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Hovedkonklusion

De faglgende syv adfeerdsaendringer der praesenteres i dette notat, har alle potentialet til at styrke
landmandens mentale og gkonomiske robusthed. De syv adfeerdsaendringer vil hjeelpe landmanden
med at opna en stgrre personlig indsigt, de vil styrke landmandens virksomheds- og forretningsfor-
staelse ligesom de vil styrke landmandens strategiske ledelse og eksekvering. Adfeerdsaendrin-
gerne kreever forandringer — men hvad motiverer landmanden? Det kan du laese her. Hvordan kan
landmanden understgttes? Nedenfor kan du lsese om tre konkrete veerktgjer, der kan netop det.
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1.Indledning

Dette notat har til formal at beskrive en reekke barrierer, som ligger til hinder for, at landmaendene i
projektet, lykkedes med at styrke virksomhedens bundlinje. Disse barrierer, er altsa barrierer som for-
hindrer landmaendene i at lykkedes med en given forandring, en forandring som har til formal, ultima-
tivt at styrke virksomhedens bundlinje. Samtidig beskrives en raekke motivationsfaktorer for landmaen-
dene. Slutteligt preesenteres tre konkrete veerktgjer, der styrker landmandens bundlinje samt hans
mentale overskud.

| projektets arbejdes der ud fra tesen at:

”(...) de fleste landmeend allerede har den forngdne viden om, hvad der er mest hensigtsmeessigt at
gare i en given situation, men der vil veere nogle generelle barrierer, som blokerer for at foretage den
gnskede eller mest hensigtsmeessige handling eller valg™.

Disse generelle barrierer, er i arbejdspakken skaerpet yderligere, sdledes der er fokus pa de person-
lige barrierer der hindrer landmanden i at gennemfgre en adfeerdseendring. Dette skyldes at der i pro-
jektet er fokus pa at styrke landmaendenes gkonomiske og mentale robusthed, for derved i sidste
ende at kunne styrke den enkelte virksomheds bundlinje.

Projektets tese er afheengig af om man ser pa det fra et driftsleder- eller direktgrperspektiv. Pa et
driftsledelsesperspektiv geelder ovenstdende tese, da langt de fleste landmaend ved hvad der er mest
hensigtsmeessigt at gare i en given situation. Dette kunne f.eks. omhandle den daglige ledelse af
medarbejderne eller prioriteringen af dagligdagens opgaver. Her er det altsa de generelle barrierer der
forhindrer landmanden i at foretage handlingen.

Fra et direktgrperspektiv vurderes det i projektet, at det derimod er en mindre andel af landmaendene
der ved hvad der er mest hensigtsmeaessigt at ggre i en given situation, eksempelvis hvordan man or-
ganiserer virksomheden bedst muligt. Her er det altsa ikke kun de generelle barrierer der forhindrer
landmanden i at foretage en handling, men i lige sa hgj grad manglende viden og/eller kompetencer
der forhindrer landmanden i at lykkedes.

Projektets tilgang til adfaerdsaendringer, barrierer mm, er ligesom notatet, bygget op efter figur 1. Nota-
tet starter derfor ud med at beskrive de adfeerdsaendringer der er identificeret i projektet. Disse ad-
feerdseendringer er identificeret, med udgangspunkt i landmaendenes egne gnsker til adfaerdseendrin-
gerne, ligesom der bl.a. er inddraget observationer fra Advisory Board mgderne. Dernaest analyseres
det hvilke barrierer der ligger til hinder for at gennemfgre disse adfeerdsaendringer. Slutteligt diskute-
res potentialet i hvordan landmandens mentale og gkonomiske robusthed kan styrkes, ved at arbejde
med den givne adfeerdseendring og barriererne herfor.
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Figur 1 — Projektets 4-trins tilgang til adfeerdssendringer, barrierer mm.



2.Metode

Analysen er baseret primaert pa to indsamlinger:
1. Dybdegaende interviews af 18 landmaend
2. Et Advisory Board forlgb for 14 af landmeendene

Det skal kort naevnes at projektet i 2019 skulle have samlet inputs fra en netvaerksgruppe. Det er dog
ikke lykkedes at starte denne op i 2019, men det forventes gjort i 2020.

De identificerede adfeerdseendringer og barrierer som er udgangspunktet for projektet, og dermed
dette notat, er med udgangspunkt i interviews af 18 landmaend. 17 af disse 18 interviews er foregaet
som dybdegaende semistrukturerede interviews pa landmandens egen bopzel og/eller virksomhed.
Udover at blive interviewet, skulle landmaendene udfylde et "Personligt udviklingskort”. P& dette kort
skulle landmaendene udfylde en reekke fokusomrader samt gnske til en konkret adfeerdseendring.
Disse udviklingskort, og indholdet heraf, er i gvrigt centralt for landmaendene i det videre projekt.

For en yderligere beskrivelse af de 18 interviews samt uddybning af de metodiske overvejelser ifom.
interviews, se da notat "Barrierer og potentialer for at styrke malgruppens forretnings- og virksomheds-
forstaelse”.

14 af de 18 landmeend indgar i et forlgb, hvor de har faet tilknyttet et Advisory Board (AB fremover). |
dette AB sidder der en SEGES-repraesentant sammen med en DLBR-radgiver, og i flere tilfeelde andre
medlemmer. Disse SEGES-repraesentanter har derved haft mulighed for at observere landmaendenes
arbejde med adfeerdsaendringerne samt hvilke barrierer de matte opleve hertil.



3.Analyse

Det falgende analyseafsnit vil fgrst analysere hvilke adfeerdsaendringer landmaendene har udpeget, og
derneest hvilke barrierer der er dertil, samt diskutere potentialet i hvordan landmandens mentale og
gkonomiske robusthed kan styrkes, ved at arbejde med den givne adfeerdseendring og barriererne
herfor.

3.1 Landmaendenes adfserdsaendringer og barrierer

De fglgende syv adfeerdsaendringer, som vil blive analyseret i de senere afsnit, er lavet med udgangs-
punkt i:

e Landmaendenes udviklingskort

e Interviews med landmaendene

e Advisory Board mgder hos landmeendene

¢ Videnseminarer med landmaendene

Der er altsa taget udgangspunkt i hvad de enkelte landmaend selv vil arbejde med, og landmaendenes
egne behov, gnsker og motivation for adfeerdsaendringerne danner derfor udgangspunkt for analysen
og projektet i det hele taget. Flere af disse adfeerdsaendringer er ens, hvorfor det er valgt at samle
dem i syv samlende adfaerdseendringer, som er gennemgaende for denne analyse.

| projektets arbejde med adfaerdsdesign og forandringsledelse, er der syv adfeerdseendringer der er i
fokus:

Opna effektiv arbejds- og kontortid

Skab mere tid til familien

Opna indsigt i og arbejd med egne styrker og svagheder
Tag lgbende ejerskab til virksomhedens gkonomi

Skab overblik over forretningsomraderne og organiseringen
Uddeleger mere ansvar til medarbejderne

Styrk ledelsen af medarbejderne

NoahrwbdhpR

Disse adfeerdszendringer kan videre inddeles i de tre omrader som projektet arbejder med. Se neden-
staende figur for dette.

Mal:
@get skonomisk og
mental robusthed

H2: Virksomheds- og H3: Strategisk ledelse

H1: Personlig indsigt forretningsforstaelse og eksekveringskraft

- Opna effektiv arbejds- og
kontortid - Tag Isbende ejerskab til
virksomhedens gkonomi

- Uddeleger mere ansvar
til medarbejdere

- Skab mere tid til familien
- Skab overblik over
forretningsomraderne og
- Opna indsigt i egne organiseringen
styrker og svagheder

- Styrk ledelsen af
medarbejdere

Figur 2 - Overblik over adfeerdsaendringer og projektets tre hypoteser



3.1.1 Opna effektiv arbejds- og kontortid

Adfaerdseendringen at opnd en effektiv arbejds- og kontortid
Denne adfaerdsaendring gar igen hos langt sterstedelen af landmaendene. Gennemgaende gnsker de
at vaere mere effektiv i det daglige arbejde, ligesom flere gnsker kontortid. Med kontortid, menes der
bade at skabe tiden til at komme pa kontoret, lysten til at komme pa kontoret, ligesom der menes at
prioritere opgaverne pa kontoret.

Landmeendene vil altsd gerne have en hverdag der er mere struktureret, hvor der er overblik over op-
gaverne og hvor bliver prioriteret hensigtsmeessigt. Mange af landmeendene fik gjnene op for hvor
ustruktureret deres hverdag er, da de skulle udfylde tidslinjen ifom. interviews. Her havde flere sveert
ved at forteelle hvad de reelt set bruger sterstedelen af deres tid p4, bl.a. angav en landmand "diverse”
som hvad han lavede fgr og efter middag. En anden landmand udtaler f.eks.:

“Jeg vil gerne veere mere struktureret sé jeg kan vaere mere effektiv med mine timer, sa min darlige
samvittighed ikke forfelger mig med ting jeg ikke naede. Jeg far rumlen i maven og det pavirker mig.
Jeg bryder mig ikke om at gare tingene halvt” (Landmand 10).

Det er altsa evnen til at lede sig selv, flere af landmaendene efterspgrger. Andre landmaend udtrykker
at de ikke fgler de har tid og overskud til at Ilgse nogle af de vigtige opgaver som ejerleder, fordi de har
sveert at udnytte deres arbejdstid effektivt. De har med andre ord sveert ved at prioritere de vigtige op-
gaver, fordi der er mange ad hoc opgaver der skal Igses i driften. Flere af landmaendene udtrykker
ogsa at de ikke kun har sveert ved at strukturere sin egen hverdag, men at det ligeledes er en udfor-
dring at strukturere medarbejdernes hverdag:

“Jeg vil gerne seette tingene i struktur og formidle det til mine medarbejdere, sa jeg kan anvende dem
noget bedre” (Landmand 12).

Flere landmeend fortzeller at de gerne vil prioritere de opgaver der ligger pa kontoret. nogle af land-
maendene anerkender at der er vigtige opgaver pa kontoret, der som ejerleder skal prioriteres. Eksem-
pler p& dette er opgaver af strategisk, skonomisk, ledelsesmaessigt karakter o.l.

Barriererne for at opna en effektiv arbejds- og kontortid

Der er mange barrierer for at opna en effektiv arbejds- og kontortid. Flere af landmaendene oplever at
de har sveert ved at strukturere deres hver dag. Der er mange ’ildebrande’ der skal slukkes rundt om-
kring i virksomheden, og landmanden faler at han skal ga forrest i stgrstedelen af disse, eksempelvis
udtaler landmand 12 at:

Jeg ved, hvad vi skal lave, men i slutningen af ugen har vi ikke naet det, og s& ma jeg ud og lave det
selv” (Landmand 12).

Derved ender flere af landmaendene med at skulle Igse diverse opgaver Igbende, hvilket ggr det sveert
for landmaendene at strukturere hverdagen. Ofte skyldes det at landmaendene teenker at det er nem-
mere at ggre det selv, ligesom de ofte er for flinke og har sveert ved at uddelegerer ansvaret og opga-
verne til medarbejderne. Landmand 9 eksemplificerer dette:

“Jeg er for flink, det er nemmere at gare det selv. Eksempelvis til fyraf-
fen, s& star jeg tit selv tilbage, selvom der er tidsplaner osv.”

Derved opbygges der en lang liste med opgaver, som landmanden lgbende skal tage sig af i virksom-
heden. Der er flere barrierer til grund for hvorfor landmanden har sveert bed at uddelegerer ansvaret,



se adfeerdseendring 6 for deisse. Alle disse opgaver medvirker til at landmanden har sveert ved at prio-
ritere tid til kontoret. Der er dog flere barrierer for at bruge tiden p& kontorarbejde.

Flere af landmaendene har sveert ved at se veerdien i kontorarbejdet. Eksempelvis siger landmand 10
at:
"Jeg faler jeg tjener flere penge ved det praktiske arbejde”.

Det kan diskuteres hvorfor dette er tilfeldet. Det kan veere lystbetonet, da opgaverne pa kontoret, som
strategiske og ledelsesmaessige opgaver, kan veere mere uhandterbare og ukonkrete ift. praktiske op-
gaver ude i driften. Det potentielle udbytte for lgsningen af opgaver pa kontoret, kan derfor vaere mere
ukonkret, det kan veere udbyttet er mere langsigtet og det derfor er sveert at se veerdien pa kort sigt.
Dette virker demotiverende for mange af landmeendene.

Mange af landmaendene synes derfor ikke at kontorarbejde er 'rigtigt arbejde’. Landmand 8 fortaeller
f.eks.:

“Jeg regner ud i regneark, hvad jeg har faet ud af at sidde pa kontor, og sa kan jeg se, at det virker.
Men jeg ser det stadigveek ikke som rigtigt arbejde”.

Pa trods af at landmanden rent faktisk kan se vaerdien i kontorarbejde, ser han det stadigvaek ikke
som et rigtigt arbejde. Dette skyldes formentligt bl.a. kulturen i landbruget, hvor en ’rigtig’ landmand,
traditionelt set, er én der gar ude i marken eller i stalden. Samtidig har flere landmaend sveert ved at
retfeerdiggare overfor deres medarbejdere at de skal bruge tid pa kontoret, ligesom flere fgler at deres
medarbejdere ser ned pa dem, hvis de er pa kontoret.

Slutteligt er der nogle helt praktiske og fysiske barrierer. Flere landmaend har ikke de rette fysiske faci-
liteter til at have et kontor. Derudover er nogle landmaend bange for at medarbejderne tror de holder
fri, hvis de er p& kontoret i privatboligen.

Potentialet for landmandens mentale og gkonomiske robusthed ved at opna en effektiv ar-
bejds- og kontortid

Safremt landmanden lykkedes med at effektivisere hans arbejdsdag, og dermed frigive mere tid og
overskud til bl.a. kontortid, er der store potentialer for landmandens gkonomiske og mentale ro-
busthed. Mange af opgaverne pa kontoret, pa trods af deres uhandterbare natur, har som oftest et
stgrre potentielt udbytte, end lgbende ad-hoc opgaver i driften. Et karikeret eksempel kunne veere
strategiske og ledelsesmaessige opgaver versus praktiske opgaver med at muge ud, eller morgenfod-
ringen i stalden.

Hvordan kan landmanden sa lykkedes med at opna en mere effektiv arbejds- og kontortid? Flere af
landmeendene arbejder i projektet med simple og konkrete veerktgjer. Eksempelvis udarbejder en af
landmaendene en simpel to-do liste om morgenen, med opgaver han skal prioritere at lgse for dagen.
Han prioriterer dem efter at de skal give penge og veere spaendende (Landmand 13). En anden land-
mand samler alle ugens opgaver, og prioriterer dem derefter ift. "deadlines, dagens konkrete opgaver
0og om andre kan ggre det end mig” (Landmand 15).

Hvordan lykkedes det sa landmanden at prioritere tiden p& kontoret? Nogle landmaend arbejder meget
basalt p& at retfaerdigggre tiden, bl.a. ved at udregne hvad de tjener ved at sidde pa kontoret. Land-
mand 15 arbejder sdledes med at:



"Kontortid skal indleegges i min kalender som en fast kontortid. Kontortiden skal "teende mig” ved at
jeg far listet de opgaver “som jeg og kun jeg kan lgse”

Det er i denne sammenhaeng vigtigt at naevne landmaendenes tilknyttede Advisory Board. Advisory
Boardet er med til at sikre landmaendene fglger de initiativer der er ivaerksat, for at sikre at forandrin-
gen sker.

3.1.2 Skab mere tid til familien

Adfeerdseendringen at skabe mere tid til familien
Denne adfaerdseendring gar igen hos starstedelen af landmaendene. Landmaendene blev i interviewet
bedt om at udfylde en "Livscirkel”, hvor de skulle udfylde hvor meget tid de i Igbet af en dag, brugt pa
hhv. familietid, arbejdstid og tid pa dem selv. Svarene varierede i rimelig grad, dog er der nogle gen-
nemgaende temaer. Arbejdstid fylder klart mest, som regel i omegnen fra 2/3 — 3/4 af landmaendenes
tid. Familietiden fylder som regel stgrstedelen af den resterende tid, mens tid til landmanden selv, fyl-
der forsvindende lidt, hvis der i det hele taget er tid til landmanden selv.

Der er i princippet ikke noget forkert i at tiden er fordelt séledes, og at landmaendene arbejder meget.
For landmaendene er det en livsstil netop at veere landmand, hvorfor de ikke ngdvendigvis vil arbejde
mindre eller bruge mere tid pa sig selv. For mange af de adspurgte, er tiden i traktoren eksempelvis
og "mig-tid”.

Landmeendene ville dog gerne have et bedre overblik over hvordan tiden blev disponeret, samt ikke
mindst, muligheden for selv at kunne prioritere og veelge mellem arbejdstid, familietid og tid til en selv.
En landmand udtaler f.eks.:
"Arbejder fylder meget, efter en skilsmisse bliver man mere bevidst om prioritering. Jeg har altid arbej-
det en del, og ndr man springer i gang som selvsteendig, s& siger man farvel til mange ting (...)””
(Landmand 6)

Denne landmand reflekterer saledes over, at han farst (for) sent bliver bevidst om hvordan han priori-
terer sin tid, men erkender ogsa at som selvsteendig, er man ngdt til at veelge noget fra.

Barriererne for at skabe mere tid til familien
Der er mange barrierer for at skabe mere tid til familien. Den stgrste og overordnede barriere, er na-
turligt tid. Tid er en begraenset ressource, og i den hver dag mange af landmeendene lever i, bruges
meget af tiden pa arbejdet. Derfor er den begraensede maengde tid, der kan bruges pa familien, en
barriere. For at landmaendene kan skabe mere tid til familien, skal effektiviteten i arbejdstiden veere
hgj, sdledes der frigives mere tid til bl.a. familien. Se adfaerdsaendring 1, for uddybning af dette. Der-
udover kan det diskuteres om landmaendene har det forngdne overblik over hvordan tiden imellem ar-
bejde og familie disponeres. Interviews med landmaendene viste at de havde sveert ved at indtegne
hvordan fordelingen af tid var imellem arbejde og familie. Hvis man vil skabe mere tid til ens familie,
kan fagrste step for mange, veere at vide hvor meget eller hvor lidt tid, man i det hele taget bruger pa
familien.

Derudover oplever mange af landmaendene ogsa en gkonomisk barriere, da de fgler sig tvunget til at
arbejde meget i virksomheden, grundet et gkonomisk pres. En landmand udtaler f.eks.:

"Det jeg drammer om, er gkonomisk frihed. Hvis jeg havde flere penge, sa ville jeg have rad til at an-
seette en mand mere, s jeg kunne se mine barn spille handbold i hallen” (Landmand 7)



Flere af landmeaendene omtaler, som naevnt tidligere, ogsa at de selv er den ’billigste’ arbejdskraft, da
medarbejderne er dyrere, specielt i tiden udenfor normal arbejdstid. Derved oplever landmanden et
gkonomisk incitament til selv at tage de ekstra timer, da han derved sparer virksomheden for lgsom-
kostninger. Ligeledes omtaler landmaendene ogsa flere barrierer i at skulle stole pa at medarbejderne
kan lgse opgaverne, i trygheden i at gare det selv, da "Jeg ger bedst selv”. Derved har mange land-
maend sveert ved at uddelegerer ansvar til medarbejderne. Derved tager landmanden ekstra opgaver
og timer pa sig. Se adfeerdsaendring 8 for uddybning af denne.

Samtidig omtaler landmaendene det ogsa som givet, at der skal ligges mange timer i virksomheden.
For mange af landmaendene er der en kultur, i at man som landmand arbejder hardt - og meget. Det
er med andre ord et vilkar for at veere landmand, som en landmand f.eks. udtaler:

“Prisen ved at veere landmand er, at meget af min tid er allokeret pa forhand. Det er en stor pris, men
det har ikke chokeret mig, men dét at f& bgrn har aendret mine prioriteter lidt. Jeg ville gnske, at vi
havde faet barn, far jeg blev selvsteendig” (Landmand 5)

Denne kultur, at det er "en livsstil at veere landmand”, ggr ligeledes at det er naturligt at virksomheden
fylder meget af tiden. Det skal kort neevnes, at mange landmaend ogsa lykkedes med at

blande’ tiden brugt pa arbejde og familie, ved at tage familien med péa arbejdet, f.eks. pa traktoren eller
i stalden.

Potentialet for landmandens mentale og gskonomiske robusthed
ved at skabe mere tid til familien

Man kan med rette diskutere hvorfor man i et projekt der hedder "Opna gkonomiske resultater som de
bedste”, beskaeftiger sig med landmaendenes og deres familie. Grunden dertil, er at tidligere analyser
viser at netop de bedste landmaend, prioriterer tiden med bl.a. familien, som en Top 2 % landmand
f.eks. udtaler:

“Jeg prioriterer tid med familien, med mine hobbies og sgrger for at holde lange ferier. For mig handler
det om at fa overskud og tid til at teenke tingene igennem. For restitution er lig med innovation” (Hvor
skal veeksten komme fra? 2017, SEGES).

For flere af Top 2% landmaendene er der altsa en form for afkast ved tiden brugt til familie, ferier hob-
bies mm., i @get innovationskraft. Ligeledes mener vi i projektet, at tiden der bruges pa familien er
med til at styrke landmandens mentale overskud. Flere landmaend har ofte en darlig samvittighed
overfor familien!. Den darlige samvittighed teerer pa det mentale overskud. Der er derfor nogle store
potentialer ift. det mentale overskud for landmanden — og der er ingen tvivl om at gges landmandens
mentale overskud, s& har landmanden bedre forudsaetninger, for at skulle arbejde med den gkonomi-
ske robusthed.

Hvordan kan landmanden s& skabe mere tid til familien? Det gar de bl.a. ved at skabe mere ikke-ar-
bejdstid, altsa sikre at der er tid til radighed, der kan bruges sammen med familien. Se adfaerdseaen-
dring 1 for uddybning af denne.

Derudover arbejder flere landmaend med konkrete Igsninger til hvordan de kan skabe mere tid til fami-
lien. Farste step for mange, har veeret at indse hvor meget tid de reelt set bruger pa familien. Her er
livscirklen’ og en tidslinje over en typisk arbejdsdag, to konkrete veerktgjer der har virket ude ved land-
maendene. Andre landmaend forsgger at indfgre en ugentlig "hjemmearbejdsdag”, hvor de er hjemme

1 "Barrierer og potentialer for at styrke mélgruppens forretnings- og virksomhedsforstaelse”, Mille Mgller Nielsen, SEGES 2019



og arbejder i og sammen med familien. Andre landmand arbejder med at lave en LifeTime Strategy ©
som familie, for fremtiden for dem og deres virksomhed, ligesom flere arbejde med at skabe en selv-
kgrende virksomhed, som kan fungere uden at ejerleder er der i perioder.

3.1.3 Opnaindsigt i og arbejd med egne styrker og svagheder

Adfaerdseendringen at opnaindsigt i og arbejde med egne styrker og svagheder
| interviews af landmaendene skulle de svare pa hvilke svage og staerke sider, de selv synes de besid-
der. De fleste af landmaendene havde relativt nemt ved at svare pa hvilke svage sider de havde, mens
det var sveerere at seette ord pa hvilke steerke sider de havde. Denne adfeerdszendringer handler ikke
om at hvad de specifikke styrker og svagheder er, men i stedte landmaendenes gnske om at arbejde
med dem og sig selv.

Enkelte landmaend neevner eksplicit at de gerne vil arbejde med deres personlige indsigt. Landmand 6
vil f.eks. gerne arbejde med sin personlige udvikling, herunder vedkommendes mentale styrke og
kommunikationsevner, ligesom landmand 8 gerne vil arbejde med kompetenceudvikling af sig selv.

Stgrstedelen af landmaendene naevner indirekte, at de gerne vil arbejde med dem selv og deres styrke
og svagheder. Det gar de, nar flere af dem eksempelvis seetter ord pa at de konfliktsky overfor medar-
bejderne, og at det giver udfordringer i hverdagen. S& de deltagende landmaend seetter ord pa at de
gerne vil udvikle og styrke sig selv pa nogle omrader, om end det er de faerreste der udtrykker et gn-
ske om opna indsigt i sit personlige jeg.

Barriererne for at opnd indsigt i og arbejde med egne styrker og svagheder
Den stgrste barrierer for at opna indsigt i, og arbejde med egne styrker og svagheder, er selve erken-
delses af at dette er ngdvendigt. At det er ngdvendigt, og at der er reelle svagheder at arbejde med, er
sveer for mange landmeend at anerkende.

| projektets tilgang, er der en meget personlig tilgang — en tilgang der for mange landmaend er dem
uvant. De har sjaeldent skulle seette ord pa dem selv som ejerleder, hvilke drgmme de har, hvilke kom-
petencer de har eller ikke har, hvilke kompetencer virksomheden kalder pa o.l. De er altsa ikke vant til
at skulle forholde sig til og arbejde aktivt med sig selv.

Dernaest er det en udfordring at arbejde struktureret med sine egne styrker og svagheder. En ting er at
erkende man har nogle styrker og svagheder som menneske og ejerleder — men hvordan kommer
man videre derfra?

Potentialet for landmandens mentale og gkonomiske robusthed ved at opna indsigt i og ar-
bejde med egne styrker og svagheder

Der er store potentialer i at landmaendene arbejder med deres styrker og svagheder, for at styrke de-
res personlige indsigt. Har landmanden en steerk indsigt i sig selv, og sine styrker og svagheder, er
han bedre rustet til at handtere svaghederne og udnytte styrkerne. Eksempelvis ved at fa udviklet sin
kompetencer indenfor en given svaghed, eller ved at f& hjeelp til at h&ndtere den svage side, eksem-
pelvis ved at udlicitere visse opgaver til andre.

Landmanden star altsd derfor med bedre forudsaetninger for at styrke virksomhedens gkonomiske ro-
busthed, hvis han kender sine egne styrker og svagheder. Han kan derved finde ud af hvordan opga-
verne lgses bedst muligt, hvor ansvarsomrader skal placeres og hvor han selv skal bruge sin energi i



virksomheden. Samtidig kan man argumentere for at en landmand der kender sig selv og herunder
sine styrker og svagheder, bar veere bedre rustet mentalt, i sin rolle som virksomhedsleder.

Hvordan kan landmanden sa opna indsigt i og arbejde med egne styrker og svagheder? Det er en
leengere proces, som skal understgttes med bl.a. de rette vaerktgjer. Det vigtigste element er nok at
landmanden skal hjeelpes pa vej, af de rette mennesker. | den sammenhaeng er det vigtigt at der er
nogle (forandringsagenter) der, safremt landmanden ikke selv er i stand til det, falger op pa proces-
sen. Det kunne veere en radgiver, aegtefaellen, et Advisory Board o.l. Ligeledes har der i projektet vae-
ret fokus pa netveerksarrangementer, f.eks. videnseminarer. Her har landmaendene, og deres samle-
vere, i grupper skulle arbejde med adfserdssendringerne. Dette har veeret seerdeles positivt for land-
meaendene, nemlig at se at mange af de barrierer og adfeerdsaendringer de keemper med i hverdagen,
som f.eks. at veere konfliktsky, deles af ligesindede kollegaer.

Af konkrete veerktgjer er der flere der hjaelper landmanden med at opna indsigt i og arbejde med egne
styrker og svagheder. Personligheds- og adfeerdsanalyser som DiSC og Neo-Pir er veerktgjer, som
hjeelper landmanden med at seette ord pa hvem han er som menneske, og hvordan han agerer sam-
men med andre. Af andre veerktgijer, sd er en interessantanalyse ofte udbytterig. Et udefrakommende
syn pa landmanden, som virksomhedsleder og mennesker, giver ofte landmanden nogle udfordrende
refleksioner. Samtidig kan mere simple veerktgjer som over/under linjen, hjeelpe landmanden i hans
arbejde og forstaelse for hvorfor han reagerer som han gar, i visse situationer.

| projektet har de personlige udviklingskort ofte veeret i brug ved denne adfeerdssendring. Ved starste-
delen af landmaendene i projektet, har de personlige udviklingskort hjulpet med dels at saette ord pa
hvilke styrker og svagheder man vil arbejde med, ligesom de har hjulpet med at szette ord pa hvordan
landmanden konkret skal arbejde med denne adfaerdseendring.

3.1.4 Tag lgbende ejerskab til virksomhedens gkonomi

Adfeaerdseendringen at tage lgbende ejerskab til virksomhedens gkonomi
Det er meget forskelligt hvor "gkonomisk involveret landmaendene er, samt hvilken forstaelse land-
meendene har for deres virksomhedsgkonomi og iseer pa hvilket niveau’. Nogle landmaend gar med
andre ord rigtig meget op i de produktionsmaessige nggletal som f.eks. antal levendefgdte pr. ars so,
mens andre fokuserer pa virksomhedens afkastningsgrad.

Flere af landmaendene udtrykker dog et gnske om et starre ejerskab til virksomhedens gkonomi, og
dermed styrke deres gkonomiske forstdelse, eksempelvis landmand 13:

“Jeg arbejder ikke med afkastningsgrad eller soliditetsgrad, men jeg vil gerne leere det”
Modsat sa forholder andre landmand sig ikke til andet end de produktionsmaessige nggletal, da han
"ikke kan ggre noget ved de andre ting” (Landmand 18). Landmeendene er ligeledes vidt forskellige,
nar det kommer til gkonomiske opgaver, som f.eks. regnskabsafleeggelse og budgetopfalgning og

budgetleegning. Landmaendene varierer i udsagnene fra:

“Jeg bruger ikke budgetter, jeg kan ikke se, hvad jeg skal bruge det til, jeg ser pa sidste ars regnskab
og bestemmer mig bare for, at det skal gare bedre aret efter” (Landmand 2).

Til en anden landmand der udtrykker at:

2’Barrierer og potentialer for at styrke malgruppens forretnings- og virksomhedsforstaelse”, Mille Mgller Nielsen, SEGES 2019
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*Jeg styrer meget efter mit budget. Det er en sport for mig at komme fgr budgettet” (Landmand 1).

Samlet set, er der altsa en stor forskel i hvorvidt landmaendene har motivation og lyst til at tage |g-
bende ejerskab til virksomhedens gkonomi.

Barriererne for at tage lgbende ejerskab til virksomhedens gkonomi
Der er flere barrierer for at tage lgbende ejerskab til vicksomhedens gkonomi. Grundlaeggende skal
der veere en lyst og motivation til at arbejde med at opna en st@rre gkonomisk forstaelse, hvilket i hgj
grad varierer blandt landmaendene. Nogle landmeend har en hgj motivation og lyst til at arbejde med
gkonomi p& et mere strategisk niveau, mens andre har en hgjere motivation og lyst til at arbejde med
gkonomi p& et produktionsmaessigt niveau.

Det kan diskuteres hvorfor landmaendene er sa forskellige. Man kan argumentere for at de landmaend
der har en hgjere motivation og lyst til at arbejde med gkonomi pa et produktionsmaessigt niveau, skyl-
des at det ofte er mere konkret og handterbart. Der er som regel kortere vej fra tiltag i produktionen til
de produktionsgkonomiske nggletal, fremfor strategiske nggletal. Eksempelvis kan det pa kort sigt ses
hurtigere pa de produktionsmaessige resultater, som antal om-lgbninger eller antal syge sger hvis
sammenszetning af ugeholdenes starrelser aendres, end det kan ses pa virksomhedens afkastnings-
grad. Det kan altsé veere sveerere at vide hvordan tiltag i produktionen pavirker virksomhedens strate-
giske nggletal.

Ligeledes er der en barriere for flere landmeend i at arbejde med stgrre gkonomiske opgaver som bud-
getleegning og -opfalgning. Dette kan igen skyldes, at det er en uhandterbar opgave, som kraever
mentalt overskud at skulle forholde sig til. Det kan ogsa veere sveert for nogle landmaend at se veerdien
i sddanne opgaver, hvis det er gkonomiradgiveren der udarbejder budgetterne og sender til banken og
andre interessenter. Derved fjernes ejerskabet ved opgaverne fra landmanden.

Potentialet for landmandens mentale og gkonomiske robusthed ved at tage lgbende ejerskab
til virksomhedens gkonomi

Der er uden tvivl store potentialer ved at tage Igbende ejerskab til virksomhedens gkonomi. Lykkedes
landmanden med at f& en stgrre gkonomisk forstaelse, er han ogsa bedre stillet ift. at skulle arbejde
med virksomhedens gkonomiske robusthed, og tage de rigtige beslutninger.

Hvordan kan landmanden s& tage lgbende ejerskab til virksomhedens gkonomi? Der er ingen tvivl om
at lysten og motivationen til dette skal komme farst, for at der derefter kan arbejdes med den gkono-
miske forstaelse. Derfor er det vigtigt at landmanden motiveres ved at ggre det konkret, handterbart
og eventuelt tilfgje et konkurrenceelement. Samtidig skal man give landmanden ejerskabet tilbage,
hvorfor det bar overvejes i hvilken grad radgiveren skal vaere drivkraft i udarbejdelse af budgetter o.l.

Et eksempel pa veerktgjer der kan hjeelpe pa dette, er den strategiske nggletalsrapport der bibringer et
konkurrenceelement. Her kan landmanden se, hvordan hans virksomhed performer relativt ift. sam-
menlignelige virksomheder. Ligeledes er det vigtigt at opfalgning pa gkonomiske opgaver og nagletal
er i hgjsaedet, hvilket en radgiver eller et Advisory Board kan veere med til at sikre. Er det eks. afkast-
ningsgrad og soliditetsgraden der er i fokus, er det vigtigt at landmanden kan se hvordan han kan pa-
virke disse nggletal, sdledes han kan tage ejerskab over de handlinger der skal til rykke nggletallet.

3.1.5 Skab overblik over forretningsomraderne og organiseringen

Adfeerdseendringen at skabe overblik over forretningsomraderne og organiseringen
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Flere af landmeendene udtrykker igennem interviews, i Advisory Boards samt til videnseminaret et gn-
ske om at opna et starre overblik over forretningsomraderne og organiseringen. De vil gerne skabe et
starre overblik over forretningen, herunder hvordan forretningsomraderne er indbyrdes afhaengelige.
De vil ligeledes gerne skabe en mere effektiv og struktureret organisering, og farst og fremmest vil de
gerne skabe et overblik.

For mange af landmaendene, specielt med flere forretningsomrader og komplekse ejerforhold, at det
kan veere sveert at danne sig et overblik over virksomheden. Det er sveert for ejerlederen at se sam-
menhangene mellem forretningsomraderne, hvordan de pavirker hinanden og ikke mindst hvordan de
performer gkonomisk. Derved er det reelt set sveert for ejerlederen at kende virksomhedens situation,
malt pa flere parametre f.eks. det gkonomiske, mentale, ledelsesmaessigt o.l. Derfor er det sveert at for
ejerleder at vide hvilke initiativer han skal ivaerksaette, for at skabe en positiv forandring i virksomhe-
den.

Ved observationer af flere af landmeendene ses det at mange af dem varetager opgaver og ansvars-
omrader i produktionen, som man kan argumentere for, kan veere driftslederens. Et landmand stillede
eksempelvis dette retoriske spgrgsmal til et videnseminar:

"Hvorfor er det egentligt vi har daglige opgaver ude i stalden eller i marken — nar vi har driftsledere?”

Dermed ikke sat at ejerleder ikke skal have daglige opgaver i mark/stald. Men ofte er rollerne ikke klart
defineret i organisationen, hvilket kan give ineffektivitet og frustrationer blandt de ansatte.

Barriererne for at skabe overblik over forretningsomraderne og organiseringen

Der er flere barrierer for denne adfeerdseendring. Mange af dem er gengangere fra tidligere. Eksem-
pelvis gar konfliktskyheden, at ejerlederen kan have sveert ved at skaere igennem overfor medarbej-
derne og skabe en klar organisering, struktur og fordeling af roller og ansvar i organisationen. Tar
ejerleder f.eks. ikke at sige fra overfor en driftsleder, bliver det sveert for ejerleder at sendre i ovensta-
ende eksempler.

Der er ligeledes en tryghed i at beholde status quo. Landmaendene ved hvad de har — de ved ikke,
hvad de ikke har. Eksempelvis havde en landmand ikke taget hdnd om en driftsleder med tydelig
mangler, fordi han ikke troede pa at der var et bedre alternativ derude.

Frygt er en barriere for at skabe overblik over forretningsomraderne. Sat lidt pa spidsen, sa er frygten
for hvordan det reelt star til, en af barriererne. En af maderne hvorpa man far overblikket, er ved at af-
rapportere pa virksomheden og dens forretningsomrader. For flere landmaeend, er frygten for at skulle
udstille sig en barriere. Dels frygten for at udstille hvordan det star til, isaer hvis det gar darligere end
forventet. Ligeledes kan der veere en frygt for at udstille, at man reelt set ikke kender sammenhaengen
mellem forretningsomraderne og koblingen imellem forretningsomraderne.

Potentialet for landmandens mentale og gkonomiske robusthed ved at skabe overblik over for-
retningsomraderne og organiseringen

Der er flere potentialer ved at skabe overblik over forretningsomraderne og organisering. Dels er der
en raekke gkonomiske konkrete potentialer ved at have et steerkt overblik over forretningsomraderne.
Kender landmanden hvert forretningsomrades situation, hvad angar gkonomi, ledelse og medarbej-
dermaessigt mv., sa star landmanden steerkere for at iveerksaette handlinger der kan skabe en positiv
forandring.
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Ligeledes vil en effektiv og struktureret organisering ogsa gavne den gkonomiske bundlinje. Kender
alle deres roller, deres opgaver, deres ansvarsomrader o.l., og kender de hinandens, s& kan opga-
verne prioriteres effektivt.

Lykkedes landmanden med at skabe et overblik over forretningsomraderne og organiseringen, sa er
der et potentiale for landmanden i en bedre hverdag. En steerk organisering vil give landmanden klar-
hed over hvem der ggr hvad og en tryghed i at han kender forretningsomradernes situation.

3.1.6 Uddeleger mere ansvar til medarbejdere

Adfeerdseendringen at uddelegere mere ansvar til medarbejdere
Mange landmeend udtrykker et gnsker om i hgjere grad at kunne uddelegere ansvar til medarbej-
derne. Flere af landmeendene er oftest bindeleddet mellem alle medarbejdere og opgaver, og derfor er
det tit landmanden der gar forrest. Paradoksalt nok, sa vil de gerne afgive noget af kontrollen til med-
arbejderne, men de er ikke sikker pa at medarbejderne kan leve op til ansvaret. Eksempelvis udtaler
landmand 2:

“Mine medarbejdere kan ikke holde tingene pa det niveau jeg gerne vil. Derfor skal jeg i stalden hver
weekend for at have ro”.

Med andre ord er der i flere af tilfeeldene en lav grad af tillid mellem landmanden og medarbejderne.
Dette ses ofte i landmeendenes kontrolbehov, eksempelvis landmand 5:

“Jeg har indrettet dagen séledes, at jeg er i stalden fra kl. 16-18. Og det er oftest et problem, da vete-
ranklubben ofte mgdes kl. 16. Men jeg synes, at det er vigtigt, at jeg tiekker op pa tingene, selvom det
maske ikke er sa nadvendigt”.

Mange af landmaendene udtrykker dog at de gerne vil veere bedre til at uddelegere ansvar og opgaver
til medarbejderne, eksempelvis landmand 12 der gerne vil "Afgive suveraenitet i dagligdagen”. | flere
tilfeelde fortzeller landmaendene, at de som oftest gar forrest, og at der er en kultur i landbruget, der
bifalder en landmand og leder, der gar forrest. Flere udtrykker dog gnske om, ikke at veere farerhun-
den, men i stedet hundefgreren.

Mange af landmaendene udtrykker ogséa et gnske om at arbejde med deres konfliktskyhed, som ofte er
en udfordring ift. at uddelegerer ansvar til medarbejderne. Safremt at man vil uddelegere ansvar til
medarbejdere, kreever det at man undervejs lader dem forsgge selv, og dermed at de eventuelt ikke
lever op til forventningerne. Landmand 9 uddyber konsekvenserne ved altid at ga forrest:

“Jeg gar forrest ift. medarbejderne — det giver faerre konflikter, men motiverer ikke medarbejderne til at
tage ansvar’.

Dermed bliver det svaerere en anden gang at uddelegere ansvar, da det saledes er 'nemmere at gare
selv’ og medarbejderne motiveres heller ikke.

Barriererne for at uddelegere mere ansvar til medarbejdere
Der er flere barrierer for denne adfaerdsaendring, hvoraf flere ligger i relationen mellem lederen og
medarbejderen. Mange landmaend forteeller at de ikke har tillid til deres medarbejdere. Dette kan skyl-

des flere ting, oftest er det fordi at landmanden ikke stoler p& medarbejderes kompetencer og evner,
og dermed ikke stoler pa kvaliteten af arbejdet.
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Der ligger ogsa en barriere i den tryghed landmaendene oplever ved at udfare arbejdet selv, og der-
med ikke uddelegere ansvar til medarbejdere. Landmanden kender kvaliteten af arbejdet, som land-
mand 18 eksempelvis forteeller:

“Det er ikke sa nemt at ligge og sove, og sa er der andre der passer [dyrene]. S kan jeqg ligesa godt
gore det”.

Samtidig er der en tryghed i ikke at skulle tage en eventuel konfrontation med en medarbejder, fordi
opgaven ikke er udfgrt efter forventningerne. Landmand 9 forteeller eksempelvis her hvilke konsekven-
ser der er ved konfliktskyhed — hvor konfrontationen er den farlige situationen, og kontoret er den
trygge situation:

“Jeg kan godt teenke, at nu skal jeg ga ud og sige det til min medarbejder, og hvis jeg sa alligevel ikke
foler mig klar til det, sa saetter jeg mig ind pa kontoret igen”.

Slutteligt kreever det ogsa overskud at uddelegere — bade mentalt og gkonomisk. Som naevnt tidligere,
kreever det mentalt overskud for landmaendene at uddelegere en opgave, og som oftest kan det i det
korte lgb, veere nemmere at udfgre opgaven selv. Ligeledes udtrykker flere af landmaendene at gko-
nomi ogsa er en barriere. Oftest tager de selv opgaverne der ligger i ydertimerne af dggnet, da det er
‘billigere at gagre selv’.

Potentialet for landmandens mentale og gkonomiske robusthed ved at uddelegere mere ansvar
til medarbejdere

Der er uden tvivl store potentialer for landmandens mentale og gkonomiske robusthed, ved at udde-
lere mere ansvar til medarbejderne.

@konomisk set, sa vil en starre grad af uddelegering af ansvar til medarbejderne, alt andet lige, give
mere motiverede medarbejdere, som er villig til at tage ansvar. En virksomhed med ansatte der er i
stand til at tage ansvar og selvsteendige beslutninger, er mere agil og bedre rustet til at Ilgse hverda-
gens udfordringer. Samtidig friggres der mere tid til landmanden, som i stedet kan varetage opgaver,
der har et stgrre potentielt afkast for virksomheden, eksempelvis strategiske og ledelsesmaessige op-
gaver.

Der er uden tvivl ogsa et potentiale for den mentale robusthed. Ved at medarbejderne er mere kompe-
tente og i hgjere grad er i stand til at tage selvstaendige beslutninger, sa frigares landmanden for
mange af de daglige udfordringer der opstar. Derved skal landmanden bruge feerre mentale ressour-
cer pa denne slags opgaver, og kan i stedet bruge det mentale overskud andetsteds, hvor det er mere
hensigtsmaessigt.

Hvordan kan landmanden sd uddelegere mere ansvar til medarbejderne? Et sted at starte, er ved at
se bagud og overveje om der var opgaver andre kune have handteret. Landmand 12 gar f.eks. sale-
des:
"Jeg skal i en uge registrere hvad det er jeg bruger min tid pa — NN (aegtefeellen) hjeelper. Herefter
drafter jeg med NN (eegtefaellen) hvad jeg kunne uddelegere, evt. ved at koble en medarbejder pa i
lidt flere timer. Malet er at begraense mit tidsforbrug med min. 20%”.

Derved kan der opnas en forstaelse for hvilke opgaver man reelt set har lgst pa en uge, og om der ikke

var nogle medarbejdere der kunne have lgst nogle af disse. | dette tilfeelde er det segtefeellen der sikrer
opfglgningen sammen med landmanden, og denne opfglgning er vigtig.
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Landmand 15 kigger ogsa fremad, ift. hvilke opgaver han skal lgse og hvilke han kan uddelegere. Pa
hans udviklingskort 2, skriver han:

"Udarbejd en liste med de opgaver som kun jeg kan og skal levere pa. Bruge min Outlook kalender
til struktur”

Dermed prioriterer landmanden opgaverne efter hvilke han, og kun han, kan levere p4a, og dermed
ikke efter hvilke opgaver han ogsa kan levere p&, men som medarbejderne ogsa kan levere pa.

3.1.7 Styrk ledelsen af medarbejderne

Adfeerdseendringen at styrke ledelsen af medarbejderne

Mange af landmaendene udtrykker ogsa et gnske om at blive bedre til at lede deres medarbejdere.
Flere landmaend udtrykker et gnske om at veere bedre til at:

e Rekruttere, on-boarde og fastholde kvalificeret arbejdskraft

e Motivere medarbejderne

e Udgve kontant ledelse — at sige fra og kommunikere sin mening tydeligt overfor medarbej-

derne
e Forankre forandringer i hele virksomheden — ogsa ledende medarbejdere

Landmand 5 forteeller eksempelvis:
"Den starste udfordring lige nu er at skaffe kvalificerede medarbejdere”.

Den oplevede mangel pa kvalificeret arbejdskraft, har naturligt ogsa negative konsekvenser ift. eksem-
pelvis at uddelegere ansvar til medarbejderne. Flere landmaend har ogsa vaeret igennem en udvikling
hvor medarbejderne er 'fulgt med’ som landmand 8 udtrykket det, uden at landmaendene ngdvendig-
vis har et gnske om at lede mange medarbejdere.

En anden landmand (landmand 15) gnsker at motivere sine medarbejdere, men er i tvivi om hvorledes
det bedst gares. Han vil gerne have at medarbejderne har en stor indsigt og forstaelse for hele virk-
somheden, saledes medarbejderne agerer efter, at der potentielt kan veere konsekvenser i andre dele
af virksomheden. Han ved dog ikke hvor meget indsigt de enkelte medarbejdere skal have, for at veere
motiverede.

Flere landmaend vil ogsa gerne forankre de forandringer der igangsaettes i virksomheden, eksempelvis
via driftslederne:

“Jeg skal fa driftslederne til at se udfordringerne og de ngdvendige forandringer som noget positivt for
dem og for virksomheden. Driftslederne ser ofte forandringer som udfordringer” (Landmand 13).

Denne landmand arbejder altsa aktivt med at forankre forandringerne hos driftslederne, men fortzeller
ogsa at det ikke er uden udfordringer.

Mange landmeend oplever ogsa udfordringer ift. at kommunikere sin mening tydeligt overfor medarbe;j-
derne og sige fra, eksempelvis hhv. landmand 2 og 7:

“Jeg skal veere bedre til at sige hvad jeg mener, og vaere mere konsekvent”.
&
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‘Jeg oplever gang pé gang, at jeg har svaert ved at forklare folk, hvad jeg er utilfreds med, og hvad jeg
sa gerne vil have”,

Barriererne for at styrke ledelsen af medarbejderne
Der er mange barrierer for at styrke landmaendenes ledelse af medarbejderne. Som neevnt far, sa er
der en barriere i landmaendenes konfliktskyhed — at sige fra overfor medarbejderne, som landmand 9
forteeller:

“Jeg er for flink, det er nemmere at gare det selv. Eksempelvis til fyraften, sa star jeg tit selv tilbage,
selvom der er tidsplaner osv.”

Ligeledes oplever flere landmaend en barriere i at de ikke er vant til at lede, og ligesa mangler de kom-
petencer og veerktgjer til det. Mange af landmaendene er ikke uddannet til at lede mange medarbej-
dere, ligesom flere har overtaget en virksomhed med flere medarbejdere, uden at de ngdvendigvis gn-
skede at lede flere medarbejdere. Landmand 17 forteeller eksempelvis at:

*Jeg synes, at vi mangler veerktaier til at Igse ledelsesudfordringer. Nar vi konstaterer, at vi har et pro-
blem, sa skal vi oftest opfinde en Igsning og det er tidskraevende. Det ville veere rart, hvis vi engang
imellem bare kunne traekke noget ned fra hylden”.

Landmanden efterspgrger altsad konkrete vaerktgjer der kan hjaelpe ham, mens hans aegtefeelle sup-
plerer ift. kompetencerne til at lede:

“Jeg synes, at vi skal arbejde med vores konfliktskyhed og fa redskaber, der kan hjeelpe os med ikke
at tage det med videre, nar vi har en konflikt”.

Slutteligt kreever det ogsa et mentalt overskud at lede medarbejderne, da det ofte indebaerer opgaver
der kreever system 2 taenkning. Landmand 17 fortaeller her hvordan han har forsggt at involvere med-
arbejderne:

"l januar valgte vi at afholde en nytarskur, hvor medarbejderne blev involveret i strategien for virksom-
heden, og fik indblik i, hvordan vi gnsker at udvikle virksomheden. Bagefter har vi faet mange positive
tilkendegivelser fra medarbejderne”.

Landmanden har ved denne gvelse, faet involveret medarbejderne og givet dem et ejerskab til virk-
somhedens fortsatte udvikling. At inddrage og involvere medarbejderne pa denne made, er ikke en
vanesag — det er derimod en opgave der kraever mentalt overskud. Mindre opgaver, sdsom MUS-
samtaler, kraever ligeledes mentalt overskud — specielt hvis landmanden har sveert ved at se den
umiddelbare effekt af sddanne opgaver.

Potentialet for landmandens mentale og gkonomiske robusthed ved at styrke ledelsen af med-
arbejderne

Der er uden tvivl et gkonomisk og mentalt potentiale i at styrke landmandens ledelse af medarbej-
derne. Lykkedes landmanden eksempelvis med at rekruttere, on-boarde og fastholde de rette kvalifi-
cerede medarbejdere, s formar han at saette et staerkt hold i virksomheden. Dermed er virksomheden
bedre rustet til at forbedre bundlinjen.
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Ligeledes er der et mentalt potentiale at hente for landmanden. En arbejdsplads med motiverede og
dygtige medarbejdere, bar frigive landmanden for nogle af de svaere opgaver der ellers kan veere for-
bundet med at have umotiverede og ukvalificerede medarbejdere. Reduceres medarbejderomsaetning
eksempelvis, sé skal landmanden i mindre grad bruge tid og ressourcer pa de svaere og opgaver der
er forbundet herved.

Hvordan kan landmanden sa arbejde pa at styrke sin ledelse af medarbejderne? Som nzevnt tidligere
skal landmanden bl.a. styrke sine kompetencer og sa skal han understgttes med en raekke veerktgjer
og metoder der sikrer effekt.

Kompetencerne kan styrkes ved kurser og uddannelser, og dernaest opbygning af erfaring. Veerkta-
jerne er der nok af, eksempelvis Fokuseret Ledelse, Kurs, Koordinering og Commitment, Ledelsesbe-
retningen o.l. Det vigtige er dog at der er en drivkraft der sikrer opfaglgning. Her er landmanden selvfgl-
gelig central, men i mange sammenhaenge vil en anden part, eksempelvis segtefaellen, radgiveren el-
ler et Advisory Board veere fordelagtigt.
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4.Motivationsfaktorer for forandring

Igennem projektet, via dets interviews, Advisory Boards og videnseminarer, har der vaeret fokus pa
hvilke motivationsfaktorer landmaendene oplever for forandring. Disse er selvfglgelig vidt forskellige fra
landmand til landmand, men nedenfor er der en reekke faktorer der har vaeret gennemgéaende.

@konomiske udbytter:

Hvis landmanden kan se at en given forandring, vil medfgre et gkonomisk udbytte, virker det for langt
stgrstedelen motiverende. Det er dog vigtigt at disse gkonomiske udbytter er konkrete, og at landman-
den kan se hvad han selv skal gare, for at fa del i det skonomiske udbytte. Jo mere konkret og kort-
sigtet chancerne for de gkonomiske udbytter er, jo mere motiverende. Ligesa skal koblingen mellem
eendringen og det gkonomiske udbytte veere sa klar og konkret som muligt. Derfor kan sma konkrete
eendringer i produktionen virke mere motiverende, end stgrre organisatoriske aendringer. F.eks. vil en
g&endring der giver et mere effektivt foderforbrug, veere mere motiverende for stgrstedelen af landmaen-
dene, da besparelserne pa foderforbruget er nemme at se. Omvendt kan koblingen mellem det gkono-
miske udbytte og implementering af et Advisory Board veere mere uklar, og derved mindre motive-
rende.

”Veere bedre end de andre”:

Mange af landmaendene er ogsa konkurrencemennesker. Derfor er det, at veere bedre end de andre,
motiverende. Igen skal det vaere sa handgribeligt og konkret som muligt, saledes landmanden ved
hvad det er han sammenligner sig med de andre pa. Ligeledes skal koblingen mellem forandringen,
og sammenligningen veere klar — hvis landmanden ikke ved hvad han skal ggre anderledes for at
kunne konkurrere med de andre, sa virker det demotiverende for landmanden.

Ikke First Movers, men Second Fastest:

Flere af landmaendene motiveres ikke af at veere First Movers, de vil gerne se andre ggre det fgrst.
Derved kan de leere af deres erfaringer, og derefter gennemfgre en given forandring.

Skabe en bedre hverdag:

Mange af landmaendene motiveres ligeledes af at 'skabe en bedre hverdag’. Hvad denne bedre hver-
dag er varierer i hgj grad. Oftest defineres det som mere tid til familien, mere tid til andre interesser,
frigiv tid til de opgaver der motiverer landmanden o.l. Forandringer som understgtter udviklingen imod
denne ‘bedre hverdag’, vil virke motiverende for landmanden, safremt at koblingen mellem forandrin-
gen og den 'bedre hverdag’ er tydelig.

Udvikling, se ting vokse, efterlade sig noget:

Flere af landmaendene naevner ogsa at det er motiverende at opbygge noget, at udvikle virksomhe-
den, dens medarbejdere, forretningsomrader o.l., og efterlade sig noget. Ofte handler det om at ejerle-
der kan vil udvikle virksomheden, saledes at kommende bgrn vil have muligheden for at overtage en
sund og rationeldrevet virksomhed.
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5. Tre konkrete veerktgjer til styrkelse af landman-
dens bundlinje

| projektet arbejdes der med de ovenstaende konkrete adfeerdseendringer pa flere niveauer. Som
naevnt tidligere, bruges Advisory Boards og netveerksgrupper som metoder til forandring. Det vil sige
at der i Advisory Boards og netveerksgrupperne (videnseminarer) arbejdes med flere forskellige veerk-
tgjer, der skal styrke landmanden gkonomiske og mentale bundlinje.

Her tager der udgangspunkt i tre veerktgjer som er de mest gennemgaende veerktgjer og som delta-
gerne i projektet har haft starst gavn af. Der arbejdes naturligvis med andre omrader og veerktgjer end
de tre fglgende, men disse er udvalgt, da de er centrale i processen ved stort set alle de deltagende
landmaend.

De tre veerktgijer er:

1. De personlige udviklingskort
2. Det strategiske hus
3. Ledelsesberetningen

5.1 De personlige udviklingskort

Veerktgjets egenskaber:
| projektet arbejdes der med to personlige udviklingskort. De kan ses i bilag 1. Det fagrste personlige
udviklingskort blev udfyldt ved det indledende interview, hvorefter en stor del af landmaendene har ar-
bejdet med det andet personlige udviklingskort Igbende i deres Advisory Boards.

Udviklingskort 1 hjeelper landmanden med at seette ord pa hans adfzerd i dag, og hvilke fokusomrader
han gerne vil arbejde med — ift. hver af de tre fokusomrader. Udviklingskort 2 uddyber og konkretiser
de gnskede adfeerdsaendringer endnu mere, ved at bruge metodologien fra projekts tilgang (4 trins
modellen, der kan ses i figur 1).

Udviklingskort 2 er brugt forskellige mader. | en reekke af projektets Advisory Boards, har de veeret
brugt meget eksplicit, hvor landmanden har udfyldt kortet. Dermed har kortet dannet et fysisk ud-
gangspunkt til mgderne. | nogle andre Advisory Boards i projektet, har specielt udviklingskort 2, veere
brugt mere implicit. Her har selve den metodiske tilgang, altsé 4-trins tilgangen som vist i figur 1, ogsa
veeret omdrejningspunktet. Udgangspunktet har dog ikke vaeret et udfyldt udviklingskort 2, men i ste-
det snakken omkring dette.

Veerktgjets fordele:
Fordelene ved de to udviklingskort er:

e De hjeelper landmanden med at erkende og bevidstggre hvad det er for en adfeerdseendring han
vil arbejde med.

e De hjeelper landmanden med at konkretisere adfeerdseendringen og bryde den op i mindre dele,
der synligger for landmanden, hvad der skal til.

e De er simple og fleksible — og kan bruge pa forskellige mader.
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Hvis du vil lsese mere om udviklingskortene, se da Notatet: "Barrierer og potentialer for at styrke mal-
gruppens forretnings- og virksomhedsforstaelse” af Mille Mgller Nielsen, SEGES.

Veerktgjets udbytte:
Udbytterne ved de to udviklingskort er en simpel og overskuelig tilgang til adfeerdsaendringer, som gar
processen konkret og simpel for landmanden. Udviklingskortene stgtter landmanden i hans adfeerds-
gndringer, ved at bryde processen op for ham.

Udviklingskortene er lykkedes med at starte adfeerdssendringerne op ved landmanden og de er lykke-
des med at saette processen ind i en simpel og struktureret proces. Landmaendene er ikke naet i mal
med adfeerdsaendringerne endnu — det tager tid — men med udviklingskortene har de faet en god start.

5.2 Det strategiske hus

Veerktgjets egenskaber:
Det strategiske hus er et veerktgj der hjeelper landmanden med at afdeekke hans virksomheds gn-
skede udvikling. Et eksempel pa det strategiske hus kan ses i bilag 2. Ved at arbejde og udfylde det
strategiske hus, skal landmanden arbejde aktivt med sin virksomhed og dens udvikling. Landmanden
skal forholde sin virksomhed til og svare pa fglgende spgrgsmal3:

Dens mission:
e Hvad mener | virksomheden er sat i verden for?
e Hvad tror |, at medarbejderne vil sige, at virksomheden er sat i verden for?
e Hvad haber I, at virksomhedens interessenter taenker, nar de ser ind pa virksomheden?

Dens vision
e Hvad mener I, at virksomheden skal straebe efter pa laengere sigt?
¢ Hvilken retning vil virke inspirerende og motiverende for virksomhedens ejere og medarbej-
dere?
Dens strategiske mal
e Hvornar er virksomheden en succes?
e Hvilke konkrete mal mener |, at visionen skal udmgante sig i?
e  @konomiske mal
e Menneskelige mal
e Samfundsmaessige mal
e Miljgmaessige mal

Dens veerdier
e Hvilke vaerdier mener I, der ligger til grund for jeres made at agere og fungere pa?
e Hvilke veerdier er ifglge jer vigtige for at na jeres mal og indfri virksomhedens vision?

Dens strategiske
e Hvordan far | bedst muligt indfriet jeres vision og mal. Hvilke initiativer er vigtige?
e Hvilke kompetencer mener | er vigtige for, at | kommer i mal med de initiativer | neevner?

Veerktgjets fordele:
Fordelene ved det strategiske hus, er at landmanden far besvaret de grundlaeggende strategiske
spgrgsmal for sin virksomhed. Ved at arbejde og forholde sig aktivt til disse, er landmanden med at til

3 Kristian Skov, SEGES, 2019
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at sikre virksomhedens langsigtede konkurrenceevne. Hvis han eksempelvis ikke definerer virksomhe-
dens veerdier, vil det veere sveerere for medarbejdere at navigere i ligesom hvis han ikke opstiller en
reekke strategiske mal for virksomheden risikerer han blot at der blot suboptimeres, fordi malene ikke
er defineret.

Ved at svare pa de grundlaeggende strategiske spgrgsmal og fastleegge det strategiske hus, er land-
manden og hans virksomhed bedre stillet til fremtidens muligheder og udfordringer.

Veerktgjets udbytte:
Landmeendene der har arbejdet med det strategiske hus oplever flere udbytter. De far reflekteret og
afklaret med dem selv, med deres familie, medarbejdere, organisation mm. hvad det egentligt er de
gerne vil opna med virksomheden. Det kan hjeelpe med at sikre at virksomheden og dens aktiviteter,
giver mening for ledelsen og medarbejderne.

Samtidig vil landmanden ogsa sta steerkere overfor viksomheden og dens interessenter. Har land-
manden besvaret de grundleeggende strategiske spgrgsmal for sin virksomhed, vil han sta steerkere
overfor kreditgivere, medarbejdere, Advisory Boards, bestyrelser og andre interessenter.

Slutteligt vil landmanden ved at fastleegge det strategiske hus, ogsa fa mulighed for at fastsaette og
falge op p& malene. Derved bliver det muligt at fejre succeserne, iveerkseette initiativer der skal hjzelpe
virksomheden i mél o.l. Landmanden kan derved besvare hvornar hans virksomhed er en succes —
hvornar han er tilfreds.

5.3 Ledelsesberetningen

Veerktgjets egenskaber:
Ledelsesberetningen er et veerktgj der hjeelper landmanden med at afrapportere virksomhedens status
og udvikling for en given periode. Se bilag 3 for billede af Ledelsesberetningen. | dette projekt er den
brugt til Advisory Board mgderne, hvor landmanden inden mgdet har udfylde den, ligesom den gen-
nemgas til mgderne.

| Ledelsesberetningen skal landmanden afrapportere pa falgende omrader:
e Ejerleders mentale tilstand
e Virksomhedens overordnede performance
e Nggletal for perioden
e Likviditet og kapitalberedskab
e Ledelse og management
e Medarbejdersituationen
e Status pa forretningsomrader
e Early Warnings (risici for virksomeheden)

Veerktgjets fordele:
Fordele ved Ledelsesberetningen, er at det er et overskueligt veerktgj, der hjeelper landmanden med at
afrapportere sin virksomheds historiske udvikling, pa en simpel og konkret made. En anden fordel ved
veerktgijet er, at det tvinger landmanden til at forholde sig til de vigtigste omrader i virksomheden, og
ikke mindst ham selv som ejerleder. Det er ikke '’kun’ en afrapportering pa virksomhedens perfor-
mance, men i lige sa hgj grad ejerleders tilstand. Landmanden skal f.eks. forholde sig til sin mentale
tilstand, om ‘han er over eller under stregen’
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Veerktgjets udbytte:
Udbytterne ved Ledelsesberetningen for landmanden, er at han til hvert Advisory Board mgde kan af-
rapportere virksomhedens og hans egen tilstand til virksomheden. For at han kan dette, skal han aktivt
forholde sig til en raekke omrader i virksomheden — og dette er formentligt det starste udbytte ved Le-
delsesberetningen. Nemlig at han tager stilling til de vigtigste omrader i virksomheden hvordan gar det
og hvad skal der til for at komme videre.

Samtidig giver det ogsa landmanden tiden og rummet til at saette sig i en ¥ time og danne sig over-
blikket over virksomhedens situation. Det giver overblik og hjeelper landmanden med at skabe en
mere struktureret hverdag. Overblikket giver ogsa landmanden mulighed for Igbende, afheengig af fre-
kvens Ledelsesberetningen udarbejdes, for at fejre succeserne og iveerksaette handlinger hvis malene
ikke indfries.

Samtidig giver det ogsa landmanden en mulighed for skriftlighed. Det giver landmanden, interessen-

terne, organisationen mfl. veerdi, nar afrapporteringen sker skriftligt, da der derved bliver slaet nogle
ting fast, ligesom landmanden tvinges til at reflektere over en reekke emner.

22



Bilag

1. De personlige udviklingskort

Personligt udviklingskort
Navn:

Dato:

Projeit: Gpné akonomiske resultater som
de bedste lsndmand

MAL

@GET GKONOMISK OG MENTAL ROBUSTHED

INDSATS
OMRADER

Personlig indsigt

Virksomheds- og forretningsforstaelse

Strategisk ledelse, forandringsledelse

og eksekvering

MINE FOKUSOMRADER

MIN KONKRETE ADF/ERD | DAG

Promille

Personligt udviklingskort 2
Navn:

Dato:

LA SEGES
& 1Y

Projekt: Opnd ekonomiske resultater som
de bedste landmaend

HVILKEN KONKRET ADAFRD
@NSKER JEG?

f
HVILKE BARRIERER
FORHINDRER DENNE
ADFARD?

HVILKEN L@SNING KAN
HJZALPE MIG OVER
BARRIERERNE?

TEST L@SNINGEN | DIN
DAGLIGDAG. VIRKER DET?

Promille

O SEGES
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2. Det strategiske hus — eksempel

Pkonomiske mal:
Mal 1
Mal 2
Mal 3

1. Strategisk initiativ

Vision — hvad straber vi efter
Visionen

Strategiske mal — hvad vil vi na senest 2025
Miljsmzessige mal: Sociale mal:
Mal 1 = Mé
Mal 2
Mal 3

Strategisk initiativer — hvordan kommer vi i mal

2. Strategisk initiativ 3. Strategisk initiativ 4. Strategisk initiativ

Vaerdier — vi ikke gar pa kompromis med
* Veerdi1
* Veerdi 2
* Veerdi 3

Mission — hvad er vi sat i verden for
Missionen

5. Strategisk initiativ
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3. Ledelsesberetningen

Ledelsesberetning

Udarbejdet den

Opfalgning for pericden

Ejerleders mentale tilzstand — hvor
er du lige nu

Er du over stregen og faler dig aben,
nysgerrige og ivrige for at l=re. Eller
er du under stregen, hvor du er i de-
fensive, lukkede og vil have ret.

Virksomheden
Helt overordnet i forhold til drift og
performance

Meagletal for perioden

De mest relevante malkpier pr. pro-
duktionzgren praesenteres og supple-
res med kommentarer fil afvigelser

Negletal 1 Negletal 2

Realizeret Realizeret
Budget Budget
Afvigelse Afvigelse
Realizeret Realizeret
Budget Budget
Afvigelse Afvigelse
Realizeret Realizeret
Budget Budget
Afvigelse Afvigelse

Kommentarer til afvigelser:

Likviditet og kapitalberedskab
Suppleret med relevant data med op-
felgning og historik.

Ledelse og management

Hwvordan felger vi de ledelsesmass-
sige planer, hwordan gar det

med de opstillede strategiske hand-
lingsplaner i forhold fil det, vi plan-
lagde ved arefs start

eller siden sidst.

Medarbf.:jdersituatim'nen

Status pa medarbejderilfredshed,
opsigelserfyringer, lanforhold, mang-
lende kompetencer, kompetenceud-
vikling mv.

Status pa forretningsomrader
Relevante information om forret-
ningsomrademes performance og
udvikling siden seneste beretning.

wWanings.
Kommentarer fil spirende risici, der
kan vokse sig storre, herunder hvor-
dan ejerdeder vil mindskefjerne dem.
Denne omfatier udover virksomhe-
den ogsa familie og ejereder.
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SEGES

Landbrug & Fgdevarer F.m.b.A.

Agro Food Park 15
8200 Aarhus N

T: +45 8740 5000
F: +45 8740 5010
E: info@seges.dk

Ansvar: Informationerne pa denne side er af generel karakter og sgger ikke at lgse individuelle eller konkrete rad-

givningsbehov.

SEGES er sdledes i intet tilfzelde ansvarlig for tab, direkte savel som indirekte, som brugere matte lide ved at an-

vende notatets informationer.
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