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FÖRORD

Syftet med Äkta organisation – Framtid, utmaningar och potential är att fortsätta att utveckla den diskussion om framtidens organisation, ledning, chefskap och stödfunktioner som vi påbörjade i boken Bortom tankefällan. Till skillnad från Bortom tankefällan, som främst för fram frustrationerna i dagens organisationsvärld och visar hur dessa har sin förklaring i den historiska utvecklingen, vill vi här fokusera på möjligheterna för framtiden.

Äkta organisation riktar sig till dig som är intresserad av att ligga i framkant, diskutera trender samt förnya och utveckla din organisation, dina chefer och dina medarbetare.

Vad menar vi med ”äkta organisation”? I våra ögon är en organisation äkta om den är utformad specifikt för att lösa de problem – eller leverera de tjänster – som motiverar dess existens. Motsatsen är alla de organisationer som slentrianmässigt skapats från den tradition som påbörjades i den romerska krigsmaskinen, ”förädlades” under taylorismen och sedan gjordes fullständigt obegripliga med hjälp av modemedvetna managementkonsulter.

Vi har tre utgångspunkter. För det första en uppfattning om hur dagens organisationer faktiskt fungerar. För det andra en tro på människans inneboende klokskap. För det tredje när vi en övertygelse om människans förmåga att se möjligheter och göra verklighet av denna klokskap.

Vi vill utifrån dessa utgångspunkter bidra till att ge perspektiv, skapa debatt och därmed göra framtidens organisationer mer intressanta, mänskliga och utvecklande.

Vi vill tacka er som har kommit med välgörande synpunkter på dessa texter:

Johan och Eva Sundman, Emilie Lindström, Mona Gafvelin, Noden; Niklas Lång, Svenska kyrkan; Ann-Sofie Westelius, Westelii Perspektiv; Marie Hallander Larsson, Försäkringskassan; Kerstin Ljungström, KLUAB; Jonas Karlsson, Vision; Lorri Mortensen Mates, Ledarna inom privat tjänstesektor; Johan Gregeby, Uppsala universitet, samt Hans-Olov Öberg, Bullet Point Publishing.

Vi vill skicka en särskild tanke till kvartersrestaurangen La China i Almuñécar. Där har många och långa diskussioner förts i en miljö som präglas av fantastiska tapas, bra internet, trevlig personal och en behaglig frånvaro av amerikanska strategiideal. Till sist vill vi tacka Ozzie, som tvingat ut oss på många perspektivgivande hundpromenader.
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Så här fungerar boken

I det inledande kapitlet Organisation i gungning tar vi upp ett antal problem för dagens organisationer och företag. Vår slutsats är att det är dags för uppgradering.

Kapitlet Trenderna pekar på vad som i framtiden leder till ett behov av nya perspektiv på organisationer, ledarskap, medarbetare och stödfunktioner.

I kapitlet Från chef till koordinator tar vi upp viktiga utgångspunkter för att förstå dagens chefsroll, och vilken utveckling som är att vänta.

Kapitlet Medarbetarskap 3.0 lyfter fram det alltmer komplexa medarbetarskapet.

I kapitlet Ledningsgruppen – från team till nätverk resonerar vi kring en tänkbar utveckling av detta viktiga styrorgan.

I kapitlet Stödfunktionerna – från system till avlastning diskuterar vi de interna stödfunktionernas roll, utveckling och framtid.

Det avslutande kapitlet Äkta organisation sammanfattar diskussionen och pekar på ett antal grundläggande frågor som är viktiga att belysa, diskutera och förhålla sig till i det framtida arbetslivet.

Varje kapitel avslutas med ett antal diskussionsfrågor som – rätt använda – förhoppningsvis kan bespara läsaren många miljoner kronor i konsultnotor.

För att förenkla texten i denna bok har vi genomgående valt att utgå från ordet chef, utom då det är uppenbart att det är ledare eller någon annan beteckning som avses.



1 Magnus Söderström-priset delas ut årligen till en person som gjort betydande insatser för personalarbetet i Sverige. Bakom priset står Akademikerförbundet SSR, Växjö kommun och Linnéuniversitetet.


ORGANISATION I GUNGNING

”På 1950-talet skrattade en medarbetare 14 minuter per dag på jobbet. 30 år senare var siffran nere i 6 minuter.

Inledning

Dagens organisationer har problem. Psykisk ohälsa, vantrivsel och stress ökar. Till exempel visar en undersökning att en medarbetare skrattade 14 minuter per dag på jobbet på 1950-talet. 30 år senare var siffran nere i 6 minuter.2 Har vi helt enkelt fått det tråkigare på jobbet? Vad beror detta i sådana fall på?

En global undersökning visar att bara 16 procent är engagerade i sitt jobb, och i undersökningen diskuteras hur mycket detta kostar organisationerna.

Samtidigt lägger vi ner stora resurser på våra organisationer. Det satsas idag enorma summor på olika it-system, certifieringar, standardiseringar och organisationsförändringar. För många yrkesgrupper tar organisationsfrågor alltmer tid från kärnverksamheten. Mängder av resurser och tid ägnas åt allt från omorganisationer till strategikonferenser och värdegrundsarbete.

”När ska man få tid att jobba?” undrade en av våra seminariedeltagare. Frågan är berättigad.

Och trots allt detta sjunker trivsel och prestationer. Larmrapporterna kan vara tecken på att det behövs en rejäl förändring.

Ordet organisation kommer från grekiskans organon och betyder ungefär ’redskap’, ’verktyg’. Det klassiska hierarkiska idealet innebar att ledningen med sin överlägsna kunskap och sitt maktövertag pekade ut riktningen och beordrade en lydig skara underställda. Detta ideal har med tiden blivit alltmer orealistiskt. Samtidigt har vi bara sett början på en utveckling där alltfler får ägna sig åt ständig organisering, koordinering och relationshantering.

Allt detta påverkas av utvecklingen i vår omvärld, och vi kommer i nästa kapitel att titta närmare på några av de mest relevanta trenderna.

Att diskutera

[image: image]Ser ni tecken på dålig trivsel och bristande engagemang i er organisation?


Att prioritera

√Underskatta inte vikten av att skratta och ha kul på jobbet.

√Inse vikten av organisering, koordinering och relationshantering.





2 Aftonbladet 2000-11-30: ”Svenskarna hinner inte skratta längre”


TRENDERNA

”Vissa amerikanska framtidsinstitut tror att människan helt har ersatts som arbetskraft år 2050.

Inledning

I detta kapitel tar vi upp ett antal sociala, ekonomiska och tekniska trender med avgörande betydelse för framtidens organisationer och organiseringsarbete.

Trend 1 De organisatoriska landskapen

Följden av decenniers prövande av nya organisationsformer har gjort våra företag och förvaltningar alltmer komplexa. Nya organisationsformer har inte ersatt de tidigare. Alla lever kvar och kombineras med varandra. På så vis blir en modern organisation en komplicerad blandning av olika organisationsformer som var och en har sina makthavare, sina informationskanaler, möten och agendor.

Vi ser att organisatoriska landskap3 har vuxit fram där linjestabsorganisationen kompletterats med matriser, processer, standardiseringar, it-system, projekt, informella eller professionella nätverk, och olika typer av förändringsarbeten. Undra på att medarbetare och chefer står som åsnor mellan mängder av hötappar, samtidigt som arbetsglädje och effektivitet avtar.

Det finns många mer eller mindre dolda makthavare i det organisatoriska landskapet. Politiker och fackliga organisationer har ett stort inflytande, och är ofta överraskande gammaldags i sin organisationssyn. Men internationella konsultföretag kan också ha mycket att säga till om, trots att de inte tillhör den formella beslutsstrukturen. Inte att förglömma är stabsdoldisar som it-chefer och inköpschefer, som kan påverka hela verksamheter med sina beslut, inte sällan anklagade för stelbent tunnelseende och brist på helhetstänkande.

Figur 1 Det organisatoriska landskapet – en blandning av olika organisationsformer.
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En annan effekt av landskapet är det Tyrstrup (2015) betecknar som organisatoriska mellanrum. I gränslandet mellan olika organisationsstrukturer uppstår oklarheter om ansvar och tillhörighet. Eftersom det ofta saknas strukturer för att hantera dessa oklarheter ökar kravet på improviserat chefskap, vilket öppnar för informella ledare och därmed för ytterligare komplexitet.

Vi konstaterade i boken Bortom tankefällan att strävan efter att hantera dessa landskap som om de vore 1980-talets platta drömorganisationer har fått en mängd oönskade konsekvenser. En enorm kontrollapparat, galopperande administration i kombination med att administratörer rationaliserades bort, överlastade mellanchefer och meningslösa förändringsarbeten är bara några exempel.

Många organisationer har idag utvecklat lätt stalinistiska drag med utgångspunkten i en sanning, en rejäl övervakningsapparat, bestraffning av oliktänkande och förekomsten av ”politruker” i form av olika staber som ängsligt bevakar att alla är alignade4 och fogar in sig i centrala visioner, strategier och standarder.

Det organisatoriska landskapet har lett till ständig osäkerhet, ökad administration, ökad kontroll, ständiga lokala förändringar, ökade svårigheter att genomföra centralt beslutade förändringsarbeten och ett växande kommunikationsbehov.



3 För en mer grundlig redogörelse för det organisatoriska landskapets bakgrund och framväxt hänvisar vi till Dalsvall & Lindström (2015).

4 Align betyder ’rikta’, ’justera’.
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