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Fyra perspektiv pa organisation & ledarskap

Strukturperspektivet: The Structural Frame  Relationsperspektivet: The People Frame

Fokus pa manskliga resurser, relationer,
larande & kompetens, motivation,
ledarskap, arbetsklimat.

Fokus pa formella strukturer och
arbetsprocesser. Arbetsfordelning,
yrkesroller, ansvar/befogenheter,

kontroll och uppféljning. _
Bakgrund bl a: psykologi och

Teoretisk bakgrund bl a: sociologi och organisationssociologi.

foretagsekonomi.
Maktperspektivet: The Political Frame Kulturperspektivet: The Symbolic Frame
Fokus p3 makt, intressentkonflikter Fokus pa organisationskulturen:
och kampen om férdelning av berattelser, ritualer, hjaltar/fiender,
knappa resurser. gemensamma varderingar.

Bakgrund bl a: statsvetenskap Bakgrund, bl a: socialantropologi.



1 Strukturperspektivet: Organisationen som en maskin

Grundlaggande antagande: Den formella organisationen kan designas och
optimeras for att na sina mal. Strukturer ger fokus, riktning, tydlighet, legitimitet
och kontroll. Manniskor kan arbeta effektivt om de har tydliga roller/
arbetsbeskrivningar och tydligt mandat. Sarskilt nar dessa kombineras med
relevanta matningar, utvardering, aterkoppling och incitament/beloningar.

Vanliga strukturella “verktyg” ar:

Organisationsdiagram, hierarki.
Visioner, mal, planer.
Arbetsrutiner, metoder, processer.
Regler och policies.

Ansvar, befogenhet, delegation.
Arbetsfordelning, specialisering.
Ledarskapsroller och yrkesroller.
Kontroll och utvarderingssystem.
Beldningssystem.



For att utveckla/fordndra verksamheten med hjilp av
strukturperspektivet kan man arbeta med att:

= Skapa tydliga visioner och mal for forandringen.

= Skapa en plan och en process for genomférandet.

= Tillsatta ev. forandringsledare.

* Informera! Kommunicera mal och 6nskad fardriktning.
= Fordela ansvar, satta deadlines.

= Allokera resurser for forandringsarbetet.

= Omstrukturera eller skapa nya arbetsrutiner.

" Bemanna, rekrytera, utbilda.

= Utvardera och ge feedback.

= Bel6na prestationer.



Reflektera:

Vilka ar styrkorna och de viktigaste fordelarna
med strukturperspektivet?



2. Relationsperspektivet/The People Frame

Grundantagande: Organisationer och individer ar dmsesidigt beroende. Manniskor bidrar
till organisationen med energi, motivation, drivkrafter, idéer, natverk, kunskaper och
fardigheter. Vagen till framgang ar att maojliggéra for manniskor att kdnna arbetsgladje och
kunna vara sitt basta professionella jag.

Nagra nycklar ar:
“The soft skills are the really hard ones”

Motivation, engagemang.

Medinflytande, delaktighet.

Larande, kompetensutveckling och kunskapsdelning.
Ledarskap och medarbetarskap.

Samarbetsanda, positivt arbetsklimat.

Tillit, kollegial stottning.

Team-utveckling.

Relationer och natverk.

Balans mellan arbete/fritid.

Halsa och sakerhet, friskvard.

Anpassa arbetet till individens behov och férmagor.



For att utveckla/fordandra verksamheten med hjilp av
relationsperspektivet kan man arbeta med att:

Kommunicera visioner, skapa mening och forstaelse.

Satsa pa larande och kunskapsdelning under forandringen.
Uppmuntra narvarande och stodjande ledarskap.

Skapa ftillit. Radsla ar forandringens fiende nr 1.

Fokusera pa stodjande relationer: i ledarskapet, mellan kolleger, mellan
avdelningar, med brukare/leverantorer etc.

Uppmuntra till delaktighet och medledarskap.

Valkomna idéer fran olika hall.

Sakerstall att det finns balans, aterhamtning och trygghet dven i
forandringsskedet.

Lar av misstag och, inte minst, av framgangar!

“Tell me, and | forget. Teach me, and | may remember. Involve
me, and I’ll learn”. (Benjamin Franklin)



Reflektera:

Hur mycket fokus ldggs pa relations-perspektivet hos er?
Ar det starkt framtriadande eller underordnat?



Makt-perspektivet - The Political Frame: Organisationer som arenor for
maktspel och konflikter.

Grundantagande: Politiska konflikter uppstar nar organisationens resurser ar knappa, och
behover fordelas i konkurrens. Intressekonflikter finns dessutom - mellan olika mal,
avdelningar, yrkesgrupper eller individer. Maktkonflikter behéver identifieras och
hanteras for att organisationen ska kunna utvecklas.

Vanliga makt-element:

Olika intressen

= QOlika syn pa arbetet; yrkesroller, yrkesetik.

= Personliga karriarintressen

=  Tryck fran omvarlden; kunder/brukare, politisk niva, agare, samhalle.

Olika maktbaser: t ex formell position, kunskapsovertag,
kontroll 6ver teknik/resurser, relationer med inflytelserika personer etc.

Makt ar nyttig: Skapar mandat att agera och resurser. Olika intressen skapar 6ppenhet
och mangfald och bredare problemldsning.

VS

Makt ar skadlig: Manipulation, dolda agendor, nepotism, doélja information, falska
lojaliteter, defensivt beteende, korruption och fortryck.



For att utveckla/fordandra verksamheten med hjilp av
maktperspektivet kan man arbeta med att:

Identifiera olika intressenter — och deras drivkrafter.
Involvera nyckelaktorer.

Skapa strategiska allianser.

Bygga upp team med trovardiga och inflytelserika personer.
Avvapna/hantera opponenter och fiender

...eller finna satt att respektfullt inkludera dem.
Kompromissa och férhandla for att skapa win-win-l6sningar.
Vara synlig pa viktiga beslutsarenor

Investera resurser for att uppna tidiga resultat

Bygga upp sitt personliga natverk.

Se upp med internpolitiskt spel — det skadar larande och tillit.



Reflektera:

Vad kiannetecknar bra och konstruktiv
maktutovning?



“Kultur kakar struktur till frukost”

4. Kulturperspektivet: The Symbolic Frame

Grundantagande: Organisationer ar uppbyggda av gemensamma varderingar, som
over tid har formats till en gemensam kultur. Kulturen ar en nyckel till hur val
organisationen fungerar.

Viktiga kulturella element:

= Uttalade varderingar och normer. “Vardegrund”.

= Underliggande antaganden (ofta dolda och svarare att identifiera).
= Artefakter: byggnader, kladstil, varumarke etc.

= Hjaltar och fiender.

= Berattelser, myter, legender.

= Ritualer (t ex moten, events, fira mm.)

= Tabun - och vad/vem osynliggors?

= Belbningar.

= Kollegialitet, “skratankande” “karanda” etc.



For att utveckla/fordndra verksamheten med hjilp av
kulturperspektivet kan man arbeta med att:

|dentifiera kultur-karakteristika.

Bygga vidare pa befintliga kulturella styrkor.

Utmana kulturella hinder.

Fora dialog kring forandrade varderingar.

Se upp sa att forandring inte river sonder djupt hallna varderingar.
Respektera historien och individer — aven nar férandring behovs.
Stodja hjaltar och skapa forebilder i den dnskade riktningen.
Skapa nya berattelser.

Nya artefakter. Nya lokaler — ny design etc.

Bygga upp nya satt att “fira” eller motas.



Reflektera:

Vad kénnetecknar kulturen 1 er organisation?



Individuell reflektion:

Vilket ar det perspektiv som jag kdnner mig mest hemma 1,
ndr jag driver forandring?

Vilket/vilka perspektiv behover jag sarskilt forstarka?

Struktur?
Relation?
Makt?
Kultur?



Forandring ur fyra perspektiv — Prova pa verktyget.

Diskutera tva case! Ca 30 min vardera.

Steg 1: Berattaren: Beratta kort om den forandring du vill genomfora
i din organisation.

Steg 2: Ovriga: Stall utforskande fragor utifran de fyra perspektiven.
Steg 3: Ovriga: Ge berattaren goda rad utifran de fyra perspektiven.

Steg 4: Berattaren: Vad jag tar med mig? Kort reflektion.




