Hvordan organisationer fungerer, 2004

Hvordan organisationer

fungerer

- hotater



Hvordan organisationer fungerer, 2004
Zsolt notes, 2007

4.4.2 SoCialisering 0 IdENTILEL .. .uviieecieeee e e e s s et re e e s tbae e e s saare e e e eanbeeeesaraaaeean 33
443 EN ElEr flere KURUIET .....c.uo it sttt et e neee 33
4.5 Hvordan opstar subkulturer og kulturel mangfoldighed i organisationer ..........ccccccoveevveeicceeccneenen, 33
4.5.1 Hvordan rekruttering og demografi kan skabe subkulturer og kulturel mangfoldighed............... 33
K@N 08 0rganisatioNSKUITUL.........coiiiiiieie s ae e eabe e snaeernteesaeee s 34
4.5.2 Hvordan organisationsstruktur kan skabe subkultur og kulturel mangfoldighed.......................... 34
4.5.3 Hvordan omgivelserne kan pavirke organisationskulturen.........cccccoevveeeeeieiieeciee e, 34
4.6 OrganisationsKUILUr 08 tillid .....cocuviiiiiiiiee e e e s re e e s sabe e e e eanes 35
4.7 OrganisatioNSKUITUI 08 E1IK .....ciiiiiiiiiiie e e e e e st re e e s sabe e e s sabeeeesanns 35
5. Magt 0g konflikt i OrganiSAtiONEr ..........eeeeeeirrirrcirrrrrrccrcrrrrcrrrrrrrcccsresssessssse s sesesesessesesesessessssessanasanannanes 36
5.1 Organisationer som arenaer for interessekonflikt ..........ccooociieiiiiiii e 36
oI o IV T I T ol 01 = =4 A PP 36
5.3 HVAA €5 KONTIKE? ..ttt ettt et ettt et e e st e e bee s bt e s ae e sae e st e sabeeteeabeebean 37
5.4 Hvorfor beskaeftige sig med magt 08 KONFIIKE? .......ooiveiiiiieieeeeee e e 37
5.5 Magt som kontrol over goder og bytteforhold ...........ccvveeeeiiii i 37
5.6 FOrskellige former fOr Magt. ... .occuii it e e e e e s sre e e te e e s tb e e et ae e srteesabeeenteenneean 37
I AV - Tod dl o T3 [V ] o | = RN 38
5.8 FOrskellige typer KONFIIKE .......coii it ee e tae e e e tre e e e e tte e e e e srree e e s ennneas 38
5.9 HVOrdan Virker KONFIIKE .......coieeriiiieie ettt sttt s bt et ettt eteeabe e b s 38
5.10 Organisationsstruktur, magt 08 KONTIKL..........ccooiiiii i 39
5.10.1 OrganisationsStrUKLUr 08 Magt.....ccvieiiiiiiiiceciiee e et e e ee e e e e erre e e e sabe e e e snne e e e e nneeeesnnns 39
5.10.2 Organisationsstruktur 08 KONFIIKE.........cccuiiieeiiie e e ee e e 39
5.11 Organisationskultur, Magt 08 KONFIIKE ........c.eeeiiiiiiee e e e 39
5.11.1 OrganisationSKUItUI O MAGT .....ccccuiiiiiiiiee et e e e e rre e e e e abe e e e sane e e e snneeeeeanes 39
5.11.2 Organisationskultur 0g KONTIIKt .........cueiiiiiieiei et 39
LT A =Y (g Yo To =4 oY - 110 T -4 AR 39
S I Y - Toa €] T ST [ 1Y 4 = SRR 39
6. Organisation 08 OMEGIVEISEr ......cccccvueeiiiiiiiiiiiiirirei ettt sss s sassss s e s s s s s snansse e s sesssnns 40
6.1 HVAA B OMGIVEISEI? ...eiiiiiiiiee ittt et e e e e s e e e e st ae e e s st b eee e s s baeeesasteeeensteeeesnsseeessnsens 40
6.1.1 OrganisatioNENSs HOMEENE ........ueveieiiiiieeeiiciie e e et e e e e e s ste e e e e tte e e e eabeee s s sasteeeesasbasessnsneeesnnseeeesnnns 40
6.1.2 NAtionale fOrhold......c..ooiee e s st e e e ne s 40

6.1.3 INternationale fOrNOIG .........eueeeeiieeeee e e e e e e e e e e s s bbb e e e e e e e s s saaaraeeeeees 41



Hvordan organisationer fungerer, 2004
Zsolt notes, 2007

=  Qrganisationsstruktur (kap. 3)
o Uformelle traek:

= Qrganisationskultur (kap. 4)

=  Magtforhold (kap. 5)

1.3.1 Hvordan formelle organisationstrak kan pavirke organisationsadfaerd og processer

- Der erto traek ved organisationsstrukturen, som antages at have stor betydning for, hvordan
mennesker i organisationer taenker og handler
o Mal og strategi
o Formel organisationsstruktur
- Mal og strategi: Resultater, man skal strabe efter (kap. 2)
- Formel organisationsstruktur:
o Arbejdsdeling og specialisering (kan begraense de ansattes handlefrihed i arbejdet eller
omvendt give de ansatte stor handlefrihed til selv at bestemme, hvad de skal ggre)
o Styring og koordinering af arbejdet, som kan laegge begransninger pa udfgrelsen af
arbejdsopgaverne eller omvendt delegere beslutningskompetence til de ansatte

1.3.2 Hvordan uformelle organisationstraek kan pavirke organisationsadferd og processer

- De forhold, der vedrgrer personlige egenskaber, normer og sociale relationer mellem ansatte i en
organisation, betegnes ofte som organisationens uformelle treek. De to centrale traek:
o Organisationskultur: Veerdier, gruppenormer, socialt sammenhold og gruppepres
o Magtforhold i organisationen: Private mal, interesser, konflikt
- Personlige og sociale forhold kan styrke/svaekke den virkning, organisationsstrukturen har pa de
ansattes adfzerd. Det afggrende er, i hvilket omfang de personlige og sociale forhold er forenelige
med d e formelle traek ved organisationen

1.3.3 Hvordan omgivelserne organisationstrak kan pavirke organisationsadfaerd og processer

- Enorganisations omgivelser kan virke direkte og indirekte ind pa organisationsadferden
o Den indirekte pavirkning sker gennem den indvirkning, omgivelserne kan have pa
udformningen af organisationens mal, struktur, kultur og magtforhold
- Afhaengighed af eksterne aktgrer: Afhaengighed kan begranse organisationens handlefrihed. En
organisation kan veere afhaengig af andre organisationer, fx ved at have leverandgrer som sender
varer
- Ekstern usikkerhed: En organisation har begraenset kontrol over det, der sker uden for den
graenser. Nar man er afhangig kan der opsta usikkerhed (kunder spgrger hvornar de far deres varer
og lign.). Enkle problemer kan blive komplekse. Stabilitet kan blive til dynamik
- Ekstern pres: En organisation skal fglge med i industriens udvikling. Og udviklingen i samfundet.
Der kan veaere pres mht. legitimitet, etik, I¢gn o g den teknologiske udvikling

1.3.4 Hvordan ledelse organisationstrak kan pavirke organisationsadfaerd og processer

- Ledelsen kan pavirke organisationsadfaerd og processerne i organisationen direkte gennem deres
egen adfeerd og indirekte gennem brug af formelle og uformelle organisationstraek

10



Hvordan organisationer fungerer, 2004
Zsolt notes, 2007

3.2.1 Arbejdsdeling og specialisering pa individniveau

- Et grundlaeggende traek ved organisationer er, at de deler en sammenhangende arbejdsopgave op
i mindre delopgaver, og at man specialiserer sig inden for de enkelte opgaver
- len organisation kan der diskuteres pa to forskellige niveauer
o Individniveau
= Meget individ arbejde ggr jobbet monotone og kedelige
o Gruppeniveau

3.2.2 Arbejdsdeling og specialisering pa gruppeniveau

- lenorganisation kan der veere gruppeopgaver, som skal lgses af grupper af individer
o Man kan samle opgaver ud fra deres hovedmal
o Man kan samle opgaver som kraever samme viden, faerdighed eller teknologi
= Hgjskole med gkonomi enhed og matematik enhed
o Man kan samle opgaver som henvender sig til det samme klientel eller de samme
brugergrupper
=  En kommune med sit flygtningekontor
o Man kan samle opgaver efter geografisk omrade (Europa, Asien)
- Inddelingerne sker altsa som funktionsbaseret eller markedsbaseret
- De mest almindelige kriterier for valget mellem en funktionsbaseret og en markedsbaseret
inddeling
o Markedets stabilitet
o Antal forskellige virksomhedsomrader, organisationen har
o Hvilke mulige stordriftsfordele produktionen giver mulighed for

Funktionsbaseret inddeling

- Enfunktionsbaseret inddeling indebaerer, at ligeartede opgaver samles i samme organisatoriske
enhed

- Et typisk eksempel vil veere en produktionsvirksomhed, der veelger at dele organisationen ind i fire
afdeling efter de fire opgavetyper, som skal udfgres:

o Indkegb

o Produktion

o Interne servicefunktioner
o Salg [

Interne Salg og
servicefunktioner markedsrelationer

Produktion

Indkgb

- De vigtigste fordele ved en funktionsbaseret inddeling er
o Man skaber betingelserne for en maksimal specialisering omkring ligeartede opgaver
o Man undgar dobbeltarbejde
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e Verdier og adfeerdsnormer

e Artefakter (fysiske ting, fx teknologi og kunst)

Artefakter

Synlige udtryk for
kultur, men ikke altid

sa lette at tolke

—_ > Vardier og normer —_ > Grundaeggende
antagelser
— -
Hojere grad af Tages for givet,
bevidsthed
ikke synlige

4.2 Hvorfor studere organisationskultur?

4.2.1 Organisationskultur kan vare en vigtig succesfaktor

- Organisationskultur fremmer praestationer, adfaerd osv.

- Kerneideologi bestar af to komponenter

e Veardier

e Formal

Raekke sammenhangende, generelle og principielle retningslinjer for adfeerd

En raekke sammenhangende begrundelse for, hvorfor virksomheden eksisterer —
som gar videre end blot det at tjene penge

- Kerneideologien giver virksomheden en eksistensberettigelse

- Kultur har ikke profit som et mal i sig selv, men blot et middel til at realisere andre og vigtigere

mal

4.2.2 Organisationskultur kan fungere som styringsredskab

- Kulturen giver gennem sine grundleeggende antagelser og veerdier en opskrift pa, hvordan de

ansatte bgr handle i bestemte situationer

- Hvis de ansatte er blevet socialiseret ind i den “rigtige” kultur, vil de automatisk handle i

organisationens interesse

- Organisationskultur er et godt alternativ til bureaukratisk direkte styring

- Organisationskultur far den enkelte til at handtere information pa en effektiv made

- Kultur far gennem standardisering af normer og vaerdier et godt styr pa at koordinere aktiviteter i

en organisation pa

4.2.3 Organisationskultur kan modificere virkningen af organisationsstruktur

- Styringsmekanismer virker ikke altid pd den made, man havde forestillet sig.

o Atder kan udvikles et netvaerk af sociale relationer pa tveers af den formelle

organisationsstruktur og
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6. Organisation og omgivelser

Side 191-232

- Alle organisationer virker inden for omgivelser, der er praeget af andre aktgrer

- Organisationer er ikke selvforsynende, de er afhaengige af at fa tilfgrt forskellige typer ressourcer
fra omgivelserne

- Rekruttering sker ogsa gennem omgivelserne (skole)

- Omgivelser er bade andre organisationer og kunder

6.1 Hvad er omgivelser?

Internationale forhold

Nationale forhold

Domane

Figur. Inddeling af omgivelserne i forskellige niveauer

- Domaene: Omgivelser, der udggr organisationens naere handlingsmiljg, samt omrade

6.1.1 Organisationens domane

- Handlingsmiljget
- De vigtigste aktgrer i en organisations domaene er:
o Kunder, klienter og brugere
Konkurrenter og relaterede aktiviteter
Underleverandgrer
Regulerende organisationer (fx kontrol firma som tjekker en restaurant)
Interesseorganisationer, der repraesenterer szrinteresser (arbejdsgiver organisationer)
Medier

O O O O O

6.1.2 Nationale forhold

- De generelle samfundsmaessige forhold, som alle organisationer skal forholde sig til
o Teknologiske forhold
o Generelle politiske forhold (skonomi, politik)
o @konomiske forhold (samfundsgkonomi osv.)



