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Brgnderslev, den 21. januar 2014
Opfelgning pa lederkursus 12.-13. marts 2014
Sa naermer tiden sig for vores opfaglgningskursus. Som aftalt mgdes vi
onsdag den 12. marts og torsdag den 13. marts 2014
Vi mgdes onsdag den 12. marts kl. 9.30 pa

Rold Storkro, Veelderskoven 13, 9520 Skgrping.

Program Dag 1
Kl. 9.30-12.00 Ledelsesmeessige udfordringer i det seneste ar
v. alle
KI. 12.00-13.00 Frokost
Kl. 13.00-18.00 Ledelsesudfordringer péa stgrre landbrugsvirksomheder nu og i frem-

tiden. Med baggrund i en interviewundersggelse foretaget i 2013 ses
der neermere pa udfordringen som leder.

e Hvad er dine stgrste udfordringer?

e Hvordan vil du arbejde med dem?
v. konsulent Jgrgen Kroer

Kl. 19.00 Middag
Program Dag 2
08.00-14.30 Den sveere samtale ved Konsulent Jan Erik Elgaard, Elgaard Mancom
e Hvad er en sveer samtale for dig?
e Samtaletyper
e (Case
e Samtalens faser, medarbejdertyper og
reaktioner
¢ Kommunikation
e Gennemfgrelse af den sveere samtale
e Casegvelser og feedback
14.30-15.00 Afrunding og evt. naeste mgde.

I er velkomne til at kontakte mig, hvis I har spagrgsmal, ellers regner jeg med at se jer
i marts.

Pris 3.700 kr.

Med venlig hilsen
LandboNord

Merete L. Andersen
HR-radgiver, Svineradgiver
TIf. 9624 1884

Mobil 2010 6194

E-mail mla@landbonord.dk
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Opfalgning pa lederkursus 12.-13. marts 2014

Tid Programpunkt Proces Hjeelpemidler
09.30-12.00 Bordet rundt Ledelsesmaes- | Tjek ind 4 spgrgsmal pa OH / FO
sige udfordringer i det se-
neste ar Ledelsesudfordringer ud fra 4 formulerede spgrgsmal
v. alle Hvad har jeg seerligt lagt maer-
Deltagerne bedes hver i saer tage noter og give deres vigtigste refleksion til ke til ved denne fremleeggel-
den der fremlaegger for at sikre at alle hagrer efter. se?
JKO noterer guldkorn pa FO FO pen og papir
Del tiden op sa alle far taletid giv evt direkte feedback og kobl til konkrete
veerktgjer hvis der er tid Hvad er lykkedes siden sidst
Hvor er jeg udfordret,
Pauser og energizers undervejs Hvad ggr jeg mere eller mindre
Yes og High five af
Ros til Ros
Fang finger
12.00 - 13.00 Frokost
13.00 - 13.30 Preesentation af analysen Analyser baggrund og formal fejlkilder JKO preesenterer undersggelsen for | Brikker med driftleders udfor-
driftsledere 20 minutter og ejer-leder 10 minutter dringer.
Mal deltagerne far overblik og sammenhaeng til ejerledere
13.30 - 14.00 Udfordringer og handling | I lokalet heenger A3 med de 6 vigtigste udsagn fra analysen vi gar

ud fra analysen

rundt til hver enkelt og diskuterer de enkelte udsagn. Hvad er dine
sterste udfordringer? Mal deltagerne far indblik og finder sig selv i
analysen.

Hvordan vil / kan du arbejde med dem?

Opsamling i plenum

14.00 - 14.15

Pause




14.15-15.00 Tillid Tillid var det vigtigste for driftslederne. Det folder vi ud med en en- | Hvad er tillid debat, hvor er
kelt gvelse og et teorioplaeg og at skabe tillid. Afsluttes med dialog to | tillid vigtig, hvor kommer tillid
og to og plenum. fra.
Mal tillid bliver operationelt og optakt til 2. dagen
15.00 — 15.15 Pause
15.15-15.45 Skue / brugsveerdier Vi skal binde tillid, ledelse og organisation sammen Dvelse
Casegvelse og teori om bruge og skueteorier (vi siger at vi ggr et,
men ggr reelt noget andet). Deltagerne oplever pa egen krop for-
skellen. Ligger mellem tillid og organisering. Mal at blive opmaerk-
som pa egne mgnstre at kunne gge refleksivitet og opmaerksomhed i
ledelses- og forventningsafstemning
15.45 - 16.00 Pause
16.00 — 17.15 Organisering Vi tager udgangspunkt i de to udsagn om rollefordeling fra analyser- | Intro begreber fra LP

Leadership pipeline

ne "at seette ledelsesholdet omkring sig” pa den ene side og "ejers
opbakning” p& den anden side.

Grupperne diskuterer og udfylder et skema for hhv. ejer og driftsle-
der (og medarbejder) og hvilke feerdigheder, arbejdsveerdier og prio-
riteter og faldgrupper der er vigtige for hvert enkelt niveau.

Definer begreber ved eksempel vand til dyr

Mal at kunne praecisere gensidige forventninger.
Opsamling i plenum

Intro faldgrupper

Tegn pa tavle skema med tre
gange tre felter. Udfyld i ple-
num




Motivation

Deltagerne far muligheden for at fa reflekteret over hvad der motiverer
dem personligt, men ogsa se hvad der motiverer andre.

Formalet med dette er at deltagerne i hverdagen sandsynligvis, hvis de
ikke er bevidst om dette, vil motivere ud fra egen forestilling om hvad
der motiverer dem personligt og dette er ikke ngdvendigvis det samme
som den de stiller opgaven til.

De kender til motivation fra DISC

Gennemgang af Herzberg to faktor model

Deltagerne bedes notere
min. 3 ting der motiverer
dem i hverdagen. Dette
gores indledningsvis indivi-
duelt og derefter i gruppen,
som bedes om at komme
med 5 punkter i prioriteret
rekkefglge. De 5 punkter
fremlaegges i plenum.

Deltagerne bedes satte
deres faktorer ind pa en af
de to akser.

deres punkterind i
Herzberg. De, gruppen be-
des derefter om at forholde
sig til Herzberg ved at
komme med flere eksem-
pler fra deres dagligdag
saledes at der gives flere
eksempler




Ledelsesbeslutninger

Introducer ledelsesbeslutninger pa skala udlever papir.

Formal deltagerne far indsigt i forskellige beslutningmetoder og kan
efterfglgende navigerer hensigtsmaessigt mellem dem.

Giv et eksempel pa de to
yderpoler f. eks med en pause
eller planen med forlgbet her

Menneksesyn

McGregor

Introduktion til X og Y teori,

Formal deltagerne far kendskab til og kan veksle mellem de to men-
neskesyn, mal at de kan se hvordan motivation ledelse og menneks-
syn haenger sammen eller ikke

Deltagerne udfylder skema
Teel op

Dialog om rigtig eller forkert
Eksempler pa det ene eller

andet.

Hvad risikerer man ved kun at
veere enten eller

Teel op

17.15-18.00

Konklusioner pa dagen

Tjek op pa dagens arbejde
Hvad har veeret det vigtigste for dig, hvad er du blevet seaerlig op-
meaerksom pa.

Neevn 2 — 3 handlinger som du kan ga direkte hjem og ggre i mor-
gen og forklar hvordan du vil ggre det og hvad de vil hjelpe pa. JKO
opsamling pa handling i mailer til

Afslutning
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Okonomi & Virksomhedsledelse

Ledelse
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lederkursus
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Okonomi & Virksomhedsledelse

Program for dagen | dag

Bordet rundet

En analyse af ledelsesudfordringer
Motivation

ledelsesbeslutninger
Menneskesyn

Afrunding pa dagen

2 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Opsamling de to analyser

Lederskab

Hvad er god ledelse og hvad gar den gode
eder ?

Karakteriser "den gode leder” med 5 nggleord
Dagens krav til mellemlederen

Diskuter | grupper

3 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Begrebsdefinition - Motivation

Motivation er et begreb der referer til en
proces

der frembringer, kontrollerer og opretholder
bestemte veeremader

Kilde: Wikipedia, den frie encyklopaedi

4 | 4.november 2014
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=" @konomi & Virksomhedsledelse

Motivation

Individuel opgave noter mindst. 3 ting der
motiverer dig | hverdagen.

Diskuter | grupper og prioriter 5 — 6 punkter
punkter | prioriteret raekkefalge.

De 5 punkter fremlaegges | plenum.

5 | 4.november 2014



B@konomi & Virksomhedsledelse

Herzbergs motivationsteor!

Vedligeholdelsesfaktorer Motivationsfaktorer

(ydre betingelser) (resultat af arbejdet)
Arbejdsforhold Mulighed for veekst,
Mellemmenneskelige avancement
relationer Handlemulighed
Lan praesentation:
Sikkerhed i arbejdet Ansvar
Status Anerkendelse

Ledelsesteknik Selve arbejdet:

6 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Gruppearbejde

Diskuter jeres prioriteringer fra far

Placer dem hver isaer ind pa den ene eller
anden skala.

Diskuter hvilken betydning de har for
motivationen

7 | 4.november 2014
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s Okonomi & Virksomhedsledelse

Ledelsesbeslutninger

8 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

McGregor’s teori

McGregor opdelte de grundlaeggende
antagelser om den menneskelige natur,
Efter deres to yderpunkter (kontraster) og
benzevnte dem henholdsvis teori X og

teori .

9 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

McGregor's teori X

Mennesker
er fra naturen dovne
undviger ansvar
er uvillige til at tage initiativ

har kun et formal med at ga pa arbejde: at
tiene penge

10 | 4.november 2014
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McGregor’s teori Y

Mennesker
— Arbejder gerne, hvis arbejdet er stimulerende
— Sgger selvstendighed og tager ansvar
— Er initiativrige
— Er idéskabende og kreative

— Er problemligsende

11 | 4. november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

McGregor’'s Teori X — Y teorien

Hvis vi accepterer teori X, vil det veere logisk at
bruge:

En---vejskommunikation

Strategisk planlaegning alene fra topledelsen

Bestemmelser treeffes udelukkende pa

topniveau

Lad instruktioner ga videre nedefter

Til udfgrelse af arbejderne (kun

Rapportering gar op).

12 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

McGregor’s teori X —Y teorien

To---vejskommunikation

Opmuntre medarbejdere pa alle niveauer, sa
de far lejlighed til at fastleegge mal,
planlaegge og traeffe beslutninger

13 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Delegering er at:

Overlevere opgaver til andre

Have risikotolerance

Give beslutninger til medarbejdere

Give ansvar — men ikke fra sig

Holde fokus pa malet — og ikke processen
Vise tillid

Investere tid

— Kort bane/lang bane

14 | 4.november 2014
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Okonomi & Virksomhedsledelse

Delegering — hvordan

Ja

Nej

Begrundelse

1. Er opgaven klart defineret?

* Er der forklaret, hvornar opgaven er lest?

* Er der fastsat tidspunkt for opgavens lesning?

* Er der aftalt vilkar eller ressourcer for lesningen?

2. Kan medarbejderen lese opgaven?

* Har medarbejderen viden, erfaring og kompetence nok?

3. Er der tilrettelagt tra=ning og stette af medarbejderen undervejs?

4. Er der sikret opfelgning fra lederens side?




Okonomi & Virksomhedsledelse

¢ X B | VIDENCENTRET FOR LANDBRUG

Herzberg’s to-faktor model

Er baseret pa

Vedligeholdelses faktorer, som udggr rammerne omkring arbejdets udfgrelse. Disse er
med til at stabilisere opfattelsen af arbejdspladsen, saledes at der ikke opstar utilfreds-

hed.

Motivationsfaktorer vedrgrer selve arbejdet. Disse er med til at skabe tilfredshed og

dermed ogsa mere vedvarende motivation.

Vedligeholdelsesfaktorer
(ydre betingelser)
Arbejdsforhold:

- geografisk beliggenhed

- bygninger

- indretning

- kantine

Mellemmenneskelige relationer:

- arbejdsgrupper

- spisegrupper

- firmafester

- feellesskabsfglelse
Lon:

- lenforhold

- lenforhgijelser

- udbyttedeling, pension
Sikkerhed i arbejdet:
- retfeerdighed

- tryghed

- anciennitetsregler
Status:

- firmastatus

- mgblering af kontor
- titler, privilegier

- personlige kontakter
Ledelsesteknik:

- informationer

- malseetninger

- arbejdsregler

Motivationsfaktorer

(resultat af arbejdet)
Mulighed for veekst, avancement:
- efteruddannelser

- forfremmelse

- imgdekommende klima

- firmavaekst

Handlemulighed, praesentation:
- delegering

- handlefrihed

- informationer

- udnyttelse af evner

Ansvar:

- involvering

- delegering

- selve arbejdet

- indflydelse

- interessante opgaver
Anerkendelse:

- paskgnnelse

- belgnning for specielle praestationer
- forfremmelser

Selve arbejdet:

- indhold

- frihedsgrader

- udviklingsmuligheder

- stadig fornyelse

- indflydelse
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Okonomi & Virksomhedsledelse

Medarbejdere er i bund og Medarbejdere synes om at
grund dovne arbejde og gleedes over

fremtiden

Medarbejdere er kun Medarbejdere er interesserede i
interesserede i det der er til 0og bekymrer sig om andre
A B @ D
deres egen fordel
Sanktioner giver resultat Sanktioner virker oftest modsat
A B C D dets mal
Medarbejdere er ikke Medarbejdere interesserer sig for
interesserede i deres arbejde A B C D deres arbejde

Medarbejdere er ueerlige Medarbejdere er eerlige
A B ( D

Medarbejdere er beregnende Medarbejdere er abne ved
A B C D kontakt med andre

Disciplin og kontrol giver de Medarbejdere fungerer bedst
bedste resultater A B C D under fuld frihed
Medarbejdere er ligeglade med Medarbejdere bekymrer sig om
hvordan det gar virksomheden a - c 5 hvordan det gar virksomheden
Medarbejdere vil ikke tage et Medarbejdere tager gerne et
ansvar A B (© D ansvar

17 | 4.november 2014
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Okonomi & Virksomhedsledelse

Opsamling pa dagen

Hvad har veeret det vigtigste for dig?
Hvad er du blevet saerlig opmaerksom pa?

Naevn 2 — 3 handlinger som du kan ga
direkte hjem og ga@re | morgen og forklar
hvordan du vil ggre det og hvad det vil give

dig.

18 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Erfagruppe for drifstledere

Ledelsesudfordringer
og veerktajer

12 -13 marts 2014

PARTMER |



Okonomi & Virksomhedsledelse

Tillidsbaseret driftsledelse

Hvad er tillid

Hvordan opstar tillid

Hvilken betydning har tillid for ledelse
Hvordan kan vi lede ud fra tillid

2 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Hvad er tillid

Na@dvendigt for os fordi vi har brug for at
forenkle det moderne samfunds komplekse
liv.

Tillid til systemer post, skat, bgrnehaven,

Tillid til personer leder, nabo, venner og familie

3 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Hvordan opstar tillid

Gensidig proces mellem to parter

Den ene praesenterer tillid og den anden bekraefter
denne tillid.

Afhaengighed og risiko
Afhaenger af den andens handling som man ikke har

kontrol over fordi vedkommende har frihed til at handle
som han synes

Jeg oplever og jeg handler den enden oplever og
handler

Selvtillid tro mod sig selv vise interesse | at blive ydet
tillid og sta inde for forventninger

4 | 4.november 2014
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B@konomi & Virksomhedsledelse

Frihed til at handle og opleve forskeligt

Opleve Handle

Handle Opleve

5 | 4.november 2014
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Okonomi & Virksomhedsledelse

At tage den andens forventninger ind | egen adfeerd
At man er forpligtet pa egen historie
At man viser interesse i at blive ydet tillid
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Okonomi & Virksomhedsledelse

Tillid mellem kulturer

oK, I'M GOING TO

FALL, AND IF T CAN gg_ﬁ;—;;ﬁ 'lu'giJg;N
TRUST YOU, YOU'LL WHY WOULD WE sigtlopicndii g,
CATCH ME BEFORE S e EE
I HIT THE GROUND. . : CATCH ME?
) ') k
e —

J 5

1
-_"| Cyanide and Happiness © Explosm.net|

7 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Processen

Erfaring med at den anden er palidelig
forudsigelig

Erfaring med hinandens kompetencer og
palidelighed

Gensidig forstaelse og kan leve sig ind |
hinandens tankegang

Relationer mellem personer der identificerer
sig med hinanden

8 | 4.november 2014
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Tillidens styrke

Raekker ud over egen
Interesse

Ubegreenset tillid
pa
organisationen

° vegne

Svag tillid baseret pa
egen interesse

9 | 4.november 2014



Okonomi & Virksomhedsledelse

Tillid egne oplevelser
Sammen to og to lav en liste med situationer

hvor tillid har lgst en vanskelig situation og som
havde en positiv udgang .

10 | 4.november 2014



Mellemleders rolle

Afhaengighed af
ngglemedarbejdere

Kontrol
Strategisk ledelse

Autentisk ledelse



Selvledelse og at arbejde
selvstaendigt

Kompetenceudvikling
Kommunikation
Motivationsforhold

Udvikling 1 lederrolle



Skabe rum for strategisk og
overordnet ledelse

Skabe engagement og
begejstring

Eksekvere strategier og planer

Seette ledelsesholdet omkring
SIQ



Tillid til hinanden
Ejers opbakning

Kendskab til virksomhedens
fremtidsplaner

Indflydelse pa starre
beslutninger



Uddannelse og
kompetenceudvikling

Organisationen
Ejers opbakning
Her og nu

Fremtidige udfordringer



Ledelsesmaessige beslutninger

—de 7 varianter

Gennemlaes fglgende beskrivelser af 7 forskellige mader at traeffe
ledelsesmeessige beslutninger pa.

Tag derefter stilling til eksemplerne pa beslutningssituationer pa naeste
side.

A. Lederen beslutter selv uden naermere forklaring.
Han diskuterer ikke med sin(e) medarbejder(e) eller spgrger om deres
mening pa forhand. Afggrelsen bliver ikke motiveret eller begrundet

B. Lederen beslutter selv og motiverer sin beslutning.
Som under punkt A, men lederen "saelger" sin afggrelse, f.eks. ved at
give baggrunden for den ved et mgde, i en samtale eller ved opslag

C. Lederen fremseetter forslag, som evt. kan sendres.
Medarbejderen kan ggre sin indstilling geeldende. Afggrelsen treeffes
derefter af lederen

D. Lederen hgrer fgrst medarbejderens forslag.

Far beslutningen traeffes forklarer lederen problemet og beder om
medarbejderens stillingtagen. Derefter treeffer lederen selv afggrelsen.
Den endelige beslutning er maske preeget af medarbejderens forslag,
maske ikke

E. Feelles problemlgsning mellem leder og medarbejder(e).

Lederen fremlaegger problemet og nar sammen med medarbejderen
frem til en afggrelse, som treeffes af lederen, men i overensstemmelse
med medarbejderen

F. Lederen angiver begreensningerne og anmoder medarbejderne om at
treeffe beslutningen. Initiativet overlades til medarbejderne, men
lederen afstikker den politik, der skal fglges

G. Afggrelsen delegeres til medarbejderen.

Lederen beder medarbejderen selv treeffe afggrelsen i den bestemte
sag. Maske beder han medarbejderen om at give tilbagemelding om sin
afggrelse, maske ikke. Lederen vil kun undtagelsesvis blande sig i den
afgerelse, medarbejderen har truffet, blot den er inden for
virksomhedens almindelige retningslinier og politik



10 afggrelser

Forestil dig, at falgende 10 afggrelser skulle traeffes i det omrade, hvor du

er leder.

Hvilken af ledelsesformerne A, B, C, D, E, F eller G pa foregaende side
ville du som ansvarlig anvende i de enkelte situationer? Anfgr din
indstilling i kolonnen "eget svar". Brug ikke for lang tid til svaret. Alle 10

situationer skal besvares.

Situation

Dit svar

Gruppens
svar

Det skal afggres om antallet af medarbejdere pa din bedrift
skal reduceres

Det skal besluttes, hvem af ansggerne til den ledige
fodermesterstilling i dit omrade der skal anseaettes

Det skal kgbes en nyt og ret dyrt med moderne foderudstyr
som dine medarbejdere vil skulle anvende

Det skal besluttes om omkostningsbudgettet skal reduceres

En af dine medarbejdere vil kunne deltage i et i et kursus,
som flere af dem er interesseret i. Hvem skal deltage?

Ferien skal fastlaegges for den kommende saeson

Der skal fastleegge en arbejdsmaessig malsaetning for en af
dine medarbejdere

Der skal fastlaegges en malsaetning for dit ansvarsomrade

Det skal afggres om, hvorvidt en af dine medarbejdere for en
3, maneders periode skal udlanes til en af de andre bedrifter

En af dine medarbejdere skal have ny arbejdstlf

En af dine medarbejdere skal uddannes og traenes i den nye
maskine, hvem skal det veere.




Opgave - 10 afggrelser
(gruppeopgave)

1. Sag i gruppen at na frem til en feelles, enig besvarelse for de 10
afgagrelser pa foregaende side.

Brug ikke flertalsafggrelser eller afstemning.
Diskutér begrundelserne for det enkelte gruppemedlems indstilling.

2. Diskutér de principper, der bgr ligge til grund for valget af
ledelsesform, hvad medindflydelse angar.

Overvej f.eks., om en enkelt af de 7 grader af medindflydelse kan
teenkes anvendt som konsekvent princip.

Hvilken rolle spiller f.eks. problemets art og betydning,
medarbejdernes indsigt, lederens egne forudsaetninger, den situation
man befinder sig i (f.eks. med hensyn til tidspres, gkonomi,
ressourcer) osv.



Medarbejdere er i bund
og grund dovne

Medarbejdere synes om
at arbejde og glaedes
over fremtiden

Medarbejdere er kun
interesserede i det der
er til deres egen fordel

Medarbejdere er
interesserede i og
bekymrer sig om andre

Sanktioner giver resultat

Sanktioner virker oftest
modsat dets mal

Medarbejdere er ikke
interesserede i deres
arbejde

Medarbejdere
interesserer sig for
deres arbejde

Medarbejdere er
uzerlige

Medarbejdere er zerlige

Medarbejdere er
beregnende

Medarbejdere er abne
ved kontakt med andre

Disciplin og kontrol giver
de bedste resultater

Medarbejdere fungerer
bedst under fuld frihed

Medarbejdere er
ligeglade med hvordan
det gar virksomheden

Medarbejdere bekymrer
sig om hvordan det gar
virksomheden

Medarbejdere vil ikke
tage et ansvar

Medarbejdere tager
gerne et ansvar

McGrgor




Herzberg’s to-faktor model
Er baseret pa

Vedligeholdelses faktorer, som udgar rammerne omkring arbejdets udfarelse. Disse er
med til at stabilisere opfattelsen af arbejdspladsen, saledes at der ikke opstar

utilfredshed.

Motivationsfaktorer vedrgrer selve arbejdet. Disse er med til at skabe tilfredshed og

dermed ogsa mere vedvarende motivation.

Vedligeholdelsesfaktorer
(ydre betingelser)

Motivationsfaktorer
(resultat af arbejdet)

Arbejdsforhold:

- geografisk beliggenhed
- bygninger

- indretning

- kantine

Mellemmenneskelige relationer:

- arbejdsgrupper

- spisegrupper

- firmafester

- feellesskabsfalelse
Lon:

- lanforhold

- lanforhgijelser

- udbyttedeling, pension
Sikkerhed i arbejdet:
- retfeerdighed

- tryghed

- anciennitetsregler
Status:

- firmastatus

- mgblering af kontor
- titler, privilegier

- personlige kontakter
Ledelsesteknik:

- informationer

- malsaetninger

- arbejdsregler

Mulighed for vaekst, avancement:
- efteruddannelser

- forfremmelse

- imgdekommende klima

- firmaveekst

Handlemulighed, preesentation:
- delegering

- handlefrihed

- informationer

- udnyttelse af evner

Ansvar:

- involvering

- delegering

- selve arbejdet

- indflydelse

- interessante opgaver
Anerkendelse:

- paskgnnelse

- belgnning for specielle praestationer
- forfremmelser

Selve arbejdet:

- indhold

- frihedsgrader

- udviklingsmuligheder

- stadig fornyelse

- indflydelse




@velse fgrste del

Driftsleder Anders, der er leder for Manuel er blevet bedt om at hjeelpe Manu-
el med at forandre sin adfserd med henblik pa at forbedre preestationerne i
arbejdet.

Ejeren er grundleeggende interesseret i at beholde Manuel, men bliver ngd-
saget til at afskedige Manuel, hvis ikke holdninger og praestationer forbedres:

Dine preaestationer lever ikke op til standarden, derfor....
Det er som om du baerer en stor byrde pa dine skuldre

Det forekommer mig at dette pavirker dine praestationer pa en reekke ma-
der. Jeg har hgrt ord som 'uengageret’ og uinteresseret’ brugt om dig

Vores ejere kan ikke acceptere disse karakteristikker

Lad os diskutere dine fglelser i relation til dine praestationer

Manuel, jeg ved du gerne vil tale om din oplevelse af uretfeerdighed i forti-
den. Problemet er at jeg ikke kender detaljerne i den historie. Derfor gn-
sker jeg ikke at bruge en masse tid pa at diskutere noget, som ligger ar til-
bage. Det vil der ikke komme noget godt ud af. Der er fortid nu. Lad os
kigge fremad.

Jeg gnsker at tale om nutiden og fremtiden.

Hvad er din reaktion eller vurdering af den made driftsleder Anders prgver at
hjeelpe Manuel

Hvilke rad, hvis nogen, vil du give driftsleder Anders for at forbedre
hans/hendes preaestationer nar han/hun hjaelper personer som Manuel?



Forestil dig at du mgdte driftsleder Anders pa gangen og han/hun spurgte dig.
"Hvad teenker du om den made jeg handterede Manuel?” Hvad ville du sva-
re? (Skriv dit svar som du talte med Anders lige nu).

Se nu pa din farste reaktion pa og de rad som du ville give Anders og pa de
rad som du faktisk gav ham.

Hvad er forskellen?

Hvordan kan det veere der er forskel pa det vi siger man burde og det vi sa
rent faktisk gar?
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Fra: Merete L. Andersen [mailto:mla@landbonord.dk]
Sendt: 23. september 2014 08:41

Til: Jgrgen Kroer

Emne: Referat fra mgde d. 12. marts

Hej Jagrgen,

Efter dit opleeg vedr. ledelse havde deltagerne en snak hvor de drgftede hvilke punkter de ville ga
hjem og arbejde videre med. Punkterne blev prioriteret, og konklusionen blev at det de vil seette fokus
pa i det kommende ar er

e Motivere
e Ros og anerkendelse
e At spgrge mere ind til medarbejdernes problemstillinger, frem for bare at give et hurtigt svar

Med venlig hilsen

Merete L. Andersen
Chefradgiver

WA

LandboNord

Erhvervsparken 1
9700 Brgnderslev

Telefon 9624 2424
Direkte 9624 1884
Mobil 2010 6194
Fax 9624 2426
mla@landbonord.dk
www.landbonord.dk
CVR 25049608

Denne e-mail kan indeholde fortrolig information eller information, som kan veere omfattet af tavshedspligt. E-mailen er udelukkende
beregnet for den eller de i adressefelterne angivne modtagere og brug af informationen af andre end disse er ikke tilladt. Hvis denne e-
mail er modtaget ved en fejl, beder vi Dem venligst give meddelelse herom straks pa 9624 2424 eller pad mail@landbonord.dk

Denne e-mail og eventuelt vedheeftede bilag er efter vores overbevisning ikke beheaeftet med virus eller andre fejl.
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