagen samt dagligdagens udfordringer. Den viden skulle bruges til at finde
omrader, hvor der kunne saettes ind med nye ledelsesvarktgjer.

Mgder og aktiviteter

Dato Deltagere Aktivitet

20. maj 2015 C, A, B, Ulrik, Tenna Feltstudier, observation og interviews. Medarbejder-/tavlemgde.

2.juni 2015 C, A, B, Ulrik, Tenna Deling og diskussion af de input, der blev observeret under
feltstudierne. Fremtidige indsatsomrader omkring ledelse pa
bedriften samt gennemgang af motivationsveerktgjet.

1. sept. 2015 C, A, B, Ulrik, Vibeke Fokus pa fremtidig arbejdstid, arbejdsdeling og samarbejdsflader pa
bedriften. Motivationsarketyper og gvebaner.

10. nov. 2015 C, A, B, Ulrik, Vibeke Opfglgning pa tiltag fra sidste m@de — hvad fungerede godt, og hvor
ligger udfordringerne? Motivationsfaktorer og samarbejde.
@vebaner.

7. dec. 2015 C, A, B, Ulrik, Vibeke Opfelgning samt diskussion af arbejdstidspunkter i forhold til
malkning.

14. jan 2016 C, A, B, Ulrik, Vibeke Arbejde med hver enkelt person. Individuelle gvebaner.

7. marts 2016 C, A, B, Ulrik, Tenna Opfglgning og individuelle gvebaner. Fzelles afslutning.

29. april 2016 C, A, B, Ulrik, Vibeke, Evaluering af projektet (opfglgning pa evalueringsskema).

Annedorte Opfglgning pa gvebaner samt samtale med eleverne.

Ledelsesmaessige udfordringer

Pa bedriften skabes et godt fundament for sociale relationer mellem ledelse og medarbejdere, som
afspejles i et abent hjem med plads til geester og ansatte, som inviteres ind hos familien og til maltider. Ude
i stalden har de sociale relationer mellem ledelse og medarbejdere dog svaerere kar, da de sociale
relationer her er mere uklare. Overordnet set er der styr pa ansvarsomraderne og en klar rollefordeling,
men det er i nuancerne og detaljerne mellem mennesker, at samarbejdet kan vaere sveert. Spgrgsmal som,
"hvor meget skal kgerne presses under malkningen? Ma man blande sig i opleeringen af eleverne? Hvordan
handteres samarbejdsvanskeligheder mellem medarbejdere, og hvis rolle er det at Igse dem? Hvem er
lederen, og hvis der er flere, hvordan koordineres og kommunikeres beslutninger?”, opstar blandt
medarbejderne, hvilket vidner om, at ledelsen sender uklare signaler, som er svaere at navigere efter.
Tilstedeveerelse af en ledelse med klare signaler er vigtig, da vi spejler os i hinanden og seerligt i vores leder.
Det er altsa gennem ledelsen og dels kollegerne, at en medarbejder far en fornemmelse for
virksomhedskulturen — hvad ggr vi her, hvordan ggr vi her og hvorfor ggr vi tingene sadan her?

Ledelsen pa bedriften har forskellige tilgange til arbejdet samt forskellige prioriteter og opfattelser af,
hvordan arbejdet skal udfgres Derfor kan de nemt komme til at modarbejde hinanden fremfor at
samarbejde. Forskellighederne kommer til udtryk i opfattelsen af elevernes arbejde, prioriteter i forhold til
udvidelse og udvikling. A og B gnsker, at tingene skal ga hurtigt og braender for forbedringer, hvorfor de er
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fremadrettede. Modsat gnsker C stabilitet og struktur sa de undgar at blive pressede i ungdvendige
situationer. Manglende kommunikation er roden til mange konflikter pa bedriften, hvor
uoverensstemmelser og attitude bidrager til en darlig stemning blandt medarbejderne.

Varktgjer benyttet i projektet

Nedenstaende veerktgjer er blevet benyttet pa bedriften. Valg af veerktgjer under punkt 3
forandringsveerktgjer har taget udgangspunkt i bedriftens gnsker og udsagn. Det er blevet gjort via
spgrgsmal og brug af en narrativ praksis, dvs. vi har spurgt meget ind til historien bagved. For at skabe en
forandring er det vigtigt, at hele historien bliver fortalt.

Forlgb Vaerktgj Udbytte
1. Interviews og Feltstudierne gav indblik i bedriften gennem observationer og spgrgsmal i
Feltstudier observation. staldene. De gav tillid til radgiverne samt at radgiverne havde indsigt i
hverdagen pa bedriften.
2. Motivationsvaerk- Fokus blev indskaerpet og aktuelle ledelsesudfordringer, som bedriften
Selverkendelse tgjet (de fem @gnskede at arbejde med, blev fundet.
cirkler) Personality poker afdaekkede forskellige personligheder og dermed

Personality Poker, forskellige opfattelser af "virkeligheden”.
organisation- og
ansvarsdiagram

3. e Ugemgder Ugemgder har stor vaerdi for medarbejderne (overblik, struktur og mindre
Forandfings- e Prioritering af forvirring). A er nu bevidst om dette og vil prioritere mgderne.
vaerktgjer arbejdsopgaver Prioritering af arbejdsopgaverne har givet bedriften et overblik og en
e Smil til bedre forventningsafstemning omkring, hvad opgaverne indebar
arbejdsopgaven Smil til arbejdsopgaver udleveret og gennemgaet med alle ansatte og
e Den gode brugt til individuelle sparringsmgder med de ansatte omkring opgaver.
jobstart Den gode jobstart i forbindelse med opstart af en ny medarbejder —
e Prioriterings- hvordan og hvem der skulle lzere medarbejderen op samt planlaegning af
skema hele processen.
(arbejde/fritid) Ulve- og girafsprog har givet en bedre forstaelse for, hvad god
e Ulve—-og kommunikation er, isaer hvilket sprog man bruger som leder overfor de
girafsprog ansatte.

Tavlemgder hvor input fra uge- og ledelsesmgderne vendes med de
ansatte, kommende opgaver planleegges og nye indsatser (mal) vendes.
Input til uge- og ledelsesmgder fra de ansatte fas ogsa her.

4. Fastholdelse @vebaner Bedre kommunikation pa bedriften samt bevidsthed omkring hinandens
(pvebaner) udfordringer.

Bedriften har sagt, at gvebanerne har veeret gode, da de har vaeret
konfronterende og involverende pa en meget passende made. De har givet
deltagerne masser af refleksion.

5. Opfglgning Evalueringsskema Gav deltagerne mulighed for at evaluere projektet individuelt.

Effektopsamling

Den stgrste udfordring pa bedriften var kommunikation, specielt fordi de ikke hgrer tingene pa samme
made og sjeldent snakker sammen alle tre. De kommunikerer to og to og forventningsafstemmer ikke med
hinanden. Herved bliver arbejdsrutinerne ikke ens, hvilket forvirrer eleverne.
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@vebanerne er derfor praeget af mange gvelser inden for kommunikation, hvor det at lytte og udtrykke sig
spiller en stor rolle. Tabellen nedenfor viser ledelsens udfordringer, gvebaner og udbyttet af arbejdet med

veerktgjet.

Mgderne har gjort A opmaerksom pa, hvor meget veerdi ugemgderne giver hans medarbejdere. Sa selvom
han ikke selv prioriterer det hgjt, ved han nu, at det er vigtigt for andre, og derfor prioriteres det

fremadrettet.
Navn Udfordring @vebaner Udbytte — hvad har vi laert?
B e Kommunikation e Holde fast i lange saetninger Er blevet bedre til at lytte og
(taenke over hvordan hun kommunikere. Prgver at spgrge mere ind
. i stedet for hurtigt at danne sig en
udtrykker sig) . .
Obs b3 s der ift. el konklusion. Synes det er godt at sige
* S pa ansvarsomrader ift. elever tingene hgjt overfor andre, sa det giver
e Struktur — arbejde/privat en forpligtelse.
e Bedre til at sige fra til
arbejdsopgaver
C ¢ Kommunikation e Sige noget — husk at spgrge ind Teenker mere over, hvordan der
og holdning e Kropssprog (iseer overfor elever) kommunikeres. Prgver at tzelle til 10 og

e Perfektionistisk

Bedre til at sige fra, nar fglelsen af
at blive "jokket over taeerne”
kommer

Bedre til at sige fra i stedet for at
vaere tavs

Acceptere at ikke alt udfgres
perfekt

sgrger for at kommunikere inden han nar
det rgde felt. £ndring af opfattelse af
"noter pa tavlen” — han forstar nu at det
er en hjaelp i stedet for at blive irriteret og
negativ.

A o Give plads til
andre

Lytte og genfortalle (gerne stgtte)
Prioritere ledelsesmg@derne

Er blevet opmaerksom pa, at han skal
vaere bedre til at give plads og lytte.
Ledelsesmgderne skal prioriteres, da de
ansatte har brug for dem. Han gver sig
hele tiden, og vil arbejde med det
fremadrettet.

Fremadrettede fokusomrader

Pa sidste mgde i forlgbet blev fremtidige fokusomrader diskuteret, hvor gvebaner for alle deltagere blev

snakket igennem. Overordnet set, skal der fremadrettet arbejdes med kommunikation, sa bedriften opnar

en feelles forstaelse. Ugemgderne kan give mere struktur og ro blandt medarbejderne og samtidig give

anledning til spgrgsmal, hvis der er usikkerhed eller forvirring blandt eleverne. Derudover skal Tommy og

Nita arbejde med deres udtryk, sa der ikke opstar ungdvendige misforstaelser og konflikter.

Navn Fremtidige fokusomrader
B e Ledelsesmgder Lengere satninger. “Kalven har diarre!” — prgv i stedet med: ”Jeg har
o Struktur(privat/arbejde) lige set, at kalven har diarre”. Prgver at huske de lange satninger, nar
hun er pa vej op i det rgde felt. Fokus pa ansvarsomrader.
C e Ledelsesmgder Fokus pa maden, hvorpa han far uddelt opgaver. Ledende spgrgsmal

e Ansvarsfordeling

fremadrettet i stalden

kan give medarbejderne ejerskab. Ikke sa hard og kontakt. Sparring
med B (vender det, hvis der har veeret en episode). Blive bedre til at
sige nej. "Jeg har rigeligt at se til, sa hvis du kan fa hjaelp et andet
sted”. Blive bedre til at spgrge om hjzlp.
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Give mere plads til andres indspark og ikke ga videre fgr alle er
afklaret.

14- dagsmgder skal prioriteres. Det vil fremadrettet blive prioriteret,
men A indremmer, at der er mange ting, der prioriteres hgjere.

A e Ledelsesmgder

Evaluering

Evalueringen, via SurveyXact (spgrgeundersggelse), viser B, C og A’s samlede evaluering pa forlgbet.
Evalueringen er lavet individuelt, hvor der har veeret mulighed for at tilfgje kommentarer, som vist i
tabellen nedenfor. Samlet set har evalueringen vist, at alle deltagere er meget positive overfor forlgbet og
radgiverne fra SEGES indsats. Den laveste score er ikke lig med darlige evalueringer, men pa disse omrader
er der plads til forbedring.

Under den mundtlige evaluering blev der givet positiv feedback til radgiverne fra SEGES. De tager
udgangspunkt i den situation der fylder noget i gjeblikket og B synes, at der har veeret engagement blandt
radgiverne. Deres egen konsulent har ikke de blgde vaerdier, sa de far aldrig den snak om de udfordringer,
de har blandt medarbejderne. De tror, at radgivningen skal opdeles, sa fodringsradgiveren og
ledelsesradgiveren ikke er den samme.

Ledelsen gav udtryk for, at de gerne vil betale mellem 15-20.000 kr. for radgivningsforlgbet, hvis det skulle
prisseettes. Dog var det vigtigt, at det blev solgt i sma bider. Isaer gvebanerne og metoden med stor

inddragelse via spprgsmal og refleksioner fra deltagerne har veeret rigtig givende og udbytterigt.

Forlgb Kommentarer Hgjeste score fra Laveste score fra evaluering
evaluering

0. Tilfreds eller meget tilfreds Engagementet hos Egen indsats

Processen konsulenterne fra SEGES

1. “Der blev desveerre kun Spgrgsmalene i interviewet Feltstudierne og interviewet var

Feltstudier + snakket med en elev pga. gav anledning til at se pa vigtige for at skabe

interview udskiftning” bedriften og medarbejderne forandringsledelse
pa en ny made

2. “Eleverne har mdske hver sin Vigtigheden af, at Gennemgangen af

Selverkendelse

opfattelse af ledelse, sG der
burde mdske vaere en samtale
midtvejs”

konsulenterne bruger
opklarende spgrgsmal
fremfor, at radgiveren
kommer med Igsninger

ansvarsomrader hjalp pa de
rigtige udfordringer i forhold til
ledelse

3. “Det har veeret en god og Vil du anbefale vaerktgjet til Er medarbejderne involveret i
Forandrings- lererig oplevelse pg det andre malkeproducenter brugen af veerktgjet?
vaerktgjer personlige plan”

4, ”Vi har fdet en bedre Mgderne har indeholdt en Egen indsats + medarbejdernes

Fastholdelse

forstaelse for, hvorfor vi
reagerer, som vi gjorde, og
det har resulteret i en bedre
og nemmere hverdag”.

faelles snak efterfulgt af
individuelle gvebaner —
fungerer rigtig godt

indsats

Generelle Hvor vigtigt er det, at Nuvaerende radgivere kunne
kommentarer/ radgiverne er gode til at stille | have gennemfgrt processen
opfalgning spgrgsmal i stedet for at ga

direkte i Igsninger?
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Kommentarer fra radgivere fra SEGES
Projektet har styrket brugen af nyudviklede ledelsesvaerktgjer og derved bidraget positivt til udviklingen af
ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling. En stor tak til landmand, driftsleder og deres
medarbejdere, som har abnet for indblik i deres ledelse og bedrifter, samt talmodigt svaret pa mange
spegrgsmal, forklaret og reflekteret over arbejdsrutiner, vaner, holdninger, relationer og handlinger og
dermed bidraget med indsigtsfuld viden omkring de ledelsesudfordringer, som de mgder i deres arbejde.

Produktionstal

Projektet startede i maj 2015 og blev afsluttet i slutningen af april 2016. Gennem malkeproducenternes
viden og erfaringer med de daglige ledelsesudfordringer, gnskede radgiverne fra SEGES i projektet at lzere,
hvor og hvordan landmanden bedst faciliteters med relevante vaerktgjer for dermed at skabe bedre ledelse
og resultater. En produktionsopggrelse fra perioden, hvor projektet har forlgbet, vidner om markant
forbedring pa flere omrader. Ydelsen er steget og kalvedgdeligheden er faldet — resultater, som alle pa

bedriften kan veere stolte af.

Periode Maj 2015 (seneste 12 mdr.) | April 2016 (seneste 12 mdr.) | Z£ndring

Antal arskger 201 224 23
Arsydelse (kg EKM pr. ko) 10.492 11.104 612
Arsleverance pr. ko (kg EKM) 10.003 10.452 449
Insemineringsprocent, kger 51 55 4
Draegtighedsprocent, kger 43 41 -2
Celletal 132 154 22
Kimtal 4 5 1
Pct. dgde kger 2 2,7 0,7
Dgdfadte kalve (%) 1,8 3,1 1,3
Dgde kalve 1-180 dage (%) 11,5 4,8 -6,7




