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1: Innovationscirklen

1: Innovationscirklen 1

- Henriks Sgrensens model
Profit model

Produktets
egenskaber

Produkt- Kunde
system engagement
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1: Innovationscirklen 2

SEGES Forretningsudvikling

SEGES
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2. Eksekvering 1 Skabe en

SEGES

eksekverings
Sarge for at struktur Belgn og
udvikle forfrem dem,
eksekverings der far
kultur tingene gjort
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op kation

Eksekvering
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2: Eksekvering af strategiske beslutninger




Eksekvering af de strategiske

3 beslutninger

2. Eksekvering 2

-goderad 1

1: Sgrge for at udvikle eksekveringskulturen
Veere en god rollemodel, ved at fa tingene gjort, overholde tidsplaner og mal, indfri lgfter og fa alle til at
bidrager.

2: Belgn og "forfrem” dem, der far tingene gjort
Veer opmaerksom pa at belgnne de rigtige medarbejdere, for de rigtige handlinger og med den rigtige
belgnning eller det rigtige gode.

3: Lederen skal sgrge for god kommunikation
Du skal sikre dig, at der en — gerne dig selv - der indsamler, bearbejder og kommunikerer al relevant
information til medarbejderne om strategieksekveringen. Kommunikation skal veere rettidig, problemlgsende

og hyppig.

4: Sandhed og realisme

Tal abent om tingene og konfronterer de sveere ting, sparg og undersagg sa du ved hvad det handler om, lad
dig ikke ngjes med at "tro”. Skab god feedback med tillid og serlighed og lad alle veere med til at finde
lgsninger og ideer.

5: Skab en god eksekveringsstruktur

Kommunikerer selv med dine ansatte, kunder, og andre samarbejdspartnere. Vis at du er handlekraftig,
direkte og fjern alt overfladigt og ungdvendige spild og stgj. Skab en effektiv mgdestruktur der giver plads
tilat fa om det der er vigtigt for dem det er vigtigt for, og hold fast i aftaler.




1. Eksekvering 3

- gode rad 2

6: Undga rygklappere
Bed om andres vurderinger, ogsa fra folk, der er uenige med dig og vaer handlekraftig pa de ting du
harer — bade de gode (ros) og de darlige ting (justeringer). Leer at lytte til og tage imod feedback

7: Klare mal
Malene (malet) for og med forandringen skal vaere klare, prioriterede, fa og malbare. SMART.. Brug BI til
at vise udvikling. Formidl resultaterne bade gode og darlige til dem der er med til at skabe resultaterne.

8: Enkelhed
Det du forklarer, for at fa andre til at gare det du gnsker, skal give mening for dem. Hvis du gnsker
eksekvering, skal alt veere simpelt, enkelt og klart.

9: Foglg op

Folg op og giv feedback, der kan bruges til noget og giver mening lav aftaler om forbedringer og
anerkend resultater. Upreecis feedback, mgder og planer, der ender i ingenting, skaber en lassiz-faire
kultur i stedet for en eksekveringskultur.

10: Sgge viden hos kilden
Du skal konstant gge kompetencerne hos dig selv og dine medarbejdere for at kunne imgdekomme
udfordringer og holde fast i eksekvering. S@g coaching, sparring, mentoring og evt kurser. Sgg viden

hos kilden — i erfagrupper, hos radgivere, medarbejderne m fl.
SEGES

Eksekvering af de strategiske

3 beslutninger
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2. Eksekvering 4

- Belbins teamroller. Brug den rigtige medarbejder!

Fremdrift

Indadvendt Udadvendt
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3: Ansoff’s vaekstmatrice . ]

Produkt
Eksisterende Nyt/Nye

Markeds penetrering Produkt udvikling

1AN

pad e

Markeds udvikling Diversifikation
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4: Hjalp til at nytaenke innovation —
innovationers livs-cyklus

4: Innovationers livscyklus  —

Hjeelp til at nyteenke innovation S

Produkt innovation/ Behov stimuleret

Procesinnovation/ Teknologistimuleret
Serviceinnovation/ Emotionel-stimuleret
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5: Kunderejsen — eller spgrgsmalet am, hvad der
kan forbedres uden om forretnings kerneomride

5. Kunderejsen = ==

— s AR
[——

— eller spagrgsmal om, hvad der kan forbedres uden om forretnings kerneomrade —EERseeetE

Teenk veerdistram pa hele virksomheden,
men hvor produktet er service

Far

* Fgr — hvad kan vi gar far kunderne treeder ind
| virksomheden

* Under — hvad kan vi ggre mens kunderne er her P

 Efter — hvad kan vi gare nar kunderne er tradt ud
af virksomheden.

» Generelt, hvilke services kan vi tilbyde, som ligger
uden for forretningsomradet

SEGES




6: DIGITALISERING(S)

6: Digitalisering(S) L — ]

« Strateqi

SEGES







7. Chefhjulet

- fremtidens gode chef

SEGES

Give individuel og
kollektiv feedback

Vaere sparringspartner

Stimulere leering
og videndeling

Skabe netveerk mellem
forskellige grupper

Tale om problemer
og lytte til ideer

Veere synlig
og tilgeengelig

Forankre malet
med forandring

Dialog om
forbedringsprocesser

Skabe forandringsvilje
og tryghed

Vise nye veje og
udpege retning

Skabe dialog om
visioner og mal

Ggre omverden
forstaelig

12: Chefshjulet - fremtidens
gode chef




8. Organisatoriske paradokser
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8a Landmandens paradokser e

- brugt i forbindelse med lederens gje ol
O
QO
N
Q7
Dine veerdier
Din ledelsesstil

Medarbejder

Omverden

Indadvendt Udadvendt

SEGES "Fokuseret




8b Landmandens
- med SEGES farver

SEGES

paradokser

Dine vaerdier

Din ledelsesstil

Medarbejder

Omverden

Kvalitet
Arbejdsrutiner

Kontrol

Forbedringer

Behov
Trends

Processer og produkter

Forandringer

Overblik
Mal
Vaerdi for andre

Konkurrence




O: Paradoksledelse 1

— hvad er Paradoks?

Kendetegn:

o Et paradoks har to “poler”, der hver iseer indeholder et sandt perspektiv
og dog samtidigt ikke er lgsningen

* Polerne har en forbundenhed, og er samtidig hinandens modsaetninger
(gensidigt udelukkende)

* Polerne har en forbundenhed, og er samtidig hinandens modsaetninger
(gensidigt udelukkende)

“Problemer der ved Igsningen vokser — det er livets sande paradokser”
(Piet Hein)

SEGES




9. Paradoksledelse 2

- Paradokser i ledelse (Per Sgrensen, Lego)

Etablere et naert forhold til medarbejderne — og holde en passende afstand

Kunne ga foran — og holde sig i baggrunden

Vise medarbejderne tillid — og falge med i, hvad de foretager sig

Veere tolerante — og vide hvordan de vil have tingene til at fungere

Taenke pa deres afdelings mal — og veere loyale over for helheden

Kunne planlaegge deres tid ordentligt — og veere fleksibel over for deres planlaegning
Give udtryk for hvad de mener — og veere diplomatiske

Veere visionaere — og holde benene pa jorden

© O N O A WDNPRE

Tilstreebe konsensus — og veere i stand til at skaere igennem
10.Veere dynamiske — og efterteenksomme
11.Veere selvsikre — og ydmyge

SEGES

Paradokser | ledelse (Per Sgrensen, Lego)




10: Historiefortaellingen 1
De fire elementer: Budskabet, Konflikten, Rollefordelingen, Handlingen

Budskabet

Story-telling som et branding
veerktgj handler ikke om at
forteelle historier for historiens
skyld

| stedet skal historier bruges til
at kommunikere et budskab (il
medarbejderne)

Det centrale budskab er
historiens preemis

Man skal holde sig til et budskab
pr. historie

SEGES

Konflikten

En god historie har en konflikt

Idyllen ma ikke fylde for meget,
da det er konflikten der driver
plottet FORDI sa snart
harmonien bliver forstyrret, gor
vi alt for at genoprette den

Sa der skal vaere en forandring,
der griber ind og forstyrrer
harmonien

Historien eksisterer altsd i en
beveegelse fra en konflikt opstar
til den lgses.

Den gode historie er altid
kampen for at opna, forsvare
eller genvinde harmonien

Historiens liv ligger i
spaendningfeltet mellem det
gode og det onde

Det er via konflikten og maden
den lgses pa, at vi story-tellere
tilkendegiver budskabet

Rollefordelingen

» Etbasalt elementi story-
tellingen er de personer eller
karakterer, som indgar i
historien.

» Hver karakter skal indtage en
bestemt rolle

e En historie har en
hovedperson, en helt, som
forfalger et mal og der skal
altid veere en modstander

* En forudseetning for at vi vil
leve os ind i historien er, at vi
kan identificere os med
personerne.

 Identifikationen opstar, idet vi
kan genkende lidt af os selv
hos personerne

* Vigenkender fglelser som

sorg, afmagt, gleede, frygt eller

hab.

Historiefortaellingens fire elementer

Budskabet
* Konifliken
« Rellefordelingen
* Handlingen

Handlingen

 Nar historiens budskab, konflikt
og rollefordeling er pa plads skal
vi finde ud af, hvordan
handlingen skal skride frem

* En historie skal have en
fremadskridende beveegelse

* En historie har derfor en start —
scenen saettes, en midte — hvor
forandringen skaber en konflikt
0g udstikker resten af historien,
som skeerper konflikten og til
sidst en slutning, hvor helten
lgser konflikten.

» En god historie starter ofte med
et anslag, som har til formal at
fange vores opmaerksomhed

 Efter anslaget bliver historiens
konflikt praesenteret. Den
optrappes, nar et klimaks, en
styrkeprgve og det endelige
opgar, for derefter at nedtones.



10: Historiefortaellingen 2

- Sadan skabes en god konflikt — et par guidelines

KONFLIKTTJEKKET

1.

Prav farst at formulere konflikten eksplicit og
kortfattet. Er der overhovedet en konflikt?

Overveje hvordan konflikten kan lgses. Den gode
konflikt skabes gennem et problem eller en
udfordring, som ikke har nogen oplagt lgsning

Er der mange sma delkonflikter udover den
centrale konflikt (sveert at skabe opmaerksomhed
om et problem/en konflikt)

Kan vi udpege helten og modstanderen i
historien. Hvordan er deres indbyrdes
styrkeforhold? Hvis de er for ulige bliver historien
enten for kedelig eller for uoverskuelig

Hvis det er sveert at finde konflikten i historien, sa
prav ga tilbage og se om det grundleeggende
budskab star klart

KONFLIKTBAROMETERET

1.

Verden er ved at ga under. Ondskaben er
uovervindelig. Himmel og hav er i bevaegelse og
vores helt kan ikke svgmme.

Et bjerg af udfordringer tarner sig op foran vores
helt. Det vil kreeve en ekstraordinaer indsats at
klare skaerene. Oddsene er ikke gode.

Vores helt star overfor et dilemma. Der er ingen
oplagt lgsning

En lille udfordring er kommet pa tveers, men med
heltens overlegne styrke er ingen i tvivl om, at
den kan lgses med bind for gjnene.

Alt gar sin vante gang. Fuglene kvidrer og livet er
skagnt. Og vores helt sover til middag



Rollefordelingen

10: Historiefortaellingen 3
- Rollefordelings AKTANT-modellen

Mal
objekt

Giver Modtager

> >

A

> <€
Modstander Hjeelper
Skurk Subjekt Helt

Hovedperson

SEGES




11: Ledelses kontinium

Autokratisk type 1

Lederen tager sin
egen beslutning pa
basis af den
information
vedkommende har til
radighed pa det
tidspunkt
beslutningen tages.
Denne form er

fuldstaendig
autokratisk/
dikatorisk).

SEGES

Autokratisk type 2

Lederen indsamler
den ngdvendige
information blandt
medarbejderne, men
tager beslutningen
alene. Problemet eller
beslutningen deles
maske med
medarbejderne.
Medarbejdernes
involvering er kun at
sgrge for at
tilvejebringe
information.

Autokratisk type 3

Lederen deler
problemer med de
relevante
medarbejdere
individuelt og
efterspgrger deres
ideer og forslag, men
tager beslutningen
alene. Medarbejderne
mgder aldrig hinanden
og lederens beslutning
reflekterer maske
medarbejderens input.
Medarbejdernes
involvering er altsa at
komme med
individuelle
alternativer (ingen
udveksling af
meninger)

Autokratisk type 4

Lederen deler
problemet med de
relevante med-
arbejdere som en
gruppe. Men treeffer
beslutningen alene.
Medarbejderne mgder
hinanden og diskuterer
alternativerne, sa de
forstar beslutningen
(og de andre
alternativer). Det er
dog ikke sikkert, at
lederens beslutning
reflekterer
diskussionen.
Involveringen bestar i,
at gruppen mgdes og
hjeelper med
beslutningen.

10: Ledelseskontinium

Autokratisk type 5

Lederen diskuterer
problemet og
situationen med
medarbejderne som en
gruppe og sgger deres
ideer og forslag ved
brug af brainstorming.
Lederen accepterer
beslutningen og praver
ikke at gennemtvinge
sin egen ide. Gruppen
accepterer
beslutningen som den
endelige.



12: Kultur og kulturudviklere 1~ e«be

- kulturarketyper

SEGES

Samarbejde
Menneskelige
relationer

Intern

Kontrollere
Interne processer

Kontrol

Abne systemer

Konkurrere
Rationelle mal

Ekstern

!-‘ Kultur-arketyper




12: Kultur og kulturudviklere 2

- kulturarketyper

Klan
Samarbejdskultur

Kulturtype

Adhocratiet
Innovation- og

Marked

Konkurrence kultur

Hierarki
Kontrolleret kultur

Paradoks Relationer

Samarbejde

Orientering Menneskelige relationer

projektkultur

Skabe
Abne systemer

Konkurrence
Rationelle mal

Kontrol
Interne processer

Facilitator
Ledertype

Innovator & Entreprengr

Resultatorienteret

Koordinator

Veerdi

Brugertilfredshed

Risikovillig Producent o
Mentor . , Overvager
) Visions skaber Konkurrence orienteret .
Teamspiller o Organisator
Netvaerksbygger Patager
. . Markedsandele
Forpligtelse, Innovation o o .
o : Malopnaelse Effektivitet
Kommunikation Transformation o
- : : Anerkendelse Forudsigelighed
Udvikling Tilpasning

Menneskelig udvikling
skaber forpligtelse som
igen producere effektivitet

Effektivitet

SEGES

Innovation og konstant
aendring skaber
effektivitet

Konkurrence og
kunde/brugerfokus
skaber effektivitet

Kontrol, rutiner og
ordnede processer
skaber effektivitet




11: kultur og kulturudviklere

12: Kultur og kulturudviklere 1

- en reekke spgrgsmal til refleksion

» Hvilke vigtige historier forteelles om arbejdspladsen? » Hvilke begraensninger illustrerer de fortalte historier?

» Hvilke ord (f.eks. metaforer) bruges i historierne? » Hvilke typiske adfserdsmgnstre er der i organisationen?

» Hvilke budskaber ligger der i de ord og seetninger, der » Hvordan giver disse adfseerdsmgnstre mening?
fortelles om arbejdspladsen? « Hvad fremmer disse adfeerdsmgnstre?

» Hvilke eventyr eller metaforer kan bedst beskrive det « Hvad forhindrer disse adfserdsmanstre?

karakteristiske i historierne? .
* Hvad er de bedste oplevelser, du har haft pa

arbejdspladsen?

» Hvilke stemmer lyttes der til og hvilke stemmer « Hvad bidrog til disse gode oplevelser?
overhgres?

« Hvem forteeller hvilke historier? (fra hvilke positioner).

_ _ _  Hvilke kvaliteter ved din(e)
» Hvem forteelles der om? Hvem spiller hvilke roller | arbejdsplads/kolleger/medarbejdere/ledere anerkender og
historierne?? veerdseetter du?

» Hvilke veerdier og antagelser forteeller historierne om? « Hvad drgmmer du om ogs& kunne lade sig gare pa din

» Hvilke muligheder afspejler sig i de fortalte historier? arbejdsplads?

SEGES




13: Sadan udgver du ledelse

 Sgg feedback -
1. Veer ikke defensiv
Lyt
Undga at vurdere
Stil spgrgsmal og spearg efter eksempler
Sig tak

a kM D

 Husk at treede i karakter med gode eksempler og gode historier

SEGES




14: Sadan stiller du gode spgrgsmal

- eksempler pa gode spagrgsmal i forskellige situationer

« Teamwork: hvordan har du hjulpet en kollega i dag?

» Respekt: har du anerkendt en kollegas job?

« Leering: har du i den sidste uge begaet en fejl, som du har laert af?

« Kontinuerlig forbedring: hvad har du gjort inden for den sidste uge for at forbedre dit
arbejde

» Kundefokus: hvilket forslag fra en kunde har fart til en forbedring af dit arbejde?

SEGES




!-‘ Autentisk ledelse

15. Autentisk ledelse 1

- oversigt

Feelles handlinger udtrykt genner din personlighed

Giv medarbejderen mulighed for og grund til at bekymre sig og drage omsorg for ting

Veer sikker pa, at du selv og alle andre er enige om veerdierne og omseet det i nogle
forteellinger

Hjeelp andre til at synliggare

hvad de taenker om hvad de

braender for. Hvad er deres
stemme i det her?

Giv rum til at alles veerdier kan
diskuteres og derefter find ud af,
hvad der er konsensus om.

Feellesskabet

Din personlige lederskabsprofil

Hvem er du? Hvad er din personlighed? Hvori bestar dine vaerdier , din selvtillid, din selvevaluering,
integritet og din selvbevidsthed,. Hvad erdin selvopfattelse? Hvad drager dig og hvorfor er du her?
Hvad taender dig og hvornar lever du og udlever dig selv?

SEGES




3: Autentisk ledelse 2 o

- egen model budskabet

SEGES

med egen ord
Find Find

din stemme dine veerdier

"bevis” det du

siger gennem Synliggare
handlinger dine veerdier
Rollemodel / .

- Autentisk
! leder |

{ - Y

Skab ) _
commitment e S Lad dine
gennem dine p veerdier guide

veerdier dig

Skab enighed
0g Find de

sammenhold feelles

Lad dine
medarbejder
bekymre sig

og drage

omsorg

gennem veerdier

consensus



15: Autentisk ledelse

15: Autentisk ledelse 2

- sammenhold

1. Hvori bestar din stemme? Det skal give dig autencitet
* Find din stemme og forteel budskabet med dine egne ord - tag ikke og vis en model, men bliv selv inspireret
af en model og sa bruge dine egne ord

2. Lad dine veerdier guide dig
 Hvad er dine egne veerdier og dine egne guiding-lines?
« Hvem er du som person?

3. Fastsla de feelles veerdier
« Det er ogsa ngdvendigt at du fastleegger — "eventuelt” sammen med teamet — dine/jeres vaerdier

4. Skab commitment gennem dine veerdier
* Dine veerdier skal vises gennem handlinger (lede gennem eksemplet)
 Du "beviser” det du siger gennem handlinger

5. Giv medarbejderne mulighed for og grunde til at bekymre sig og drage omsorg for ting

6. Skab enighed og sammenhold gennem consensus — tving det ikke igennem (her aegtheden af
sammenhold)

SEGES




Autentisk ledelse

15. Autentisk ledelse 4

- tre spagrgsmal til refleksion og seks gode rad

Find svaret pa falgende spargsmal:

* Huvilke erfaringer har du fra tidligere med hensyn til at bruge veerdier i beslutnings
situationer?

» Huvilke veerdier har du stgttet dig til?
* Hvad er din personlige lederskabs filosofi?

Gode rad
» Synliggare de veerdier du bruger som guide til at prioritere, treeffe beslutninger og handle
« Find dine egne ord til at beskrive hvad der er vigtigt for dig

 Diskuterer hvordan dine veerdier pavirker rekruttering, den made vi arbejder pa, den made
vi snakker sammen pa osv.

« Hijeelp andre til at synligggre hvad de teenker og hvad de braender for og til at synliggare
deres veerdier

o Givrum til at alles veerdier kan diskuteres og derefter at find en konsensus
« Veer sikker pa, at alle handler ud fra de veerdier | er blevet enige
SEGES




16: Motivation, Hackman & Oldham

- job karakteristika model

Jobkarakteristika

Feerdigheder
Identitet
Betydning

Kombinere opgaver

Forme naturlige
arbejdsgrupper

Etablere kunde Autonomi/ Selv
relationer bestemmelse

Giver medarbejder
ansvar

Feedback

Abne op for feedback

SEGES

Psykologiske
stadier

Arbejdet fgles
meningsfuldt.

Ansvar for resultater

Viden om resultater

16: Motivation. Hackman & Oldham’s Job
karakteristika Model

Hgj indre motivation

Hgj arbejdsydeevne

Hgj jobtilfredshed

Lavt fraveer og
personaleudskiftning



17: Interessentmadellen ift. de forskellige

faser | "bedriftens Iivsciklus”
P T

17: Interessentmodellen 1

- Henrik Sgrensen

Medar-
bejdere
Ejere og

aktioner Ledelse

Leveran-

darer
I 0N

Lokal-
samfundet

Fagfore- Regering
ninger 0g politik

SEGES




17: Interessentmodellen 2

- Landmandens model VELETS
bejdere

Familie Bestyrelse

Bank og
Kunder realkredit

Aftagere Leveran-
darer

Landmeend
"Samfund” Andre
erhverv

Naboer Radgivere

SEGES




18: Tidsstyringsmatricen

- Steven R. Covey — 7 gode vaner

Sa dette kan styres
Resultater:

* Lgser opgaverne
Kriseledelse

Er i "breendingen”
Adrenalin
Betydning - maske

Hvorved dette

minimeres

Resultater:

» Kort tidshorisont

» Kriseledelse

e Planer og mal
veerdilgse

o "Offer”

SEGES

Vigtigt

Ikke vigtigt

Haster

Kriser

Presserende problemer
Tidsfrister
Mgdeforberedelse
Diskussioner

Afbrydelser
Ungdvendige opgaver
Uvaesentlige mgder,
telefonopkald, post
Andres opgaver

Populaere aktiviteter

Haster ikke

Forberedelse
Forebyggelse
Veerdiafklaring
Planlaegning

Bygge relationer
Ngdvendig afslapning
Delegering

Trivialiteter

Visse telefonopkald
Tidspilde

"Flugt” aktiviteter
Irrelevant mail

For meget spil

Behagelige aktiviteter

Tidsstyringsmatricen
Steven R. Covey - /7 gode vane!

Hold fokus her
Resultater:

» Vision og perspektiv
Kontrol

Disciplin

Balance

Relationer

P/PK balance

Og dette undgas
Resultater ?




19: Covey’'s fem niveauer for lytning

V'

Falsk lytning

Selektiv
lytning

Ignorering

Opmaerksom
lytning

Empatisk
lytning

SEGES




Samlende figur for fokuseret
o ledelse

Samlede figur
for fokuseret ledelse 1

Chefhjulet

N
. Fokuseret .

ledelse

Q_\)(] FQO

™

SEGES @ @O
4’15'1 e







20. Diagnosemodel 1

Input

Generelle
Omgivelser

Branchen

SEGES

Designkomponenter

Output




20. Diagnosemodel 2

DIAGNOSEMODEL

DELEGERING

Strategi

Fokus pd kvalitet og kunde-

tilpasninger

Valg, hvilket fokus der passer bedst pa dig ved at stte

kryds i enten
venstre eller hejre kolonne nedenfor.

INSTRUKTION

Strategi
Omkostningsminimering,
optimering af ressourcer

Teknologi, kompleks

Lang oplaeringstid i koncep-

Teknologi, enkel
Kort oplearingstid

ter og processer SOPs og billeder
Struktur Struktur

Flad Hierarki
Varierende opgaver Faste opgaver
Fleksibel arbejdstid Fast arbejdstid
Kultur Kultur

Tilpasser, familieorienteret

Hierarkisk, leder/medarbejder

Malesystemer Malesystemer

Indsats og udvikling Resultat og tempo

Organisatorisk bidrag Bidrag i delopgave

Ledelse og HR Ledelse og HR

Ejer pa kontor Ejer i produktion

Fagleert arbejdskraft ) Ufagleert arbejdskraft

Lange ansattelser Korte ansaettelser GEM den udfyldte
Kompetencer indrestyret Fysisk ydrestyret LIS

til efterfa gende

SEGES e |rug




21. Bedriftens livscyklus i et ledelsesperspektiv

Stor

Lille

SEGES

Lederskabs
krise

Kreativitet

Egen herre, ejer selv tingene,
typisk familie eller nyetableret,
primus motor i driften, enkelte
ad hoc og time lgnanseettelser,
skoleelever

Krise:

Pa garden, hvor det
eksisterende system ikke slar
til.

Problemer. Det vokser dem
over hovedet, 24 timer er ikke
no. Medarbejderne kalder pa
ledelse.

1.
Bedriftens etablering, en ejer

Delegerings-
krise

Klar til retning

Ejer styrer driftsledere som
varetager selvsteendige
ansvarsomrader. Ejer tager stadig
del i driften men pa udvalgte
omrader eller som "aflgser”

Krise:

Pa bedriften der bliver behov for at
delegere ansvar og ledelse til
systemet.

Ejere kan ikke leengere treeffe
beslutningen der ma etableres et
kommunikations eller kontrol
system der hjeelper ejer.

2.
En bedrift, en ejer

Intern struktur og Kontrol krise

systematik

Ejer farer tilsyn med dem, der er
ansvarlige for de enkelte sites.
Koordinere og optimere de enkelte og
pa tveers af sites kvalitet, produktivitet
og effektivitet

Krise:

For meget bureaukrati og kontrol.
Kommunikation bliver mindre hyppig
og mere formel. Ejere optaget af
strategi og forretning. Driftsledere
tager over pa driften. Veekst heemmes
af, at driftsledelsen kraever tid.

S
Flere bedrifter, en ejer

Bedriftens udvikling over tid

Teamwork
koordinering

Ejer indgar i samarbejdsprojekter med
ejere fra andre bedrifter med feelles
maskinpark, jord og f.eks. feelles ansatte
farm sekreteerer og etablere

Krise:

Behov for revitalisering bureaukratiet har
naet greensen og der kan vaere
stagnation eller tilbagegang der er
behov for fleksibilitet og opsplitning.

4.
Flere bedrifter/selskaber og flere ejere




22 Medarbejder afklaring

VZERKTOJET MEDARBEJDERAFKLARING

Initiativ
Hvor kan den enkelte medarbejder
bidrage, og hvor kan medarbejde-

ren udvikle sig?
/// Ay
Vi Hvor kan jeg hjelpe? Hvad er mit job? b N
e
rd
/ Vision, mal og strategier Personlig feedback \\
d Hvad er den enkelte med- Kender medarbejderen AN
arbejder en del af? Hvor- resultatet af sit arbejde?
dan giver medarbejderens Hvor er vi pa vej hen? Hvardan klarer jeg mig? Hvordan praktiseres feed-
g arbejde mening? Hvad er back pa faglighed, adfeerd, /
fremtidsudsigterne? kvalitet, produktivitet, s
bidrag til trivsel? 4
. /
\ Hvordan klarer Er nogen interesseret? /
™ min enhed sig? y /
,
\ A
/A

Anerkendelse y
Tages praestationer for 4
givet? Hvordan anerkendes g ’
indsats? Hvordan vises Ve
interesse? y d

SEGES




23. Ledelsesstil

SEGES

SPORGSMAL

Hvordan reagerer jeg
i kritiske situationer?

DELEGERING

Jeg finder lesnin-
gerne sammen med

Valg, hvilket svar der passer bedst pa dig ved at

sztte kryds i enten venstre eller hejre kolonne
nedenfor.

INSTRUKTION

Jeg overtager
styringen og giver

medarbejderne ordrer
Hvad er jeg Jeg er opmaerksom Jeg er opmarksom
opmaerksom pa? pa udvikling og nye pa effektivitet og
mader at gore \ lensomhed

tingene pa

Hvordan og hvem
ansatter jeg?

Jeg anszetter folk,
der kan bidrage med
noget nyt

Jeg anszetter folk,
som jeg ved kan
klare driften

Hvad belenner jeg?

Jeg belenner nye
mader at gere tinge-
ne pa

Jeg belenner mal og
resultater

Hvad bruger jeg
ressourcer pa?

Jeg bruger ressourcer
pa nye teknologier
og leering

Jeg sparer og
udnytter det, vi har

Hvordan er jeg som
rollemodel?

Jeg kommer selv med
nye idéer

Jeg tenker meget i
drift




24. Ejerpreeferencer

EJERPRAFERENCER
ADFARD DELEGERING INSTRUKTION
Taenker Fokus pa ydelsen og Fokus pa omkostninger og

medarbejderne —indsatssiden optimering — resultatsiden

Feler Fokus pa hjertet hos Fokus pa hjerter hos
medarbejderne ekonomiradgiveren.
Handler Fokus pa medarbejderpleje, ind- Fokus pa effektivisering, optimering,

dragelse og udvikling nedslidning

Ledelsesstil Medarbejderne er selvstyrende
og kreative og har hej grad af
indflydelse pa planlagning

Medarbejderne har lille indflydelse
pa planlagning af egne opgaver.
Styringen er hierarkisk.

JUE R

og udvikling. Ordrerne flyder nedad, og
Fokus pa lav grad af faste rutiner informationerne opad.
og procedurer. Fokus pa rutiner og procedurer.
Medarbejderen Har brug for lederen som Er afhangig af, at lederen giver
sparringspartner. ordrer og opgaver.
Styring Fokus pa organisk styring efter Fokus pa mekanisk styring efter Faom
SEGES situationen. planer og procedurer. ._bf
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