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LEDELSESSTRATEGI MED AFSÆT I 

● Bedriftens nuværende formulerede eller intuitive 
strategi, vision, mission  



FORVENTNINGSAFSTEMNING 

● Hvad er problemet hvad er vi tilkaldt til?  
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BEDRIFTENS KULTUR 

Højt engagement  
med selvstyrende 
kreative 
medarbejdere med 
høj grad af indflydelse 
på planlægning og 
udvikling   
 
 
Organisk styring  

Internt arbejdsmarked  
Medarbejdere har Lav 
indflydelse på egne 
opgaver 
Hierarkisk styring  
ordre flyder nedad 
informationer opad 
Rutiner og procedurer 
 
 
Mekanisk styring 



BEDRIFTENS KULTUR 

Bedriftens kultur placering 
Kulturspørgsmål Højt engagement Internt arbejdsmarked  

 

Hvordan reagerer jeg i kritiske 
situationer 
 

Rolig. Finder  løsninger sammen 
med  medarbejderne 
 

Jeg overtager styringen & giver 
ordrer 
 

Hvad er jeg opmærksom på  
 

Udvikling og nye måder at gøre 
tingene på  
 

Effektivitet & lønsomhed 
 

Hvordan og hvem ansætter jeg 
 

Folk, der kan bidrage med noget 
nyt 
 

Folk, som jeg ved kan styre 
bedriften 
 

Hvordan belønner jeg 
 

For nye måder at gøre tingene på 
 

Mål og resultater 
 

Hvad bruger jeg ressourcer på 
 

Nye teknologier og læring 
 

Sparer og udnytter det vi har 
 

Hvordan er jeg som rollemodel 
 

Jeg kommer selv med nye ideer  
 

Tænker meget i drift 
 



BEDRIFTENS UDVIKLING  
Egen herre, ejer selv 
tingene,  typisk familie eller 
ny-etableret, primus motor i 
driften,  enkelte ad hoc og 
time-lønansættelser  
skoleelever, 
 

Ejer styrer driftsledere som 
varetager selvstændige 
ansvarsområder plant 
besætning . Ejer tager 
stadig del i driften men på 
udvalgte områder eller so 
”afløser” 
 

Ejer fører tilsyn med dem 
der er ansvarlige for de 
enkelte sites. Koordinerer 
og optimerer de enkelte og 
på tværs sites kvalitet, 
produktivitet og effektivitet 
 

Ejer indgår i 
samarbejdsprojekter med 
ejere fra andre bedrifter 
med fælles maskinpark 
jord og f.eks. fælles 
ansatte farmsekretærer og 
etablere   
 

Krise på gården, hvor det 
eksisterende system ikke 
slår til. Problemer. Det 
vokser dem over hovedet. 
24 timer ikke nok. 
Medarbejdere kalder  på 
ledelse 
 

Krise på bedriften der 
bliver behov for at delegere 
 ansvar og ledelse til 
systemet.  
Ejer kan ikke længere 
træffe beslutningen der må 
etableres et 
kommunikations  
eller kontrol system der 
hjælper ejer til 
hensigtsmæssig 
ledelsesindsats  

Krise  
for meget burekrati og 
kontrol  
tager over kommunikation 
bliver mindre hyppig og 
mere formel. Ejere  optaget 
af strategi- og forretning. 
Driftsledere tager over på 
driften. Vækst bliver 
hæmmet af driftsledelsen 
der kræver meget tid  
 

Krise 
Behov for revitalisering 
bureakratiet har nået grænsen 
og der kan være stagnationeller 
tilbagegang der er behov for 
fleksibilitet og opsplitning   
 

1. 
Bedriftens 
Etablering 

En ejer 
 

2. 
En Bedrift  

En ejer 
 

3. 
Flere bedrifter  
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 Bedriftens udvikling  
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EJERPRÆFERENCER  

 
 
 
 
 
 

Adfærd og kultur Højt engagement 
 

Interne 
arbejdsmarked 
 

Tænke Fokus på ydelsen  
og medarbejderne 

fokus  
på omkostninger og 
optimering 

Føle Hjertet hos  
medarbejderne 

Hjertet hos 
økonomirådgiveren 

Handle medarbejder 
pleje og inddragelse og 
udvikling  
(tager over) 

Effektivisere, optimere  
nedslidning 

Ejers placering i dag 

Nødvendig 
bevægelsesretning i 
fremtiden 
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jobansvar Empowerment 

Fælles 
Feedback 

Anerkendelse 

Vision, mål 
og 
strategier 

Personli
g 
feedback 

Hvad 
er mit 
job? 

Hvordan klarer 
jeg mig? 

Er nogen 
interesseret 

Hvordan klarer 
min enhed sig? 

Hvor er vi på vej 
hen 

Hvordan kan 
jeg hjælpe 

Gårdejerens afklaring og som mus værktøj  

Er der jobbeskrivelser 
Arbejdsplaner for den enkelte 
 

Kender de resultatet  
Deres arbejde 
 
Hvordan praktiseres  
Feed back på 
Faglighed 
Adfærd 
Kvalitet 
Produktivitet 
Bidrag til trivsel 
  

Tages præstationer for givet 
Hvordan anerkendes indsats 
Hvordan vises interesse 
 

Når vi det vi skal  
Hvad er vores præstationer 
Hvad lykkedes vi med /ikke med 
 

Hvad er jeg en del af 
Hvordan giver mit  
arbejde mening 
Hvad er fremtidsudsigterne 
 

Disse arbejdsområder  
Fagligheder, kvalitetsforbedringer 
Initiativer, adfærd kan jeg bidrage 
 med og disse skal jeg have hjælp 
Til / udvikle 
 



POTENTIALER OG UDFORDRINGER 

Potentialer 
Ledelses- og kultur  
- 
- 
- 
- 

Udfordringer 
Ledelses og kultur 
- 
- 
- 
- 

Vigtigste initiativer: 
- 
- 
- 
- 
- 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nærværende ledelse  



 
 

Hvad kan hæmme/fremme de ønskede resultater? 
Hvad skal kommunikeres før, under og efter? 

 

Hæmme / Fremme Handling Ansvar 
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