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De atgédrder som Braun har anvint sig av for att omvandla kontoret har i min asikt sitt ursprung i
en teori vid namn av Path-goal theory. Path-goal theory ir en teori som har sitt fokus i hur en
ledare kan underldtta medarbetarens uppgifter med syfte att arbetaren kan sedan na sitt mal och
foretaget kan i sin tur ocksa uppna sitt mal (Evans,1970; House,1971) (hdmtat fran; (Forslund,
2013, 5. 284)). Det finns fyra olika delar som ledaren maste arbeta med for att underlitta
arbetarens uppgifter och na malet (House &Mitchell,1974; House,1996) (hdmtat fran; (Forslund,
2013, ss. 284-285);

Klargorandet av malet samt vigen till malet; Detta dr forsta delen av arbetet for ledaren, dir
hen inf6r rutiner, vigledning, policyer, och planerar, med syftet att minska oklarhet kring
individens roll (House &Mitchell,1974; House,1996). Detta ir en aspekt av Path-goal teorin som
Braun har tillampat vil i min asikt. Genom att genomfora individuella samtal med arbetarna kring
deras personliga karridrsmal, vigleder hon arbetarna och forstar sig pa dem. Deras mal klargors,
vilket gor att viagen till malet kan ocksa klargoras! Efter att ha insett att kontorets roll som
karridrutvecklare inte kommer att forsvinna togs beslutet av Braun att om det nu skall vara ett
karridrutvecklingskontor, skall detta vara for ALLA. Denna dndring visar pa en dndring av policy
for kontoret, det visar dven aterigen en god formaga att viagleda arbetarna fran Brauns sida. Att
verkligen forklara for hela kontoret att det dr detta som géller, visar pa klarhet hos ledaren och
god ledarskap.

Stodjande aktiviteter; Den andra aspekten av att leda sina arbetare till att uppna malen, &dr
genom att intressera sig i dom, och genom att skapa en stédjande arbetsmiljé som de kinner sig
bekvima i. Berom och uppmuntran &r tva viktiga delar av stodet som arbetarna behover (House
&Mitchell,1974; House,1996). De fardigheter som beskrivs ovan anser jag att Braun anvinder
aterigen. Ett exempel pa detta dr nédr hon 6vertalar personalavdelningen att informera henne
regelbundet om lediga tjinster som kan vara av intresse for hennes anstéllda. En sadan handling
visar stort intresse i de anstéllda. Jag tycker personligen att en saidan handling visar att Braun bryr
sig mer om de anstéllda @n bara kontorets vinst och prestation. Jag anser att Braun har god

forstaelse mellan den koppling som House och Mitchell ser mellan ett foretags mal och dess



personals mal. Denna forstaelse som Braun anses att ha gynnar mer dn bara personalen sjélva,
den anser jag att gynna tre parter; den forenimnda personalen, kontoret som helhet och dven
Braun sjélv. Kontoret som helhet kommer att gynnas av att ha en personal som anser att de har
mojlighet till personlig utveckling. Tack vare mdjligheten for en personlig utveckling hos
arbetarna kommer kontoret 6verlag hoja sin prestationsniva, (i teori) vilket gynnar kontoret, och
da ocksa kontorschefen, Maria Braun. Ber6m och uppmuntran tas upp som viktiga delar av att
stodja personalen, detta anser jag att Braun gor genom att infora sitt beloningssystem, som ger de
som hjilper sina medarbetare att viixa, en ekonomisk erséttning. Genom att infora detta system
gynnas aterigen de 3 parterna. Fran ett organisationsperspektiv dr syftet med beloningssystemet
att *’sdkerstilla alternativt forbittra effektiviteten, det vill sdga maluppnaelsen’” (Forslund, 2013,
s. 187). Personligen anser jag att det har en annan betydelse i detta fall, utdver att forbéttra

effektiviteten, stodjer den dven personalen och visar omsorg fér dem och deras arbete.

Deltagande ledarskap; ér den tredje punkten och innefattar uppmuntran mot arbetaren att delta i

beslutsfattandet, t.ex. genom att ledaren fragar om synpunkter fran arbetarna samt

uppmuntran fran ledaren att arbetarna skall ta egna beslut (House &Mitchell,1974; House,1996).
Braun har dven hér lyckats, genom att t.ex. delegera delar av hennes chefsforpliktelser till hennes
bitrddande chefer, samt lata dom leda personalmétena. Genom att arbeta pa detta vis anser jag att
Braun gynnar det stindigt 16pande bandet som verkar existera pd Metrobank. En av dem mest
framgangsrika fotbollslagen genom tiderna dr Manchester United, nér de var som bést under
ledaren Sir Alex Ferguson hade dem ocksa en *’16pandeband princip’’. Genom att hela tiden ta in
nya unga talanger och lata dem spela och trina med dom spelarna som var i sina bésta aldrar,
samt den *’dldre eliten’’ 1 klubben kunde man skapa en gynnsam organisation (Eget exempel).
Braun har delvis anvént sig av samma strategi, men for att gynna kontoret i en ldngre
utstriackning dr det viktigt att Braun inte bara later de bitrdadandecheferna vara med i
beslutsfattandet, men dven de unga ’’talangerna’’. P4 detta sitt kan Braun fa en dnnu mer

gynnsam organisation dver en lidngre period.

Prestationsinriktning; Den sista punkten pa House och Mitchells lista berér uppmuntran av
topprestationer. Detta kan goras genom att t.ex. sitta utmanande mal for de anstillda, och dven
genom att arbeta med foridndring och fornyelse (House &Mitchell,1974; House,1996). En
handling som Braun genomférde anser jag vara speciellt kopplad till denna punkt, ndmligen,
hennes inforing av utbildning fér andra arbetsuppgifter @n sina egna. Genom att utbilda hennes
arbetare ytterligare, far de mer ansvar eftersom de fungerar som mer 4n bara en liten del av en
maskin, de kan nu forsta hur hela maskinen fungerar och ha en god forstaelse for sina

medarbetares vardag. Detta kan gynna arbetarna utifall de skulle ansoka om en chefsposition i



framtiden. Det blir saklart mer jobb for arbetarna, men det blir ett utmanande mal som kan gynna
de tre parterna aterigen. Det tidigare stycket tog upp deltagande ledarskap och delegationen av
Brauns arbetsuppgifter till hennes anstéllda, i syfte att utbilda dom. Denna form av ledarskap
passar in dven under prestationsinriktning, diar Braun sétter utmanande mal genom att t.ex. lata

bitrddandecheferna representera filialkontoret pa foretagsmoten.
B

Under rapportens skrivande har det uppmérksammats att Braun kan ha anvint dnnu en
organisationsteori som stod for hennes framgangsrika regim pa Metrobank, en modell vid namn
av Tvdfaktorsmodellen. Forslund (2013, s. 180) tar upp Herzbergs tvafaktorsmodell som byggs pa
tva typer av faktorer som paverkar en anstillds ndje och missndje pa jobbet. Den forsta faktorn
som Herzberg tar upp dr motivationsfaktorer, dessa anvinds nér de anstéllda dr glada pa sitt
arbete, och det brukar kopplas till sddant som har att géra med arbetsuppgifterna. Nir arbetet inte
gar bra kopplar de anstillda detta till saker som skadlig arbetsmiljo, och o-organisation, dessa

kallas hygienfaktorer.

En av punkterna som tas upp under motivationsfaktorerna dr mojligheten till personlig utveckling.
Mojligheten som Braun ldgger fram kan anses som en form av personlig utveckling, genom att
arbetarna dr medvetna om vilka jobb det finns att striva efter, kommer de i teorin att prestera pa
en hogre niva, da de eventuellt stravar efter detta jobb som de nyss uppmirksammats till. Fler
punkter som tas upp under motivationsfaktorer dr karridarutveckling och ansvar. Bada dessa
punkter bemots av Braun under hennes regim. Exemplet dédr Braun tilldelar hennes
chefsforpliktelser till hennes anstéllda anvinds aterigen som ett gott exempel pa ansvar, det
ansvar som en arbetare dr given anses dven vara direkt kopplad till dess karridrsutveckling. Jag

anser att de bada har en direkt koppling, utan ansvar kommer en karriér aldrig att utvecklas.

Kombinationen av Brauns forstaelse for situationen som kontoret befann sig i, i samarbete med
hennes utévning av de teoretiska modellerna som forklarats ovan, har resulterat i en 16nsam

omviéndning av foretagets situation.
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