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Hvordan kommer en ledergruppe til at fungere optimalt? Det kraever fokus pa virksomheden og
opgaverne, gruppens formal og udbytte samt deltagerne og madestrukturen. Samtidig skal der
veere tillid og kontrol, konflikter skal handteres, og viden skal deles.

Adspurgt om, hvad der gjorde ham til en god leder, fortalte en eeldre landmand denne
historie: "Jeg gar ligesom ejeren gjorde, dér hvor jeg er udleert. Jeg praver hele tiden at
veere lidt foran det, der skal ske. Der, hvor jeg er udleert, lagde ejeren sig altid ind pa
divaen en times tid efter frokost. Her la han og lagde planer for eftermiddagen, neeste
dag og neeste uge. Pa den made var han hele tiden lidt foran og havde overblik over,
hvad der skulle ske.”

Dengang var det nok at laegge sig ind pa divanen og teenke lidt over de neeste dage, samtidig
med at man faldt lidt hen. Det kan mange sikkert stadig klare sig med, men for andre skal der
lidt mere til. Bedrifterne oplever i dag et langt st@rre pres fra omgivelser, gget tidsforbrug og
kompleksitet.

Her far du et bud pa, hvordan du kan involvere dine ledere, ansvarlige medarbejdere og andre
til at hjeelpe dig med at veere foran med planer, begivenheder og seerlige tiltag. Ligesom andre
ledere har du sikkert ogsa ind imellem lidt vanskeligt ved selv at have hele overblikket.

Malet med at involvere og bruge ledergruppen aktivt kan beskrives som en taburet med tre ben:
» Du etablerer og holder fast i den kurs, du har for bedriften, og udbreder den via
ledergruppen nedad i organisationen
» Du koordinerer tiltag bade pa tveers og over tid og sikrer rettidig og problemlgsende
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kommunikation
» Du skaber grundlag for motivation og trivsel med tillid og videndeling blandt dine
medarbejdere

Hvem er ledergruppen?

Hvem, der udger ledergruppen pa den enkelte bedrift, er vidt forskelligt. Nogle steder er det far
og s@n, andre steder er det ejer, hustru og driftsleder, og andre steder igen er det ejer, radgiver
og driftsleder. Er der en bestyrelse eller et gardrad pa bedriften, er de ogsa en del af
virksomhedens ledelseskerne.

Ledelseskernen udgegr den gruppe af deltagere, som har et ansvarsomrade ud over den daglige
drift, eller som er med til at treeffe beslutninger om bedriftens udvikling og resultater. Det er altsa
vidt forskelligt, hvem der udggar ledelseskernen pa den enkelte bedrift. Generelt geelder, at
driftsfeellesskaber og virksomheder med mange produktionsgrene ofte har gavn af at teenke i,
hvem der indgar i ledelseskernen, fordi ledelsen er fordelt pa flere haender. “Ledelseskernen” er
her blot defineret som den gruppe, der udger den overordnede ledelse péa bedriften. Det gor
ledelseskernen mere fleksibel og handterbar i virksomheder med fa ansatte.

Der er to overordnede omrader, der er vigtige at forholde sig til, og som ma ga hand i hand, hvis
ledelseskernen skal bidrage og veere en aktiv og effektiv hjeelp for dig og din bedrift. For det
forste er der alt det blede med motivation, tillid, videndeling, engagement og motivation, og for
det andet er der alt det harde som struktur, systematik, gkonomi, data og rapportering. Begge
dele skal have plads og opmaerksomhed.

Virksomheden
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Et fokus pa ledelseskernen handler kort sagt om at fa mest muligt ud af din ledelse ved at
involvere dine ledere og dine andre vigtige interessenter samt etablere den kerne af personer,
der har et seerligt ansvar pa din bedrift og derfor skal veere med til at traeffe beslutninger om
bedriftens fremtid pa kort og langt sigt. Her beskrives en reekke omrader, som kan veere nyttige
at forholde sig til, hvis du, for eksempel i samarbejde med din lokale ledelsesradgiver, vil bruge
din ledelseskerne mere aktivt.

Kig pa din virksomhed

“Min bedrift er naesten vokset fra mig. Jeg ville jo gerne bare veere handveerker og
arbejde i stalden, men nu er der sa meget andet, jeg skal, og som jeg egentlig ikke har
lyst til.”

Hvad er det for en virksomhed, du driver? Hvad vil du gerne have, at den ger for dig? Og
hvordan kan du forme din virksomhed, sa den bidrager til dine veerdier? For langt de fleste
landmeend er virksomheden selve eksistensgrundlaget for dem og familien, men ogsa andre
forhold kan veere vigtige. Maske skal virksomheden give ejer den frihed, han far i selv at kunne
traeffe beslutningerne. Det kunne ogsa veere, at virksomheden skal give ham fleksibilitet og
mulighed for at vaere hjemme, nar bgrnene far fri osv.

Mange har en formuleret en vision og strategi for bedriften. Nogle har en klar fornemmelse, og
andre igen fglger den retning, de har inde i hovedet, som styrer deres valg og fravalg.

Det vigtigste lige nu er, at du er — eller bliver — helt afklaret med, hvad du gnsker, at din
virksomhed skal ggre for dig, og hvilke visioner og drgmme du har for fremtiden. Hvem er de
vigtigste interessenter? Hvad forventer de? Og hvordan handterer du forskellige og sommetider
modstridende interesser?

Prov at lade veere med at ga hurtigt videre. Laeg dig for eksempel en time pa divaen og overvej
sporgsmalene. Eller endnu bedre: Tal med dine neermeste, som f.eks. din familie, dine ansatte
og dine radgivere, sa du er mere sikker.

Kig pa opgaven

Da han skulle leegge om til akologi, havde lederen vanskeligt ved at forholde sig til
reglerne. En radgiver bidrog med faglige kompetencer. Det hjalp lederen til at preecisere
de vigtigste handlinger og efterfalgende udforme et egentligt budget. Det er fint med mal,
men de kan vaere sveere at forholde sig til, for de skal teenkes ind i konkrete handlinger.
Det er vanskeligt at lede og uddelegere, far malene er helt konkrete og udmeantet i
handlinger.

Nar du har fundet ud af, hvad du gnsker at fa ud af din virksomhed, sa kig pa de opgaver, der er
absolut vigtigst at lykkes med. Det kan veere bade kortsigtede og langsigtede opgaver som
f.eks. optimering, bedre afkastningsgrad, bedre harmoni mellem jord og dyreenheder, vaekst
eller risikohandtering, sikring af, at de rette medarbejdere er pa bedriften til den kommende
saeson, eller at skabe mere tid til dig selv.



Med andre ord: Saet opgaven i centrum. Der kommer ofte rigtig mange opgaver pa bordet, og
det kan veere sveert at prioritere. Hvem kan hjaelpe dig med at prioritere og treeffe beslutninger?
Ligesom mange af dine kolleger kan du nok heller ikke det hele, og du ma prioritere mellem
vigtige opgaver.

Det kraever mod at treeffe valg og vaelge fra, og det er vigtigt at fa vendt og drejet opgaverne og
fa dem taenkt s& godt igennem som muligt. Hvad vil du fokusere pé&, og hvem kan du sparre
med? Du er allerede nu godt i gang med at involvere din ledelseskerne og skabe rammerne for
dens arbejde.

Et bevidst valg giver et klart fokus pa de vigtigste opgaver og giver samtidig mulighed for at
formulere, tydelige faelles mal.

| en ledelseskerne, som har den ngdvendige forpligtelse til et feelles mal, er der en feelles
forstaelse af, hvad man skal lykkes med. Hvis der er vanskelige prioriteringer og konkurrerende
interesser, eller hvis konflikterne spidser til, kan de handteres konstruktivt med udgangspunkt i
den feelles opgave.

Kig pa formal og udbytte

Pa en bedrift med fire ansatte havde ejer opsagt driftslederen og karte nu bedriften uden
mellemledere. Det gav store vanskeligheder, fordi ejeren ikke havde det forn@dne
kendskab til selve produktionen. En analyse viser, at bedriften har minimum én mand for
meget ansat sammenlignet med tilsvarende bedrifter. Efter at ejer har opdaget den
traengte gkonomi, overvejer han en ny organisering med @get brug af radgivere i
ledelseskernen til at bygge bro mellem ejer og medarbejdere via tydeligere
forventningsafstemning og ansvarsfordeling.

For at sikre, at din ledelseskerne er velfungerende, skal du og dine ledere have
forventningsafstemt, hvad formalet med og udbyttet af ledergruppen skal veere. Pa et mere
praktisk niveau er det ogsa vigtigt, at der er et tydeligt formal og mal med ledergruppens mgader,
sa alle kan se sig selv i dem og ved, hvad der forventes af dem pa det enkelte mgde.

Formal og udbytte

Hvorfor er det vigtigt, at der er en ledergruppe pa din bedrift? Hvad ville du ga glip af, hvis du
afskaffede ledelseskernen? Svarene pa disse to spgrgsmal kan veere med til at afklare, hvorfor
eller om en ledelseskerne i det hele taget er relevant pa din bedrift.

Fordi driftsledere ofte er travit optaget af at fa driften til at fungere i deres egne ansvarsomrader,
og fordi ledelseskernen sandsynligvis ikke er samlet sa ofte, kan der veere en risiko for, at den
enkelte driftsleder taber fokus pa det feelles ansvar og de opgaver og resultater, der skal Igses
gennem tveergaende beslutninger og initiativer.

Nar ledelseskerner har tydelige feelles mal, giver det dem mulighed for at prioritere de feelles
mal mindst lige sa hgjt som de individuelle mal for deres egne ansvarsomrader, driftsgrene og
staldafsnit. Her er det vigtigt, at de individuelle og de feelles mal passer sammen.

Undersggelser har vist, at mange ledergrupper ikke har klare og meningsfulde mal og derfor



ikke leverer effektivt. Derfor kan det veere en god ide at seette din ledelseskerne i system. Det
giver deltagerne mulighed for at indordne deres individuelle mal og interesser under de
overordnede faelles mal.

Struktur pd maderne

Far du tydeligt sagt, hvorfor ledelseskernen pa din bedrift er vigtig, og hvilket formal den har, er
det med til at skabe en felles opfattelse af, hvad formalet med ledelseskernens mader er. Det
er ikke usaedvanligt, at de enkelte medlemmer i en ledergruppe har forskellige opfattelser af,
hvad formal og udbytte af ledermgderne skal veere, og hvorfor de i det hele taget sidder der.'

Du bgr derfor med jeevne mellemrum lgfte din ledergruppe ud af de daglige opgaver,
prioriteringer og problemlgsninger, sa | kan afstemme, hvorfor | er samlet, og hvad der skal
komme ud af jeres mader. Det giver mening at gare det med jeevne mellemrum, fordi
udviklingen kan betyde, at din ledelseskernes formal eendrer sig over tid.

Ligesom for andre grupper, der mgdes, er det vigtigt, at alle i din ledelseskerne ved, hvorfor de
er indkaldt til made, og hvad de hver iseer skal bidrage med.

Det er din opgave som ejer at informere dine medarbejdere, sa nedenstaende spgrgsmal er
besvarede og star klart for alle:

» Hvad er formalet med madet eller forlgbet?

» Hvem skal deltage?

» Hvad forventer du at fa ud af det?

» Hvad er vigtigst for dig som ejer?

» Hvad forventer du som ejer af dine deltager(e)?

» Hvad kan deltageren/deltagerne forvente af dig som ejer?
« Hvad er deres rolle undervejs?

Kig fleksibelt pa deltagerne

Ledelseskernen pa din bedrift omfatter de personer, som er med til at traeffe de beslutninger om
bedriftens udvikling, der raekker ud over deres egne faglige opgaver. | landbruget er det som
naevnt typisk, at ledelseskernen veksler fra bedrift, alt efter hvad der giver mening. Nar du har
besluttet dig for, at du har brug for en ledelseskerne, er det vigtigt, at du herefter forholder dig
til, hvem der skal udggre ledelseskernen i din organisation? Og om du har de rette
medarbejdere med? Skal der ryddes op i, hvem der deltager, eller skal der suppleres?

Det naeste spagrgsmal, der rejser sig er, om alle i ledelseskernen skal involveres i alt? Eller om
det skal afhaenge af opgavernes art som i eksemplet nedenfor.

Pa en bedrift var ledelseskernen defineret som far, san (ejer), ssnnens aegtefeelle og
driftsleder. Til de manedlige ledermader madtes far, son og driftsleder. Her koordinerede
de opgaver og initiativer for den kommende periode og aftalte og fordelte initiativer. Hver
tredje maned madtes far, sgn og eegtefeelle. Her var familiens gskonomi pa programmet
med opfalgning pa budgetter m.m. Beslutninger ud fra budgetter og nagletal blev
diskuteret og truffet. Og endelig madtes segtefaelle og ejer en gang om aret til et
heldagsmgade, hvor de med en radgiver udefra fik diskuteret og afstemt virksomhedens



kurs og krav i forhold til de gnsker og familievaerdier, som de gerne ville leve ud.

Kig pa din medestruktur

To omrader traeder seerligt frem, nar du har defineret din ledelseskerne: Hvor ofte skal
ledelseskernen mades, og hvem skal deltage? Laeg veegt pa fleksibiliteten, sa kun dem, mgdet
er relevant for, deltager og skab dermed en mgdestruktur, der passer til opgaven og dit
tidsperspektiv.

For mange landmaend kan det vaere gavnligt at lave et arshjul, nar de overvejer, hvem der skal
med til mgderne, og om alle mgder skal veere ens. Prgv at overveje, hvordan du og deltagerne i
din ledelseskerne kan mgdes om det, der er vigtigt, og hvordan | undgar at mgde jer ihjel.

Et arshjul giver et overblik over det, bedriften skal eller gnsker at gere det kommende ar. Det
giver ledelseskernen et overblik over helheden og de enkelte aktiviteter og ikke mindst et
overblik over, hvordan de enkelte ting haenger sammen.

Skriv det kommende ars vigtige aktiviteter ned. Det giver dig mulighed for at planleegge
smartere, sa du f.eks. ikke holder strategimade, inden gkonomirapporten er klar. Beslut, hvilke
forskellige mgder der kan hjeelpe, hvem der skal deltage, hvilke oplysninger der er brug for til de
enkelte mgder, og hvordan de er afhaengige af hinanden. Brug data fra arsrapport, budget,
budgetopfalgning, produktionskontroller m.m.

Et arshjul for den gkonomiske og strategiske styring kan helt overordnet indeholde:

Arsrapport
BUcgaL og analyse
Strategiske tiltag

Selvfelgelig med budgetopfelgning ved hvert mgde.

| den ideelle situation er der en raekke mader pa forskellige niveauer, og arshjulet styrer formal
og udbytte af de enkelte mader. | figuren nedenfor er der et bud pa, hvordan den samlede
mgadestruktur kunne se ud for en bedrift med en ledelseskerne. Pointen er, at deltagerne er
med der, hvor det er relevant, og at der er en sammenhaeng i maderne fra niveau til niveau.
Meget groft sagt kan man sige, at informationerne flyder opad, og opgaverne flyder nedad.
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Overvej, hvad lederen fra en produktionsgren skal tage med sig fra gkonomiopfalgningerne og
goere noget ved i egen driftsgren. Overvej ogsa, hvad driftslederne kan byde ind med pa
gkonomimgderne. Det kunne f.eks. veere info om vedligeholdelsesomkostninger og
dieselforbrug, samt selvfelgelig hvad de forventer at kunne levere.

Pa en bedrift med en ejer og en bestyrelse samt en driftsleder, er driftslederen involveret
i budgetprocessen og byder ind med, hvad han forventer at producere og forbruge i kr.
og arer. Driftslederen deltager i ledelseskernen i dele af gkonomimaderne og sparrer
med ejer om budget og leder sine medarbejdere ud fra aftaler og budgetter. Han er
séledes involveret i at saette mal for det gkonomiske resultat og er dermed ogséa
motiveret for at indfri forventningerne.

Kig pa fer, under og efter

Alle mader har et far og et efter, og meget tyder pa, at ikke kun det, der sker pa selve mgdet, er
vigtigt, men ogsa det, der sker far og efter et mgde. Maske kender du fornemmelsen af at
komme til et m@de, hvor deltagerne ikke har sat sig ind i dagsordenen og maske ikke har
forberedt sig, som de var blevet bedt om. Efter mgderne har du méske ogsa oplevet, at de
aftaler, der blev indgaet pa maderne, mere blev betragtet som hensigtserklaeringer end som
opgaver, den enkelte havde ansvar for.

Det vigtige sker ogsa mellem mgderne. Fglg labende op, giv feedback og skab tillid og
troveerdighed. Ledelseskernen skal ogsa ledes og med en ihaerdig opfelgning pa aftaler, bliver
det muligt for ledelseskernen at skabe en tillidsfuld kultur, hvor de opgaver, der besluttes pa
mederne — fordi de er vigtige — ogsa bliver lavet. Det ma ikke veere spild af tid at ga til
ledermgader, derfor skal beslutningerne gennemfgres. Banalt for nogen, men veeldig sveert for
andre, og nar aftalte opgaver ikke kan honoreres, har du med rettidig opfalgning mulighed for at
korrigere og kommunikere aendringer og undersgge, hvordan du som leder kan hjeelpe den
ansvarlige med at overkomme de forhindringer, der star i vejen.

En ejer med 400 ha og andre aktiviteter har faet fokus pa madestrukturen i ledergruppen.
Han falger op pa de beslutninger, ledelseskernen skal udfgre. Han far hjeelp fra sin kone,
der bidrager i ledelseskernen med systematik. Det er hende, der far skrevet de
dagsordener og handlingsplaner, som ejer laver opfalgning ud fra.



Kig pa tillid og kontrol

Tillid er viljen til at ggre sig sarbar i forhold til et andet menneskes handlinger ud fra
forventningen om, at den anden vil udfgre en bestemt handling (sa den ikke skader tillidsgiver),
selv om tillidsgiver ikke kan overvage eller kontrollere den anden.

Viser man andre tillid, accepterer man samtidig sin egen sarbarhed i forventningen om, at andre
ikke udnytter en. Pa en arbejdsplads viser en leder medarbejderne tillid ved at afgive kontrol og
ansvar til medarbejderne i forventning om, at de ikke udnytter situationen. Lederen bevilger
maske et pauserum til medarbejderne, men forventer, at de stadig udfgrer de opgaver, de har
pa bedriften — ogsa selvom de har mulighed for at gemme sig i rummet. Et andet eksempel
kunne veere en leder, der har tillid til, at medarbejderne udfgrer deres arbejde ordentligt ude i
stalden, selvom han ikke hele tiden kigger dem over skulderen.

Hvordan skabes den gensidige tillid? Svaret er, at tillid skabes og udvikles i samarbejde
gennem dialoger, kendskab til hinandens forskelligheder og klare handlinger over tid.

Man kan ikke sige tillid uden ogsa at sige kontrol. "Tillid er godt, kontrol er bedre” er ofte en
saetning, som bliver sagt lidt i sp@g, men jo ogsa med en vis alvor. Tillid og kontrol bliver ofte set
som hinandens modsaetninger. Det er enten tillid eller kontrol.

Men mens tillid er en forudseaetning for, at en ledelseskerne kan skabe gode resultater, er
kontrol en mindst lige sa stor forudsaetning for at skabe resultater. Som leder er det din opgave
at arbejde med at finde ud af, hvordan kontrol understgtter tillid. | stedet for kontrol kunne man
0gsa sige opfalgning. Opfalgning, som statter mal og opgaver m.m. Nar opfglgningen har det
formal at hjeelpe den enkelte leder i ledelseskernen med at lykkes med sine opgaver, far
opfelgningen (eller kontrollen) en mere positiv og fremadrettet funktion. Derfor bgr kontrollen,
eller opfglgningen, ideelt set vaere aftalt, og formalet ber vaere at hjaelpe den opgave, der skal
lgses, bedst pa vej.

Kontrol kombineret med tillid seetter opgaven i centrum, og i en tillidsbaseret kultur vil kontrollen
ses som et samarbejde, hvor forskellige muligheder undersgges, og hvor Igsningerne tilpasses,
nar opgaven er udfordret. Tillid og kontrol supplerer hinanden bedst, nar kommunikationen gar
begge veje, er hyppig, rettidig og problemlgsende, og nar der er et faelles mal. Derfor er det
vigtigt, at du kigger pa din virksomhed og opgaven som beskrevet i de fgrste to afsnit.

Der er to sidestillede driftsledere pa bedriften. Den ene er staerk pa vedligehold af
maskiner, mens den anden mangler kompetencer pa det omrade. Sidstnaevnte beder om
hjeelp hos driftslederen, som er god til vedligehold, og de far aftalt en ny struktur for
maskinvedligehold og ansvarsfordeling. Det kan lade sig gare, fordi der i ledelseskernen
er et tillidsforhold, hvor ingen er bange for at erkende sine mindre steerke sider og bede
om hjeelp, nar lasningen af en opgave er truet.

Magt og konflikt

Magt far ofte en misfarvning af noget ubehageligt, noget uhensigtsmaessigt og noget, der helst
skal leegges lag pa eller forties. Det er ikke altid god skik at tale om magt. Men magt eksisterer
og er hele tiden i lokalet, s& hvorfor skal magten ikke frem i lyset og bruges konstruktivt.



Ejeren har magten. Han kan szette haelene i, sige fra, tage beslutninger eller seette ting i gang.
Det er et vilkar, og det er samtidig et ledelsesvaerktgj, der er lige sa godt og anvendeligt som
mange andre. Noget er ikke til diskussion, sa hvorfor bruge tid pa at diskutere det eller foregive,
at der er medbestemmelse eller indflydelse. Det koster pa tillidskontoen. Det er ikke
usaedvanligt, at beslutninger bliver gennemfart under foregivelse af, at der har veeret
medbestemmelse, uden at det rent faktisk har veeret tilfeeldet. Ton rent flag, nar det er
ngdvendigt, sig det, som det er, og giv det mening.

Men magten kan findes mange steder. Hvad sker der for eksempel, nar ejeren flere gange har
sagt, at der skal ryddes op i laden, og det ikke sker? Ja, sa er magten maske flydt et andet sted
hen. Eller hos hvem ligger magten, nar ejeren er bekymret for at give ubehagelig feedback til en
medarbejder, fordi han er bekymret for, om medarbejderen rejser?

Magt kan imidlertid ogsa ses pa en anden made. Det kunne jo veere, at den, der magter
opgaven, har magten. Er det den geeldende kultur, kan ledelseskernen dele opgaverne imellem
sig, og den, der er bedst til opgaven, har bolden, fordi han eller hun magter opgaven. De bedste
kompetencer til opgaven kommer hermed i spil, og videndelingen understgttes.

Arsagen til mange konflikter kan sikkert findes i uhensigtsmaessige magtstrukturer, og méaske
derfor ses konflikter ligesom magt som noget negativt. Erfaringer fra andre ledergrupper viser
dog tydeligt, at mangel pa konflikter g@r ledergrupper mindre effektive. Altsad hvis man pakker
konflikter ned og ikke taler om uenigheder, vokser de og spreder darlig effektivitet i
ledelseskernen.

En effektiv ledelseskerne forholder sig konstruktivt og undersggende til konflikter. Det positive
ved en konflikt, en uenighed eller en uoverensstemmelse er, at de kan ses som en anledning til
leering, fordi forskellige holdninger, erfaringer, viden og kompetencer giver forskellige vinkler pa
samme sag. Nar vi giver os tid til at undersgge forskellige perspektiver pa og oplevelser af en
sag, er der ogsa stor sandsynlighed for, at Iasninger og valg bliver bedre. Konflikter kan dreje
sig bade om en sag og om personer. | begge tilfaelde er det vaesentligt at vaere undersggende.
Nar ledelseskernen repraesenterer forskellige perspektiver, bliver konflikter en naturlig del af
udviklingen. Netop den forskellighed, som ledelseskernen repraesenterer, bliver det braendstof,
der skal drive udviklingen og sikre nye perspektiver pa opgaverne og effektive
problemlgsninger. Konflikter, der handteres konstruktivt, ger videndeling til et naturligt element i
ledelseskernens opgave.

Der er rigtig mange eksempler pa magt og konflikt i generationsskifter, i form af at den aeldre
generation har sveert ved at slippe i tide og overlade bedriften til neeste generation. Nogle
gange resulterer det i to forskellige ledelsesstile pa en og samme tid, og det kan medfgre, at
mange ansatte rejser fra bedriften.

En s@n opdager, at hans ledelsesstil faktisk ligner hans fars. Han indser, at han ikke vil
bega samme fejl som sin far, og derfor veelger han bevidst at arbejde med
kommunikation og finansiering af ejerskiftet. Farens rolle pa bedriften efter ejerskiftet
bliver nu konkret taget op i ejerskiftedialogerne, sadan at sgnnen kan etablere sin egen
nye lederstil efter ejerskiftet. | ejerskiftet er det moderen, der formidler kontakten mellem



s@n og far.

Videndeling

De fleste har nok sveert ved at se veerdien af en ledelseskerne, hvis alle sidder og holder deres
viden for sig selv. Uanset hvilket formal ledelseskernen har, er det vanskeligt at komme uden
om, at vidensdeling er en forudsaetning for, at ledelseskernen kan lykkes med sin opgave, fordi
ledelseskernen ofte har sin styrke i, at der er forskellig viden og feerdigheder pa tveers af
deltagerne.

Lederkerner etableres ofte for at skabe samarbejde og udnytte deltagernes forskellige viden og
kompetencer pa tveers af ansvarsomrader, afdelinger og fagomrader. Den effektive
ledelseskerne arbejder bevidst pa, at meaengden af feelles viden bliver sa tilpas stor, at den kan
lase de opgaver, den er sat til. Videndeling er ikke nogen selvfglge, og mangler der tillid, og er
opgaven og det feelles formal uklart, bliver det vanskeligt at praktisere videndeling, for hvad er
det egentlig, man skal dele og hvorfor, og kan det skade mig? Omvendt kan videndeling
understatte opbygningen af gensidig tillid og respekt.

Den enkelte deltager og hele gruppen ma derfor med passende mellemrum lgfte sig ud af
ledergruppen og undersgge maden, der kommunikeres pa i gruppen, og stille sig selv
sporgsmal som:

» | hvor hgj grad taler vi sammen pa en made, der er til at forsta?

e Hvor ofte kommunikerer vi omkring ting, der skal lgses?

| hvor hgj grad samarbejder vi om at Igse et problem fremfor at skyde skylden pa andre?

| hvor hgj grad stiller jeg mig til radighed, ogsa selv om problemerne ikke direkte vedrgrer
mig?

Pa en svinebedrift deltog tre medlemmer af ledelseskernen i forskellige erfamader. De
udviklede en kultur, hvor hver enkelt delte sin nye viden fra det seneste erfa-made med
de andre, og ud fra den nye viden, de havde faet, blev det diskuteret, om de skulle satte
noget nyt i veerk.

En landmandsfamilie med mand, kone og to voksne barn tog et kommunikationskursus.
Derudover fik de lavet et DB-tjek, som viste et indtjeningspotentiale. DB-tjekket pegede
paé forskellige i forbedringsmuligheder, og i en videndelingsproces samlede deltagerne
forslag til forbedringer i alle led af virksomheden. Seerligt blev ledelsesansvaret pa et af
produktionsstederne tydeliggjort. P& denne ene bedrift er antallet af grise pr. arsso
forelgbig steget med tre grise.

UDSAGN Her kan jeg Det har jeg
opna lettere godt styr pa
of bedre resultat

Virksomhed

Minvirksomhed er afklaret og steerkt orienteret mod at & (7

realisere vision, vardier og strategier.

Nnsavan



I min virksomhed er der prioriteret skarpt. Opgaver er M [
valgt fra, og de vigtigste opgaver er sati system.

Formal og udbytte

Deltageme i ledelseskernen pa bedriften kender enty- o i

digt formal og forventninger til deres deltagelse i leder- :

gruppen.

Deltagerne

Deltageme i ledelseskernen er valgt fleksibelt ud fra ' £

deres bidrag, og deres fortsatte deltagelse er jievnligt til 3 :

dialog.

Meodestruktur

De sammenhzaengende meder hen over aret bygger pa i &
L

tidligere meder, ogder er en kdar ssmmenhang mellem
de forskellige ledelsesniveauer.

Fer, under og efter
Tydelige dagsordener og referater betyder, at deltager- ~ i
ne meder forberedt op oggennemfarer beslutninger.

Tillid og kontrol

Tillid og kontrol er jeevnligt til dben dialog og stettes af
feelles hyppig, rettidig og problemlesende kommunika-
tion.
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Magt og konflikt
Ledelseskernen forholder sig konstruktivt og underse- ! (-
gende til bade faglige og personlige konflikter.

-

Videndeling

Ledelseskernen arbejder bevidst pa, at den falles viden — —
ersa tilpas stor, at den kan lese de opgaver, den er sat til 5
atlese.

GEM den udfyldte
formular pd din pe til efterfalpende brug.
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