
Konflikter som mulighed for  
organisatorisk udvikling 

 
Hvordan kan man bruge Leavitt’s systemmodel til konfliktanalyse  

og organisationsudvikling på en og samme gang? 
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Leavitt’s Diamant-model 

 Organisation 

 Arbejdsdeling 

 Koordinering 

  Information 

  Politikker, regler 

 Maskiner 

 Systemer 

 Programmer 

 Metoder 

 Færdigheder 

 Personligheder 

 Motivationer 

 Ressourcer 

 Alder, køn, anciennitet 

 Dynamikker 

Struktur 

Opgave 

Teknologi 

Aktører 

 Kerneydelse(r) 

 Vision 

 Målsætning 

 Kvalitetskrav 

 Prioritering 
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Kilde: E. Fivelsdal & Jørgen Frode 
Bakka, Organisationsteori - struktur, 
kultur, processer, 2014. 

Alt det vi gør 
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Eksempler på analyse-spørgsmål  

2. Struktur 

1. Opgave 

3. Teknologi 

4. Aktører 

 
 Hvordan er organisationen bygget op? 

 Hvordan foregår arbejdsdeling/koordinering? 

 Hvordan foregår delegering? Opfølgning? 

 Er der klarhed om kompetence og ansvar?  

 Hvem sætter og kontrollerer kvaliteten? 

 Hvordan er ledelsessystemet? For løst, for 

  fast, passende? 

 Er der systemer for feedback ? 

 Hvordan er info- og mødestruktur? 

 

 Er der usikkerhed ift. opgaver og metoder? 

 Aktørernes motivation: Hvad har betydning? 

 Hvordan udøves følgeskabet? 

 Hvordan ser det ud med trivsel og arbejdsglæder? 

Hvordan er den indbyrdes dynamik? 

 Hvad har aktørerne frygt for? 

Hvordan fordeler aktørerne sig på alder, køn,  

  anciennitet, faggrupper m.m.? 

 

 Er kerneydelsen klar for alle og efterleves den?  

 Er vision og mål tydelig og forstået? 

 Er der ejerskab til vision, mål og strategi? 

 Hvilke resultat- og kvalitetskrav er der? 

 Har opgaven ændret sig over tid? 

 Er der klar prioritering? 

 Er der usikkerhed ift. fremtidens opgave? 

 

 Er der manglende eller forældet viden  ift.  

   opgaverne? 

 Er teknologi og redskaber/metoder forældede  

   eller for avancerede? 

 Hvor dygtige er medarbejderne fra 1-10 inden for  

   de faglige, sociale og personlige kompetencer? 

• Hvordan foregår kompetenceudvikling? 
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3 pointer om Leavitt’s model 

 

 Systemets elementer hænger sammen 
 

 Hvis et af systemets del-systemer forandrer sig, vil det påvirke de andre del-systemer, hvorfor 
der ofte er brug for at kikke på systemets øvrige dele og justere dem. 

 
 
 

  Modellen skal sikre et bredt undersøgelses-fokus 
 
 Leavitt’s model hjælper os til at se på alle systemets dele - og dermed undgå at falde i  
 "præference-fælden"og kun kikke på det, som "jeg plejer at være optaget af".  
 
 
 

 Ledelse er at være "system-vogter” 
 
 "Ledelse er at udstikke opgaven, og geare sit system så optimalt som muligt til at løse 

opgaven” siger Lars Kolind, tidl. adm. direktør, Oticon. Lederen skal altså en gang imellem op i 
helikopterperspektiv og checke sit system. 
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Og hvad har det med 
konflikter at gøre…? 
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Kategorisering af konflikter 

Inter-personelt niveau 

Mellemmenneskelige 
konflikter 

Fx forskellige behov, 
værdier, holdning, 

”dårlig kemi” 

Intra-personelt niveau 

Individuelle konflikter 
 

Fx ubalance mellem person 
og job, kriseramt, utilpasset 
person, person med særlige 
behov eller som er karakter-

afvigende 

Organisatorisk niveau 

Systemkonflikter 
 

Fx uklare mål, roller el. 
struktur, faglig eller 

ledelsesmæssig 
inkompetence 

M. Afzalur Rahim, Managing Conflict in 
Organizations, 2001 og Fra Konflikt til 
Løsning, 1999 

Hvor udspringer 
konflikten fra    – 
og hvilket niveau 
skal konflikten  
derfor løses på? 
 



Case: Lager- og logistikafdelingen på mellemstor montagefabrik 

 

  
 
Kollegerne (4 personer) om Orla:  
 

 ”Et brokhoved”. 
 ”Svær at samarbejde med”. 
 ”Uforskammet over for kunderne”. 
 ”Altid negativ”. 
 ”Det giver et dårligt arbejdsklima” 

 
Lagermanden Orla om kollegerne og sin situation: 
 

 Sender brev til chefen, hvor han klager over mobning og 
dårligt psykisk arbejdsmiljø, og har påbegyndt nervemedicin. 
Brevet slutter med ordene: ”Hvor længe holder jeg?” 

Hvad er ”konfliktens udtryksform”? 



Case: Lagermanden Orla 

Opgave 
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Lagerstyring: ”Holder styr på lageret og 

udleverer efter ordre”. 

Forventning om kundeorientering: Han er 

til for kundernes skyld (koncern-tema). 

Vigtig funktion. 

I tilknytning til lager: Indkøb og spedition 

Ledelse og organisation Teknologi og kompetencer 
Selvstyrende gruppe på i alt 4 personer 

uden leder. 

Afdelingschefen sidder i en anden 

bygning. 

Lagermanden går meget alene på lageret. 

God til lagerstyring. 

Tidligere nattevægter. 

Intet kursus i 16 år: 

”Spild af tid” og ”Der er ikke noget nyt”. 

Orla, 56 år, gift. 

Lidt af en enspænder. Ensom? Stolt (”mit lager”). 

Sidder alene til frokost med sin BT. 

”Ingen skal kommandere med mig”. 

Vil kun med til julefrokost, hvis konen kan  

                    komme med. 

 

  Aktører 



Arbejdsmetode ved analyse af konflikter 

 
1.  Undersøgelsesfase 

 

Hvad er de gode spørgsmål, der kan give data om systemet – og dermed give 
overblik over arbejdssystemets svage og stærke sider. 

 
2. Arbejdshypoteser 

 

Brainstorm og produktion af hypoteser ud fra udsagnet: ”Gad vide om det 
handler om at…”. Lav liste. 

 
3.  Løsningsforslag 

 

Hvilke handlinger skal sættes i værk på kort og på langt sigt på baggrund af 
analysen for at skabe udvikling? 

 



Willer, Bryld & Strøier - organisationspsykologer 

En case fra din verden… 

 

 

 

 

 

1.  Tænk på en konflikt, som I har eller har haft på jeres skole 
 
2.  Hvordan kommer konflikten til udtryk (hvad, hvem, hvordan, 

hvornår)? 
 
3. Brug arbejdsmetoden til analysere konflikten:  
 
 1) Undersøgelsesfase (sæt svar/data ind i modellen) 
 2) Arbejdshypoteser (brug dine data som afsæt til hypoteserne) 
 3) Løsningsforslag (kom hele vejen rundt i modellen) 
 
4.  Set i bagklogskabens lys: Hvis denne konflikt skulle være undgået, 

hvad burde der så været gjort i forebyggelsens tegn? 
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En case fra din verden 

Opgave 
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Ledelse og organisation Teknologi og kompetencer 

  Aktører 


