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Keere testlandmand

Tak fordi du vil deltage i projektet "Forandringsledelse”. | dette brev kan du laeese mere om, hvad
projektet gar ud pd, og hvad du far ud af deltagelsen.

Kort om projektet

Vigtigheden af god ledelse stiger i takt med, at bedrifterne vokser, og flere medarbejdere kommer
til. Projektets formal er at udvikle dine ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling og
derigennem opna gode produktionsresultater gennem god ledelse af medarbejderne.

Gennem projektet gnsker vi samtidig at leere fra dig, din viden og erfaringer omkring ledelse, sa vi
far malrettet og evalueret pd helt nye ledelsesvaerktgjer, der imgdekommer de daglige ledelses-
udfordringer pa bedriften og derigennem skaber bedre ledelse og resultater.

Hvad gnsker projektet at gare?

Gennem observationer og interviews pa bedriften gnsker vi at leere dig, dine medarbejdere og din
bedrift at kende. Den viden og det indblik skal bruges til, at vi sammen finder de omrader, hvor du
kan og gerne vil forbedre din ledelse, og hvor det giver mest mening at saette ind. Selve ledelses-
radgivningen udfares af en LEAN-radgiver i DLBR samarbejdet, som ogsa er med for at udvikle
konceptet.

De erfaringer og viden, vi opnar undervejs i forlgbet skal veere med til at evaluere vores nye rad-
givningsveerktgjer og metoder, samt evt. rette den til, sd andre landbrugsproducenter ligeledes
kan f& gavn af dem og dermed skabe bedre ledelse og deraf bedre resultater.

Hvad far du ud af at deltage?

Som deltager vil du f& et anderledes indblik i din bedrift gennem ledelsesperspektiver, indga i et
leengere forlgb med regelmeaessig treening og sparring om forandringsledelse og slutteligt opna
bedre ledelse pa bedriften og deraf bedre resultater.

Hvad er dit bidrag?

Det er selvfglgelig vigtigt, at du er motiveret og har lyst til at deltage i projektet. At du vil dele dine
erfaringer omkring ledelse samt indga et samarbejde med den radgiver, som bliver tilknyttet din
bedrift. Projektet vil foregd ude pa din bedrift, hvor vi fglger dig og dine medarbejdere i jeres dag-
ligdag. Derudover vil vi lave interview med dig samt relevante medarbejdere og enkelte gvelser
for derigennem at opna et anderledes indblik i din bedrift. Der vil lgbende vaere sparring og op-
felgning i form af mader pa din bedrift.

Derfor skal du og dine ansatte afseette tid til besag i opstarten i juni maned og lgbende opfglgning
i ca. seks maneder herefter.

Der forventes ca. 3-5 besgg pa bedriften mellem juni og november 2016. Det forventes, at der
afseettes tid til medarbejdermader og opfalgning, hvor alle pa bedriften deltager.

SEGES P/S skaber lasninger til fremtidens landbrugs- og fedevareerhverv. Vi udvikler forretningsmuligheder og serviceydelser Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N
i tet samarbejde med vores kunder, forskningsinstitutioner og virksomheder over hele verden T +4587405000 F +4587405010

E info@seges.dk W seges.dk
SEGES er det nye navn for Videncentret for Landbrug, som pr. 1. januar 2015 ogsa omfatter Videncenter for Svineproduktion CVR 32346987
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Den forelgbige tidsplan kunne se saledes ud:

e Juni- 1. besgg med feltobservationer og interview

e Juli— 2. besgg med gvelser omkring selverkendelse
e August —relevante veerktgjer eller metoder opstartes
e September — opfalgning

e Oktober/november — opfalgning og evaluering

SEGES vil undervejs i projektforigbet deltage i aftalte besgg pa bedriften, facilitere samt lgbende
evaluere pa udviklingen af projektet.

| lgbet af aret vil SEGES informere om projektet og i den forbindelse bringe nogle eksempler pa
udviklingen hos de deltagende bedrifter. Vi vil derfor gerne have mulighed for at lave interviews,
og vise billeder fra bedriften pa b.la. facebooksiden KoLedelse.

Selve radgivningen pa din bedrift udfares af en radgiver i DLBR samarbejdet, som ogsa er med
for at udvikle konceptet. Radgiveren pa din bedrift bliver radgiver tIf. 8888888. mail fff@hhh.dk
Fra SEGES deltager Vibeke Fladkjeer pd mail vin@seges.dk eller Ulrik Toftegaard Jensen pa
mail utj@seges.dk

Har du spegrgsmal til ovenstdende, s& henvend dig gerne til SEGES medarbejderen naevnt her-
over eller til projektleder Ulrik Toftegaard Jensen,

Venlig hilsen

Ulrik Toftegaard Jensen
Specialkonsulent , Cand. Agro.
SEGES Kvaeg

D +45 8740 5254
M +452171 7745

E utj@seges.dk

SEGES P/S
Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N
seges.dk
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Eksempel pa forandringsforlgb pa testgarde i 2016

Eksempel pa et tidsforlab

Tidlinje | Besgg | Tid Indhold
(timer)

Dagl 1 6-8 Feltstudier: Besgg med feltarbejde og interview

14 dage |2 4 timer | Selverkendelse: Besgg med tilbagemelding feltarbejde, gennemgang af
formal med forandringsledelse pa bedriften, vision, organisations og an-
svarsomrader.

1. mdr. 3 3timer | Forandring: Besgg med gennemgang af forandringsveaerktgjer (smil til op-
gaverne. afklaring ledelse roller, minimus, tavlemgder, den gode job start,
spildspotter mv.) Andre veerktgjer ma gerne bruges.

Kan tage to mgder. Genbesgg formal med forandringsledelse.

1% 4 3timer | Fastholdelse: @vebaner og opfglgning pa forandringsledelsesveerktgjerne.

mdr.

3 mdr. 5 2 timer | Opfalgning: Opfglgning med gvebaner

5 mdr. 6 2 timer | Opfalgning og evaluering via SurveyXact (SEGES)

Udvidet beskrivelse af besgge:

1. besgg Feltarbejde

Far 1. besag
o Bekreeft aftaler og dagsorden.

e Bekraeft, at de ansatte er informeret om projektet og forlgbet
e Samtykkeerkleering

P& besgget

e Forventningsafstemning
e Spilleregler
e Start gerne med interview af lederen

e Feltstudier. Husk at fa talt med medarbejderne.
e Evt. interview med driftsleder.

e Besgget er beregnet til 6 timer

Efterarbejde efter 1. besgg
o Feedback fra observationer, uformelle snakke og interview fra fgrste besgg
e Hvilke positive/interessante/tankevaekkende indtryk er opnéet under fgrste besagg?
e Hvad er de ledelsesmaessige udfordringer?
e Udtreek af vigtige punkter/eksempler eller refleksioner til brug ved andet mgde
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2. besgg Selverkendelse

Far 2. besag

o Bekreefte dagsorden og deltagere
e Forberede feedback fra feltstudier
e Udlevering af landmandsmappen

Pa besgget
e Afsaet 3-4 timer. Tiden gar hurtigt, s& madet kraever god styring
e Se dagsorden under andet besgg
e Forventningsafstemning
e Gennemga:
¢ Feedback fra feltstudier
e Virksomheden set fra oven
e Organisations og ansvarsdiagram
o Personlighedspoker
e Motivationsarketyperne.

Efterarbejde efter 2. besgg

e Referat med mal og aftalte indsatser
e Refleksion- hvilke ting lykkedes vi med og hvad skal vi veere obs pa neaeste gang

3. besgg Forandring

Far 3. besag
o Bekreefte dagsorden og deltagere.
e Spargsmal til deltagerne: Hvilke forbedringer vedr. jeres ledelse mener du/l gerne vil forandre?

P& besgget
e Forventningsafstemning
o Refleksioner siden sidst
e Genbesgg - formal med forandringsledelse
e Udpegning af indsatsomrader/forbedringer
e Forandringsveerktgjer (Ugemgader, smil arbejdsopgaverne, spildspotter, ledelsesroller, mm.)
e Aftaler og indsatsomrader til naeste mgder

Efterarbejde efter 3. besgg.

e Kort referat
e Refleksion- hvilke ting lykkedes vi med og hvad skal vi veere obs. pa naeste gang

4. besgg Fastholdelse

For 4 besgg
o Bekraefte dagsorden og deltagere
e 1ting som har fungeret godt, 1 forbedring til forandringsemnet via telefonisk opfalgning

P& besgget
e Se dagsorden under andet besgg
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e Forventningsafstemning

e Siden sidst- hvordan er det géet med de aftalte forandringer?

e Fastholdelse af forandringerne

¢ Individuelle gvebaner, 20 min snak med hver leder om, hvordan det gar med de individuelle gvebaner
e Aftaler og indsatsomrader

Efter arbejde efter 4 besgg

o Kort referat

e Refleksion- hvilke ting lykkedes vi med og hvad skal vi veere obs. pa naeste gang
e Telefonisk opfaglgning undervejs mellem besag

5. besgg Opfglgning

Far 5 besgg
o Bekraefte dagsorden og deltagere
e Sende link til SurveyXact ud 3 dage forinden

Pa besgget

e Individuelle gvebaner, 20 min snak med hver leder om, hvordan det g&r med de individuelle gvebaner
e Siden sidst- hvordan er det gaet med de aftalte forandringer?

e Feelles opsamling pa gvebaner

o Aftaler om fremadrettede opgaver

Efter arbejde efter 4 besgg
e Kort referat

6. besgg Evaluering (evt. kun SEGES)

Far 6 besag
e Konfirmere spgrgsmal og deltagere
e Sende link til SurveyXact ud 3 dage forinden

P& besgget
Individuelle gvebaner, 20 min snak med hver leder om, hvordan det gar med de individuelle gvebaner.

Gennemgang af SurveyXact
o Aftaler om fremadrettede opgaver

Efter arbejde efter 5 besgg
o Kort referat
e Evaluering
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Lidt om projektet — forventningsafstemning

Projekt: Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling — arbejdspakke 5

Journalnummer: 14-0546959

Projektets formal og indhold

Formalet er at udvikle en praksis og et veerktgj, der kan understgtte forandringsledelse i landbru-
get, hvilket der er et gget behov for i takt med implementeringen af nye tiltag. Der saettes fokus
pa at afdaekke, hvilke faktorer der er pa spil omkring eksisterende operationelle ledelsesveerktgjer
(selverkendelse, relationer, lederstile og sprog), samt hvilke virkemidler (forandringsledelses-
veerktgijer) der sa skal til, sa leeringen vedrgrende ledelse fastholdes og videreudvikles. Der vil
som noget nyt blive gjort brug af feltstudier i kombination med afpragvning af veerktgjer omkring
forandringsledelse — et handvaerk, som blandt andre kveegbrugerne skal kunne mestre for at ha-
ve en rentabel produktion i fremtiden. Gennem den etnografiske metode kan der opnas indblik i
landmandens behov indenfor ledelse, og dermed saettes gang i en selvrefleksion gennem den
antropologiske analyse. Dette er en helt ny metode indenfor landbruget, da man traditionelt set
ikke har spurgt ind til landmandens behov, motivation, interesser, barrierer og udfordringer. Erfa-
ringerne er dog ofte, at landmanden ikke kender sine reelle behov, fordi landmanden ofte har
indarbejdet vaner og rutiner, som de ikke er bevidste om, og derfor ikke reflekterer over i daglig-
dagen. Udviklingen af ledelsen vil blive gennemfart med afseet i teorier om forandringsledelse,
hvor der efterfglgende vil blive afprgvet forskellige forandringsledelsesveerktgier.

Aktiviteten vil som udgangspunkt fokusere pa stgrre kvaegbrug med flere ansatte. Men det udvik-
lede materiale — en metode og vaerktgijer for forandringsledelse — vil kunne bruges pa alle typer af
landbrugsbedrifter. Inden for kveegbruget er der potentiale for at opna en stor effekt gennem for-
andringsledelse fx i forhold til management, bedre kommunikation og ledelse samt tydelige ar-
bejdsprocedurer og dermed fzerre fejl, hvilket vil veere til gavn for de ansatte, gkonomien pa be-
driften, miljg og natur gennem bedre energiudnyttelse og bedre udnyttelse af maskinerne.

Projekts forstaelse af Forandringsledelse
Teorierne omkring forandringsledelse handler om:

”Hvordan man bedst far medarbejderne med i forandringsprocesserne, uanset hvad for-
andringerne handler om”

Hvordan lykkes vi med forandringer?

Nedenstaende figur viser resultatet af en undersggelse, hvor der blev sat fokus pd, hvorfor nogle
organisatoriske forandringer lykkes, mens alt for mange mislykkes.

SEGES P/S skaber lasninger til fremtidens landbrugs- og fedevareerhverv. Vi udvikler forretningsmuligheder og serviceydelser SEGES P/S

| tet samarbejde med vores kunder, forskningsinstitutioner og virksomheder over hele verden Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N
T +4587405000 F +4587405010
E info@seges.dk W seges.dk
CVR 32346987



Pointen er, at forandring handler om mennesker — mennesker er den veesentligste kilde til succes
eller fiasko.

Mennesker er ikke imod forandringer. De er imod (selv) at blive forandret (citat Peter Senge).

Bag saetningen gemmer sig en vigtig pointe. Involvering samt forandringens dybde er to centrale
emner vedr. forandringsledelse. Jo mere uhandgribelig forandringen er, jo mere afgerende er det,
at medarbejderne er dybt involveret i forandringsprocessen.

FORANDRINGSPROCESSEN

1. Feltarbejde

2. Selverkendelse

3. Forandringsvarktojer

4. Fastholdelse (evebaner)

5. Opfelgning o

. Goses

Erfaringerne fra testgardene i 2015 viser, at projektet ofte skal starte med at lave forandringsle-
delse overfor ledelsen — dvs. at ledelsen leerer at "tale med en samlet stemme” fremfor hver leder

2/3
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pa bedriften (eksempelvis landmand og driftsleder) har deres egne holdninger, prioriteringer og
tager egne initiativer. Uden en samlet stemme er ledelse ikke tydelig og projektet kan ikke lave
forandringer ned igennem til de ansatte.

Den videre proces

Projektet har kart i et &r, og der er opnaet gode erfaringer fra en raekke testgarde. Disse erfarin-
ger vil blive diskuteret pd workshoppen den 3. juni 2016 hvor ogsa en af testlandmaendene delta-
ger. P& baggrund af de opnaede erfaringer er det nu planen at inddrage 4-5 radgivere fra forskel-
lige rddgivningsvirksomheder, der skal medvirke til at videreudvikle konceptet. Konceptet skal
testes gennem radgivernes brug og derigennem drages erfaringer og viden om, hvordan koncep-
tet fungerer i en rigtig radgiversituation.

Radgiverne tilknyttes hver sin testgard, som primzer facilitator, hvor de i samarbejde med en
medarbejder fra SEGES (Vibeke Nielsen og Ulrik Toftegaard) skal afpreve og arbejde med vide-
reudvikling af konceptet. Testgardene findes gennem radgiverne.

Opgaverne involverer brug af feltstudier, selverkendelse, forandringsmetoder, fastholdelse og
opfalgning. Det forventes, at radgiveren benytter sig af projektets metoder, samt relevante foran-
dringsveerktgijer i forandringsledelsesprocessen for derigennem at bidrage med viden og erfaring
til evaluering af projektet.

Radgiveren vil falge garden over en periode pa op til 4-6 maneder, hvorefter der udarbejdes en
evaluering af forlgbet via surway x-act. Denne del vil SEGES sta for i samarbejde med radgiver-
ne.

P& workshoppen den 3. juni vil | f& en mappe med alle veerktgjer i. Vaerktgjerne er ikke 100%
feerdige, da projektet behgver jeres input til dem gennem afpravning pa en konkret bedrift .

Har | spgrgsmal, sa kontakt os gerne.

Pa vegne af projektgruppen

Med venlig hilsen

Ulrik Toftegaard Jensen
Specialkonsulent , Cand. Agro.
SEGES Kvaeg

D +45 87405254
M +45 2171 7745
E utj@seges.dk

SEGES P/S
Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N

seges.dk
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Testgard: Navn og adresse

Samtykkeerklaering

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

LDP 2020
Miljg- og Fedevareministeriet I Den Europaeiske Landbrugsfond
=== NaturErhvervstyrelsen W for Udvikling af Landdistrikterne

Se EU-Kommissionen, Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Dato

Jeg/vi giver hermed SEGES tilladelse til at traekke produktionstekniske nggletal fra Kveegdataba-
sen i forbindelse med projektet "Forandringsledelse”, der har til formal at forbedre ledelsen af
medarbejdere pa bedriften og dermed ogsa bedre produktionsresultater.

Mere specifikt omkring projektet og brug af dine data:

¢ Dine produktionsdata bliver behandlet fortroligt.

e Viforbeholder os ret til at forteelle om bedriften i vores medier, men vi fremviser ikke produk-
tionsresultater eller billeder uden samtykke fra ejendommen.

e Efter dit eget gnske kan du inddrages i formidlingen af projektets resultater, eksempelvis

kongresopleeg, artikler og lignende.

Jeg/vi har ret til pa et hvilket som helst tidspunkt skriftligt at kunne tilbagekalde det givne samtyk-

ke.

Dato og underskrift

SEGES P/S skaber lasninger til fremtidens landbrugs- og fedevareerhverv. Vi udvikler forretningsmuligheder og serviceydelser Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N
i tet samarbejde med vores kunder, forskningsinstitutioner og virksomheder over hele verden T +4587405000 F +4587405010

E info@seges.dk W seges.dk

SEGES er det nye navn for Videncentret for Landbrug, som pr. 1. januar 2015 ogsa omfatter Videncenter for Svineproduktion CVR 32346987
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Se EU-Kommissionen, Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Hvad er virksomhedskultur?

For at lave forandringsledelse pa en bedrift, er det vigtigt at kende virksomhedskulturen
pa bedriften, men hvad er virksomhedskultur.

Kulturen er til stede i alle vore forstaelser, tanker og handlinger, som vi foretager os. Vi
ser, opfatter og handler ikke ens, da vi fortolker vores omgivelser gennem vores kultur,
som vi er sovset ind i fra barnsben gennem de sociale relationer og omgivelser, som vi
bliver en del af og fortsat gennem livet socialiseres ind i forskellige kulturelle og sociale
omgivelser.

Virksomhedskultur skal forstds som den kultur, som er tilknyttet en virksomhed. Gennem
vores arbejde bliver vi pavirket af kulturen i virksomheden og med tiden implementerer vi
uskrevne som skrevne spilleregler, som kommer til at blive indre pejlemaerker for hand-
linger i hverdagen. "Det er maden, vi ggr tingene pa her”, hvilket med tiden bliver til va-
ner og rutiner, som vi ikke stiller spgrgsmalstegn til.

Pa nogle bedrifter er medarbejderne integreret i en bestemt kulturel made at opfatte,
teenke og handle pa i forskellige situationer pa bedriften. | et ideelt management per-
spektiv vil virksomhedens medarbejdere have formaet at tilpasse sig den eksisterende
kultur pa bedriften, og dermed have integreret den eksisterende opfattelse, tankegang
og handlemade, som fungerer som navigation i dagligdagen. | en steerk virksomhedskul-
tur vil lederen ga forrest og vaere kulturbaerer og skabe de pejlemaerker, som medarbej-
derne bevidst og ubevidst styrer efter i dagligdagens vaner og rutiner. Ved en svag virk-
somhedskultur har medarbejderne ikke de indre pejlemaerker og handler derfor mere pa
egne initiativer, holdninger og prioriteringer, hvilket ikke altid er i overensstemmelse med
lederens. Det er netop de sma ting, som er afggrende for at skabe resultater, og det er
vigtigt, at medarbejderne kender dem.

Feltstudier

Baggrunden for at benytte feltstudier til projekt forandringsledelse er at fa et grundigt
indblik i virksomhedskulturen, far der skabes forandringer. Diagnosen stilles efter en
grundig gennemgang og derefter ordineres behandlingen, som skal forega i samspil med
patienten.

Feltstudier og interview giver ikke kun radgiveren indblik i ledelsen pa bedriften, men
ogsa barrierer, behov, preeferencer, interesser og motivation, samt de indbyrdes relatio-
ner pa bedriften. Dette indblik opnas gennem en forstaelse af landmanden og medarbej-

SEGES P/S skaber lasninger til fremtidens landbrugs- og fadevareerhverv. Vi udvikler forretningsmuligheder og serviceydelser SEGES P/S
i tet samarbejde med vores kunder, forskningsinstitutioner og virksomheder over hele verden. Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N
T +4587405000 F +4587405010

E info@seges.dk W seges.dk
CVR 32346987
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dernes logikker og gennem indblikket kan relevante forandringledelsesveerktgjer imple-
menteres mere effektivt, og det er muligt at komme eventuelle barrierer i forkgbet.

Langt stagrstedelen af vores handlinger er ubevidste. Vores tankegange er forankret i
nogle grundantagelser, som er skabt gennem vores kultur. Det vil sige, at vores tanke-
gange, opfattelser, holdninger, viden og handlinger er skabt gennem alt det, som vi har
leert under vores opveaekst og i vores samspil mellem vores omgivelser, hvilket er vores
fundament for at ggre, som vi gor i dagligdagen.

Det estimeres at op til 95 % af vores tankegange og handlinger er funderet i vores
grundantagelser og dermed er mange af vores handlinger ubevidste og hviler i vaner og
rutiner. Vaner og rutiner er vigtige at have, da vi ikke kan fungere uden dem og det ville
gribe om sig, hvis man dagligt skulle tage stilling til, hvorvidt man skulle bgrste teender
eller ej, drikke kaffe, te, juice eller meelk om morgen eller hver dag overveje om man
skulle ga, cykle, kare, tage bussen eller toget pa arbejdet — det har vi slet ikke overskud
til. Derfor kgrer meget pa vanen og rutinerne og dermed vores grundantagelser.

Da mange af vores handlinger er baseret pa vores grundantagelser og dermed ubevid-
ste, sa kan det ogsa veere sveert at szette ord pa, hvorfor man gar, som man ger og det
kan ogsa veere sveert at stille de rigtige spgrgsmal, sa landmanden begynder at reflekte-
re over sine grundantagelser og dermed handlinger. Det kan ogsa vaere sveert at huske
de mange sma, men vigtige detaljer og nuancer, som kan give et billede af, hvorfor man
g@r, som man gar.

Konteksten har en stor indflydelse pa, hvordan vi svarer, reflekterer, nuancerer og uddy-
ber svar pa de gode spargsmal, som ligeledes opstar gennem observationer af daglig-
dagens handlinger.

Feltarbejde skal derfor laves i de omgivelser, hvorigennem tankegangen og handlinger-
ne er knyttet til fremfor pa et fremmed kontorlokale eller over telefonen ved skrivebordet,
hvor konteksten er en anden. Nogle kontekster kan virke heemmende for en samtale,
mens andre ligefrem kan virkede fremmende for sma uformelle samtaler. Nar man falger
mennesker i deres dagligdag og spgrger ind til, hvorfor de ger, som de ggar i selve situa-
tionen, sa opnar man langt bedre og flere refleksioner, som er vigtige for at forsta de
grundantagelser, som ligger bag tankegange og handlinger.

Relationen og processen som vigtige for skabelse af forandring

Det kan veere nemmere og mere handgribeligt at dykke ned i produktionsresultater og
gkonomi for derigennem at bruge rationelle argumenter baseret pa tal, fakta og biologi
for at overbevise landmanden ngdvendigheden for at eendre praksis, men for at skabe
forandring er man ngdt til at sammenholde de gode argumenter med et indblik i de men-
neskelige faktorer, som ogsa er til stede. En kendt amerikansk forfatter Dale Carnegie
papeger:

"When dealing with people, remember you are not dealing with creature of logic, but with
creatures of emotion, creatures bristling with prejudice, and motivated by pride and vani-

”

ty’.
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Det lyder méaske lidt voldsomt, men pointen er, at vi som mennesker oftest ikke motive-
res eller forandrer os gennem udelukkende rationelle argumenter. Hvis man er under
opfattelse af, at den skarpeste rationelle argumentation kan aendre folk, sa tager man
fejl. Det kan derimod blokere for forandring ved at treede pa modpartens stolthed eller
forfaengelighed. Empati, nysgerrighed, venlighed og oprigtig interesse er i sig selv kvali-
fikationer, som kan skabe forandring, hvis man som konsulent vil have succes med at
flytte landmanden. Relationen har derfor en stor betydning under processen og er én af
de vigtigste kilder til at skabe forandringsledelse.

Hvad skal man veere obs pa

De bedste data fra feltarbejdet handler ikke om, hvor pa bedriften det laves, eller hvornar
pa dagen det udfgres. Det er de uformelle samtaler under arbejdet, sma observationer,
indblik i en detalje, som viser sig vigtig senere hen, hvilket alt sammen kan veere essen-
tielt for at fa et godt indblik i bedriften. Nar man mgder mennesker med empati og en
oprigtig interesse i dem, deres arbejde og bedriften, sa falder paraderne, og folk vil ger-
ne forteelle og forandre sig.

Det er derfor sveert at anbefale et bestemt tidpunkt eller sted pa bedriften, men anbefa-
lingen géar pa skabelse af en god relation til medarbejderne og landmanden, da det er
dem, som skal give adgang til et godt indblik, en god proces, samt forandringsledelse og
ikke mindst en abenhed, oprigtig nysgerrighed og lytte fremfor hurtige konklusioner eller
lgsninger uden et grundigt indblik i virksomhedskulturen.

3/3
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Skabelon til feltarbejde

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

LDP 2020
e e * ¥
*x %
* ek
Milje- og Fedevareministeriet ; Den Europaeiske Landbrugsfond
== NaturErhvervstyrelsen . for Udvikling af Landdistrikterne

Se EU-Kommissionen, Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Feltarbejde handler i grundleeggende om at komme tzet pa folk og forsta og laere, hvorfor landmaend ggr, som
de gar. Der er altid en arsag bag handlingerne — den behgver ikke veere rationel, logisk eller optimalt, men det
er vigtigt at finde baggrunden eller arsagen til, at landmanden ggr, som han ger.

Udfarelse af feltarbejde farste gang kan godt virke rodet og struktureret. Der er mange indtryk, informationer
og oplevelser, som lynhurtigt skal forarbejdes og lagres, hvoraf nogle er vigtige, andre sorteres fra, mens me-
get lagres som baggrundsviden, og bruges ubevidst. Feltarbejdet giver hurtigt en intuitiv fornemmelse for,
hvad der er pa spil, hvilket vi ikke altid har ord for.

Nedenstaende skabelon er et redskab, som man som nybegynder kan stgtte sig til i forhold til, hvad man skal

observere og spgrge ind til.

Det er vigtigt at fa uddybet svar ved at spgrge ind til svarene, s& essentielle nuancer og detaljer kommer frem.
Eksempel pa& uddybende spgrgsmal til svar:

- Hvorfor?
- Kan du give et eksempel?
- Kan du uddybe det?

Observation

Bemeaerkning/overvejelse

Navne pa ansatte og deres arbejds-
og ansvarsomrader

Spearg ind til de handlinger der udfg-
res og nar de udfares

Hvem ggr hvad, hvordan og hvorfor?

Hvordan sker kommunikationen fra
ejer/driftsleder til det gvrige persona-
le?
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Hvordan sker kommunikationen mel-
lem medarbejderne?

Hvordan sker kommunikationen fra
medarbejderne til ejer/driftsleder?

Hvordan er ejer/driftsleder bevidst
om sin rolle som leder og inspirator?

Hvem star for oplaering af nyt perso-
nale og nar personalet skifter ar-
bejdsopgaver/ansvarsomrader?

Hvordan handteres fejl, og hvordan
kommunikeres evt. fejl videre til
ejer/driftsleder eller andet relevant
personale?

Hvordan handteres successer og
hvordan kommunikeres succeshisto-
rier “rundt i systemet”?

Hvordan bliver | enige om nye tiltag
og seetter det i veerk?

Hvad er det vi har set og hvad undre
Vi 0s over?
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Den Europaiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne:
Danmark og Europa investerer i landdistrikterne

LDP 2020
@ Mlljﬂ- og ngevarem"."Sterlet Den Europesiske Landbrugsfond

— NaturErhvervstyre\Sen for udvikling af Landdistrikterne

Se EU-Kommissionen, Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Interviewguide

Rammer for interviewet

Rammen vil vaere generelle spgrgsmal, som relaterer til ledelse, suppleret med spargsmal fra
feltstudier. Selve interviewet skal veere styret, s& vi kommer rundt om de valgte emner, men det
er veesentligt at give rum til landmandens forklaringer, eksempler og overvejelser, da der kan
ligge en masse "guld” gemt. Derfor skal der ogsa i interviewsituationen spgrges efter uddybnin-
ger, eksempler, samt be- eller afkreeftelse af, hvad vi har observeret/erfaret under feltarbejdet.
Veer opmeerksom pa ord som "bar” og "burde”, da det vil vaere de steder, hvor landmanden kunne

veere motiveret for at eendre sig.

Spgrgsmal

Forventningsafstemning

a) Hvad havde du i tankerne, da du besluttede at tiimelde dig projektet?

b) Hvad er dine forventninger?

c) Hvad vil du blive bedre til, som du teenker projektet kan bidrage til (evt konkrete mal)?

d) Hvad kunne du gnske dig for fremtiden?
e) Har du en plan for dine gnsker for bedriften?
f) Hvorerduom1ar, 3ar,5ar?
g) Hvordan seetter du dine mal?
h) Hvordan opnar du dem?
a) Hvad sker der, nar du ikke opnar dem?
i) Inddrager du dine ansatte i dine fremtidsplaner?
i) Hvad er barrieren for at na dertil?

SEGES P/S skaber lasninger til fremtidens landbrugs- og fadevareerhverv. Vi udvikler forretningsmuligheder og serviceydelser

i tet samarbejde med vores kunder, forskningsinstitutioner og virksomheder over hele verden.

SEGES P/S

Agro Food Park 15, DK 8200 Aarhus N
T +4587405000 F +4587405010
E info@seges.dk W seges.dk

CVR 32346987
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Narrativer

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Forteel lidt om dig selv?

Hvad var din motivation for at blive landmand?

Synes du, at din ledelse er anderledes i forhold til dine kollegaer?

Hvordan er disse egenskaber formet? "Hvor kommer de fra?

Neevn gerne tre styrker og udfordringer ved dagligdagen.

Har du bemaerket noget omkring den made du fortaeller om din virksomhed?

a) Er du opmeerksom pé& det sprog du selv benytter nar du f.eks. fortaeller om din virksomhed (f.eks.
jeg kunne ikke fa dk sa derfor har jeg udenlandske ansatte)

Hvad har stor betydning for din livskvalitet?

Hvis du fik 24 timer til at arbejde med HVAD du ville og med HVEM du ville- hvad ville du s& skabe?

Hvilke betydningsfulde heendelser fra din fortid, har sat dig i stand til at veere den, du er i dag?

Motivation

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Beskriv en rigtig god dag péa jobbet.

Hvad giver dig arbejdsgleede?

Hvilke opgaver er dine yndlingsopgaver?
Hvad giver mindst energi?

Hvornar blev du sidst imponeret over dig selv?
Hvad er din "kaephest” pa jobbet?

Relationer

a)
b)
c)
d)
e)

Hvordan er forholdet mellem dig og dine ansatte?

Hvad vil dine ansatte sige om dig?

Hvornar har du sidst rost og anerkendt en anden?

Hvordan veegter du arbejdslivet og privatlivet?

Hvor meget og hvordan er din segtefeelle involveret i den daglige drift?

Ledelse

a)
b)
c)
d)

Hvad er god ledelse for dig?

Hvad er det vigtigste en leder skal ggre?

Hvad er sjovest som leder?

Hvordan fordeler du arbejdet?

Tager de selv initiativ, hvis noget skal laves?

Er der stor udskiftning? (anciennitet?)

Hvilke egenskaber veegter du ved rekruttering?
Hvad gar du for at fastholde gode medarbejdere?
Hvad motiverer dine ansatte/kollegaer og hvordan ser du dette?
Hvornar oplever du udfordringer med ledelse?
Hvordan kan du blive 20 % bedre som leder?
Hvad ggr du i modvind?

Hvordan opstod sidste *fejl” i virksomheden?
Hvordan blev fejlen handteret?

2/3
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Forandringer
a) Hvad skaber forandring hos dig / hvad far dig til at teenke anderledes? (naevn gerne nogle konkrete
ting)
b) Hvornar oplever du, at du falder tilbage i gamle vaner og rutiner, selvom du egentlig gerne vil noget
andet?
¢) Og hvad var den starste forhindring/barriere der gjorde det ikke lykkedes?
d) Huvilke forandringer er du lykkedes med og hvorfor?

Overskud til forandringer
a) Hvad er din ugentlige arbejdstid / fridage?
b) Hvordan planlaeegger du dine ansattes arbejdstimer og opgaver, samt dine egne?
c) Holder din tidsplanleegning?
o Hvad sker der, nar den ikke holder?
o Hvad gar du, nar den ikke holder
d) Hvordan kan du skaffe dig mere tid til ledelse?

Afrunding
- Vier kommet rundt om mange emner, men er der noget, vi har glemt?
- Ma vi kontakte dig efterfglgende, hvis vi har spgrgsmal i forhold til interviewet eller feltarbejdet?
- Takke for din deltagelse og forklare den videre proces

3/3
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Se Den Europzeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Dagsorden: 1. mgde — Feltstudier og interview

Projekt: "Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”- forandringsledelse.

Dato:
Sted:
Deltagere:

Formélet med madet

Formal med besgget er at lave feltarbejde ved at observere og interviewe jer og de ansatte pa bedriften.
Feltarbejdet bruges til senere at finde omrader sammen med jer, hvor ledelse og produktionsresultater kan
optimeres gennem forskellige ledelsesveerktgjer.

xxdag den x. xxx 8.00 -ca. 14.00
Kl. 8.00 Vi fglger med driftslederen (xx) og to af jeres ansatte stiller spgrgsmal undervejs og deltager gerne i
det daglige arbejde. Vi falger for at se hvordan rutiner og ledelse foregar.

Kl ca. 10 Interview af ca. en times varighed af driftsleder og evt. hans arbejdsgivere xxx omkring ledelse,
motivation, veerdier og forbedringsideer/forslag.
Kl. 13.00 Aftale for neeste besgg herunder feedback pa feltstudierne samt samtykkeerklzering

Venlig hilsen

Ulrik Toftegaard Jensen
Specialkonsulent
Kveeg

D +45 8740 5254
M +45 2171 7745
E utj@seges.dk
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m Milje- og Fedevareministeriet Den Europaeiske Landbrugsfond
= NaturErhvervstyrelsen for Udvikling af Landdistrikterne

2. besgg - Selverkendelse

Se EU-Kommissionen, Den Europzeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Indledning
Observationer og interviews giver et ude-fra-ind billede af bedriften, der kan saette dagligdagen i et nyt
perspektiv for bade ejer, driftsleder og de ansatte.

2. besgag indledes med, at der gives feedback pa feltstudier og interviews fra det fgrste besgg. Det er vigtigt,
at det sker med fokus pa dialog, og pa at observationerne handler om dagligdagen, kulturen og ledelsen pa
bedriften. Produktionsmaessige observationer er ikke relevante i denne sammenheeng.

Nedenstaende vil veere et mgde mellem ejeren og driftslederen og radgiveren

Procesplan for 2. besgg
2. besgg indeholder fglgende elementer:

e Tilbagemelding pa interview og besaetningsobservationer

e Gennemgang af "virksomheden set fra oven” via vision og organisation og ansvarsomrader
e Udpegning af kommende indsatsomrader omkring ledelsen

e Opsamling

o Drgftelse af det videre forlgb

Reekkefglgen af punkterne haenger sammen med, at tilbagemeldingen fra interviews og feltstudier gerne
skulle give lederen anledning til refleksion, som helt naturligt kan ledes over i brugen af
motivationsprofilerne.

Nar der pa den baggrund er skabt et feelles billede af bedriften, er der skabt et fundament for udveelgelse af
indsatsomraderne, der skal fglges i resten af forlgbet.

Hele pointen med de kommende veerktgjer er at;

- Deltagerne far tillid til os gennem feedback fra interview samt feltstudierne

- Atvi starter med at tiekke, om de er enige og har styr pa visionen, herefter organisationen og
ansvarsomrader og samarbejdskulturen.

- Vitager fat i deres ledelsesudfordringer (via spgrgsmal og nysgerrighed)

- De er eksperter i deres virkelighed

- Vier eksperter i processen, og ikke p& hvordan de skal lede i farste omgang

Hvorfor forandringsledelse pa jeres bedrift?

Hvorfor har ejeren/fodermester meldt sig til at arbejde med forandringsledelse? Vigtig at kortlaegge og tydelig
gare hvilke ledelsesting de gerne vil arbejde med, samt at hvis de vil have et udbytte, sa er det ogsa deres
ansvar. Vi tager ansvar for processen og deltagerne for hvilket indhold der skal
arbejdes med.

Virksomheden set fra oven

Vision




Farst skrives visionen op for bedriften. Bed dem om at skrive den op hver for sig pa
et kort og seet dem herefter op pa en flipover. Afklaring af visionen skal afdaekke om
de arbejder i samme retning.

Organisation og ansvarsomrader

Hvordan ser organisationsdiagrammet ud? Hvem er gverst, og har de samme
opfattelse af det? Bed deltagerne tegne organisationen som de oplever den og
diskuter eventuelle forskelle.

Ansvarsomraderne gennemgés indenfor reproduktion, kaer, kalve osv. Hvem har ansvaret, og hvem er
udfgrende? Er der mange overlap, og mange som har ansvaret? Skriv ansvarsomraderne op pa en flipover.

Personlighedspoker

Find jeres styrker og svagheder. Er du spar, ruder, klgr eller hjerter? Et
slag personlighedspoker kan méaske gare jer klogere pa jer selv og jeres
samarbejde. Hvert kort i dette spil repreesenterer et personlighedstreek.
Nar | spiller, ender | hver med en hand, der definerer jeres forcer. Spillet
spilles ligesom almindelig poker, men i personlighedspoker er den bedste
hand den, hvor du har 5 ord, der bedst beskriver din personlighed. Spillet
giver pa en let og uhgitidelig made en god snak omkring de forskellige
personligheder i ledelsen og medarbejderne imellem.

Motivationsarketyper

Landmanden praesenteres efterfglgende for fem simple medarbejderkategorier (arketyper) med det formal at
skabe refleksion omkring, hvilke kategorier de ansatte og han selv tilhgrer, og hvilken betydning det har for,
hvordan de skal ledes, og hvilke opgaver de motiveres af.

Denne refleksion linkes til arbejdet med de udvalgte indsatsomrader. Hvordan opnar man starst mulig
succes med de udpegede omrader med bevidstheden om, at medarbejderne motiveres helt forskelligt? Der
er ingen klare svar, men selve dialogen, kombineret med feltstudier og interviews, skal gerne skabe en
fornyet bevidsthed om, hvordan medarbejderne ledes.
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Dagsorden: 2. mgde — Tilbagemelding feltstudier samt erkendelse

Projekt: "Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”- forandringsledelse

Dato:
Sted:
Deltagere:

Formal med besgget er at dele og diskutere de input der blev observeret pa feltstudierne og under inter-
viewsne, samt involvere jer i de fremtidige indsatsomrader omkring ledelse pa bedriften.

Dagsorden xxx den xx. xxx 10.00 ca. 13.00
1. Forventningsafstemning vedr. mgdets emner samt tid og form
Tilbagemelding pa interview og besaetningsobservationer
Gennemgang af "virksomheden set fra oven” via vision, organisation og ansvarsomrader
Personlighedspoker og motivationstyper
Udpegning af kommende indsatsomrader omkring ledelsen
Opsamling
Drgftelse af det videre forlgb

No ok wbd

Forberedelse:

Overvej gerne inden madet hvilke ledelsesemner du/l mener | gerne vil forandre jer pa.

Venlig hilsen

Ulrik Toftegaard Jensen
Specialkonsulent
Kveeg

D +45 8740 5254
M +452171 7745
E utj@seges.dk
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Virksomheden set fra oven

Kultur/
samarbejde

Struktur/
opgaver

Vision
og mal

Inden man starter ud med at arbejde med bedriftens ledere og ansatte, er det vigtigt, at man har det rette
udgangspunkt.

Cirklerne ovenfor viser opbygningen af virksomheden. Det er vigtigt, at visionen og malet er klart for bade
ejer og medarbejderne, inden man tager naeste skridt. S4 start indefra og gar ud.

Hvad er den overordnede vision og det overordnede mal pa bedrift?



(0 Fo
£ 2
c N
%h ey

Kvaeg

Vision og mal: Her menes det, at man skal som virksomhedsejer vide, hvad der er ens vision og mal. Disse
skal pa et eller andet niveau veere videregivet til medarbejderne, s& man har en retning for, hvor man skal
hen, og hvor bedriften vil hen.

F.eks. at skabe en god og attraktiv arbejdsplads med gode produktions resultater, udvikling af bedriften, et
godt arbejdsmiljg, harmoni i forhold til samfundet og familielivet.

Proces. Hver deltager noterer det pa post-it sedler, de leeses op og et feelles udsagn skrives ned.

Struktur og opgaver: Hvem har ansvaret for hvad, og hvordan skal opgaverne lgses. Start med at beskrive,
hvordan jeres organisation ser ud? Har alle pa bedriften det samme syn?

Proces: Tegn den eller bed deltagerne om at tegne den.

Kultur og samarbejde: Hvordan planleegger vi og arbejder sammen. Italesaet pa bedriften hvordan man
gnsker at fa opgaverne lavet, og hvordan man gnsker f.eks.at tale til hinanden samt trivslen og
kommunikation.
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Skabelon til gennemgang af ansvarsomrader

Indhold
1. Ansvarsomrader

2. Hvem ggr hvad? og hvem har ansvaret for opgaverne?(angiv ansvarlig
med for bogstav) f.eks. N: Nanna: T: Thomas J: Jens A: Andre (elever og
andre).

Proces. Print skemaet ud hjemmefra i A3 eller ved, at du har skrevet opga-
verne ind. Gennemgéa skemaet med de forskelle staldafsnit pa madet og
brug her post-it sedler, hvor deltagerne har de ansvarlige noteret pa forskel-
lige farvekoder pa post-it sedlerne og marker ved at haeve den/de ansvarlige
med post-it sedlerne, nar der spgrges ind til de ansvarlige.

Ekstra spgrgsmal til ansvarsomrader (teenk og skriv ned pa kort)
1. Hvornar fungerer det godt?
2. Hvornar fungerer det knap sa godt?
3. Huvis | skal levere bedre resultater?
i. Hvad skal | ggre mere af?
ii. Hvad skal | ggre mindre af?




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

Kostalden Malkestalden Kalvestalden Ungdyr Mark @konomi Diverse
Reproduktion - Vask () - Tildeling rdmaelk () | Brunst - Vedligehold () | - Betale regninger -Kost ()
- Brunst obs( ) - Aftgring/pasaetn - Stra kalve ( ) - Opsyn ( ) - Planleegning () | - Udarbejdelse af - Renggring
- Labes/ikke lgbes () - Fodring af kalve () | - Insemingrkontakt ( | - Udarbejdelse af budget /oprydning ()
( ) - Kontrol () - Flytning af kalve () ) papirarbejde ( ) - Medarbejder ind- - Besggsordning ()
- Insemingr kon- - Samle kger () - Vedligehold () - Udfarelse af mark- dragelse i gkonomi - Pleje af lokal sam-
takt ( ) - Ordne sengebase arbejde ( ) og regnskab fund( )
- Opleering () () - Indkgb () - Rentabilitetsbereg- - Facebook side ()
- Keelvning ( ) - Vask klove () - Kommunikation m. ninger
- Vedligehold ( ) maskinstation () - Storindkeb af foder
- Opleering ( ) - Karsel efter ting - Sterre indkeb
- Héndtering ra- ()
meelk () - SMS ved gylle( )
Sundhed Sundhed Klove, flytning og
- Sygdom obs () - Behandling () andet
- Behandl /ikke - Sygdomsregistrering ( | - Klovbeskaering ()
behandling ( ) ) - Flyt til mark, stald
- Dyrleege () - Sygdoms obs ( ) ( )
- Oplaering () - Vask af kalvevogn + - Mellem ejendom-

- Klovbeskaering (

)

- Registrering ( )
- Vedligehold ( )

skale ( )

me ()
- Strgning ()
- Sundhed ( )

- Vedligehold ()
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Fodring Fodring

- Kger () - Kvier hjemme nr

- Goldkger () 19( )

- Blanding () - Kvierud nr6e ()

- Indkab ( ) -Ved nr23 ( )

- Kontakt radgiver

()
- Kvalitet (

- Oplaering (

)

)
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Den narrative tilgang til at skabe en forandring

For at skabe en forandring er det vigtigt, at hele historien bliver fortalt. Derfor opbygger man spgrgsmalene

i tre grupper.
Begyndelsen

- Hvornar begyndte det?
- Hvornar opdagede du fgrste gang, at?

- Hvem er med i fortaellingen, og hvordan er de indbyrdes relationer?

Midten

- Hvornar opstod konflikten?
- Hvordan opstod den?

Hvilke veerdier er pa spil i den?
- Hvem star for de forskellige veerdier?

Hvilke Igsningsmuligheder bliver der givet?
Afslutningen

- Hvaderlenige om?

- Er der visse veerdisammenfald?

- Hvad ville den bedste afslutning veere?
- Hvad skal der til?

Disse tre overskrifter med spgrgsmal, g@r dig i stand til at finde ud af:

- Hvad skaber speending — konflikten?
- Hvad eridet hele taget pa spil?

- Hvilke forskellige veerdisaet mader vi? Repraesenteret af hvem?

- Hvilke mulige lgsninger praesenteres der?
- Hvilke intentioner optraeder der?
- Hvilke gnsker er der for fremtiden?

| samtalen kan du endvidere ggre god brug af spgrgeteknik fx spgrgsmal som:

Cirkulzere spgrgsmal:

- Hvordan tror du, de andre implicerede har oplevet sagen?

- Hvad tror du, de vil tilfgje til din version af sagen?

- Hvordan kan der vaere forskelle og ligheder mellem de forskellige synspunkter og holdninger?

Refleksive spgrgsmal:
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- Nogen vil maske ggre sadan og sadan... hvad mener du om det?
- Hvordan kunne du forestille dig at indlede samtalen/opgaven

- Hvad kunne de overveje at fortelle ham?

- Hvordan kunne du sa forklare problemet?

- Hvordan tror du, at han ville reagere?

Strategiske spgrgsmal

- Hvorfor ggr du ikke sadan og sadan i stedet?
- Kunne du ikke bare ...?
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Motivationsprofiler

Brugen af enkle motivationsprofiler giver landmanden og de ansatte mulighed for at reflektere over, hvilke
medarbejder/personlighedstyper de er og forholde sig til, hvad det betyder i dagligdagen.
Motivationsprofilerne medvirker ogsa til en starre forstaelse mellem medarbejdere og leder og en
referenceramme i forskellige ledelsesmaessige sammenhasnge.

Det er vigtigt, at metoden er let forstaelig og giver god mening i forhold til formalet om en bedre forstaelse af,
hvad forskellige medarbejdertyper betyder for ledelse og opgavelgsning. Derfor holdes der som
udgangspunkt fast i den simple model, men der kan suppleres med andre metoder, som ligeledes er intuitive
og simple at bruge.

Baggrund

Vi har i dette projekt ladet os inspirere af Helle Heins bog "Primadonna-ledelse”. Bogen er lavet pa baggrund
af et flerarigt forskningsarbejde pa det kongelige teater, hvor Helle Hein fandt frem til fem arketyper, der har
forskellige kendetegn og forskellige grader af "offervilje” for deres arbejde.

Som udgangspunktet handler teorien om hgjt specialiserede medarbejdere, men arketyperne er alligevel
anvendelige, fordi karaktertraekkende ogsa vurderes at geelde for ledere og ansatte i landbruget. Desuden er
det primeere formal med inddragelsen af motivationsprofilerne den refleksion, der skabes.

En underliggende skala for motivationsprofilerne er deres offervilje i forhold til deres arbejde. Livsstilshonden
er villig til at give store ofre for at praestere i en "hgjere sags tjeneste”, mens ligevaegtsmedarbejderen og
arbejdstageren laegger mere vaegt pa fritid og balance.

De 5 motivationsprofiler

| projektet arbejdes med 5 motivationsprofiler (arketyper) som findes pa arbejdspladser med hgit
specialiserede medarbejdere. Pa trods af at kveegbedrifterne typisk ikke beskaeftiger hajt specialiserede
medarbejdere vurderes motivationsprofilerne med nogle fa tilpasninger at give et godt og anvendeligt billede
af medarbejdertyperne pa de moderne landbrugsvirksomheder.

De tilpassede arketyper er fglgende:

Den
opgavefokuserede
arbejdshest

Livsstilsbonden .
Ligevaegts-

medarbejderen e

resultatorienterede
arbejdshest

"Arbejdet Kvaegbruget

er et kald.
Livsstilbonden vil ofre
meget for at udfgere
arbejdet bedst muligt"

"Vil veere den bedste -
set med andres gjne"

"Gar pa arbejde for at
haeve sin Ign. Fritiden
er vigtist"

"Social, opgavefokus
og balance mellem
arbejde og fritid"

"Vil preestere pa hgjt
niveau - indre
tilfredsstillelse"
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Arketyperne betragtes som foretrukken adfeerd, men en person kan f.eks. sagtens veere livsstilsbonde i de
typer opgaver, han breender for, mens han i andre sammenhange mere er ligevaegtsmedarbejder.

Arketypeadfaerden kan ogsa aendres afhaengigt af det team, man arbejder i for at udfylde en manglende
funktion.

Nedenfor oplistes kendetegn ved de fem arketyper og der fokuseres pa, hvordan de motiveres og forslag til
ledelsesadfeerd.

Livsstilsbonden

Karaktertraek Arbejdet er et kald — en livsopgave

Vil gare en forskel i en hgjere sags tjeneste

Er villig til at ofre meget (arbejde og fritid flyder sammen)
Streebsom og braender for sagen

Bliver frustreret, hvis han forhindres i at streebe hgijt

Motiveres af At opna den hgjeste standard og gare en forskel i en hgjere sags tjeneste
Sjeeldne men steerke kickfglelser nar det lykkes

Feedback fra "sagen”

Ros for det middelmadige — skaber frustration

Ledes sadan En klar vision

Skabe brede rammer og giv plads (vis tillid)

Meningsfyldt feedback (ofte ikke behov for ros og anerkendelse)
Sperg med interesse ind til hans interesseomrader

Respekter, at han har hgjere kompetence pa sit felt, end du har

Den resultatorienterede arbejdshest

Karaktertraek Investerer meget i arbejdet

Betragter arbejdet som en karriere

Henter energi udefra (ekstrovert)

Er afhaengig af omgivelsernes reaktion pa sin praestation

Vil betragtes som den bedste indenfor sit fag (konkurrenceorienteret)

Motiveres af Opnér kick ved at praestere pa et hgijt niveau i andres gjne
Fokuserer pa formelle succeskriterier

Motiveres af ambitigse og klare mal

Ros er effektiv belgnning

Vil hele tiden overga sig selv

Ledes sadan Labende feedback om status for malopfyldelse er vigtig
Skal stattes i at udvikle sig

Kan med fordel involveres i malsaetningen

Vigtigt at medarbejderen forpligter sig til malene

Ros offentligt

Den opgavefokuserede arbejdshest

Karaktertraek Investerer meget i arbejdet (sgger perfektion)
Preestationen er malet i sig selv

Henter energi indefra (introvert)

Skal have tid til at arbejde alene — tid til at veere kreativ

Motiveres af Opnar kick ved at preestere pa et hgijt niveau
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Opnér en indre tilfredsstillelse af at preestere pa et hgjt niveau
Fordybelse i faglige komplekse problemstillinger (&rsager til mastitis, eller skifte
topstykket pa traktoren)

Ledes sadan

Kreever skeermende lederskab — plads til autonomi
Sparring og inspiration
Sikre fokus pa de rigtige opgaver

Ligevaegtsmedarbejderen

Karaktertreek

God, loyal og samvittighedsfuld medarbejder

Opgavefikseret

Gar pa arbejde pga. af kollegaerne og en god arbejdsplads
Work-life — balance er helt centralt (arbejde og fritid holdes adskilt)
Sensitiv over for stemningen

Motiveres af

Motiveres af at udfare et godt stykke arbejde

Kreever klare og preedefinerede kriterier for, hvad et godt stykke arbejde er
Systemer og procedurer som giver rettesnor og succeskriterier

Far minikick af at lgfte i flok eller opna en god stemning

Demotiveres af overarbejde eller over ikke at have naet at udfere et godt stykke
arbejde

Ledes sadan

De er flest — derfor er arbejdspladserne indrettet efter deres behov
En velorganiseret arbejdsdag med klare retningslinjer

Vil szette pris pa Lean og andre ledelsesteknologier

Sikre falelsen af at have udfart et godt stykke arbejde

Arbejdstageren

Karaktertreek

Man gar pa arbejde for at haeve sin lgn

Fokuserer pa ydre motivationsfaktorer som lgn, bonus og arbejdstid
Sgger at fA mest muligt ud af sin indsats

Brokker sig

Starre sygefraveer

Motiveres af

Aktiviteter udenfor arbejdspladsen

Ligner en af de gvrige arketyper, men far ikke opfyldt sit motivationsbehov
Er ikke motiveret af sit arbejde

Depression, livskrise, had og bitterhed

Ledes sadan

Sparg ind til de bedste arbejdsdage
Spearg til hvad de motiveres af

Anvendelse af motivationsprofilerne i praksis
Den gnskede effekt ved at diskutere arktyper med veerten er at skabe en refleksion hos lederen om, hvordan
han skaber rammerne for, at den enkelte medarbejder performer bedst muligt.

Derved sikres, at de handlingsplaner der iveerksaettes gribes rigtigt an og tager hensyn til medarbejdernes
motivationsprofiler. Dermed er der stgrre sandsynlighed for succesfuld gennemfgrsel.

For eksempel:

- Sikres at ligevaegtsmedarbejderen fgler klarhed omkring, hvad han skal ggre

- At den opgavefokuserede arbejdshests evner til fordybelse og til at udfordre sig selv udnyttes

- Atvisikrer, at den resultatorienterede arbejdshest far gleede af kollegaernes feedback pa taviemgdet
- At Livsstilsbonden faler, at arbejdet er meningsfuldt og bidrager til hgjere sags tjeneste
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Udbytte for landmanden:

e Indsigt | hvad motiverer den enkelte ansatte (de er ikke som dig selv)

e Bedre udnyttelse af de ansattes potentiale, herunder medarbejderudvikling
e Starre fastholdelse af de ansatte

e Egen lederudvikling

e At de ansatte tager mere initiativ og ansvar

Arketypebestemmelse

Bestemmes arketyperne i samarbejde med medarbejderne, kan det vaere nyttigt at stille spgrgsmal til
“kritiske” haendelser i arbejdslivet. P4 den made far man en mere praecis indikation af medarbejderens
motivationsprofil, hvis man bare spgrger direkte: Hvad motiverer dig mest?

Nedenfor er seks spargsmal, der kan vaere nyttige til at bestemme medarbejderens primzere arketype og
opna forstaelse for, hvad der motiverer og demotiver ham. Spgrg ind til begivenhederne og oplevelserne og
sparg gerne til, hvor lang tid medarbejderen kunne leve hgijt pa begivenheden.

1. Hvordan var en af dine bedste arbejdsdage pa din tidligere arbejdsplads?
Hvordan var en af dine bedste arbejdsdage her?
Beskriv din sveereste arbejdsdag?
Hvorfor valgte du lige dette job? Hvilken betydning har det haft?

Hvilke er din ynglings opgaver og hvorfor?

o g~ w D

Hvornar blev du sidst imponeret over dig selv?

Forslag til fremgangsmade:

1. Kortintro til, hvorfor det er vigtigt at kende medarbejdernes motivationsprofiler
e Det vigtigste argument er, at ved at veere opmaerksom péa og handle ud fra medarbejdernes
forskelligheder, udnyttes kompetencerne bedst muligt. Der skabes stgrre medarbejdertrivsel og
bedre resultater.

2. Gennemgang af de 5 motivationsprofiler
e Undga i farste omgang benzevnelser som “Livsstilsbonden” osv., men fokuser i stedet pa de mere

neutrale beskrivende kendetegn ved de enkelte arketyper
e Der er ikke noget, der er bedre end andet. Derfor skal beskrivelserne veere s& neutrale som muligt.
e Se kortene der er vedlagt i radgivermappen

3. Bed arbejdsgiveren placere sine medarbejdere i stalden pa deres arketype. Hvis medarbejdere er med til
mgdet placerer de sig selv
1. Ved "Arbejdstagere”: Tag en snak om:
*  Spgrg ind til hvilke opgaver, han breender for
»  Spgrg ind til de bedste arbejdsdage i hans liv (ogsa tidligere arbejdspladser)
«  Ofte vil de hgre til i en af de @vrige kategorier, s& formalet er at finde hvilken, det er og
lede vedkommende derefter.

2. Hvis "ligevaegtsmedarbejdere”, sa tag en snak om situationer, der skaber holdand, og om
hvordan tavlemader, forbedringstavle kan understatte det. Det kan ogsa veere vaerdifuldt at
drafte, hvordan KMP, Nggletalstjek og udskrifter kan hjeelpe med at indikere om arbejdet er
veludfart

3. Hvis "Opgavefokuseret arbejdshest’, sa tag en snak om hvordan det hgje energiniveau, og
evnen til at fordybe sig (og ngrde) kan udnyttes til at skabe gode produktionsresultater
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4. Huvis en "Resultatorienteret arbejdshest’, sa tag en snak om, hvordan det hgje energi og
ambitionsniveau kan udnyttes til at skabe gode produktionsresultater

5. Hvis en "Livsstilbonde”, s& tag en snak om hvordan han far "plads”, s& han oplever arbejdet som
meningsfuldt, og hvordan han sikres den rigtige feedback
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Personlighedspoker

Er der en pa dit arbejde, som irriterer dig rigtig meget? Sa mangler du maske selv de egenskaber,
der er karakteristiske for den person. For eksempel gar den kaotiske og den pertentlige type let
hinanden pa nerverne. Til gengaeld kan de komme langt sammen, hvis de erkender forskellene.

Det kan kortspillet Personlighedspoker, som er udviklet af den amerikanske psykolog og
innovationskonsulent Steven Shapiro, maske hjalpe dem til. Hvert af de 52 kort i hans
psykologiske pokerspil repraesenterer en menneskelig egenskab, som den folder sig ud pa jobbet.
Hjerter 9 hedder for eksempel “god lytter”. Ruder konge "oplevelsesorienteret”, spar 8 ”logisk” og
klgr es “handlingsorienteret”.

Stephen Shapiro beskriver spillet i korte traek:

- En gruppe kolleger starter med fem tilfaeldige kort og bytter og forhandler sig hver iszer til den
hand, som de mener passer bedst pa dem selv. Gruppen bidrager undervejs til at vaelge de rette
kort til den enkelte. Ofte ved dine kolleger nemlig mere end du selv om, hvad du er allerbedst til.

Nar en spiller star med sin faerdige hand, vil en kulgr som regel dominere, og denne staerke kulgr
repraesenterer personens grundleeggende karakter.

SPAR: Elsker fakta og beviser. Det er den strukturerede type som gennem analyse sikrer, at
grundlaget for et stykke arbejde er korrekt

HJERTER: Er spars modsaetning, de er optaget af relationer mellem mennesker. Denne type er den
mest fglelsesladede og har det aegte engagement, der bzerer et projekt hele vejen til sin ende.

KL@R: Er organisatoren som laegger planer og ferer dem ud i livet. Fokus er proces og resultat.

RUDER: Er klgrs modsaetning. Ruder er den kreative og spontane type. Ruder fglger ngdigt regler,
men opfinder gerne nye lgsninger.

Alle har en foretrukken made at fungere pa, noget de er bedst til. Balance og fuldt potentiale
opstar, nar alle fire grundtyper er til stede i et team, og nar hver opgave lgses af den, der er szerligt
egnet til netop det. Vi har alle lidt af det hele, men én stil falder hver person naturlig. At arbejde
pa den made kraever naesten ingen kraefter. Den modsatte type kan vi til gengaeld have det sveert
med, og samtidig er det den, vi har mest brug for.




Sammenhangen

Ruder behgver klgr for at fa tingene gjort. Klgr behgver ruder for at finde nye veje. Hjerter
behgver spar for at bevare benene pa jorden, og spar har brug for hjerters varme, uddyber
psykologen og forklarer, at sort og r@d repraesenterer hver sin hjernehalvdel. Klgr og spar arbejder
mest i venstre halvdel af hjernen, som er analytisk og handlingsorienteret. Hjerter og ruder bor i
hgjre side af hjernen og elsker oplevelser og mennesker.

Kortets nummer eller vaerdi fortaeller om traekkene er indadvendte eller udadvendte. Mennesker
som har mange kort med numre mellem 5 og 9, arbejder godt alene og behgver tid for sig selv.
Kortene fra 10 og op til esset repraesenterer udadvendte egenskaber. Mennesker med mange af
disse kort far energi ved at handle og ved at samarbejde med andre. Det er her, vi finder ledere,
siger Stephen Shapiro, hvis pointe er, at der er brug for bade de indadvendte og de udadvendte,
hvis tingene skal lykkes. Kort med numrene 2 — 4 star for negative traek som bedrevidende og
utalmodig.

Sammenspillet

Det er bedst, hvis alle fire kulgrer er til stede pa hver arbejdsplads. Er det ikke tilfeeldet, skal deres
kompetencer hentes udefra, nar der er brug for dem, hvis fx spar mangler, resultere det i, at vi
arbejder med de forkerte problemer, fordi vi glemmer fakta. Uden hjerter mangler de fglelser, der

kitter os sammen. Uden klgr implementerer vi ikke vores planer, og uden ruder mangler vi ideer.

Se spillereglerne i szettet.



Characteristics
The work with cattle is a vocation - a lifestyle
Is willing to sacrifice a lot (work and leisure time merge)

Hard working and enthusiastic

Gets frustrated if something prevents him/her from performing
at a top level
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The lifestyle farmer

Motivated by

Achieving the highest standard and make a difference
Rare, but strong kick-feelings, when having success
Feedback from the task

Lead by

A clear vision

Ensure space and autonomy (show trust)
Meaningful feedback (rarely needs to be praised)
Ask to areas of interest

Respect the fact that he/she in many cases is more skilled than
you are




Characteristics

Invests a lot of time to the job

Considers the job as a career

Outgoing personality (extroverted)

Depending on other people's response to his/her performance

Wants to be seen as the most skilled employee within his own
field of competence (competitive)
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The result orientated
work horse

Motivated by

Being acknowledged by others for results and successes
Specific success criteria

Ambitious and clear goals

Praise is a efficient reward

Constantly wants to exceed him/herself

Lead by

Continuous feedback in relation to goal fulfillment is important
Remember to support personal and professional development
Involvement in goal setting can be beneficial

Praise in public




Characteristics

Invests a lot of time to the job (seeks perfection)

The performance is the goal in itself

Gains energy from the inside (introverted)

Needs time to work alone - time to be creative




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

LDP 2020

EX I |

m Milje- og Fedevareministeriet B % Den Europzeiske Landbrugsfond

NaturErhvervstyrelsen for Udvikling af Landdistrikterne

Se EU-Kommissionen, Den Europzeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

The task focused work

horse

Motivated by

Gets a kick-feeling when performing on a high level
Achieves a inner satisfaction when perfoming on a high level
devoting oneself to complex issues

Lead by
Protective leadership and space for autonomy
Discussion and inspiration

Ensure that he/she focus on the right tasks




Charateristics
Great, loyal and conscientious employee

High focus on the tasks

Go to work because of great colleagues and a good work place

Work - life - balance is very central (work and leisure time are
kept seperated)

Sensitive towards the atmosphere among the colleagues
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The work-balance

employee

Motivated by

Doing good job

Demands guidelines about how to do a good job
Systems and procedures

Team spirit and a positive atmosphere

Is demotivated by working overtime

Lead by

these employess are in majority - therefore are the work places
adjusted to their needs

A well organized work day with clear guidelines
Will appreciate Lean and other management tools
Wants to achieve the feeling he/she has done a good job




Characteristics
Go to work to earn his/her wage

Focuses on motivation factors such as salary, bonus and work
time

Wants to achieve the highest benefit of the effort put into the
work

Expresses dissatisfaction and has often a higher sick absence
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The worker

Motivated by
Activities ouside the work place

Similar to other types of employees, but do not get his/her
need of motivation fullfilled

Is not motivated by his/her job

Lead by
Ask about the best days at work
Ask about motivation factors




Kendetegn
At arbejde med kvaeg er et "kald" - et livsvaerk

Vil ggre en forskel i en hgjere sags tjeneste

Er villig til at ofre meget (arbejde og fritid flyder sammen)

Streebsom og braender for sagen
Bliver frustreret, hvis han/hun forhindres i at straebe hgijt
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Livsstilsbonden

Motiveres af

At opna den hgjeste standard og g@re en forskel i en hgjere sags
tjeneste

Sjeeldne men stzerke kickfglelser, nar det lykkes
Feedback fra "opgaven"

Ledes sadan

En klar vision

Skabe brede rammer og giv plads (vis tillid)
Meningsfyldt feedback (sjeeldent behov for ros)
Spegrg ind til hans interesseomrader

Respekter at han/hun har hgjere kompetence pa sit felt, end du
har




Kendetegn

Investerer meget i arbejdet

Betragter arbejdet som en karriere

Henter energi udefra (ekstrovert)

Er afhaengig af omgivelsernes reaktion pa sin praestation

Vil betragtes som den bedste indenfor sit omrade
(konkurrenceorienteret)
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Den resultatorienterede
arbejdshest

Motiveres af

At praestere pa et hgjt niveau set med andres gjne
Konkrete succeskriterier

Ambitigse og klare mal

Ros er effektiv belgnning

Vil hele tiden overga sig selv

Ledes sadan

Loebende feedback om malopfyldelse er vigtig
Skal stgttes i at udvikle sig

Kan med fordel involveres i malsaetningen
Skal forpligtes sig til malene

Ros offentligt



Kendetegn
Investerer meget i arbejdet (spger perfektion)
Praestationen er malet i sig selv

Henter energi indefra (introvert)

Skal have tid til at arbejde alene —tid til at vaere kreativ
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Den opgavefokuserede

arbejdshest

Motiveres af
Opnar kick ved at praestere pa et hgjt niveau
Opnar en indre tilfredsstillelse af at praestere pa et hgjt niveau

Fordybelse i faglige komplekse problemstillinger

Ledes sadan

Kreever skeermende lederskab — plads til selvbestemmelse
Sparring og inspiration

Sikre fokus pa de rigtige opgaver




Kendetegn

God, loyal og samvittighedsfuld medarbejder
Opgavefikseret

Gar pa arbejde pga. af kollegaerne og en god arbejdsplads

Work — life — balance er helt centralt (arbejde og fritid holdes
adskilt)

Pavirkes af stemningen blandt kollegaer
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Ligevaegtsmedarbejderen

Motiveres af

Motiveres af at udfgre et godt stykke arbejde

Kraever retningslinjer for, hvad et godt stykke arbejde er
Systemer og procedurer

At |gfte i flok eller opna en god stemning

Demotiveres af overarbejde

Ledes sadan

De er flest af denne type — derfor er arbejdspladserne indrettet
efter deres behov

En velorganiseret arbejdsdag med klare retningslinjer
Vil seette pris pa lean og andre ledelsesvaerktgjer
Sikre fglelse af at have udfgrt et godt stykke arbejde




Kendetegn

Gar pa arbejde for at haeve sin lgn

Fokuserer pa ydre motivationsfaktorer som: Lgn, bonus og
arbejdstid

Vil gerne fa mest muligt ud af sin indsats

Udtrykker utilfredshed og har ofte st@rre sygefraveer
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Arbejdstageren

Motiveres af
Aktiviteter udenfor arbejdspladsen

Ligner en af de @vrige arketyper, men far ikke opfyldt sit
motivationsbehov

Er ikke motiveret af sit arbejde

Ledes sadan
Sperg ind til de bedste arbejdsdage
Spegrg til hvad de motiveres af
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Skabelon for afklarings mgde omkring ledelsesopgaver

1. Spegrgsmal de skal forberede sig painden madet
a. Huvilke ledelses opgaver syntes jeg godt om?
b. Huvilke ledelsesopgaver driller mig, eller har jeg mindre lyst til?
c. Hvor ser jeg ledelsesopgaver, som ikke bliver lgst?

2. Udbytte

Deltagerne far et overblik over hvilke ledelsesopgaver der;

- Erstyrpa

- Hvilke der mangler en tovholder pa
- Hvilke ledelsesopgaver de hver iseer bliver motiveret/draenet af

3. Metode

a. Print arket ud forinden og bed deltagerne bruge 5 min. pa at udfylde det i forhold til de forbe-
rende spgrgsmal i punkt 1.
b. Pa flipoverpapir skriver du rammen for nedenstaende tabel, dvs.

Ledelses-opgaver
(eksempler)

Ansvarlig
nu

Fungerer | Forbedringer | Beslutninger | Afleereftilleere
godt

c. Skriv de forskellige ledelsesopgaver ind og gennemga de forskellige emner i tabellen
d. Summerer op til sidst. Hvad aftales der, og hvem laver den endelige rollefordeling? Kan med
fordel haenges op — ogsa gerne péa engelsk.

4. Forberedelse for radgiveren
a. Overvej input fra feltstudier og interviews
b. Hvis organisations- og ansvardiagram er udfyldt — brug input herfra

Eksempel p& skema (nzeste side)
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Ledelses
hierarkiet

Ledelses-opgaver (ek-
sempler)

Ansvarlig
nu
(tovholder)

Fungerer
godt

Forbed-
ringer

Beslutnin-
ger

Afleereftilleere

Lavt/Operationel

Middel/taktiske

Haijt

Vagtplan (ansvarsomra-
der og uddelegering)

At seette faglige mal
samt give feedback

Daglig kommunikation —
feedback arbejde, vur-
dere indsats

Folge op pa faglige mal
(KMP, management
systemer)

Skabe tid til ledelse

MUS samta-
ler/evalueringssamtaler

Lonsamtaler

Udarbejdelse af Ign til
de ansatte

At give periodisk feed-
back omkring arbejds-
indsats

At lave relations opbyg-
ning

Feelles magder og events
med de ansatte

Planleegning af kortsig-
tede lgsninger

Deltage pa mader ud af
huset (finde inspiration
udefra)

Udvikle, opfglgning pa
mellemledernes mal og
indsatser

Opfalgningssamtaler
efter ansaettelse

Rekruttering

Anseaettelser

Advarsler

1) Mundtlige med skrift-
lig efterfglgende

II) Skriftlig og fyring

Fyringer
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At udarbejde strategier,
vision

Udarbejdelse af budget-
ter

Planleegning af langsig-
tede lgsninger

Lave interessenthandte-
ring af foderstof, naboer
mv.

Eksempel pa et feerdigt staldskema ledelsesroller efter gennemgang

Emne Tovholder
Opleering Peter
Tavlemgder Peter
Vagtplan stald Peter
Ferieplanlaegning Peter

Prioritering af opgaver stald

Arne, Peter og Karsten

Trivsel pa arbejdspladsen

Anette

Personalehandbog Karsten

Daglig pasning af dyr. Arne og Peter
Daglig pasning mark. Karsten
Manedlige ledelsesmgder Anette

Lan Karsten
Sociale arrangementer Karsten
Innovation, faglige arrangementer, bedriftens Karsten

ansigt udadtil.

MUS Karsten
Anseettelse og rekruttering Arne og Karsten
Advarsler Arne og Karsten
Fyringer Arne

Dyrleegen Peter
Konsulenter Peter

Selgere Karsten og Arne
Maskinstation Karsten
Handler Karsten

Banken og kreditorer

Karsten og Arne

Naboerne, byen

Karsten og Arne

At veere tovholder p& en opgave betyder ikke, at man selv skal udfgre den, men at man har ansvaret for at

opgaven bliver udfart og deadlines overholdes.

Alle emner diskuteres og besluttes af ledelsen — Karsten, Arne og Peter
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Kl 1
Kl 2
Kl 3
Kl 4
KI5
Kl 6
KI 7
Kl 8
KI 9
Kl 10
Kl 11
Kl 12
Kl 13
Kl 14
Kl 15
Kl 16
Kl 17
Kl 18
Kl 19
Kl 20
Kl 21
Kl 22
Kl 23
Kl 24

Mandag

lda

Peter

Tirsdag
lda

Arbejds- oqg familieskema

Hvem g@r hvad, hvornar og hvorfor er det vigtigt?

Peter

Onsdag

lda

Peter

Torsdag

lda

Peter

Fredag
lda

Peter

Lordag

lda

Peter

Sgndag

lda

Peter
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Du kommunikerer med kroppen

Kun 7 pct. af vores kommunikation sker med det talte ord. Resten er kropssprog og
tonefald. En raekke tips til kropssproget kan styrke kommunikationen.

Kommunikation er noget af det sveereste, men
ogsa det vigtigste, nar man omgas andre
mennesker. Kommunikation er mange ting. Deter
nemlig ikke bare det, vi siger, der har betydning for
vores kommunikation.

Saledes viser forskning, at den nonverbale
kommunikation faktisk betyder mere end det talte
ord. Kropssprog udger op til 55 pct. af den
samlede kommunikation. Tonefald sasom suk,
pauser og stemmefering udger 38 pct., mens
selve den verbale kommunikation, altsa det talte
ord, kun tegner sig for 7 pet. af kommunikationen.
Med andre ord foregar op mod 93 pct. af vores
kommunikation uden at sige et eneste ord.

Derfor skal man i ferste omgang have fokus pa sit
kropssprog og tonefald og ferst derefter se pa,
hvordan man formulerer sig eller taler til andre.
Kunsten er dog at fa de tre ting til at passe
sammen. Ger de ikke det, har man stadig et
problem.

! ]
Man bar ave sig i at kontrollers 5|t kropssprog og
. bruge det pé en positiv méde, ndr man
Fa fordel af kropssproget kommunikerer. Foto: Colourbax

Derfor skal man eve sig | at kontrollere sit
kropssprog og bruge det pa en positiv made, nar man kommunikerer. Men hvad er positivt og
negativt kropssprog, og hvad signalerer man, nar man bruger det?

Positivt kropssprog
v Et stazrkt, fast handtryk = Selvtillid og sikkerhed
» Venlig sjenkontakt og handbevasgelser = Oprigtighed, tillid og interesse
» Naturligt toneleje, volumen og hastighed | stemmen = Sikkerhed, tillid
» @jenkontakt igen = Abenhed og arlighed

» At skifte ansigtsudtryk for at matche, hvad der bliver sagt (smil for at vaere venlig osv.) =
Tryghed, selvsikkerhed

» Afslappet, oprejst holdning og arme, der svinger naturligt, nar man gar =
Tilidsvaekkende

v At nikke = Godkendende



Negativt kropssprog
Hvis man genkender sig selv i nogle af de negative eksempler pa kropssprog nedenfor, vil det
vaere en god idé at eve sig | de positive feerdigheder 1 kropssprog ovenfor.

k

k

k

k

Slattent handtryk = Nervesitet og mangel pa interesse
Manglende sjenkontakt = Usikkerhed, ligegyldighed
Svag, rystende stemme = Nervesitet

At remme sig, at sige "&@hm, sh” og at anvende indviklede sastninger = Usikkerhed,
nervesitet

Stiv, darlig holdning = Mangel pa selvillid

Armene over kors, krydsede ben, have fokus pa sit tej eller andet = Uinteresseret,
uoverensstemmelse

At trille tommelfingre, at tromme med fingrene = Uopmazrksomhed, angst

At knytte eller vride hazndarne, at lege med smykker, sidde pa kanten af stolen,
fodbevasgelser = Stress, nervesitet, angst

At rode i haret eller gnide sig i nakken: Frustration

At rere ved sit ansigt = Nervasitet, uasrlighed

Ovenstaende punkter kan man bruge i situationer og samtaler. De kan ogsa hjzlpe med at
aflazse de mennesker, man sidder eller star overfor. De ovennazvnte eksempler pa positivt
kropssprog kan man eve sig i at bruge, lige som man kan vaenne sig af med eksemplerne pa
negativt kropssprog. Men andre basale ting er ogsa nyttige at have | baghovedet. Blandt dem

ar.

1.

Valg det rigtige sted. Skal man tale om noget vigtigt, skal man vaslge et sted, hvor
man med sin samtalepartner kan koncentrere sig 100 pct. og have gjenkontakt og ro til
samtalen. Derfor foregar MUS-samtalen eksempelvis ikke hen over en
morgenmalkning.

. Veer til stede i nuet. Lad eksempelvis vaere med at tjekke telefonen, at sende en sms

eller at streekke sig midt | en samtale, hvor man ensker, at samtalepartneren tager ens
ord alvorligt. Ens kropssprog udviser ligegyldighed og mangel pa interesse.
Kombiner hele kroppen. Ens ansigtsudiryk og haender farver budskabet og fortaller
samtalepartneren, hvordan man forhelder sig til relationen, emnet og selve samtalen.
Brug kroppen til at understette meningen 1 beskeden. Faegter man eksempelvis med
armene, nar man er irriteret pa nogen, men ikke efterfelgende bruger en bevidst og
indtrezngende sjenkontakt, efterlader man et diffust og usikkert indtryk.

Pas pa dine felelser. Viser man sine falelser for meget eller for tydeligt, bliver man
taget mindre alvorligt. Bade for meget grin og for megen vrede undergraver ens
autoritet, fordi vi forbinder felelser sasom latter og vrede med impulsive og kortvarige
tilstande. Wed at udvise kontrol med sine folelser, skaber man tillid og respekt.

Konklusion: Veer til stede

At vaere til stede er det bedste, man kan gere, nar man kommunikerer med en anden person.
Lyt empatisk med hele opmasrksomheden rettet mod, hvad der bliver sagt. Et afslappet
kropssprog viser vedkommende, at man er oprigtigt interesseret i, hvad han/hun har at sige.
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Dagsorden: 3. mgde — Forandringsveerktgjer

Projekt: "Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”- forandringsledelse

Dato:

Sted:

Deltagere:

Formal med besgget er at finde og diskutere de forbedringer | ser i jeres virksomhed omkring ledelsen og
den fremtidige udvikling.

Forelgbig dagsorden

Forventningsafstemning

Refleksioner siden sidst

e Genbesgg - formal med forandringsledelse

Udpegning af indsatsomrader/forbedringer

Forandringsveerktagjer (ugemgder, smil til arbejdsopgaverne, spildspotter, ledelsesroller, m.m.)
Aftaler og indsatsomrader til nseste mader

Forberedelse:

Overvej gerne inden madet hvilke forbedringer vedr. jeres ledelse du/l mener | gerne vil forandre jer pa
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En guide til hvordan du far det rette udgangspunkt

| forbindelse med radgivningssituationer tager vi som radgivere ofte udgangspunkt i det
forkerte sted. Vi benytter os af spgrgsmal til at finde ud af, hvordan bedrifterne drives, og
hvor der kan veere problemstillinger omkring deres management, som kan veere
bevaeggrundene til, at resultaterne ikke matcher. Oftest i radgivningssituationer tager vi
som radgivere udgangspunkt i det, der bliver fortalt os. Egentligt er det sveert at
genforteelle i detaljer, hvordan man udfgrer arbejdsgange eller opgaver, og mange af
detaljerne bliver glemt. | nogle tilfeelde bliver der maske ogsa pyntet lidt pa udfarslen, fordi
Vi jo godt ved, hvad der er det rigtige, men gerne vil leve op til vores egne standarder, men
i en travl dagligdag glemmer man nogen gange de gode intentioner, og for at fa det rigtige
udgangspunkt som radgiver, er det vigtige at vide, hvornar bliver der pyntet pa sandheden,
og hvornar er det sandheden, der bliver fortalt.

Nedefor er der lidt retningslinjer at ga efter samt en spgrgevejledning til, hvordan man
stiller de rigtig spargsmal for at fa det rigtige svar.

Hvordan finder man frem til, om personen forteeller virkeligheden eller det, man gerne vil
gare:

Nar man ikke forteeller det, man i virkeligheden gar, bruger man:

- Feerre detaljer

- Feerre referencer til sig selv og selve arbejdsgangen

- En falsk historie vil besta af mange udsagnsord, fordi begivenheden opleves/er
konstrueret nu og her, mens den forteelles

- Kropssproget er, at man kigger meget til venstre

- Ingen gjenkontakt

- Blik der flakker, generelt vil dem der lyver over for dig ikke kigge dig i gjnene, i det
mindste ikke under en vis del af samtalen. Normalt har folk gjenkontakt i mindst
halvdelen af samtalen, sa alt derunder kan veere mistaenkeligt

- Bruger meget 'man”. Hvis man bruger ordet "man” kendetegner det, at der ikke
tages reelt ejerskab over forteellingen, da den i nuet bliver kunstigt konstrueret. Det
manglende ejerskab viser sig i feerre personlige stedord

- Et skift i en personens tonehgjde, stammen, fyldord som gh/ghm eller halsramning
kan indikere lggn

- Hvis en person er meget urolig med fgdderne, rgrer ved sine haender, |after
skuldrene, drejer sig veek fra dig eller farer haenderne op til deres hoved (for at rare
ved deres hage, naese osv.) — med andre ord, hvis han/hun virker nervgs eller
ubehageligt til mode, kan det indikere lggn. Veer ogsa opmaerksom pa radmen (eller
bleghed) og flere blink med gjnene
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- At komme med udsagn, der modsiger hinanden, er inkonsekvente eller bare ikke
lyder helt rigtigt, er seedvanligvis tegn pa lggn

Nar man forteeller det, man virkeligt gar, beskriver man

- Oplevelse af eller erfaring med noget — forudseettes der en raekke falelser

- Der er mange detaljer

- @jenkontakt

- En, der forteeller sandheden vil for eksempel sige: »Jeg vidste bedre end at gare
det...« hvorimod en lggner vil sige: »Jeg burde have vidst bedre end at ggre det«

- Bruger “jeg”

Eksempler:

Falsk: Man burde jo have vidst bedre, ikke? At sta og vifte med penge i det offentlige rum,
nar der star en suspekt person bag ved en, er jo ikke for smart.

Sand: Jeg vidste jo egentlig bedre end at sta og vifte med alle de sedler i det offentlige
rum.

Paul Ekman har forsket i sakaldte mikroudtryk, som afslgrer lagn.

Han opererer med syv grundfglelser, som vi udtrykker i ansigtet. Nar vi lyver, viser vi det
helt ubevidst via disse ansigtsudtryk:

Angst
Afsky

Frygt
Overraskelse
Foragt

Sorg

Gleede

En anden tilgang til at beskrive arbejdsgangen

En langt bedre made at gribe samtale an pa er ved at stille spgrgsmal sa personen overfor
dig ikke faler sig presset til at lyve. Dette gar man ved at stille narrative spgrgsmal.

Ved at bruge narrativer arbejder man med en mere anerkendende tilgang til ledelse, ved
at seette fokus pa den enkeltes opfattelse af virkeligheden som sand.

Spargsmal der kan hjzelpe dig pa ve;j.
- Hvad teenker du, nar vi snakker om ... god ledelse, involvering af medarbejdere,
mal
- Hvor teenker du, at god ledelse er vigtigst, hvordan giver det dig veerdi?
- Hvordan vil du gerne lede dine medarbejder, hvis det skulle veere perfekt?
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- Hvad teenker du er vigtigst som en leder?

- Hvad er din stgrste udfordring som leder?

- | hvilke situationer synes du, at du har veeret en god leder?

- Hvordan udfgrer | arbejdet i dag?

- Hvordan ville du gerne, at | udfarte arbejdet, hvis det var perfekt?

- Hvorfor teenker du det er fornuftigt at gere sddan?

- Hvad ville du forbedre ved den arbejdsopgave, hvis du skulle gare en ting, i forhold
til det | gor i dag?

- Hvad tror du, din ledelsesform betyder for dine medarbejdere?

- Hvad ville du ggre anderledes i forhold til i dag?

- Hvor vil du helst forandre dig?



Tjenstlige samtaler - advarsler

Det er arbejdsgiverens ret at bestemme, hvordan arbejdet skal udfares. Hvis en arbejdsgiver sagligt
kan begrunde, at der er tale om alvorlige problemer med hensyn til den made, en medarbejder udfe-
rer sit arbejde pa, kan arbejdsgiveren give en advarsel.

En advarsel er en streg i sandet. Den indskarper, at en bestemt adfeerd, handling eller andet ikke vil
blive accepteret. Hvis ikke anvisningerne falges, kan det fa konsekvenser for ansattelsesforholdet.
En advarsel kan enten veere mundtlig eller skriftlig, men da arbejdsgiveren i en eventuel efterfal-
gende afskedigelsessag har bevisbyrden for, at der tidligere er givet en advarsel, samt for advarslens
indhold, vil mundtlige advarsler i praksis kunne give bevismaessige problemer.

Advarslens indhold

En advarsel er et ledelsesinstrument, hvis formal er at lgse de problemer, der matte vare, sa en af-
skedigelse kan undgas. En advarsel er i princippet ikke en "straf", men en konstruktiv indsats fra
ledelsen. Hvis en advarsel skal fungere, sa forudszatter det falgende:

e At den preecist angiver, hvilke forhold man er utilfreds med. Det kan eksempelvis vere, at man
ikke mgder til tiden eller at man ikke overholder deadlines.

e At der star, hvordan man kan rette op pa problemerne, samt hvilke konsekvenser det vil fa, hvis
man ikke gar det

e At den er tidsbegraenset

e Huvis der i advarslen blot star, at man ikke ma "udvise generel negativ adfeerd", sa er den sa vag,
at man ikke har mulighed for at vide, hvordan man kan gare noget ved det.

e Manglende eller ufuldsteendig advarsel kan betyde, at en eventuel efterfalgende afskedigelse vil
kunne blive anset for usaglig.

Eksempler pa grund til advarsel
e Samarbejdsvanskeligheder
Iloyalitet

Uegnethed
Lydighedsnagtelse
Spiritusmisbrug

Sprogbrug

For sent fremmgde

Ligeledes skal man veere opmarksom pa, at en advarsel kan foreldes. Hvor lang tid der gar, far en
advarsel er foreeldet, og dermed mister sin virkning, afhanger af den konkrete forseelse. En advar-
sel givet pa baggrund af en alvorlig forseelse, vil have virkning i leengere tid, end en advarsel givet
for en mindre forseelse.

Advarsler kan bade gives for en medarbejders opgavelgsning og for en medarbejders personlige
ageren. Uanset hvad ledelsen er utilfreds med, skal det vere klart for medarbejderen, hvad ledelsen
mener. Det kan vere eksempler pa, hvad medarbejderen har sagt eller gjort i en given situation,
eller eksempler pa opgaver, der ikke er lgst ordentligt.



Det er vigtigt, at sikre sig, at advarslen indeholder mulighed for at rette op pa de papegede forhold.
En advarsel kan veere et skridt mod en afskedigelse. Men i sin karakter er det et forsgg hos begge
parter pa at fa genoprettet acceptable arbejdsbetingelser og skabe et grundlag for et fortsat samar-
bejde. Medarbejderen skal derfor have en reel mulighed for at forbedre sig. Det kan ske ved, at det
preecist fremgar, hvad der skal rettes op pa, men det kan ogsa veere, at medarbejderen har brug for
hjelp, fx i form af, at der tilbydes sidemandsoplaring, en tutorordning, planleegningsmgder med
lederen eller andet, som virker relevant i situationen.

Det er vigtigt, at der sker en opfglgning og at der aftales en slutdato. Hvis der gives en formel ad-
varsel, og det preciseres, at der vil blive fulgt op om fx 3 maneder, kan det vare en idé at aftale
nogle milepzle (fx nogle samtaler med chefen eller lignende dialog), saledes at der lgbende kan
falges op pa eventuelle fremskridt og justeres i forhold til den forsatte periode.

Ledelsen og medarbejderen behgver ikke at veere enige om referatet. Den citerede part ber selv
kunne bestemme, hvad man vil citeres for at have sagt. Alternativt kan der udarbejdes et notat til
sagen, som laegges i personalemappen.

Ga ikke ind i en diskussion med medarbejderen, det du har meddelt er grundigt overvejet og du star
fast ved det meddelte. Man skal dog altid vere lydhgr overfor medarbejderen.

Fokuser pa det fremadrettede samarbejde.

Proceduren er som falger:
1. Mundtlig advarsel + skriftligt referat

2. Skriftlig advarsel + mundtlig overlevering (hvis mulig)
3. Bortvisning/opsigelse (husk at neevne konsekvensen i advarslen)



Veerktgjerne er udviklet af Leanradgiverne og medfinansieret af midler fra Promilleafgiftsfonden for landbrug

MUS - samtale med dine medarbejdere

Start med at gennemga referatet fra sidste MUS samtale (hvis det foreligger).

Dagsorden

Handlinger/beslutninger

Ansvarlig/deadline

1)Opgaver og
ansvarsomrader

2) Samarbejde

3) Hvad vil du
gerne blive bedre
til?

4) @vrige forhold

pa
arbejdspladsen

Dato for naeste
samtale

Underskrift af arbejdsgiver/leder:

Underskrift af medarbejder:




Veerktgjerne er udviklet af Leanradgiverne og medfinansieret af midler fra Promilleafgiftsfonden for landbrug

Guide til MUS-samtalen

Denne guide er en vejledning og tjekliste til kveegbrugere, der godt og sikkert vil i gang med MUS-samtaler.
Hyppige korte samtaler med medarbejderne giver dig som arbejdsgiver fglgende udbytte:

- Systematisk kommunikation med medarbejderne

- Afstemning af forventninger til opgaver og adfeerd
- Kendskab til medarbejdernes gnsker til fremtiden

- (Bge motivation og arbejdsglaede

Inden samtalen: Gennemlzes referatskemaet fra sidste mgde, og beslut dig for hvilke nye emner du vil
bringe op

Hjzaelpespgrgsmal til MUS-samtalen:

1) Opgaver og ansvarsomrader:

- Hvilke opgaver kan medarbejderen bedst lide? Hvilke opgaver er motiverende i arbejdet?

- Hvilke opgaver er udfordrende/svaere?

- Fa medarbejderen til at redeggre for sine ansvarsomrader og diskuter hvordan det passer med dine
forventninger

- Skriv beslutning pa forandring/forbedring + ansvarlig og deadline

2) Samarbejde:

- Hvordan er samarbejdet med de gvrige medarbejdere?

- Hvordan taler vi sammen pa mit landbrug?

- Ved du altid hvad du skal lave?

- Hvordan ser du samarbejdet med mig?

- Navn nogle eksempler pa godt samarbejde

- Skriv beslutning pa forandring/forbedring + ansvarlig og deadline

3) Hvad vil du gerne blive bedre til?

- Spegrg til medarbejderens gnsker til fremtidige arbejdsopgaver, eller hvilke opgaver man gerne vil
veere saerligt dygtig til.

- Hvilke opgaver gnsker jeg, som leder, at du bliver bedre til/har mere fokus pa .

- Hvad skal der til for at blive bedre? Fx: oplaering, kursus, tid, tekniske hjeelpemidler, bedre info mv.

- Skriv beslutning pa forandring/forbedring + ansvarlig og deadline

4) @vrige forhold pa arbejdspladsen:

- Hvordan passer arbejdstiderne i hverdagen, weekenden og i forhold til familien
- Mangleriarbejdet. Fx: stgvler, arbejdstgj eller sikkerhedsudstyr

- Skriv beslutning pa forandring/forbedring + ansvarlig og deadline

Aftal dato for naeste made. Afstanden mellem MUS- samtaler afhaenger af behovet for opfglgning og
ngdvendige forandringer pa arbejdets udfgrelse og adfaerd. Afstanden kan variere fra 1 uge til 6
maneder. Samtalerne bgr ikke tage mere end 20 til 30 min pr. gang.



Skematil medarbejderudviklingssamtale - MUS skema

Navn p& medarbejder:

Formalet med den arlige Medarbejderudviklingssamtale (MUS) er, at arbejdsgi-
ver far en fornemmelse af om du trives pa din arbejdsplads og om noget evt. skal
laves om.

MUS-samtalen er en samtale mellem medarbejderen og naermeste leder. Den
giver pa den ene side lederen mulighed for, at give hver enkelt medarbejder
feedback pa det forlgbne ar, og pa den anden side giver den medarbejderen mu-
lighed for, at fa indflydelse pa sin egen arbejdssituation.

Samtalen skal opfattes som en mulighed for medarbejderen for at forteelle hvor-
dan det gar. Arbejdsgiver forpligter sig til at falge op pa de forbedringer men er

blevet enige om. Kort sagt er det medarbejderens mulighed for at forbedre sine
arbejdsvilkar.

Arbejdsomrader og -vilkar

Giv en kort beskrivelse af dine nuveerende arbejdsopgaver:

Hvilke arbejdsopgaver synes du godt om, og hvilke arbejdsopgaver synes du
mindre godt om?

Passer arbejdstid og arbejdsopgaver sammen?

Hvilke arbejdsomrader, som du ikke har nu, vil du gerne arbejde med i fremti-
den?




Har du adgang til den information, du har brug for, og hvad kan evt. forbedres?

Har du adgang til de arbejdsredskaber, du har brug for, og hvad kan evt. forbed-
res?

Har du faglige ansvarsomrader, hvor dine kompetencer er mangelfulde?

Er du god til, at planleegge og organisere eget arbejde?

Beskriv dit forhold til dine naermeste kolleger, bade fagligt og personligt?

Hvordan tror du, dine naermeste kolleger betragter dig?

Far du den stgtte og vejledning fra din leder, som du mener, du har behov for?

Bliver der talt i en god tone pa arbejdspladsen?




Hvilke tre ting karakteriserer efter din opfattelse en god leder?

Hvordan tror du, at din leder opfatter dig som medarbejder?

Er der noget i dit forhold mellem arbejdsliv og fritidsliv, som kan fungere bedre?

Noter:
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Questions for employee development interviews (MUS)

Name, employee:

The purpose of the yearly employee development interview (MUS) is to give the
employer a feeling about your welfare when being at work and if anything needs
to be adjusted to improve your well-being.

The employee development interview (MUS) is a conversation between the em-
ployee (you) and the leader. This conversation will give the leader the opportunity
to ensure individual feedback from the past year and furthermore the employee
will get the chance to impact on his/her own work situation.

The conversation should be regarded as an opportunity for the employee to tell
how things are going at work. The employer is committed to follow up on the im-

provements, which are agreed on through the conversation. In brief, the conver-
sation is the employee’s chances to improve his/her work conditions.

Work areas- and condition

Give a brief description of your current work routines:

Which working routines do you like the most and which working routines do you
like less?

Do the hours of work suit your working routines? (Do you have to much/not
enough time to fulfill your routines?)

Which of your current work areas would you like to work more with in the future?
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Do you have access to the information needed? What could potential be im-
proved?

Do you have access to the work tools you need? What could potential be im-
proved?

Do you have any areas of responsibility where your qualifications are insuffi-
cient?

Are you good at planning and organizing your own work?

Describe your relationships to your nearest colleagues, both professional and
personal?

How do you think your nearest colleagues consider you?

Do you think you get the support and advice you need from your leader?

How is the atmosphere among you and your colleagues?
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List up 3 things, you think describes a good leader:

How do you think your leader consider you as an employee?

Is there anything in relation to work life and leisure time which could be im-
proved?

Notes:



Navn:

Smil til arbejdsopgaver

| dette skema skal du vurdere dine arbejdsopgaver efter, hvor glad du er for at udfare dem.

@V-opgave

e
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din arbejdsdag bliver bedre.

Der vil veere arbejdsopgaver i skemaet, som du aldrig udfarer. Dem skal du ikke svare pa.

Dato:

Landdstnkter, dic
— e

it [ S —
e
Den Europaeiske Union ved Den
Europesiske Fond for Udvikling af
Landdistrikter og Ministeriet for
Fedevarer, Landbrug og Fiskeri
har deltaget i finansieringen af
projektet.

‘j) Vil du helst undga, fordi du ikke faler, du har kompetencerne til at udfgre den optimalt, eller
?}3 fordi du synes, den er energikraevende og kun bidrager negativt til din arbejdsdag.

C 6> Du udfgrer opgaven, fordi den skal laves. Du har kompetencerne til at udfgre opgaven kor-
rekt, men den tilfgrer ikke positiv energi til din arbejdsdag.

Det er en super opgave, og du bliver glad af at udfagre den. Den giver dig positiv energi, og

Arbejdsopgaver




Dato:

Navn:

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

T -

i
; Den Europzeiske Landbrugsfond
for Udvikling af Landdistrikterne

.;.
m Miljg- og Fedevareministeriet
NaturErhvervstyrelsen

Se EU-Kommissionen, Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Anbefalinger til rAdgiveren der opstarter tavlemader

1. Hvad skal veerktgijet bruges til

Weekplanner

Forbedringstavlen

Hvad bruges den til:

Bruges til at planleegge neeste uges arbejdsopgaver.
Den skaber synlighed og ggr det fleksibelt at &endre
eller tilfgje arbejdsopgaver.

P& weekplanneren fordeler man arbejdsopgaver, der
ligger ud over de daglige rutineopgaver, f.eks.
rengaring af kalvehytter, flytning af smakalve og
renggring af plansilo.

Hvad bruges den til:

Med forbedringstavlen bliver medarbejderne
motiveret til Izbende at foresla forbedringer pa
bedriften og i arbejdsgange. Samtidig bliver
malene for bedriften synlige for alle.

Inddelingsfelterne kan f.eks. indeholde:

Malstyring

Indsatser mht. malene
Hvad gik god sidste uge
Forbedringsforslag
Prioritering

Hvem ggr hvad

@l oS o Y =

2. Hvornar skal taviemgder bruges?

Besgg 3 eller 4. Skal saettes i gang som et af de farste veerktgjer.

3. Hvor lang tid tager veerktgjet at bruge for radgiveren
Forberedelse; % times telefonmgde med ejer/taviemgdeleder over telefonen inden opstart omkring
forventet udbytte samt afholdelse af farste made.

Farste besgag;

o Y times formgde med tavlemgdelederen
o 1 times mgde farste gang inkl. feedback

e 1 times opfalgning af to gange via telefon

4. Hvor lang tid tager veerktgjet at bruge for landmanden/ansatte

Ugentligt

- Y times forberedelse

- Y% times afholdelse

- Y times sparring/opfalgning

5. Forberedelse inden fgrste tavlemgde

Tjek at tavlerne er bestilt og sat op inden opstart (telefonmgde)

Formgde (tavlemgdelederen, evt. ejeren og radgiveren)

Hvorfor skal | afholde tavlemgder?

Hvad vil dine ansatte fa ud af tavlemgdet?
Hvordan helt konkret vil du bruge tavlerne?
Hvad er din (mgdelederes) stgrste barrierer for at afholde taviemgder?
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Den Europzeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne:
Danmark og Europa investerer i landdistrikterne

LDP 2020
2

m Miljg- og Fedevareministeriet \ Den Europaeiske Landbrugsfond
=== NaturErhvervstyrelsen : for Udvikling af Landdistrikterne

6. Opfeglgningsbesgg ved andet taviemgde
e Hvad har fungeret godt (en ting)?

Se EU-Kommissionen, Den Europaiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

e Hvad vil du gerne forbedre (en ting)
e Hvad vil du gerne have, at jeg (radgiveren) la&egger meerke til?
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Danmark og Europa investerer i landdistrikterne
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Ministeriet for Fedevarer,
Landbrug og Fiskeri

Den Europzeiske Landbrugsfond
for Udvikling af Landdistrikterne

Se Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Dagsorden: 4. mgde — Selverkendelse

Projekt: "Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”- forandringsledelse.

Dato:
Sted:
Deltagere:

Formal med besgget er se status pa igangvaerende aktiviteter (14 dages mgader), faerdigggre Motivations-
arketyper for de ansatte og igangseette personlige gvebaner for xx

Dagsorden er her

Forventningsafstemning

Siden sidst- hvordan er det gaet med 14 dages mgderne?
Motivationsarketyper — vi arbejder videre med resten af de ansatte pa xxxx
Omgangstone — hvilke ting skal den indeholde?

Individuelle gvebaner, hvorfor, hvordan og 15 min snak med xx

Aftaler og indsatsomrader

Neeste mgde

NogkrwpnrE

Forberedelse:
Overvej inden mgdet hver vedr. 14 dages mgderne;

- 1ting som har fungeret godt
- 1 forbedring til mgderne

Venlig hilsen

Ulrik Toftegaard Jensen
Specialkonsulent
Kveeg

D +45 8740 5254
M +452171 7745
E utj@seges.dk
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@vebaner

Se Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Formal med gvebaner?
@vebanerne skal hjeelpe radgiveren til at kunne synligggre og fastfastholde fokuspersonen (landmanden,
fodermester) med;

at tilleere nye vaner og afleeres

hvem der kan statte

tidsforbrug og hvad ved nye vaner skal nedprioriteres

koordinering i forhold til hvilke andre nye aktiviteter fokuspersonen arbejder med

PownbhpR

Hvad siger brugerne (landmaendene til gvebaner)
@vebanerne har veeret med til at skubbe til min egen selverkendelse af min rolle som leder og jeg synes de
har flyttet os som hold. Citat ejeren fra Kvaegbedrift med 600 kger, marts 2016

Grundlag

Forud for gvebanerne, ligger en vigtig proces omkring erkendelse af forandring hos landmanden. Her skal
radgiveren tage udgangspunkt i landmandens situation, skabe rum til refleksion og erkendelse. Her bruges
trin 1 -3 i forandringsledelsesprocessen (henvisning til de 5 trin i forandringsledelsesfiguren).

Hvornar skal gverbanerne bruges?

@vebanerne kan tages i brug efter at feltstudier og interview er afholdt og gerne efter et erkendelsesmgde.
De kan bade bruges i slutningen af hvert mgde pa bedriften og der kan ogsa startes med dem.
Anbefalingen er at pa de fgrste mgderne bgr man slutte af med dem, da radgiveren her kan udfordre og
skabe erkendelse hos den enkelte leder. Nar man har gennemfart dem en 1-2 gange, giver det god mening
at starte med dem, og s& at deltagerne mades igen samlet og forteeller hinanden hvad de hver iseer arbejder
med. Det sidste kraever dog at der er stor fortrolighed mellem de ansatte/ledelsen.

Fremgangsmade

1. Start med at spgrg ind til hvad fokuspersonen gnsker at arbejde med
Husk at stille spgrgsmal til hvorfor og hvordan @vebanen skal se ud, samt hvem der kan stgtte og
ressourcer

2. Herefter fortzeller radgiveren en gvebanen som fokuspersonen bgr arbejde med. Husk at forklare
hvorfor og spgrg herefter om det giver mening for fokus personen

3. Slut af med at prioritere gvebanerne i forhold til andre aktiviteter fokuspersonen har (dyrleege, keere-
ste, bgrn mv)

Indhold i gvebanerne
Eksempelvis
- Sige ting hgjt i stedet for tavshed
- Afholde tavlemgder hver uge med forberedelse

Periode
Hvornar: f.eks. fra den 2. nov. 2015 og ca. 2 maneder frem.


http://ec.europa.eu/agriculture/index_da.htm
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Eksempel pa en gvebane

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

LDP 2020
- ﬂu* ‘%
Ministeriet for Fedevarer, @ ;

Landbru g og Fiskeri Den Europaeiske Landbrugsfond
for Udvikling af Landdistrikterne

Se Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Navn | @ve Afleere Stat- Tidspunkt/
te/forteell | Ressourcer
e det til
Peter | Sige ting hgijt i stedet for | At veere tavs ved utilfredshed. Det | Anette Erfamgder nedpriorite-
det du teenker. @v det skaber tvivl og bliver modtaget Mads res de to maneder

nar du siger godmorgen
i stalden.

som surhed hos dine kollegaer



http://ec.europa.eu/agriculture/index_da.htm
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Ministeriet for Fedevarer, ' ’!
Landbrug og Fiskeri Den Europaiske Landbrugsford [, é

fer Udvikling af Landditriktarme

Overvej en ledelsesforandring — brug skemaet Se Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Navn @dve Afleere Sparring Tid/ressourcer

Eksempel  Stgrre information og involvering af de Mindre tid i stalden og Peters kone og Arne
Peter ansatte i beslutningerne, (opstart tav- mere ledelsestid (mal- (ejer)
(driftsleder) lemader, nye mal samt forbedringer) ke med halv time min-

dre hver dag)

Ca. 2 timer hver uge,

(Nedprioritere erfagruppe nae-
ste 2 mdr.)
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Den Europeeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne:
Danmark og Europa investerer i landdistrikterne

LDP 2020
i
Ministeriet for Fedevarer, @ B

Landbrug Og Fiskeri 3 Den Europaeiske Landbrugsfond %

for Udvikling af Landdistrikterne

Se Den Europaeiske Landbrugsfond for Udvikling af Landdistrikterne

Dagsorden: 5. mgde — opfglgningsmgde

Projekt: "Ledelseskompetencer til drift og forretningsudvikling”- forandringsledelse.

Dato:
Sted:

Deltagere:

Formal med besgget er se status pa igangvaerende aktiviteter samt evaluere projektet.

Forelgbig dagsorden

1. Forventningsafstemning

2. Sidens sidst (ugemgder, MUS, tavlemgder, ledelsesroller)

3. Evaluering af processen, hvor kom vi fra, hvad har vi leer, og hvad skal vi fortsat arbejde med v/Ulrik
Toftegaard

4. Opfelgning af forbedringstavlen v/Ulrik og evt. individuel snak med de ansatte v/Christina

5. Opfglgning og afslutning individuelle gvebaner, 15 min individuelt v/Ulrik Toftegaard

6. Aftaler

Venlig hilsen

Ulrik Toftegaard Jensen
Specialkonsulent

Kveeg

D +45 8740 5254
M +45 2171 7745
E utj@seges.dk
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Hej .....
Vi har en aftale om evaluering af projektforlgbet og udbyttet af jeres deltagelse pa xxx d. x. xx 20 kl. xx
Inden vores mgde vil jeg gerne, at | udfylder nedenstaende sp@grgeskema og meget gerne inden xxdag d. xx.

xxx kl xx. Det tager 10 min, og vi vil tage udgangspunkt i jeres besvarelser pa mgdet pa xxx. | skal altsa alle

klikke pa linket og udfylde den (I bliver bedt om navn nar | starter©)

Her er linket
https://www.survey-xact.dk/LinkCollector?key=FJRK1X2392C2

Venlig hilsen


https://www.survey-xact.dk/LinkCollector?key=FJRK1X2392C2

Evaluering af projektet forandringsledelse

Vi gnsker at evaluere forlgbet af de processer, der er gennemfgrt pd
din bedrift, samt hgre hvilke effekter/udbytter du har oplevet pa din
bedrift.

Forlgbet pa bedriften og din evaluering vil, sammen med input fra
andre bedrifter, blive brugt til at sammensaette et nyt
radgivningskoncept.

Spgrgsmalene tager ca.10 minutter.

Vi takker pd forhdnd for din hjzelp.

Dit navn

Bedriftens navn

Generelle spgrgsmal til processen

Hverken
eller

Meget
utilfreds

Meget
tilfreds

1) Hvor tilfreds har du vaeret med udbyttet af
forlgbet? 4 Q0 4 - B

2) Hvor tilfreds har du veeret med forlgbet i

Tilfreds Utilfreds

6) Hvor tilfred er du med, hvor langt du/I har
flyttet jer i forhold til udgangspunktet?

7) Hvor tilfreds har du veeret med engagementet
hos konsulenterne fra SEGES?

forhold til dine forventninger? 49 9 9 9 -
?r])dl;la\l/tosr? tilfreds har du veeret med din egen O O O O 0
:rq)gg\é?; tilfreds har du veeret med antallet af O O 0O 0O 0
Eq)g?é?r: (;cj?lfreds har du vaeret med lsengden af O O O O 0
N O A [ A
g 9 O 9 4

@vrige kommentarer til processen

Side 1 af 8

*x%

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri...
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Side 2 af 8

Feltstudier og interview (farste mgde pd bedriften)

Feltstudierne er indblik i bedriften gennem
observationer og spgrgsmal i staldene, hvor
medarbejderne og landmanden bliver fulgt i det
daglige et par timer af konsulenterne.
Herudover interview med ledelsen.

I meget hgj grad I hgj grad I nogen grad Ilavgrad I meget lav grad

1) I hvor hgj grad oplevede du, at

radgiverne gennem feltstudier fik

indblik i din bedrift og - - - - -
udfordringernr pa bedriften?

2) I hvor hgj grad oplevede du, at

konsulenterne fik bedre kendskab

til udfordringerne gennem - - - - -
feltarbejdet?

3) I hvor hgj grad oplevede du, at

feltstudier p& bedriften hjalp med

til at skabe forandring pa - - - - -
bedriften?

4) I hvor hgj grad gav

spgrgsmalene i interviewet

anledning til at se pd bedriften og B e B - B
medarbejderne p& en ny made?

5) I hvor hgj grad oplevede du, at

interviewet hjalp med at fa fokus

pa de rigtige udfordringer i forhold - - - - -
til ledelse?

6) I hvor hgj grad oplevede du, at

feltstudierne og interviewet var 0 0 3 3 g

vigtige for at skabe
forandringsledelse?

7) I hvor hgj grad kunne
feltstudier og interview indgd som J (J J J J
en del af et rddgivningskoncept?

8) I hvor hgj grad ville du betale

for et par timers feltstudier og

interview som en del af et - B B B -
rddgivningskoncept?

@vrige kommentarer til feltstudier og interview

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 31-05-2016



Side 3 af 8

*%

Selverkendelsesprocessen
Selverkendelsesprocessen er den del, hvor
fokus indskaerpes pa de aktuelle
ledelsesudfordringer gennem feedback pd
feltstudierne, motivationsveerktgj (de 5 cirkler)
0g gennemgang af organisations og
ansvarsfordeling. Igen-nem disse findes
ledelsesudfordringer, som bedriften gnsker at

arbejde med fremadrettet i projektet.

I meget hgj I meget lav

grad I hgj grad I nogen grad I lavgrad grad

1) I hvor hgj grad vurderer du, at

indholdet og praesentationen af

motivationsvaerktgijet (de 5 cirkler) - - - - -
gav dig et udbytte?

2) I hvor hgj grad giver det

mening at arbejde med sin egen

og medarbejdernes motivation - - - - -
gennem motivationsmodellen?

3) I hvor hgj grad har du brugt
viden fra motivationsmodellen i J J (J J J
din ledelse efterfglgende?

4) I hvor hgj grad oplevede du, at

motivationsveaerktgjet hjalp dig

med at fd medarbejderne - - - - -
engageret?

5) I hvor hgj grad gav
gennemgangen af

ansvarsomrdderne dig et billede J (J (J J [
af, hvor jeres ledelsesudfordringer

var?

6) I hvor hgj grad oplevede du, at

gennemgangen af ansvarsomrader 0 03 0 0 0

hjalp pa de rigtige udfordringer i
forhold til ledelse?

7) I hvor hgj grad har

gennemgangen af

ansvarsomrdderne forbedret - - . m -
ledelsen?

8) I hvor hgj grad oplevede du J J J (J [

under selverkendelsesprocessen,

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 31-05-2016



Side 4 af 8

at der blev fokuseret pa relevante
ledelsesudfordringer?

9) I hvor hgj grad er det vigtigt, at
konsulenterne bruger opklarende

spergsmal fremfor at rddgiveren J J J (J [
kommer med Igsninger i denne

fase?

10) I hvor hgj grad vurderer du, at

de relevante ledelsesudfordringer 0 03 0 0 0

kunne veaere udpeget uden
selverkendelsesprocessen?

11) I hvor hgj grad gav

selverkendelsesprocessen dig nye

forstdelser af B - - B -
ledelsesudfordringerne?

12) I hvor hgj grad har du selv 0 03 0 3 0

veeret motiveret for forlgbet?

13) I hvor hgj grad vurderer du, at
selverkendelsesprocessen er vigtig J J J (J [
for det videre forlgb?

@vrige kommentarer til selverkendelsesprocessen

*x%

Forandringsveerktgijer

Efter at ledelsen i selverkendelsesprocessen har
udpeget, hvilke ledelsesemner bedriften skal have
fokus p3, arbejdes der med at indarbejde
forandringsvaerktgjer sdsom DMS,
ledelses/uge/tavle-mgder, kommunikation,
prioritering af arbejdsopgaver. Det giver ledelsen en
ramme at udvikle ledelse igennem. Her diskuteres
0gsd hvilke vaner, der skal sendres.

Imeget hgjgrad Ihgjgrad Inogengrad Ilavgrad I megetlavgrad

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 31-05-2016
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1. T hvor hgj grad har i O O i ]
forandringsveaerktgjerne haft

en effekt pd den daglige drift?

2. I hvor hgj grad er
medarbejderne involveret i J J J J J
brugen af vaerktgjet?

3. I hvor hgj grad er det

vigtigt med meget opfalgning

omkring - B - - -
forandringsveerktgjerne?

4. I hvor hgj grad er I
motiveret for at arbejde J J J J (J
videre med veerktgjet?

5. I hvor hgj grad vil du
anbefale veerktgijet til andre (J (J (J J J
maelkeproducenter?

6. I hvor hgj grad vurderer

du, at introduktionen til

forandringsveerktgjerne har - - B - -
veeret god nok?

tI;/II;T' ggts Tilfrerds Hveﬁll;k fn Utilfreds ul;:/illirgeedts
6. Hvor tilfreds er du med egen indsats? (N [ I S I R I (J
7. Hvor tilfreds er du med medarbejdernes
indsats? - - - - -
8. Hvor tilfreds er du med udbyttet af
veerktgjet? - - . - -
9. Hvor tilfreds er du med lederteamets 3 3 n 0 0

indsats (driftleder/ejer)?

@vrige kommentarer til forandringsveertgjer

kK
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Forankring (gvebaner)
Til at fastholde de nye vaner, etables sdkaldte
personlige “gvebaner”, hvor de planlagte
ledelsesforandringer i sma skridt prioriteres, gves og
synliggares, sdledes ledelsen har plads og tid til at
indarbejde i deres daglige ledelse.
Meget tilfreds Tilfrerds Hverken eller Utilfreds Meget utilfreds

1) Hvor tilfreds har du veeret
med gvebanerne? - J o J D

2) Hvor tilfreds har du veeret

med at indrage gvebanerne

som et ledelsesmaessigt B - B B B
veerktgj?

3) Hvor tilfreds har du veeret
med, at mgderne har

indeholdt en feelles snak J ] J J J
efterfulgt af individuelle

gvebaner?

4) Hvor tilfreds har du veeret 0 g 0 0 0

med din egen indsats?

5) Hvor tilfreds har du veeret
med dine medarbejders J J J [ J
indsats?

@vrige kommentarer til forankring

*%

Opfalgning
Til sidst laves der opfelgning pa gve banerne samt
de forandringsveerktgjer der er blevet sat i gang.
Meget tilfreds  Tilfrerds Hverken eller Utilfreds Meget utilfreds

1) Hvor tilfreds har du veeret
med udbyttet af J (J (d (J (J
opfalgningen?

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 31-05-2016



Side 7 af 8

2) Hvor tilfreds har du veeret 0 O ] ! !
med maengden af opfglgning?

3) Hvor tilfreds har du veeret
med konsulentens J J (J (J (J
engagement?

@vrige kommentarer til opfglgning

Samlede oplevelse og vurderinger af forlgbet

109 Tifrerds "KM tifreds 1S9
1) Hvor tilfreds er du med det samlede forlgb pa
(feltstudier/observationer, interview,
forandringsveerktgjer forankring og opfglgning) pa 4 Q2 0 0 4
bedriften?
2) Hvor tilfreds er du med udbytte af forlgbet i OO O O O

forhold til dine forventninger?

Imeget Ihgj Inogen Ilav Imeget
hgj grad grad grad grad lav grad

3) I hvor hgj grad vil du anbefale forlgbet til en af
dine kollegaer f.eks. i din erfagruppe? 4 QD Qo

4) I hvor hgj grad er det vigtigt, at processen
faciliteres af en person, der ikke normalt kommer 0 O O O O
pd bedriften?

5) Hvor vigtigt er det, at rddgiverne er gode til at

stille spgrgsmaél i stedet for at ga direkte i g O O O
Igsninger?

6) I hvor hgj grad vurderer du, at en af dine

nuvaerende rddgivere kunne have gennemfgrt g O O O O
processen?

Hvor meget vil du veere villig til at betale, hvis du selv skulle have
betalt for forlgbet?

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 31-05-2016
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Hvad er det, du husker bedst i forlgbet og vil fortaelle andre om?

@vrige kommentarer til den samlede oplevelse

Xk

Tak for din besvarelse. Du sender dine svar ved at trykke pa afslut
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