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Pa starre bedrifter skal der ledes pa tveers af afdelinger, afstande og produktionsgrene.
Ledergruppen har her en vigtig rolle i at udviske graenser mellem medarbejderne og fremme
produktionen, sa bedriften udnytter sit potentiale bedst muligt.

Jo starre bedriften er, og jo flere der har personaleansvar, jo vigtigere bliver det, at den enkelte
leder er afstemt med den falles ledelsesopgave. Det betyder ikke, at alle ledere skal lede pa
den samme made, men der skal veere enighed om, i hvilken retning virksomheden ledes, og
hvordan der prioriteres mellem de forskellige opgaver, der konkurrerer om ledernes og
medarbejdernes tid. Lederne skal ogsa vaere enige om, hvordan og om hvad der skal
kommunikeres, og hvordan der koordineres, og ikke mindst hvordan der opbygges tillid og
engagement til opgaven.

Ledere star ogsa alene

Men ledere star ogsa pa hver sin platform og leder ud fra den. Platformen bliver deres
ledelsesgrundlag. Samtidig kan platformen blive en graense til andre ledere og afdelinger pa
bedriften. Nogle gange skaber det en "dem og os”-oplevelse hos resten af medarbejderne pa
bedriften. Medarbejderne i marken ser maske ind i stalden og teenker, at de har det meget
lettere derinde. Medarbejderne i stalden kigger ud og teenker maske: "Hvor har de det godt
derude”. Ind imellem kan der opsta starre eller mindre misforstaelser, samarbejdsproblemer
eller konflikter. Ledere ma derfor kunne lede pa tveers af disse greenser og skabe en situation,
hvor greenser er noget, der forbinder arbejdet, snarere end noget, der adskiller og begreenser.

Graenser der hammer
Graenser, der kan opleves som adskillende, er for eksempel titler, positioner, rettigheder, formel
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magt og organisationsdiagrammer. "Ledelsen er placeret i toppen, og det ma de jo sa slas om”
kunne veere en medarbejderreaktion her.

Vandret mellem afdelinger kan der ogsa veaere graenser. Medarbejderne oplever maske, at nogle
funktioner kan veere tillagt starre betydning end andre. Der kan opsta en adskillelse mellem
forskellige funktioner, der kan veere praeget af ensidig taenkning pa egen afdeling: "Jeg sender
bare den darlige gris videre, og det ma de sa slas med inde ved siden af’, eller "Lederen er altid
ovre i det andet afsnit, mon de er vigtigere end mig?”

Der kan ogsa veere greenser mellem kulturer, generationsforskelle og holdninger, og endelig kan
der veere afstandsmaessige graenser, fordi bedriftens produktion ligger pa forskellige adresser.

Udvisk granserne

Det kan veere sveert at finde den rigtige balance mellem afdelinger og produktionsenheder.
Graensen for den enkelte afdeling skal pa den ene side veere sa tydelig, at afdelingen kan
udfgre sin hovedopgave og sit saerlige bidrag til veerdikaeden effektivt og fokuseret. Pa den
anden side skal greenserne veere sa abne, at de enkelte afdelinger hele tiden er i tillidsfuld
kontakt med den resterende del af organisationen med tydelig kommunikation, videndeling,
feelles mal og procedurer.

Retning

Nar ledelsen skal afstemmes, og greenser, der skader produktivitet, kvalitet og trivsel, skal
tackles, er der fire gode omrader at fokusere pa. Farst og fremmest ma der skabes et feelles
billede af bedriftens retning. Hvem er de vigtigste interessenter, og hvad forventer de? Hvis
medarbejderne skal leve op til interessenternes forventninger, hvad enten det er kunder,
pengeinstitut, ejer eller familien, skal de feelles mal eller veerdier formuleres tydeligt og bredt for
hele virksomheden. Det er vigtigt for at skabe en faelles forstaelse og tilslutning til det, der sigtes
efter, pa tveers af forskellige produktionsgrene eller staldafsnit. Det er med andre ord det, der
skal ledes ud fra i alle afsnit.

Mader

Der skal endvidere skabes plads til, at opgaver, bade store overordnede og mindre daglige
opgaver, kan koordineres, og kommunikationen skal planlezegges og organiseres, gerne
mundtligt for eksempel via korte mader med veegt pa lgsninger. Mange kender den type mgder
som forskellige former for tavlemgder.

Videndeling

Korte mgder med rettidige informationer kan ogsa bidrage til det neeste element, som er
videndeling. Hver afdeling eller medarbejder har sin egen viden, og ikke alle har maske lyst til at
dele deres viden. Medarbejderne oplever maske ikke, at der er den ngdvendige tillid blandt
kolleger og ledere, eller maske kender de dem for darligt personligt eller ved for lidt om deres
opgaver og udfordringer. Videndeling kan dog netop veere med til at skabe et falles sprog og
bedre kendskab til hinanden pa tveers af virksomheden.



Tillid

Som nu for eksempel medarbejderen fra staldafsnittet, der sender en darlig gris videre til de
naeste i produktionen. | en god videndelingskultur ville medarbejderen sikkert have spurgt eller
orienteret modtageren. Eller, endnu bedre, have undersggt, hvordan darlige grise kunne
undgas. Det kraever tillid, som er det fierde element. Tillid skaber om end endnu bedre mulighed
for at Igfte bedriftens resultater. Tillid udvikles gennem samarbejde og feellesskab, hvor felles
opgaver og gensidige handlinger, der er athaengige af hinanden, er i centrum. Gennem felles
opgaver skabes en faelles kultur og et feelles sprog, og det er alt sammen med til at binde et
feellesskab sammen.

Ledergruppens opgaver

Nar afdelinger eller medarbejdere er for lukkede omkring sig selv, er der risiko for, at meningen
og den feelles opgave og de feelles overordnede mal eller veerdier tabes af syne. Det heemmer
det arbejde pa tveers af forskellige rammer, skel og greenser, som bedriftens resultatskabelse er
afhaengig af. Det peger samtidig pa, at ledelsen samlet set skal kunne arbejde pa tveers af disse
rammer. Dermed spiller ledergruppen en vigtig rolle i en bedrifts bestraebelser pa at skabe
veekst, udvikle sig og ikke mindst skabe resultater. Ledergruppen har selvfglgelig en lang raekke
opgaver, men her preesenteres de vigtigste, som bgr veere stemt af pa tveers.

Har du og din ledergruppe et klart billede af, hvor bedriften skal veere om 3 -5 ar? Har |
prioriteret de vigtigste indsatsomrader og mal? Ved | hver iseer og samlet, hvad | skal ggre for at
na disse mal, og hvordan | kan hjaelpe hinanden? Har | aftalerne pa plads?

Kender medarbejderne virksomhedens retning sa godt, at de kan treeffe beslutninger ud fra
den, nar ledergruppen ikke er der? Kender medarbejderne deres opgaver og ansvar? Passer
deres opgaver og ansvar til deres kompetencer? Kan de prioritere det vigtigste, nar tiden er
knap? Er mgdestrukturen tilpasset det, ledergruppen gerne vil opna med maderne og de mal, |
har? Hvordan giver | feedback? Er der en god stemning baseret pa tillid? Er der vilje og lyst til
at hjeelpe hinanden og dele viden? Har medarbejderne en oplevelse af at veere en del af et
feellesskab? Kan den enkelte medarbejder se sit eget bidrag i forhold til den overordnede
retning?

Der er naeppe nogen, der uden at blinke med gjnene, kan svare ja til denne lange reekke af
sporgsmal, og det er formentlig ogsa kun i en ideel verden, at det er sddan. Men spgrgsmalene
et taget med her, fordi de kan veere en hjeelp i en travl hverdag, hvor produktion, brandslukning,
hurtig reaktion og daglig planleegning ofte tager meget af tiden.

Tag for eksempel spgrgsmalene op pa din egen bedrift og pa tvaers af de forskellige afdelinger,
nar bedriftens ledelse er samlet. Invitér bedriftens ledelse til ma@de, hvor dagsordenen er
spargsmalene, og hvor der er sat tid af til at behandle dem. Som neevnt tidligere kan bedriftens
ledelse veere far og s@n, mand og kone, driftsleder og fodermester, kort sagt dem, der udgar
ledelseskernen pa bedriften. Start med at stille felgende spgrgsmal:



"Hvad er vi lykkedes rigtig godt med, hvor er vi udfordrede, og hvor skal vi tage fat forst?”

Pa den made afdeekker spgrgsmalene de opgaver, som ledelsen ma Igse i faellesskab, og som
den vurderer giver bedst udbytte til gavn for bedriften.

Gvelse

Nar far og sgn ikke har afstemt deres ledelse, leder de maske i hver sin retning til skade for
arbejdsmiljg, kvalitet og produktion. Ordrer og kontraordrer fra snart den ene og snart den
anden forvirrer i organisationen. Medarbejderne efterlades let med en fglelse af
utilstraekkelighed, for nar de leverer til ejeren, svigter de sgnnen og omvendt. Deres loyalitet
far vanskelige kar. De dygtigste medarbejdere er de hurtigste til at sgge nye steder hen.
Listen med medarbejdere, der forlader virksomheden, vokser, og bedriftens ry kan lide skade
og gare det sveerere at tiltreekke dygtige medarbejdere.

Hvordan ville du afstemme ledelsen pa denne bedrift? Hvordan ville du tale med driftsledere,
ledere og andre med ledelsesansvar om, hvad der er god ledelse pa bedriften?
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