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Opsamling pa forsgg i to erfagrupper med at udvikle test og evaluere koncept for
udviklingsdialoger pa bedriften

1. Forlgbsbeskrivelse

Med hensigten om at finde ud af, hvilke dialogudfordringer bedriftsledere har med deres medarbejdere,
har projektet interviewet lederne om, hvordan kommunikationen foregar pa deres bedrift. Centrale
spgrgsmal har bl.a. veeret: Hvilken dialogtype har du med medarbejderne, og hvordan passer den dialog
med de udfordringer, som du oplever pa bedriften?

Der er i alt gennemfart 2 mader med 4 bedrifter og to ledelsesradgivere. | mellem mgde 1 og 2 er der
gennemfgrt individuelle interviewmgder med bedrifterne. Omdrejningspunktet for mgderne har veeret,
hvordan ejerne / lederne har dialog med deres medarbejdere, og hvilke dialogformer bedrifterne anven-
der i deres daglige ledelse. Erfaringer fra en tidligere runde med en anden erfagruppe er inddraget, og
veerktgjer og processer er tilpasset den nye gruppe efter erfaringer fra foregdende gruppe.
1. Mgde: Introduktion til de forskellige bedriftsledere og deres dialogudfordringer med praesentation og
afprgvning af udviklingsdialoger
Hjemmeopgave: Deltagerne afprgver vaerktgjet "Dialog der udvikler”
2. Mgde: Opsamling — Hvordan har arbejdet med udviklingsdialogerne veeret?

Notatet her er referat fra andet og sidste made i erfagruppen, og er samtidig en opsamling pa udvik-
lingsprocessen.

Deltagernes udbytte

Deltager 1

e Har fyret en medarbejder, der gav udfordringer og ansat 2 nye danske medarbejdere.

e Fokus pa at fa et nyt godt hold, der vil og kan tage ansvar, sa ejer kan komme mere ud af stalden.
e Lavet indkgringsplan for nye og eksisterende medarbejdere med nye roller.

e Anvender tavlemgder til ejers kommunikation med medarbejdere.

Deltager 2

e Fokus pa bedre indkaring, s medarbejderne hurtigere bliver i stand til at byde ind med forslag.

e Seerlig opmaerksom pa egen kommunikation.

e (ver sig pa at spgrge og ga fra S1 til S3 i "Situationsbestemt ledelse”.

e Ejer mister hurtigt tAlmodigheden, hvis medarbejderen ikke udvikler sig hurtigt nok. Fokus pé den
sveere periode — "fra 3-6 maneder” — ikke bare fyrre medarbejdere, der ikke udvikler sig hurtigt nok.


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

e Virksomhedssprog andres til dansk ogsa for blivende gsteuropaeiske medarbejdere der netop er
startet.

Deltager 3 og 4

e Er motiveret for at bruge Grow — stille spgrgsmal. Den nye medarbejder, ukrainske medarbejder stil-
ler mange spgrgsmal.

e Nyt fokus pa at fa mere socialt samveer pa tveers af forskellige sprog - mellem den nye danske pige
og 2 ukrainere.

e Besluttet at preesentere en organisationsplan hvor det er tydeligt, hvem den ukrainske medarbejder
refererer til. Initiativet skal modvirke at der bliver lavet et ukrainerhold.

e Besluttet at preesentere en politik mht. sprog og krav om at orientere "de andre”, sd man ved hvad,
der tales om.

o Indfarer "Weekplaner” for at bidrage til at synliggare organisationsplanen og ansvar, og dermed bed-
re arbejdstilrettelseggelse og tid til starre vedligeholdelsesopgaver.

e De 4 deltagere synes det er sveert at bruge GROW-modellen systematisk, men nar det lykkes, giver
det bedre dialog og dermed resultater. Alle giver udtryk for at de anvender hele eller dele af model-
len nu i deres daglige ledelse og til at implementere de ledelsestiltag, som de har besluttet.

1.1 Introduktion til bedriftledernes dialogudfordringer
Deltagerne blev spurgt efter deres starste ledelsesudfordring lige her og nu, og disse udfordringer var
udgangspunktet for arbejdet med udviklingsdialoger.

Selvom udfordringerne handler meget om udenlandsk arbejdskraft, er det meget tydeligt, at den type ud-
fordringer, som deltagerne naevner, vanskeligt lader sig handtere med problemlgsende, anvisende og
dikterende dialogformer. De udfordringer der traeder seerligt frem handler om samarbejde, engagement,
virksomhedskultur, ansvarlighed og sprogbarrierer. Alle sammen temaer der kraever mere involverende
dialogformer.

De udfordringer der blev arbejdet med var blandt andet:

e Opsagt medarbejder skal beskaeftiges i opsigelsesperiode og skal godt videre. Det er udfordrende,
fordi motivation og koordination er kraevende.

e Udfordring nar folk bliver syge og ikke kommer pa arbejde. Det er vanskeligt at falge op pa. Sproget
er en udfordring, landmanden er i tvivl om de har forstdet budskabet. De udenlandske medarbejdere
"pleaser” meget. De vil ikke indrgamme, at de ikke har forstdet budskabet. Det er meget udfordrende i
en travl hverdag.

e Der mangler den sociale small talk. Det er sveert pa engelsk.

e Det er udfordrende, at koordinere alle opgaver i begge stalde og i mark. Driftsledere er med rundt i
begge stalde.

e Det er en udfordring at integrere og motivere ukrainere og fa samspillet mellem 2 danskere og 2
ukrainere til at fungere.

e Det er et problem at fa et feelles "sprog”. Bruger laengst ansatte ukrainer som tolk i starten.

1.2 Preesentation og afprgvning af udviklingsdialoger
Deltagerne blev praesenteret for koncept for udviklingsdialoger. Dette koncept var til denne gruppe tilfa-
jet et element mere - problemlgsningscirklen.

Her blev det tydeligt for deltagerne, at de ofte springer direkte til lasning og ikke far undersggt problem-
stillingerne, andre perspektiver eller arsager m.m. tilstraekkeligt grundigt. Det blev tydeligt for dem, at de
ved at springe for hurtigt til lgsningen, ikke far fiernet eller bearbejdet de reelle udfordringer.
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Ved hjeelp af problemlgsningscirklen lykkedes det deltagerne at blive lidt leengere i den undersggende
fase og involvere medarbejderne i hgjere grad inden de sprang til lgsninger..

Deltagerne valgte at arbejde med:

e At stille spgrgsmal og lytte til medarbejderne.

e Atteenke mere over de 4 faser — ikke bare ga til lgsning.

e At holde medarbejdersamtaler.

e Atindfgre en introduktionssamtale med den nye medarbejder og invitere ham til at spgrge ind.

e At fa medarbejderen til at genfortzelle en opgave han var blevet stillet, sa lederen kan tjekke forsta-
elsen.

e At komme rundt i alle 4 faser inden de springer til Ilgsning.

e Atfglge op pa handling/lgsning.

e At bede alle medarbejdere om at stille to spargsmal hver dag for at fa gang i dialogen.

e Morgenkaffe; invitere til lidt mere snak pa gangen (Gemba og taviemade). Hvad taenker | om det?
oSV.

o Ikke veere for konkluderende. Jeg skal bruge lidt tid pa at vaere undersggende og nysgerrig.

e At blive bedre til at snakke med medarbejderen og invitere ham til lidt mere snak.

1.3 Evaluering af arbejdet med udviklingsdialoger

Deltagerne giver udtryk for, at de har opdaget, hvordan forskellige dialogformer kan anvendes i hverda-
gen. De har opdaget, at elementer fra udviklingsdialoger kan veere hjeelpsomme i deres daglige ledel-
sesarbejde. De har alle taget elementer fra udviklingsdialog i brug, og enkelte bruger dem fuldsteendigt
og har opdaget effekten ved det.

2 Opsamling pa de to forlgb og arbejdet med udviklingsdialoger

2.1 Dialogformer

Kendetegnende, for de dialogformer der anvendes, er, at de er fagligt orienterede, rutinepraegede og at
de i har driften i centrum. Dialogerne handler neesten udelukkende om her og nu drift samt brandsluk-
ning. Adspurgt om hvor pa samtalelandkortet deres nuveerende dialoger befinder sig, siger deltagerne,
at det er i "instruktion og svar-omradet” med ejer / leder i centrum med forventningen om, at leder altid
har svaret/lasningen og ogsa bestemmer, hvad der skal ske.
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Omvendt viser de udfordringer, som fremkom i begge fokusgruppeinterview, at der er behov for en an-
den type dialog. Der er behov for dialoger, der tager fat pad emner, der ligger lidt ud over den daglige
drift, og som giver mulighed for, at medarbejderen kan forholde sig til sine opgaver og sine ansvarsom-
rader pa nye mader.

Der er behov for at medarbejderne i hgjere grad bliver "selvkgrende” sa de i hgjere grad kan lgse pro-
blemer og udfordringer uden involvering af lederen. | de gengivne citater fra fokusgruppeinterviewene er
der en tendens til at problemer far lov til at vokse sig starre, gro fast i kulturen eller bidrage uheldigt til
kulturen, fordi de ikke bliver handteret i tide.

Citaterne giver det indtryk at ejere og ledere er |ast fast i en situation med problemlgsning og instruktion.
Fordi de er fastholdt i denne position, har de vanskeligt ved at skabe sig tid og overskud til at tage sig af
nogle af deres andre ledelsesmaessige opgaver og udfordringer, fordi de ikke far delegeret og skabt ud-
vikling blandt medarbejderne.
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Det vil bidrage til bedre resultater pa bedriften, at ejere og ledere kan anvende forskelige dialogformer alt
afhaengig af situationen. Mange af de udfordringer og opgaver der skal lgses i dagligdagen kan lgses
bedre, end nar det Igses med anvisende og ordregivende dialogformer. Det er tydeligt, at det er en kort-
sigtet lgsning, nar alle opgaver og udfordringer lgses med anvisninger og svar, i stedet for at undersgge
arsager og involvere medarbejderne i lgsningen.

Mange af de udfordringer som fylder hos ejere og ledere handler om samarbejde, ansvar, fleksibilitet,
kommunikation og motivation. Disse udfordringer kalder p& en anden type dialog end spgrgsmal / svar
eller bare en ordre. Her er arsager og flere perspektiver vigtige elementer for at na frem til varige lgsnin-
ger, og lgsninger der skaber veerdi for bade virksomhed og medarbejdere. Udover at kunne anvende



forskellige dialogformer i hverdagen, er det mindst lige sa vigtigt, at ejere og ledere kan anvende forskel-
lige dialogformer til at realisere de visioner og mal der er for bedriften.

Pa store og eller komplekse bedrifter med flere sites eller produktionsgrene, er der behov for at opbygge
en delegerende kultur, med selvkgrende medarbejdere. Udviklingsdialoger er et af de vigtige veerktgjer i
denne forandring eller udvikling.

"Dialog der udvikler” er et enkelt veerktgj som giver ejer og leder et stillads for en god dialog med medar-
bejderne. Alt afhaengig af situationen, kan udvalgte eller alle faser anvendes i dialogen. For deltagerne i

de to fokusgrupper er "Dialog der udvikler” og "Problemlgsningscirklen” nyttige veerktgjer til at finde frem
til varige og veerdiskabende lgsninger og veerktgjer, der bidrager til at involvere medarbejderne i Igsnin-

gerne. Deltagerne giver udtryk for, at de anvender veerktgjerne fleksibelt.

Malet med udviklingsdialoger kan for eksempel veere at:
e Forandre holdninger og vaner
Udvikle specifikke feerdigheder
Forberede og udvikle ledere til starre udfordringer
Udvikle personlig lederskab
Udvikle og implementere strategier, organisationsaendringer, forretningsmaessige malszetninger

Her nedenfor er et overblik over veerktgjet. Beskrivelser og anvisninger findes i gvrige materialer.
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I en travl hverdag, hvor tingene ofte gar hurtigt eller hvor tiden er knap, nar ejere eller ledere bliver prae-
senteret for en problemstilling, er den hyppigste vej til at lgse et problem, ofte at ga direkte til lasningen.
Det kan i mange tilfeelde vaere ngdvendigt, netop fordi tiden er knap. Det typiske billede er, at lederen
gar direkte fra impuls og opmaerksomhed til Iasning. Derved far de ikke altid undersggt og forholdt sig
nysgerrigt til arsager og alternative lgsninger, de far ikke involveret medarbejderne og de far ikke evalue-
ret Igsninger og tiltag.
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Formalet med udviklingsdialoger har veeret at pege pa nye og andre dialogformer end de typisk anvi-
sende og problemlgsende, og har til formal at give ejere og ledere inspiration til at tage fat pa de ledel-
sesudfordringer, som ikke lader sig lgse umiddelbart af anvisende dialoger.

Nar udfordringer handler om de blgdere omrader som fx samarbejde, kommunikation og trivsel, har
"Problemlgsningscirklen” og "Dialog der udvikler” vist sig at bidrage til dialoger, der farer til bedre Igsnin-
ger og dermed resultater for virksomheden. Leder (eller medarbejder) far impulsen og tager temaet op
med involverede. Sammen undersgger de situationen og afdaekker forskellige arsager og beslutter de
lgsninger og tiltag, der skal seettes i veerk. Modellen giver lederen mulighed for at involvere medarbej-
derne i undersggelse og lgsning og i beslutningen.

Samtidig er der behov for at skabe en dialogramme til leder — medarbejderdialog. Denne model giver
landmanden mulighed for at gennemfgre dialoger ud fra veerktgjet udviklingsdialoger og giver samtidig
en ramme for de vigtige temaer, der med jeevne mellemrum bgr tages op. Det kan for eksempel veere til
medarbejderudviklingssamtaler, opfglgningssamtaler, 1til 1-dialoger til personalemgder og lignende.

VZRKTOJET MEDARBEJDERAFKLARING

Initiativ

Hvor kan den enkelte medarbejder
bidrage, og hvor kan medarbejde-
ren udvikle sig?

Huvor kan jeg hjalpe? Hvad er mit job?

Vision, mal og strategier Personlig feedback
Hvad er den enkelte med- Kender medarbejderen

o arbejder en del af? Hyar- resultatet af sit arbejde?
dan giver medarbejderens Hvor ervi pa vej hen? Hvardan klarer jeg mig? Hvordan praktiseres feed-
arbejde mening? Hvad er back pé faglighed, adfard,
fremtidsudsigterne? kvalitet, produktivitet,

bidrag til trivsel?
Hvordan klarer Er nogen interesseret?
min enhed sig?

Anerkendelse

Tages preestationer for
givet? Hvordan anerkendes
indsats? Hvordan vises

o o

De forhold der med jeevne mellemrum bgr tages op pa mgder mellem ejer/ leder og medarbejdere kan
veere:

Kvalitet
Fleksibilitet
Engagement
Effektivitet
Faglighed
Andet.

Ud over dette bar lederen ogsa vurdere sin ledelsesrolle. Ledere kan med fordel overveje en af tre cen-

trale lederroller i udviklingsdialoger:

e Lederen som malseetter. Her er opgaven at anvende veerktgjet fra udviklingsdialoger til at fA medar-
bejderne til at forstd opgaven og blive enige om hvad der skal gares, og finde ud af hvordan det skal
gares.

e Lederen som gulgraver. Her er opgaven at anvende veerktgjet fra udviklingsdialoger til at lederen
sammen med medarbejderne undersgger hvad der faktisk sker, nar ting lykkedes.



e Lederen som konsulent. Her er opgaven at anvende veerktgjet fra udviklingsdialoger til at saette fo-
kus pé barrierer der heemmer opgavelgsningen undersgger lgsningsmuligheder og hjeelpe med at
rydde banen.

Laes mere om redskab til udviklingsdialoger (kraever login) her.


https://projektsite.landbrugsinfo.dk/ledelse/Personaleledelse/Sider/ov_16_vaerktoejer_handling_personaleledelse.aspx

