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Svar pa 2 av 3 oppgaver

1. Mal og strategier

Redegjar for hva som menes med «mal» i organisasjoner, og hva slags funksjoner mal kan ha
i organisasjoner. Gjar deretter rede for hva som menes med «strategi», og hvilke
hovedformer for strategier en organisasjon kan benytte seg av.

Jacobsen & Thorsvik, kap 2;
Eriksson-Zetterquist m fl, 9

Mal:
Formelle mal: Beskrivelse av fremtidig gnsket tilstand eller noe organisasjonen (ledelsen,
eierne) gnsker a oppna og som er tydelig uttrykt.

Mal kan:

*Pavirke oppmerksomheten og virke motiverende
*Fungere som retningslinjer for handlinger og beslutninger
*Virke til 4 legitimere virksomheten ifht omgivelsene
*Fungere som kriterier for evaluering av resultater

Elementer a trekke inn: Malhierarkier (formal, visjon, hovedmal, delmal), mal-midler, mal og
tidshorisont, reelle og symbolske mal.

Strategi:
Strategi: hvordan en skal realisere mal — veien til maloppnaelse. Skille mellom strategi som
posisjon 0g som ressurs.



Strategi som posisjon: Michael E. Porters 3 hovedtyper (generiske) strategier for
konkurranseutsatte virksomheter: 1. Kostnadseffektivitet (Produksjon, logistikk, distribusjon),
2. Differensiering (skille seg ut, unike produkter, merkevarebygging (branding), 3.
Fokusering/segmentorientering (rette seg mot et avgrenset marked).

Porters verdikjede: Skille mellom primaraktiviteter og stetteaktiviteter

«Strategi som & optimalisere verdikjeden (aktiviteter, grensesnitt, oppstrems/nedstrgms
integrasjon), og bestemme Kjerneaktiviteter og outsourcing

Strategi som ressurser (ressursbasert strategi, Mintzberg) — kritikk av generiske strategier, gi
varige konkurransefortrinn: 1.Materielle/fysiske ressurser (Produksjonssystemer,
ravaretilgang, kapital, lokalisering), 2.Menneskelige ressurser — «humankapital»
(Kompetanse, motivasjon, etc), 3.0rganisatoriske ressurser (formelle kvaliteter (struktur,
arbeidsprosesser) og uformelle kvaliteter (sosial kapital),

De ma veere viktige, knappe og vanskelige a kjgpe/kopiere/etterligne. Fokus pa kompetanse,
og indre aspekter ved organisasjonen (versus ytre aspekter i posisjonsperspektivet)

Tredje perspektiv pa strategi: blue ocean. Lage nye markeder, nisjer

Diskutere utfordringer problemer med mal og strategi (eks, mal bare fine ord?
Malforskyvning, overmaling, for mange mal, Formelle versus fremspirende/fremvoksende
strategier

Forskjellen pa effektivitet og produktivitet:
Effektivitet: Maloppnaelse i forhold til ressursbruk
Produktivitet: Produksjon i forhold til ressursbruk

2. Makt og konflikt

Drgft makt og ulike former for makt i organisasjoner. Diskuter ogsa hvem som har makt og
hva som kan veare grunnlaget for makt. Noen ganger oppstar konflikt i organisasjoner.
Redegjar for hva konflikt kan komme av, og draft om konflikt alltid er negativt for
organisasjonen.

Jacobsen & Thorsvik, kap 5
Eriksson-Zetterquist m fl, kap 7

Hva er makt? 1. Makt er a fa andre til & gjare som en selv vil (makt over), 2. makt er evne til a
fa sin vilje gjennom eller sine interesser ivaretatt (makt til, interessemakt — beslutningsmakt),
3. makt er frihet fra andres innflytelse, mulighet til & gjere som en selv vil (autonomi)

Maktgrunnlag/maktbaser — hvem har makt i organisasjoner?
*Posisjonsmakt: hierarkimakt, formell makt
*Sanksjonsmakt: positiv og negativ

*Informasjonsmakt, kunnskapsmakt

*Normativ makt - sosialiseringskontroll

*Alliansemakt, nettverksmakt, indirekte makt
*Dagsordensmakt



*Personlig makt (utstraling, karisma, reputasjonsmakt (maktmakt)
*Tvangsmakt, blokkeringsmakt

Makt og autoritet, legitimitet, karisma

Typologier av makt

Observerbar vs. uobserverbar makt (dpen maktbruk = tvangsmakt, byttemakt, overtalelse) og
skjult makt = manipulering, strukturmakt, normativ makt, meningsmakt).

Kjgnn og makt

Makt og ledelse

Makttyper:

1. Strukturmakt: knyttet til formell stilling (hierarkisk — sjefsmakt og byrakratisk -
ansvarsmakt, saksmakt)

2. Prosessmakt (ngkkelroller i forhold til produksjonsprosesser, ngkkelroller i forhold til
beslutningsprosesser)

3. Kulturmakt (1. normativ makt: definisjon av rett, galt, moralsk...2. Modellmakt: sprak,
begreper, ekspertise, og 3. Konstruksjonsmakt: virkelighetsdefinisjoner

Konflikter:

Sosial konflikt: erkjent motsetning mellom akterer, som utleser spenning, fiendtlighet eller
aggresjon

*Interessekonflikter — fordelingskonflikter (Makt, Prestisje, Penger, materielle goder)
*Verdikonflikter — uenighet om hva som er riktig eller fornuftig

*Nullsumspill: nér den enes gevinst er den andres tap

Konflikt kan oppsta nar avhengigheten mellom partene er slik at den enes
situasjon/muligheter pavirkes av den andre (avhengighetsdimensjon), av ressurstilgang: Hvor
stort er kakestykket som skal deles (ressursdimensjon), av Interesser/engasjement: Hvor mye
betyr saken for partene? (interessedimensjon), av Styrkeforholdet mellom partene
(styrkedimensjon/maktbalanse), herunder alternativer/substitutter, tvangsmessige bindinger,
muligheten for maktbruk (ulike type av maktbruk)

Moderne organisasjonskonflikter: 1. Mellom eiere/ledere og ansatte (aksjonerers profitt vs
ansattes arbeidsplasser og arbeidsbetingelser («shareholder value»), 2. Mellom faggrupper og
profesjoner, 3. Mellom enheter/avdelinger: ”oss” og ”dem”, 4. Mellom personer (vertikalt
overordnet —underordnet, og horisontalt, kollegialt).

Konfliktperspektiver:

*Dysfunksjonelle konflikter: nar konflikt mellom individer eller grupper fungerer destruktivt
for organisasjonens evne til a realisere sine mal (interessemotsetninger, verdimotsetninger)
Funksjonelle konflikter: nar spenningen eller konkurransen mellom individer eller grupper
utlgser kreativitet, nytenkning og farer til at en stiller spgrsmal ved etablerte sannheter og
ordninger. Mintzberg: Et passende konkliktniva. Konflikt og aggressivitet er ngdvendige
elementer i innovative organisasjoner.

3. Human relations og den norske modellen



Redegjer for den retningen som omtales som human relations i organisasjonsteorien. Knytt
deretter dette opp mot den norske (eller nordiske/skandinaviske) modellen for
arbeidsorganisering og ledelse.

Jacobsen & Thorsvik kap 7 ++
Human relations

Kritikk av scientific management: Mennesker som mennesker, og ikke bare som
innsatsfaktorer i produksjon.

- Hawthorne-undersgkelsene (1926-32): Uforklarlige produktivitetseffekter av Scientific
Management-eksperimenter med fysiske arbeidsforhold (lys)

”Hawthorne-effekten™: positiv reaksjon pa oppmerksomhet og spesiell behandling (falelser og
holdninger)

- Betydningen av “’vennlig ledelse”, uformelle grupper og fellesskap for motivasjon og
produktivitet

- Normer og sanksjoner i det sosiale nettverket pa arbeidsplassen

- Fokus pa det mellommenneskelige

Norske modellen:

-Utviklingen av Norge som industrinasjon og velferdsstat

1. MAKROMODELLEN i det norske arbeidslivet, med “Treparts-samarbeidet” mellom:
a) Arbeidsgiverorganisasjoner

b) Arbeidstakerorganisasjoner

c) Staten

Utvikling av organisasjon og arbeidsforhold
2. MIKROMODELLEN med praktisk samarbeid om lgnn, medbestemmelse, produksjon,
arbeidsmiljg, bedriftsutvikling, etc., pa bedriftsniva.

Den norske makromodellen har sitt motstykke i den norske mikromodellen. Den har to
hovedkomponenter, for det farste forhandlinger om lgnn og formelt regelverk rundt
medbestemmelse. For det andre praktisk og vedvarende samarbeid for videreutvikling av
bedriften. Dette partssamarbeidet om utv av virksomheten kan spenne fra det rent formelle
(som ledelsens informasjonsplikt) til det mer uformelle, som medvirkning i utviklingsarbeid
for eksempel.

- Samarbeidsforsgkene i norsk industri fra 1962

Einar P. Thorsrud (IFIM og AFI), Fred Emery (“Mot en ny bedriftsorganisasjon, 1969)

- Demokratisering i arbeidslivet

- Arbeidstakernes behov pluss produktivitet

- Psykologiske jobbkrav: (Behov for innhold i jobben, Behov for & kunne lare noe i jobben,
Behov for & kunne treffe beslutninger, Behov for anseelse, i det minste en viss grad av
mellommenneskelig stette og respekt, Behov for & kunne se sammenheng mellom arbeidet og
omverdenen, Behov for & se jobben forenlig med en gnskverdig framtid

- Delegering av ansvar, medvirkning, medbestemmelse, “selvstyrte grupper”, “semi-
autonome” grupper (Jmf. Toyota/Lean).



