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EN BILAGA OM ORGANISATION & STRUKTUR

® Enstodjande
organisationsstruktur

Ingen organisation eller verksamhet fungerar utan nadgon form av struk-
tur eller ordning. De olika delarna i en organisation behdver hallas sam-
man i en helhet och férhallandet mellan dem regleras i nagon form av
struktur, beskrivet i exempelvis ett organisationsschema.

I detta sartryck vill vi ge er som arbetsgivare en praktisk vagledning
hur ni kan reflektera 6ver organisationsstrukturen i er férsamling eller
ert pastorat och med det som underlag eventuellt ta initiativ till revide-
ring och utveckling av den.

For att bedriva en effektiv verksam-
het krévs det en tydlig organsiations-
struktur.

avsett hur strukturen ser ut
maste den alltid utga fran
verksamhetens uppdrag. En

genomtankt och tydlig struktur ar
nédvandig for att kunna bedriva en
fungerande och effektiv verksamhet,
oavsett vilket sammanhang och vilken
typ av organisation det handlar om.

Strukturen fungerar som en slags
ritning éver formella férvantningar,
relationer och "utbyten” mellan olika
aktorer och funktioner inom organi-
sationen.

Den kan se olika ut, men oavsett
|6sning behdver den:

« tydliggora roller och ansvar

¢ beskriva hur olika verksam-
heter och funktioner é&r rela-
terade till varandra

« sakerstalla att olika fragor
och perspektiv blir tillgodo-
sedda

« underlatta kommunikation
och samverkan mellan olika
delar i organisationen

Hur val de olika rollerna och rela-
tionerna &r definierade och uppfatta-
de — och hur vél man anpassat sam-
ordningen mellan dem — &r avgdran-
de for hur en organisation fungerar
och presterar (Bolman och Deal).




INSPIRATION

Komponenterna for

en bra organisation
Det finns fem huvudsakliga kom-
ponenter i en organisation, enligt
den kanadensiska professorn och
forfattaren Henry Mintzberg.

1. Operativ kdrna:

Individer och grupper som utfor
det grundldggande arbetet. Exem-
pelvis komministrar, pedagoger,
kyrkvaktmastare, musiker, kyrko-
gardsarbetare och diakoner.

2. Mellanchefer:

Leder, koordinerar, kontrollerar och
tillhandahaller de resurser som den
operativa kdrnan behover. Exem-
pelvis arbetsledare, kanslichefer,
kyrkogardschefer, forman, teamle-
dare, gruppchefer och samordnare.

3. Strategisk ledning:
Fokuserar pa den yttre omgivning-
en, anger mal och syfte och utfor-
mar den 6vergripande strukturen.
Exempelvis kyrkorad, kyrkoherdar
och ledningsgrupper.

4. Teknokratisk struktur:
Specialister som stddjer och ut-
vecklar processer och resultat.
Exempelvis HR-funktioner, con-
trollers och tjanster med sarskilt
ansvar for évergripande planering
och samordning.

5. St6d- och servicefunktioner:
De som underlattar andra gruppers
och funktioners arbete. Exempelvis
kommunikatorer, ekonomihandlag-
gare, fastighetsskotare, adminis-
tratorer, IT-personal och boknings-
personal.

Fyra centrala
strukturfragor

Med utgangspunkt i verksamhetens
uppdrag behover en organisationsstruktur
ge svar pa fyra viktiga fragor:

1.Vilka arbetsuppgifter
behdver utforas och av vem?

2. Hur ska dessa roller
organiseras i arbetsenheter?

EN GRUNDLAGGANDE TANKE bakom all
organisering ar specialisering, det vill
siga att beskriva vad varje individ
ska ha for roll i organisationen for att
pé sa sitt sidkerstilla att

olika verksamhe-
ter och uppgifter
blir utférda. Den-
na avgransning
och rollférdelning
medverkar till
nodvéndig for-
utsdgbarhet,
palitlighet och
kvalitetssak-

ring.

o)

NAR DE OLIKA ROLLERNA &r definierade
behéver man besluta hur dessa ska
indelas eller integreras i olika grupper
eller enheter. Har har man flera alterna-
tiva végar att ga. I en forsamling eller
ett pastorat kan det till exempel vara:

* Indelning utifran kunskaper, far-
digheter eller professioner; exempelvis
préster, diakoner, pedagoger, adminis-
tratorer.

* Indelning utifran verksamheter
eller mélgrupper; exempelvis barn och
ungdom, diakoni, gudstjanst.

* Indelning utifran geografiskt an-
svarsomrade; exempelvis distrikt eller
forsamlingar inom ett pastorat.
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3. Hur ska medarbetare och
arbetsenheter styras,
ledas och samordnas
vertikalt?

MED DENNA vertikala samordning leder,
samordnar och kontrollerar organisa-
tionsledningen medarbetarna och verk-
samheten genom inrattande av chefs-
och ledningsfunktioner, utformning av
policyer och riktlinjer, samt ramar och
system for exempelvis planering, koordi-
nering, uppfoljning och kontroll.

Kultur

Varderingar,
normer och
ambitioner.

En organisation kan beskrivas som ett
verktyg for att uppna ett mal. Verktyget
kan indelas i tre 6vergripande omraden
eller aspekter: struktur, kultur och
processer. Alla tre omraden hanger
samman i en helhet, dar strukturen och
kulturen utgor ett stod for processerna.

KALLA: JORGEN FRODE BAKKA M.FL. (SE LITTERATURTIPS)

4. Hur ska den horisontella
samordningen sakerstallas?

SAMORDNINGSBEHOVET i en organisa-
tion kan inte 16sas enbart genom verti-
kal samordning (se ovan). Den beho-
ver ocksa kompletteras med olika
formella och informella moéten, sam-
ordningsfunktioner, informations- och
kommunikationskanaler, samt arbets-
eller projektgrupper mellan olika delar
och funktioner i organisationen.

En del organisationer ldgger stor vikt
vid den vertikala samordningen. Den
fungerar dock bést i forutsdgbara
miljoer och situationer och dér forut-
sdttningarna for organisationen och
verksamheten &r relativt stabil. Andra
lagger mer fokus pa en vél utvecklad
horisontell kommunikation och sam-
ordning.

Den &r sérskilt viktig d& organisatio-
nen och medarbetarna har att hantera
relativt komplexa uppgifter och ofor-
utsedda héndelser som innebér att
man beh6ver samverka mycket "pé tva-
ren” 6ver olika funktionsgranser. Detta
behov har 6kat pa grund av samhélls-
utvecklingen som innebér att allt fler
organisationer har att hantera en 6kad
komplexitet och oférutsagbarhet.

Struktur

En stabil ordning
mellan de olika
delarna i organisa-

tionen.

Processer

Samspelet mellan
de olika delarnai
organisationen.

FORANDRINGSFASEN

Behovet av forandring
SOM EN FOLJD AV inre eller yttre
forandringar behover alla organi-
sationer forr eller senare revidera
och utveckla sina strukturer. Sam-
tidigt &r detta ocksa forenat med
bade svarigheter och risker. En av
svarigheterna ar avvagningen och
kompromissen mellan de manga
behov och perspektiv som finns i
en organisation och som behéver
hanteras och regleras i en organi-
sationsstruktur. Varje sadan l6sning
innehaller alltid bade styrkor och
svagheter.

Den nuvarande strukturen utgér
ocksa en viktig trygghet i en orga-
nisation, inte minst for att den ang-
er hur organisationen vid en viss
tidpunkt ar tankt att I6sa sin grund-
laggande uppgift. Det innebér att
organisationsférandringar ofta leder
till osékerhet och otrygghet bland
medarbetarna och inte sallan till
en minskad produktivitet under en
kortare eller langre period; men att
behalla en ineffektiv organisations-
struktur under en langre tid leder
till att organisationen far allt svarare
att I6sa sin uppgift och na sina mal.

LITTERATURTIPS .‘

Bakka/Fiveldal/
Lindkvist (2014):
Organisationsteori:
Struktur — Kultur -
Processer, Liber

Bolman/Deal (2014):
Nya perspektiv pd
organisation och
ledarskap,
Studentlitteratur

Eriksson-Zetterquist/
Kalling/Styhre (2015):
Organisation och
organisering, Liber




Ta tempen pa organisationen!

Det &r svart att pa nagra fa sidor ge konkret végledning kring hur man kan lagga upp en
process for att forandra en organisationsstruktur. Féljande checklista kan vara till hjalp
vid samtal och reflektion i din organisation och for att bedéma behovet av en eventuell
revidering och utveckling av er organisationsstruktur. Anvénd den gérna fér samtal och
dialog bland bade fértroendevalda, chefer, arbetsledare och medarbetare.

1.

Ar var nuvarande
dvergripande organi-
sationsstruktur vélkand
och tydlig for alla
i organisationen?

2.

Ar innehéllet och
ansvaret i de olika
enskilda funktionerna
valkant och tydligt for
alla i organisationen?

3.

Vet alla medarbetare
och funktioner vilket
ansvar och vilka
befogenheter de
sjalva har?

4.

Ger var organisa-
tionsstruktur forutsatt-
ningar och majlighet
for en effektiv ledning
och styrning?
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5.

Stédjer och under-

lattar strukturen en god

"horisontell” samverkan

mellan de olika delarna
i var organisation?

6.

Vilka krav och férvant-
ningar kommer att stéllas pa
var organisation och verksam-
het framover utifran de forand-
ringar och den utveckling som

vi kan se i var omvérld och
i var narmiljo?

7.

Ar den nuvarande
strukturen tillrackligt flexibel
for att mota och hantera
den véxande graden av komplexi-
tet och oférutsedda situationer
som praglar allt fler orga-
nisationer och dess
miljder idag?

8.

Ar det ndgon eller
nagra av de fyra centrala
fragorna pa férra sidan som vi
darfor kan behova se 6ver, revidera
eller utveckla i var organisation,
for att pa sa satt forstarka och
forbattra forutsattningar for var
organisation att l6sa sin dver-
gripande uppgift och nd vara
uppsatta mal?

Webbplats: internwww.
svenskakyrkan.se/arbetsgivare
Agare: Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation
Skribent: Greger Hjelm
Ansvarig utgivare:

Helén Kallholm

Har du tankar kring
detta sartryck?
Skicka ett e-breuv till:
arbetsgivare@svenskakyrkan.se




