| artikelserien Madekultur analyse far du input og skabeloner til hvert af de 8 trin i processen. Dette redskab
harer til trin 7.

7: Sammenhange

For at anvende dette redskab, skal I forst have gennemfort ‘et godt grundlag for
modekulturanalyse’ og i saerdeleshed fase to, der handlede om den enkeltes mandat
og fase fire om sammenhaeng til data.

| redskabet til fase to lavede | en liste over behov for eendret mandat eller tydeligere aftaler, samt hvem der skal
afklare dette.

| redskabet til fase fire lavede | en liste over data, der er ngdvendige for mader.

Tiden er nu kommet til at tage fat i dette og afklare med de rette beslutningstagere, hvordan der skal foretages
justeringer.

En god made at tilga dette er ved at analysere, hvordan en enkelt leder anvender sin tid.

Figuren nedenfor viser fire typer arbejdsarenaer:
Ledere har typisk tre former for mader:
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e Ordinare ledelsesmgder, der er planlagt i god tid,
e hastemgder, der planlaagges med kort varsel og
o éntil én mader med naermeste leder.
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Hver mgdeform er sin egen arena med et seerligt formal. Den fjerde og sidste arena er lederens tid til at agere pa
egen hand.

Figuren illustrerer de fire arenaer. En arena er defineret ved, hvor meget koordinering en beslutning eller
handling kraever, og hvor meget sagen haster. Om en sag haster skal vurderes i forhold til den direkte Aer og

Nu-betydning, det har for kunden, brugeren eller borgeren. Veer opmeerksom pa, at de fleste ledelsesopgaver
ikke er hasteopgaver. Pas derfor pd ikke at forveksle haster med vigtigt.

o Hastemader til problemlgsning eller brandslukning kan ikke undgéas. Men hvis de fylder for meget bar
man overveje, om der er noget galt. Deltagerne har ikke haft mulighed for at forberede sig, og ofte ser
man, at madeindkalderens iver smitter. Der er saledes risiko for, at temaet ikke bliver tilstraekkeligt
belyst. De fleste beslutninger har godt af at blive handteret med omtanke fremfor impuls.

o Ledelsesmgder (typisk med emner af taktisk karakter) bgr ogsa kunne klares pa afstemt tid. Det er en
god tommelfingerregel, at man bruger nogenlunde lige sa meget tid pa at forberede sig til sadan et
mgde som til at deltage.

e En-tilken-mader skal bruges til at afstemme den enkelte leders handlerum. De er vigtige, men disse
mgder bar alligevel holdes pa et minimum. Der er nemlig risiko for, at man falder i felden at tage
beslutninger, som burde vaere taget pa ledelsesmgde. Dette har hgje koordinations-omkostninger. Jo
steerkere den overordnede er, jo mere vil han eller hun gnske at lzegge beslutninger pé ledelsesmgder.
Her kan man nemlig sikre flere vinkler pa problemstillingen, bedre koordinering og stgrre ejerskab. Det
udjaevner magtbalancen, fordi det repraesenterer en dbenhed, som ikke findes pa én til én maderne.
Netop dette er ogsa en typisk arsag til, at svage ledere foretraekker mange én til én mader.

e Hovedparten af ledelsestiden bar ligge i den arena, hvor man selv tager beslutninger og handler. Det er
0gsa her mellemlederens én til én magder med egne underordnede ligger. Her gaelder samme princip
som naevnt ovenfor. Denne arena er til hverdagen. Til kunderne. Til kerneopgaven. Til det,
virksomheden er sat i verden for. Daglige tjek-ind mgder af operationel karakter ligger ogsa her.

Et ledelsesliv med overskud og fremdrift kraever grundig omtanke i forhold til, hvordan man bruger sin tid.
Erfaringsmaessigt findes den bedste balance der, hvor kerneopgaven er optimeret.

1. Les opgaven ved at estimere, hvordan en enkelt persons tid fordeler sig i de fire typer (genbesgg evt.
arbejdet fra “et godt grundlag”).

2. Overvej herefter, hvad et realistisk mal vil vaere. Nar denne gvelse laves, bar | sigte pa et ideal. For de
fleste /edere er den ideelle arbejdsform, som giver alle mest optimeret tid, at 80 procent af opgaverne
kan lgses inden for eget mandat. Kun 5 procent bar anvendes til interne ad hoc mader, 10 procent til
interne ordinaere mgder og 5 procent til interne én til en mader med egen overordnede eller
sideordnede.

Mgder med kunder og med egne medarbejdere ligger indenfor eget mandat, men vaer opmaerksom pa,
at den malsaetning, | vaelger, skal kunne fungere ogsa for medarbejderne. P4 den made tager modellen
hensyn til, at ledere alt andet lige vil have flere interne mader end medarbejdere.

3. Serg for, at de &ndringer, | laver i organisationsdesign, ledelsesrapportering og madestruktur, bevaeger
lederen mod idealet.

EKSTRA
En udvidet proces, til dem, der vil helt til bunds
Processen at fa organisationsdesign, ledelsesrapportering og mgdestruktur til at haange sammen er omfattende,
fordi den griber ind i alt det, der sker i en organisation. Det indebaerer en reekke handlinger, der hver for sig er
gennemgribende processer:

1. Hvilke ydelser er kunden villig til at betale for?

2. Huvilke processer skal sikre, at kunden far den bedste oplevelse?
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Hvilke aktiviteter indgar i disse processer?

Hvem ger hvad hvorndr? Herunder hvem er ansvarlig for hvad overfor hvem?

Hvordan overvager vi, at alt udvikler sig, som det skal?

Hvilke opgaver skal koordineres, og hvilke madefora har vi for det?

Hvad ger vi, nar noget udvikler sig anderledes end forventet og hvilke mgdefora har vi for det?
Hvordan sikrer vi, at dette organisations-design (4), ledelses-rapportering (5) og madestruktur (6 og 7)
ikke haemmer, men i stedet fremmer vores fremtidige muligheder.
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Dette veerktaj er udarbejdet af Wenche Stromsnes for DANSK HR

Wenche Strgmsnes er stifter og leder af BetterMeetings, der udbyder et digitalt mgdesystem til
topledergrupper. Hun er tidligere adm. direktar for ledelseshuset CfL og har beskzeftiget sig med
strategi, gkonomi og ledelse i snart 25 ar.

BetterMeetings har udviklet en webplatform, der hedder WhatGoesUp. Systemet digitaliserer de
gode mgdevaner, og sikrer pa den made, at de enkle greb, der er garant for gode mgader,
anvendes af alle organisationens mgdeledere.

Systemet bruges af direktioner, bestyrelser og ledergrupper. Det er med til at forankre en god og
ensartet madekultur og har hertil tre klare benefits: Der spares

store maenger administrativ tid, lederudvikling bliver en naturlig

del af gruppens hverdag og leder modtager statistik og data, hun

kan bruge til at optimere handlekraften i sin gruppe. WhCﬂ' goes up

better meetings - better leadership


http://www.danskhr.dk/nyheder/artikler/moedekultur-analyse-trin-1/

