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Abstract

This overall goal of this thesis has been to create a future forecast regarding the subject
organization theory. I’ve used the hypothetical-deductive method to create reliable forecasts.
The theory I chose to use as a starting point is an organizational structure created by Henry
Mintzberg, which I then connect with the following four organizational theories: Human
Resource Management, Strategic Management, Production Management and Knowledge
Management.

The structure itself is designed to give me the theoretical framework describing existing
theories (The Bureaucratic school, Scientific Management, Administrative School and the
school of Human relations) with focus on the classical organization theories. The next chapter
contains my view of how organizational theories are used in modern times. Based on the
theoretical framework and empirical hypotheses then can I foresee the future.
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the Administrative School, Human Resource Management, Strategic Management,
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Sammanfattning

Det 6vergripande malet med den hér uppsatsen har varit att skapa en framtidsprognos rérande
dmnet organisationsteori. Jag har anvint den hypotetisk-deduktiva metoden for att kunna
skapa trovirdiga prognoser. Den teori jag véljer att anvinda som utgadngspunkt ir en
organisationsstruktur skapad av Henry Mintzberg, som jag sedan kopplar samman med
foljande fyra olika organisationsteorier: Human Resource Management, Strategiskt
Management, Produktionsmanagement och Knowledge Management.

Sjalva strukturen &r uppbyggd si att jag i den teoretiska referensramen beskriver datidens
teorier (Den byrékratiska skolan, Scientific management, Den administrativa skolan och
Human relations management) med fokus pé de klassiska organisationsteorierna. Sedan &r det
min uppfattning om hur organisationsteorier utnyttjas i nutiden som finns i kapitlet om
moderna organisationsteorier. Utifran den teoretiska referensramen baserad pa datid och nutid
skapar jag sedan hypoteser gillande framtiden.

Nyckelord: Human Relations- skolan, Scientfic Management, den Byrékratiska skolan, den

Administrativa skolan, Human Resource Management, Strategiskt Management,
Produktionsmanagement, Knowledge Management, prognos, den hypotetisk-deduktiva
metoden.



Forord

Den hir uppsatsen har givit mig mycket bade nir det kommer till faktiskt kunskap inom de
dmnen jag skrivit om, samt en storre erfarenhet gillande hur uppsatsproceduren ser ut. Utifrén
den hér uppsatsen har jag dven fatt fram ett flertal nya tankegéngar som jag kommer att arbeta
vidare med. Jag vill i det hér forordet passa pa att tacka min handledare Ahmad Ahmadi samt
min examinator Torbjorn Ljungkvist. Férutom dessa vill jag d4ven tacka mina opponenter
Sanda Sadikovic och Katarina Bengtsson samt dem i min nirvaro som hjilpt mig med
korrekturldsning.

Uppsatsen baseras i grund och botten pa den utbildning jag tillgodosett mig pa den fyradriga
civilekonomutbildningen pd Hogskolan i Borés. Jag anser att &mnena som uppsatsen beror
kommer som en naturlig konsekvens av de amnen jag tagit till mig under utbildningens géng.

Boras den 16 juni 2010

Joakim Skoogh
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1. Introduktionskapitel

1.1 Inledning

For att kunna ha mojligheten att skapa en framtidsprognos for ett &mne, sa krivs det en
medvetenhet om dmnets historia. Jag kommer darfor att presentera de organisationsteorier
som dr kdnda som de klassiska skolbildningarna inom organisationsforskningen (Stefan
Hammarén, 1997, s 37 ). Dessa ldror dr vad som kan kallas den teoretiska grunden till dagens
organisationsteori. De kopplingar som finns mellan dessa skolbildningar och de &mnen som
jag hdvdar att en organisation bestér av &r i vissa fall helt uppenbara och i andra fall enligt
mig tdmligen tydliga. Jag vill dven presentera tva stycken historiska skrifter och forklara
kopplingen till dessa.

Sett ur ett historiskt perspektiv sé har det funnits organisationer under en vildigt lang
tidsperiod, hur ldnge beror pa hur vi definierar vad en organisation &r. I boken
Organisationsldra — Klassiska fragor...nya perspektiv (Stefan Hammarén 1997) sa delas
organisationer upp 1 sju olika avdelningar: marknadskopplade organisationer, det vill sdga
grupper som bedriver naringsverksamhet. Offentliga myndigheter som existerar for att skapa
nagot slags skydd for individer inom gruppen. Den tredje delen &r ideella organisationer som
skapta for att uppna ett visst mal. Det finns dven tvangsorganisationer dér individer inte
nodviandigt ar delaktiga av fri vilja. Den femte formen &r professionella organisationer som
hogskolor och dylikt. Grupper med individer som arbetar med penningplacerande &r den sjatte
formen av organisation och den sjunde dr ad hoc -organisationer som &r temporéra
organisationer som skapas av en bradskande anledning. Sett utifrdn den hir uppdelningen sa
vill jag hivda att de grupper som bildas naturligt inom t.ex. stammar inte nddvéndigtvis ér en
organisation. Men vid situationer som tillexempel religiost utovande eller krigsforing skapas
en organisation, antingen temporért eller om den faktiskt blir permanent. D4 det finns teorier
om att det skedde begravningsprocedurer med religiosa kopplingar hos neandertalarna sa
tidigt som 100 000 ar fore Kristus (http://www.britarch.ac.uk/ba/ba66/featl.shtml, 19/5 2010)
menar jag att organisationer inte dr en ny foreteelse, utan har funnits som en del av samhallet
under en lang tidsperiod. Jag véljer dven att géra antagandet att kopplingen mellan dagens
manniska och neandertalarna dr sa pass stark att vissa tankar kan ha forts vidare, sdsom
religion.

Ett annat tecken pa organisation &r att handel har funnits som begrepp i d&tminstone de senaste
150 000 aren (Watson, Peter 2005). Da handel enligt Stefan Hammaréns uppdelning tyder pa
organisationer. Med det vill jag pavisa att dar det har funnits maktstrukturer sdsom religion
eller statsbildande s& har det funnits organisationer, s ur ett historiskt perspektiv sa har det
mesta inom det militdra och det religidsa grundats utifran den tidiga organisationsldran. Den
bok som av vissa hdvdas vara grunden till den moderna ekonomin, the wealth of nations
skrevs av Adam Smith sa tidigt som 1776 (Stefan Hammarén1997, s 38) och var da en av
byggstenarna till den klassiska ekonomin. Men léngt tidigare har det skrivits bocker gédllande
tankar relevanta till organisationsldran. Ett av de tidigaste verken &r The Art of War av Sun
Tzu som skrev for mer dn tvatusen ar sedan (Sun Tzu/Thomas Cleary 1988), dér de
grundliaggande tankarna rérande krigsforing presenteras. Med tanke pa den koppling mellan
krigsforing och organisationer som jag tidigare forklarat sd vill jag da hdvda att den hir boken
kan klassas som ett av de tidigaste verken som har influerat organisationsteorin som vi ser den
idag. Ett annat verk som haft stor paverkan pa dagens syn dr Fursten, eller Il Principe
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(Niccolo Machiavelli (1513) som dess ursprungliga namn &r. En bok skriven av Niccolo
Machiavelli, en italiensk filosof som péaverkat organisationsteorin samt den politiska
vetenskapen med just den boken. Boken beskriver sin syn pa hur en ledare (i bokens fall en
furste) skall upptrdda och hantera diverse situationer.

1.2 Bakgrund

Bakgrunden till uppsatsen ligger i strédvan efter att vara forberedd infor framtiden. Lyckas jag
gora en relevant framtidsprognos sé kan jag teoretiskt sett underlétta for fordndring inom
organisationsteori. Mojligheten finns dven att styra inriktningen av ett &mne genom att belysa
de mojliga alternativ som finns for &mnet. For att ha mojligheten att bestimma mig for vilka
organisationsteorier att utgd ifrén, si valde jag att titta pd Henry Mintzbergs
organisationsstruktur som han beskriver i sin bok Structures in Fives — designing effective
organizations (Henry Mintzberg 1993, s 11). Sedan letade jag fram ett antal teorier som jag
ansag passande tillsammans med den strukturen. Jag valde att koppla human resource
management, strategiskt management, knowledge management samt produktionsmanagement
till den sagda organisationsstrukturen.

Sett ur ett historiskt perspektiv sa finns det ett antal teorier som ligger till grund for hela
organisationsteorin. Teorierna som jag finner mest relevanta ar de som &ar allmént kinda som
de klassiska organisationsteorierna: den byrakratiska skolan, scientific management, den
administrativa skolan samt human relations skolan.

1.3 Syfte

Min tanke med uppsatsen &r att skapa en framtidsprognos rorande organisationsteori. For att
lyckas dstadkomma en sddan sa krivs det nagon form av metodik och jag véljer att anvinda
deduktiv logik for att utifran détid och nutid lyckas framstélla en hypotes om hur framtiden
kan se ut. Orsaken till att jag vill skapa en framtidsprognos ér att en sadan skulle kunna
underldtta anpassning till nya perspektiv, samt att det kanske skulle kunna skapa en
medvetenhet om fordndring. Jag har som utgangspunkt att framtiden &r néstintill omojlig att
fullstandigt forutspa, men jag kan stréva efter att gora ett antal prognoser som kan ge en
uppfattning om vilka eventuella vigar &mnet kan utvecklas &t.

1.4 Forskningsfraga

Min grundldggande forskningsfraga lyder "Hur kommer framtidsutvecklingen se ut for
organisationsteorin”. Utifran den har jag beslutat mig for att skapa en framtidsprognos for att
kunna uttrycka min syn pé vart &mnet dr pa viag. Baserat pa den forskningsfragan har jag tagit
fram ett antal mindre men relevanta fragestallningar, nimligen hur détid och nutid ser ut
gillande organisationsteori. Att undersdka bakgrund hamnar pa den teoretiska banan, men att
fi en uppfattning om nutiden kriver hermeneutiskt analys av litteratur {for att finna den
varldsbild som ligger bakom texterna.



1.5 Avgransningar

Jag insdg relativt snabbt att organisationsteorin innehéller ett sa pass stort antal teorier och
strukturer att jag skulle bli tvungen att géra ndgon form av avgrénsning. Jag valde darfor att
halla mig dels till den moderna organisationsteorin dér jag tar upp human resource
management, strategiskt management, knowledge management samt produktion management.
Dessa kopplar jag ihop med med Henry Mintzbergs organisationsstruktur (Henry Mintzberg
(1993),s 11).

For att matcha de moderna organisationsteorierna valde jag dven att anvdnde de fyra &mnen
som tillhor de klassiska organisationsteorierna: Den byrékratiska skolan, Scientific
management, Den administrativa skolan och Human relations management. Utover dessa
valde jag tva stycken teorier som jag ansag ha relevanta kopplingar till de moderna
organisationsteorierna, ndmligen school of administrative behaviour samt school of
organizational learning.

Jag valde att inte anvdnda mer &@n en kélla for varje organisationsteori i kapitlet om moderna
organisationsteorier, framst for att mitt méal var att tolka vad forfattarna utgick fran, inte vad
de ville formedla med sin text, dvs. vilket naturligt tillstdnd befinner sig &mnet som de skriver
om. En annan orsak var att jag var tvungen att avgransa mig pa ndgot sitt och skulle jag
anvédnda en bok till, sd kan monstret repeteras tills jag forlorar kontrollen dver situationen.



2. Metod

2.1 Vetenskapsteoretiskt stallningstagande

I valet av vetenskapsteori sa stod jag mellan ontologin och epistemologin, dir ontologi
handlar om var uppfattning om verkligheten. Hos ontologin delas sedan
verklighetsuppfattningen upp i realism och idealism, enligt realismen finns verkliga objekt
och en motsvarande kunskapsuppfattning som en avspegling av dessa objekt. Enligt
idealismen sa existerar kunskapsobjekten i de egna forestéllningarna och att
varldsuppfattningen blir subjektiv. Epistemologin handlar 1 sin tur om den egna uppfattningen
av kunskap, dar verklighetsuppfattningen sen delas upp i empirism och rationalism dér det
empiriska synsittet dr baserat utifran erfarenheter och det rationella synsittet ar baserat
argumentation (Goran Wallén 1993 s 48). Av dessa har jag valt att anvéinda det idealistiska
perspektivet som grundar sig pé den ontologiska kunskapssynen. Orsaken till det valet baserar
jag pd min utgdngspunkt att organisationsteorierna dr beroende av existensen av andra teorier
och organisationer.

2.2 Vetenskapssyn

Det val av vetenskapssyn som jag gjort, baserar jag pa att jag anvinder ett stort antal bocker
som ticker upp olika delar av organisationsteorin. Att jag d& skulle f& mojligheten att anvdnda
flera olika perspektiv fick mig dé att vilja en hermeneutisk utgangspunkt. I min del géllande
moderna organisationsteorier s utgar jag frin litteratur for att sedan utifran den formedla mitt
perspektiv pa de olika organisationsteorierna.

Genom att skriva kapitlet géllande moderna organisationsteorier fore jag skriver det om
klassiska organisationsteorier for att sedan aterga till kapitlet om de moderna
organisationsteorierna. Genom ett sidant forehavande sé lyckas jag fa ut ny kunskap genom
den hermeneutiska utgdngspunkten.

2.3 Val av forskningsansats

Vid val av forskningsansats stod jag vilse en stund. Men vid vidare undersokningar av de
olika forskningsansatserna som finns, da insdg jag att den relation mellan détid och nutid som
jag stravade efter, stimde bést in pa det som 1 boken Vetenskapsteori och forskningsmetodik
(Goran Wallén 1993, s 47-48) beskrivs som hopotetisk-deduktiva metoden. Fran teorin bildar
jag pastaenden eller hypoteser som ska goras géllande i1 framtiden. Dessa pastdenden skall
sedan provas empiriskt, dvs. détid + nutid skall bilda framtid. Det tankeséttet stimde till storre
delen in pa vad jag ursprungligen tinkt. Dessutom stimde varken induktion eller abduktion in
pa det tankesétt jag tinkt mig, frimst da abduktion krdver en ingdende erfarenhet av det
omrade frdgorna giller, erfarenhet av liknande fall m.m. (Géran Wallén 1993 s 48). Dérefter
sd maste slutsatserna provas vidare genom praktiska forsok, vilket jag anser sett utifrdn mina
forskningsfragor bor vara helt omgjligt. Induktion anvénds istéllet for att frdn datainsamlingar
och material forsoka bilda generella och teoretiska slutsatser. Vilket inte heller hade fungerat,
da mitt syfte &r att skapa en prognos dvs. inte en slutsats utan en hypotes.



2.4 Anvéandning av tidigare kunskaper

En av de storsta bristerna i mitt tankesétt var hur jag skulle besluta om vilka
organisationsteorier jag skulle utga ifrdn. Men genom att anvdnda Henry Mintzbergs
organisationsstruktur (Henry Mintzberg 1993 s 11) som grund, kopplade jag ihop fyra av de
fem delarna med fyra olika organisationsteorier. Orsaken till att jag inte anvdnde den femte
delen var att jag ansag att den bestod av de fyra andra delarna och var darfor irrelevant.

Middle
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Operating Core
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1. Organisationsstruktur (Henry Mintzberg 1993 s 18)

De organisationsteorier som jag kopplade ihop med de delar av organisationsstrukturen som
jag anvénde ér foljande: The technostructure kopplade jag thop med knowledge management,
dé den enligt Henry Mintzberg bland annat sysslar med support, analys och annat {or att
paverka arbetet inom organisationen. The operating core valde jag att placera tillsammans
med produktion management, d4 bdda behandlar den direkta produktionen inom
organisationen. Oavsett om de giller tillverkning av papper eller telefonforséljning s hamnar
det inom deras fack. The strategic aspex kopplar jag ithop med strategiskt management baserat
pa vilka yrkesroller det géller och att det &r pa den nivan det 6verhdngande ansvaret for
organisationen ligger. Slutligen sa kopplar jag ihop the support staff med human resource
management, da det giller bland annat organisationsmiljon och personalhantering. Som
tidigare ndmnts viljer jag att exkludera middle line fran organisationen, da jag anser att den
existerar som en kombination av de fyra andra avdelningarna. Den organisationsstruktur som
Mintzberg byggt upp ir en aning forenklad bild av verkligheten, men den har fétt en bra
respons hos organisationsteoretiker och den anvénds dven som studentlitteratur pa vissa
larosdten. Dessutom lyckas strukturen formedla en generell organisationsforstielse géllande
hur en organisation ar uppbyggd. Med den bakgrunden sa ser jag det som rimligt att utnyttja
strukturen som en grund till de teorier jag véljer att presentera.



Forutom dessa organisationsteorier ser jag det nddvéndigt att pavisa eventuella skillnader
mellan teori och praktik. Darfor har jag haft kontakt med praktiker och fétt svar pa vissa
kortfattade fragor, dessutom adderar jag mina egna erfarenheter. Utifrdn den informationen
sammanfattar jag min syn pa skillnaderna mellan organisationsteori och praktik.

2.5 Fallstudie

For att kunna pdvisa en eventuell skillnad eller 6verensstimmelse mellan teori och praktik sa
tog jag kontakt med en bekant till mig som har stor erfarenhet av att arbeta inom storre
organisationer samt har en chefsroll inom en aktiv organisation. D& sagda organisation arbetar
inom forsvarsindustrin sa viljer jag att varken ndmna organisationen eller praktikern vid
namn, utan ndjer mig med just beskrivningen. Jag anser att det géllande syftet inte spelar
nagon roll ifall dessa d4r namngivna eller icke sa later jag helt enkelt bli.

2.6 Kritisk granskning av metoden

Som jag ser det, ligger problemet hos den hermeneutiska metoden i att allting skall analyseras
igen och igen. Genom att dveranalysera en text, s finns risken att sammanhanget forsvinner
dé fokus tillslut ligger pd négot helt annat som dykt upp genom tolkningen. Det kan 1 sin tur
leda till ett stort sldseri av tid. Jag vet inte om det finns nagot effektivt sitt att forhindra att
sadant hiander. Dérfor valde jag helt enkelt att g& vidare nér jag stirrat for ldnge pa samma
punkt. Pa sé sétt kan jag fa in ny kunskap som ger nya perspektiv pa det jag tidigare fastnat
vid.

Niér det géller den deduktiva metoden stimmer den som jag tidigare nimnt in pd den
grundliaggande tankegdngen jag haft. Men da den sett ur ett idealiskt perspektiv skall skapa
hypoteser redan fran teorin for att sedan bekréfta dem vid empirin sd stimmer det inte fullt ut
med min metod, jag skapar istéllet hypoteser utifran kopplingen mellan détid och nutid.

En av riskerna med den teori jag anvinder mig av, dr att jag anvint litteratur som 1 sin tur
forklarar de koncept och teorier jag dr ute efter, vilket medfor att reliabiliteten pa uppsatsen ér
beroende av kvaliteten p& min litteratur. Aven om det ir jag personligen som valt ut vilken
litteratur jag anvinder, sa finns fortfarande risken att det finns faktafel eller personliga
tolkningar som jag inte lyckats se igenom.

Gillande reliabiliteten sa dr det den frémsta féllan for den hér uppsatsen. Da kopplingarna
mellan datid och nutid stér klara for mig, det betyder inte det att samma géller for andra som
utgér frin mina texter. Samtidigt som att sjélva uppsatsen delvis ror framtiden, det vill séga
nagot ométbart. Dessa bada faktum drar ner reliabiliteten pa uppsatsen, dock vill jag tro att
kopplingarna jag gor i min slutsats dr rimliga for ldsarna och att det da delvis drar upp
reliabilitet och d& pa samma géng validiteten. Validiteten da den aldrig kan vara hogre dn
reliabilitet men att jag anser mig ha gjort ett dugligt jobb vid analys av den moderna och den
klassiska organisationsteorin.



2.7 Kritisk granskning av kéllor

Den litteratur som jag har valt att anvénda har valts ut frimst via den klassificering som finns
hos bibliotekets sokmotor pd Hogskolan i Boras. (http://hb.sub.su.se) Dér varje bok blir
tilldelad ett antal &mnesord beroende pa sitt litterdra innehall. Sa béckerna valdes enbart
utifrdn hur bra &mnesorden stimde in pa den teoribild jag hade skapat. Nackdelen med den
anvianda metoden &r att jag inte gjorde ndgot aktivt val géllande forfattare vilket skulle kunna
ha resulterat 1 bristfallig litteratur. Jag gjorde trots denna brist valet att ta de bocker jag funnit
genom bibliotekets sokmotor, da jag gjorde antagandet att de bocker som blir inkdpta till
hogskolans bibliotek forvintas hélla en viss akademisk niva.

Det stora utbud av kéllor som jag anvint mig av vid skrivandet av denna uppsats har varit av
varierande alder och inriktning. Generellt si har jag striavat efter att anvinda kéllor som har
varit av en kognitiv art, dvs. kéllor vars syfte &r att beskriva inte virdera. Det forhallningssatt
har jag dock inte fullstédndigt f6ljt nir det kom till modern organisationsteori dé jag dér var
intresserad av den bild som doldes bakom den skrivna texten och dér har den normativa texten
varit lika intressant som den kognitiva.

Gillande aldern pé killorna s& har den varit vildigt spridd, de texter som jag anvént till
bakgrunden har varit mellan 700 till 2600 ar gamla. Dessa har blivit §versatta gang pa gang,
vilket medfor att jag inte kan stddja mig pa dem fullkomligt, men jag antar att de ger en
forhallandevis god bild pa hur utvecklingen sett ut inom organisationsteorin. Resten av den
litteratur jag anvédnt mig av har varit betydligt yngre med en &lder pa 22 ar som hogst, en del
av mina kéllor har dock sjdlva refererat till dldre kdllor men det ser jag snarare som en
sikerhet dn nigot annat.

De flesta av upphovsménnen bakom den litteratur jag anviant innehar antingen en hog
akademiskt post eller har gett ut flertalet bocker. Den enda av de forfattare vars bocker jag har
anvint mig av som jag stéllt mig kritisk till &r Stefan Hammarén som forutom boken
Organisationsldra: klassiska fragor - nya perspektiv och en bok gillande sociologi endast
skrivit surrealistiska prosabocker. Jag lyckas inte med att finna ndgon direkt information
géllande forfattarens akademiska bakgrund, men med tanke pé att den bok av honom som jag
anviander 4r utgiven av studentlitteratur si antar jag att det i sig ger honom den nédviandiga
trovardigheten.

2.8 Giltighetsansprak

For att skapa kontext hos min text géllande moderna organisationsteorier, valde jag att skriva
den texten innan jag skrev texten om de klassiska organisationsteorierna s att jag skulle
kunna fa nya infallsvinklar for att senare aterigen gé tillbaka till de moderna teorierna. Genom
ett sadant uppligg sa uppmirksammade jag diverse brister hos texterna som jag inte skulle ha
insett om jag skrev allt i platsmdssigordning


http://hb.sub.su.se/vwebv/searchBasic?sk=sv_SE

3. Teoretisk referensram

De fyra klassiska skolbildningarna inom organisationsteorin som jag kommer att gé igenom é&r
foljande: Den byrakratiska skolan, Scientific management, Den administrativa skolan och
Human relations management. For att forstd uppkomsten av de klassiska
organisationsteorierna sa giller det att titta pa hur vérlden ség ut vid den tid dé teorierna dok
upp. Enligt Gareth Morgan (Organisationsmetaforer 1999, s 23) sé borjade organisationer dras
mot ett mekaniskt tinkande vid tiden for den industriella revolutionen, da introduktionen av
maskiner krdvde en annan organisationsuppbyggnad. Bakgrunden till det tankesétt som kom
till ytan &r delvis de friska fldktarna fran den industriella revolutionen, men ocksa tankarna
som den skotska ekonomen och filosofen Adam Smith presenterat i sin bok The Wealth of
Nations. Dir hojer han organisationstekniken arbetsdelning till skyarna, vilket resulterade i en
minskad arbetsfrihet hos arbetarna och en storre betydelse av formén och maskiner. Som ett
resultat av dessa hindelser utvecklades det ett synsitt som kan tolkas som mekaniskt och
inhumant. Dessa tankar hade tjugo ar tidigare nyttjats inom den franska armén av just Fredrik
den store, da han stravade efter en armé som kunde liknas med maskiner. En armé som var
bade palitlig och effektiv, genom att lyckas standardisera sin armé sa lyckades han skapa en
effektivt strukturerad organisation dir de underordnade alltid fruktade sin 6verordnad. Vilket i
sin tur skapade en situation dér en order alltid atlyddes snabbt och utan ifragaséttningar. Den
effektiva organisationen utvecklades steg for steg och borjade 1 borjan av 1900-talet utmynna
i samlade tankar om organisation och ledarskap. I samband med skapandet av en sidan
disciplin dok den tyske sociologen Max Weber upp med teorier om ett samband mellan
spridningen av industrialiseringen och uppkomsten av den s.k. byrakratiska
organisationsformen och grundade dirigenom den forsta klassiska organisationsteorin som
kom att bli kind som den byrékratiska skolan. Den andra av de fyra organisationsteorierna
som dok upp var scientific management som skapades av den amerikanske ingenjoren
Frederick W. Taylor. Lite senare presenterades den franska foretagsledaren Henri Fayols
teorier om hur organisationer skall ledas, dessa teorier samlades under namnet den
administrativa skolan och blev grunden till den tredje av de klassiska organisationsteorierna.
Den sista av dessa teorier gar under namnet human relations-skolan och grundades av den
australiensiske psykologen Elton Mayo.

3.1 Klassisk organisationsteori

Hir nedan presenteras de fyra klassiska organisationsteorierna, dir jag utgatt fran ett antal
bocker som beskriver bakgrunden till den klassiska organisationsteorin.

3.1.1 Den byrakratiska skolan

Den byrakratiska skolan grundare var som ovan ndmnt Max Weber, som presenterade sin syn
pa hur en byrakratisk struktur skulle vara uppbyggd.

1. En kontinuerlig organisering av officiella funktioner och tjdnster bundna av bestdimda
strikta regler 1 motsats till improviserade temporéra arrangemang, bl.a. for att regler
forenklar forvaltningsproceduren genom att minska behovet av att fa fram en
skuldlosning for varje enskilt problem och fall tack vare den likvirdiga behandlingen

2. Faststillande av bestimda kompetensomriden, dels med beaktande av fastslagna
forpliktelser, dels for att systematisera arbetsfordelningen, dels for att vdrna om



tillracklig auktoritet och dels for att de ndodviandiga tvangsmedlen bor vara klart

definierade och deras anvandning forknippade med bestdmda villkor.

Organisationen bor ha en hierarkisk struktur.

4. De regler som styr arbetet bor vara legala och tekniska vilket kréaver utbildade
tjansteman.

5. Organisationens resurser ska vara skilda fran tjansteménnens privata resurser, vilket

tidigare ingalunda alltid varit fallet.

Tjansteman ska inte tilligna sig sin befattning.

7. Forvaltning ska vila pd skrivna dokument eftersom en systematisk tolkning och
uppfoljning av normer och beslut inte kan uppritthallas med muntlig kommunikation
eller tradition (det ska inte vara som en gangster i Marseille en gang sa ”’i business
giller det som 1 kvinnoaffarer, akta dig for allt som kommer till pappers”).

8. Tjénstemannakdren bor vara dndamalsenlig och tillrdckligt stor.

(Stefan Hammarén 1997, s 56-57)

(98]

o

Makt dr ndr en individ kan tvinga andra till lydnad, likt en situation dér punkt 6 skulle brytas
och ndgon tvingar andra att acceptera att befattningen blir tagen. Han menar pa att auktoritet
gar att fa pa tre sitt, personlig auktoritet som kommer fran den karismatiska egenskaper som
vissa ledare har, traditionsbunden auktoritet som kommer fran t.ex. familjeband (de kungliga
familjerna runt om i Europa tillexempel), sedan finns det d4ven byrakratisk auktoritet diar
ndgon blir utsedd att leda. Enligt Weber sé var det bara den traditionella och den byrékratiska
auktoriteten som skulle kunna fungera i en permanent struktur (W. Richard Scott 1998, s 44).
Orsaken till det dr att karismatiska auktoriteter bist passar in i instabila situationer dér mer
direkta handlingar krivs. Aven de traditionella auktoriteterna riskerar enligt Weber att do ut i
takt med att organisationerna i samhaéllet blir mer och mer tekniskt avancerade.

3.1.2 Scientific management

Vid ungefar samma tid som Max Weber presenterade sina teorier som skapade den
byrékratiska skolan presenterade amerikanen Frederick W. Taylor sin numera berdmda
organisationsteori vid namn scientific management. Hans organisationsteori har namn om sig
att vara den minst omtyckta och mest kritiserade av alla de stora organisationsteorierna, trots
det sa ar han en av de mer inflytelserika organisationsteoretiker som levt. Taylor
sammanfattade sina teorier med fem enkla punkter.

1. Flytta allt ansvar for arbetsorganisation frén arbetarna till chefen. Cheferna ska sta for
allt tinkande som ror planering och utformning av arbetet; det enda arbetarna ska gora
ar att utfora arbetet.

2. Anvind vetenskapliga metoder for att bestimma det mest effektiva séttet att utfora

arbetet. Utforma de anstilldas arbetsuppgifter i enlighet med detta och specificera

exakt hur arbetet ska utforas.

Vilj ut den person som ar mest 1dmpad att utfora den definierade arbetsuppgiften.

Utbilda arbetarna for att de ska kunna utfora sitt arbete pa ett effektivt sitt.

5. Overvaka arbetarna si att de foljer avsedda tillvigagangssitt i arbetet och si att
lampliga resultat blir foljden.

(Gareth Morgan 1999, s 31)

el

Genom att pa det hér sattet bryta ner en tillverkningsprocess till ett antal moment, sa lyckades
Taylor skapa vad vi nu kdnner som masstillverkningsindustrin. Istillet for att en person skapar



en produkt, sa gor denne bara ett moment pé produkten och det har visats i ett exempel som
Adam Smith tar upp 1 boken The Wealth of Nations (Adam Smith, 1776) att det gar att 6ka
produktionen i vissa fall upp till 240 ginger den ursprungliga tillverkningen (Stefan
Hammarén 1997, s 38). Resultaten av den hir organisationsteorin har visat sig vara bade
positiva och negativa beroende pa vilken infallsvinkel det &r sett ur. Saker blev gjorda
effektivare vilket skapade mer inkomst for en organisation, dock mérkte bland annat Henry
Ford som anvédnde Taylors tankar vid tillverkningen av T-Forden att personalomséttningen
steg till ca 350 % éarligen, vilket visar pa att den hoga effektiviteten slet véldigt hért pd de
anstillda. Hans syn gillande att de anstéllda bara skall vara arbetskraft och att det é&r
ledningen som skall skota tdnkandet har blivit hart kritiserad, men det gér att se de klara
kopplingarna till den militira struktur som tidigare presenterats. Sett ur ett
dndamalsperspektiv sd fungerar Taylors likt den militdra véldigt bra ndr saker behover
astadkommas, men kostnaderna kan bli hogre én forvantat. Med utgang frén sin teori om att
ett samband mellan 16n och produktivitet skulle rdcka for att fa arbetarna att arbeta hardare, séa
var han en av de forsta som genom vetenskapliga studier forbéttrade arbetsprocessen och pa
sé vis 6kade tillverkningsnivan per anstélld. (W. Richard Scott 1998, s 39 och Gareth Morgan
1999, s 31) (Mason, 2010)

3.1.3 Den administrativa skolan

Den tredje skola som réknas bland de klassiska dr den administrativa skolan som enligt mig
paminner mer om Webers teorier jimfort med Taylor. Individen som réknas som den
administrativa skolans forgrundsfigur ar den franska ingenjoren och tillika gruvkoncernens
direktdr Henri Fayol. Han delar upp organisationen i sex stycken inriktningar som alla méste
fungera for att organisationen skall ga runt.

1. Tekniska atgarder, dvs. aktiviteter som har att gora med den tekniska
produktionsprocessen och tillverkningen.
Kommersiella atgirder, dvs. aktiviteter som ror inkOp och forsiljning.
Finansiella atgirder, dvs. anskaffning och forvaltning av kapital.
Sakerhetsatgérder, dvs. skydd av material och personal.
Redovisningsmaissiga atgirder, dvs. bokforning, kostnadsberidkning, statistik och
dylikt.

6. Administrativa atgéirder, dvs. planering, organisering, styrning, befalsutévande,

samordning och kontroll.

(Stefan Hammarén 1997, s 41-42)

i

De administrativa atgirderna finns d& som ett slags support for de andra atgéarderna, allt for att
organisationen skall fungera smidigt. Fayol beskrev utifran vilka principer sadana
administrativa atgdrder skall utgd ifrdn. Dessa beskrivs utifran ett idealt perspektiv, men
tanken &r att det blir nagot att stridva efter. Principerna som gors géllande dr foljande;
arbetsfordelning, auktoritet, disciplin, enhetlig ordergivning, enhetlig ledning, underordnandet
av enskilda intressen i1 forhallande till gemensamma, avloning, centralisering, hierarki,
ordning, (rétt och billighet), personalens stabilitet, initiativ och personalens samhdrighetsanda.
Just arbetsfordelningen sdg Fayol som en primdr férmaga hos en organisation, d han noterat
att en hog niva av arbetsfordelning kan kopplas till en hogre niva av specialisering. Men
fortfarande finns vissa av de maskinella tankarna kvar, dock med en hégre niva av struktur
jamfort med Taylor. I den organisation som Fayol mélar upp skall varje deltagare inom
organisationen bara fa order av en hogre hierarkisk position. For att minska osékerheten inom



organisationen. P4 samma sitt skall en chef aldrig vara ansvarig for mer 4n ett fast antal
underordnade. Exakt vilket antal som ar effektivast har debatterats mellan ménga teoretiker,
men Fayol sjélv hivdade att en person aldrig skulle vara ansvarig for mer dn 12 personer.
(Jacobsen & Thorsvik (2002), s 97). Ett annat forhdllningssétt som han presenterar ar att
chefer skall fordela rutinméssiga arbetsuppgifter nerat inom organisationen sa att denne kan
ligga sin tid pa mer unika problem som kan dyka upp inom organisationen. Aven hir kommer
de administrativa atgérderna in, dé en individ omdjligt kan inneha all nddvindig information
sé skall det finnas en sékallad stab som kan bista nar kompetensen saknas. Sadana staber skall
enligt Fayols modell finnas som stdd till varje chefs nivd. Min tolkning &r att det skall finnas
en for varje niva sa att de fortfarande kan ha en viss specialisering jamfort med hur det skulle
se ut om en stab var ansvarig for alla chefsnivaer. (W. Richard Scott 1998, s 41)

3.1.4 Human relations- skolan

Néstan som en motreaktion till Taylors mekaniska synsétt dok den australiensiske psykologen
Elton Mayo upp med en organisationsteori som mest dr kdnd som human relations- skolan.
Den kan beskrivas som en motsats till just science management. Istéllet for att mianniskan
anpassas till organisationen sa anpassas organisationen till méanniskan.

Elton Mayo uppmérksammade ett antal foreteelser som han bevittnat. For det forsta var det att
den mingd arbete en arbetare utférde inte bestimdes helt av arbetarens fysiska kapacitet utan
1 hog grad av hans sociala motivation. Dessutom fann han en tendens att icke-ekonomiska
beloningar ofta hade en avgdrande betydelse for motivationen. For det tredje att den lédngst
drivna specialiseringen inte behdver vara den mest produktiva arbetsfordelningen och
slutligen att arbetarna inte behovde reagera pa ledning och dess normer och beloningar som
enskilda individer utan faktiskt som gruppmedlemmar. (Stefan Hammarén 1997, s 45) Starten
till skolan kom efter en undersékning av arbetsmiljon i Hawthorne. Den visade att trots sénkt
arbetsmiljo genom att ljuset forsdmrades, sa 6kade produktionstakten. Vilket till slut
kopplades till det faktum att arbetarna uppmirksammades och ville darfor gora béttre ifrdn
sig. Utifran dessa slutsatser borjade de sociala aspekterna pa arbetsplatsen att studeras, vilket
gjordes med utgdngspunkt fran foljande antaganden: Att det dr fordelaktigt for en individ att
ingd i en social grupp, det bildas informella grupper inom organisationer, socialt tryck kan
paverka mycket inom organisationer, att grupphandlingar inte &r summan av enskilda
handlingar och slutligen att sociala grupper inom organisationer kan vara bade fordelaktiga
och negativa. Nagra av de slutsatser som Mayo lyckades dra ifrdn dessa studier var att den
sociala gruppen skapade arbetstakten inom organisationen. Individer som arbetade mer dn den
beslutade takten fick subtila patryckningar ifrdn den sociala gruppen om att minska
arbetstakten. De personer som inte accepterade villkoren blev mer eller mindre uteslutna ur
den sociala gruppen. Dessa slutsatser visade pa ineffektiviteten i kontakten mellan ledning
och arbetare, da den sociala gruppen inom organisationen agerade som ett osynligt
maktorgan. Konsekvenserna till det upptéckta beteendet blev att Mayo borjade utforma
human relationsskolan som ett steg att kunna paverka den maktiga sociala gruppen. Han
anvinde dven tidigare studier gillande grupptryck for att forklara en del av det upptradande
som blivit iakttaget. (sporg, 2010)

Det genomfordes dven experiment gillande olika ledarskapstilar inom organisationer och
konsekvenserna av dessa. Ledarskapstilarna som jamfordes var ett auktoritirt ledarskap, ett
demokratiskt och ett likgiltigt. Konsekvenserna blev att det auktoritéra skapade radsla och
oro, det likgiltiga skapade rivalitet samt passivitet. Men dér de demokratiska skapade en
utveckling av den sociala gruppen, da den styrande chefen blev en del av den sagda gruppen.
For att sammanfatta slutsatserna som Mayo och hans medarbetare drog sé ansdg de inte att



arbetarna upptridde som ’rationella” ekonomiska aktorer, utan mer som komplexa individer
med varierande motiv och véardegrunder, drivna lika mycket av kénslor som av direkt logik.

3.2 Ovriga teorier

For att forklara utvecklingen av de teorier som finns inom organisationsteorin och for att
tydliggéra min koppling mellan de klassiska organisationsteorierna och de som jag valt att
placera i Mintzbergs organisationsstruktur (Henry Mintzberg 1993 s 11) ser jag det som
nodvéndigt att presentera bakgrunden till ett par andra av de viktigare teoretikerna och deras
tankegangar. Dessa teorier presenterades under tidsperioden efter de fyra klassiska
organisationsteorierna, men ar samtidigt dldre &n de moderna organisationsteorierna.

3.2.1 Administrative Behavior

En teoriskola som kan beskrivas som en utveckling pé Fayols administrativa skola dr Herbert
Simons teori som beskrevs i hans bok ”Administrative Behavior”. Hans mal var att gora
organisationsteorin till ett vetenskapligt &mne, vilket han &ven kritiserade tidigare teoretikers
misslyckande att gora just det. I sin strdvan efter att gora d&mnet till en vetenskap anvinde han
logisk positivism for att forklara organisationer. Enligt denna kan inte etiska viarden bli
foremal for en vetenskaplig analys utan bara “fakta”. Simon likstéller etiska varden med
foretagets mal (vilka inte kan bli foremal for vetenskaplig analys) och fakta med foretagens
medel for att nd mélen. Rationellt beteende (administratorens uppgift) blev ddrmed att pa ett
effektivt sétt utnyttja lampliga medel givet faststdllda mal. For att bli en god administrator
krévs det enligt Simon kunskap om organisationens teknologi medan generella kunskaper i
management och ledarskap sdgs som mindre viktigt

Pa sa sitt blev malbeskrivningen for olika delar av en organisation mer konkret. Vid t.ex. ett
projekt dir ett hus skall malas, det dr arbetarens uppgift att mala, men for den dverordnade
ligger dennes mal i att alla nodvéndiga verktyg finns pa plats niar de behdvs. Genom den
strukturen blir ansvaret tyngre hogre upp inom organisationen, men blir istidllet mer och mer
administratoriskt. Simons anség att Taylor och flera av de andra ledande bidragarna till
organisationsteorin hade en felaktig bild av den enskilde aktdren i organisationen. Bilden av
den hér aktoren var en individ helt styrd av egen vinning och fullstdndigt insatt i allt som
hiander. Simon foreslog en annan mer human roll, som han valde att kalla den
administratoriske mannen. Som inte fullt ut &r medveten om vad dennes egna intressen &r och
inte alltid ar fullt insatt i allt som hénder, men viljer de alternativ som denne tror gynnar den
egna personen mest. Genom att da centralisera organisationen sa finns mojligheten for det
forsta att fatta beslut som den enskilda individen har svart att greppa, samt genom att samla
kunskap da fatta det korrekta beslutet. (W. Richard Scott 1998, s 49-53)

3.2.2 Organisatoriskt larande

En annan teori som enligt min uppfattning byggt vigen for knowledge management &r Chris
Argyris och Donald Schons organisatoriska larande. Tanken var att behoven hos
organisationen skulle stimma 6verens med medarbetarnas behov. De ville betona att de
traditionella beskrivningarna av en organisation inte var tillrickliga for att forklara en
organisations beteende. Att de manga dimensioner som en organisation stundtals kan bestd av,
inte gick att ndrma sig med de tillgéngliga teorierna. De valde darfor att beskriva en



organisation som ett oppet system, ddr organisationen konstant paverkar och paverkas av
omgivningen. Argyris véljer att definiera en organisation pa foljande sitt: En organisation
karakteriseras av ett arrangemang av delar som bildar en enhet eller ett helt, som genom
aterkopplingar, feedback, bidrar till att delarna kan behallas: en ’del’ av en organisation &r en
“organisk’ del dérfor att den existerar pa grund av sin position i det monster som bildar det
hela. (Argyris 1971 se Otto Granberg och Jon Ohlsson 2000, s 37) Utifrdn den definitionen
kan vi se organism- perspektivet som rader inom flera organisationsteorier. Just tankarna pa
feedback, dvs. sjdlvanalys tyder enligt min uppfattning pa nagot som kan liknas vid en larande
organism. DA just sjilvanalys &r en viktig del av larandet, genom att se sin egen utveckling ar
det ldttare att forsta andras. (Mike Pedler och Kath Aspinwall, s 52)

Argyris och Schon utvecklade tva begrepp vid namn espoused theories samt theories-in-use.
Diér den forsta innebar varderingar och normer som en individ hdvdar ar géllande for dennes
upptriddande och beteende. Det andra begreppet innebér vilka vérderingar och normer som 1
praktiken styr det sagda séttet att vara. Baserat pa dessa begrepp framforde de teorin om
single-loop and double-loop learning, d4ven kénd som en- och flerkrets ldrande.

Governing ! Problems
— ACtiONs —
r. Values or ar errors
Assumptions
Single-loop learning
w
Double-loop learning
w

Argyris and Schon, 1978
2. single-loop and double-loop learning (Otto Granberg och Jon Ohlsson 2000, s 37)

Single-loop learning utgér fran att dtgirda ett problem, men pa sa sitt atgirdas inte problemets
killa, utan bara problemet 1 sig. De hivdar att det krdvs medvetenhet om skillnaden mellan
espoused theories och theories-in-use for att kunna inse att det som krivs édr vad de véljer att
kalla double-loop learning. Déar dven kéllan till problemen tas i beaktning. Férutom teorin om
en- och flerkrets ldrande sé presenterade de dven en arbetsmodell for att atgérda problemen:

Gor en diagnos pa problemet,

Koppla diagnosen till deltagarnas aktuella beteende.

Visa dem hur deras beteende skapar organisatoriska forsvarsmonster.

Hjélp dem &ndra beteendet.

Andra den defensiva praxis som forstirker det gamla beteendet.

Utveckla nya organisatoriska normer och kulturer som forstirker det nya séttet att
agera.

(Mike Pedler och Kath Aspinwall 2000, s 37-40) (westernsnowandice, 2010)

SAINAIE ol e

Foljer man den hir modellen identifieras ett problem, for att sedan korrigeras. Dérefter
analyseras omgivningen for att identifiera hur problemet uppstod



3.3 Sammanfattning

Jag har hdarmed beskrivit en del av organisationsteorins bakgrund. Orsaken har varit att skapa
en grund for det deduktiva resonemang som ar mélet for den hér skrivelsen. Som Lord Byron
en gang sade; framtidens bista profet dr datiden. Ett vildigt tdnkvairt citat da nutiden inte ar
nagot utan datid och framtid inte gar att sikta utan détid eller nutid. Det &r dérfor dags att gé
vidare till min syn pa nutiden. For att sammanfatta den teoretiska referensramen som jag utgar
ifrén, sa har jag listat de fyra klassiska organisationsteorierna i kronologisk ordning. For att
sedan tillfora tva teorier som jag anser dr relevanta for utvecklingen av knowledge
management. Jag har forsokt att halla mig centrerad kring direkta influenser till teorierna, da
det i teoretiskt sett skulle kunna finnas konsekvenser till konsekvenser som pa lang sikt
paverkar dmnets utveckling. De klassiska teorierna dr foljande: Fredrick Winslow Taylors
scientific management som utgick fran specialisering och effektivitetsforbéttrande metoder.
Max Webers byrikratiska skola som byggde en organisation fri fran informella strukturer, helt
baserad pa rationalitet. Efter Weber dok Henri Fayols administrativa skola upp, som stravade
efter struktur och kunskap. Den sista av de fyra traditionella organisationsteorierna var Elton
Mayos human relations skola. Vars fokus l4g pa hur manniskan integrerade med varandra
inom organisationer. Dessutom har jag anvént Herbert Simons teori om hur individer fungerar
1 en organisation ur ett administrativt perspektiv. Som avslutning anviande jag dven Chris
Argyris och Donald Schons teorier om organisatoriskt larande. Hur larandeprocessen skall
fungera inom en organisation.



4. Modern organisationsteori

Nutid dr enligt min uppfattning alltid svér att beskriva, da svérigheten att analysera sin egen
omgivning ar storre dn att se hur saker kan ha paverkat varandra i datid. Darfor dr den hir
nutidsanalysen skriven ur mitt perspektiv, utifrdn bade litteratur och erfarenhet. Men dven
fran ett antal fragor som jag har stéllt till en aktiv praktiker fran en verksam organisation.
Mitt syfte med ldsande av texter infor kapitlet rorande de moderna organisationsteorierna var
att se den vérldsbild som ligger bakom dmnet, vilken situation som forfattaren sdg som
sjdlvklar nér litteraturen skrevs. Genom att sétta den grund tillsammans med min personliga
uppfattning och tolkning av dmnet, sa@ har mitt mal varit att skapa mig en egen bild utav hur
nutiden egentligen ser ut. Foljande kapitel &r darfor inte rent teoretiska utan innefattar mina
egna uppfattningar om &mnesomradena samt en skildring av min syn pa skillnaden mellan
praktik och teori.

4.1 Strategisk Management

Den bild av strategisk management som jag far nir jag last Managementhandboken (Bengt
Karlof 2000) ér framst centrerad kring organisering.

Kring rollen som ledare samt rollen som organisator, handlar det i grund och botten om att fa
den organisation som ber0rs att overleva med alla tinkbara medel. Strukturen som anvinds i
boken kretsar kring tre viktiga moment inom management; leda, styra och utveckla. Jag finner
att den uppdelningen stimmer bra 6verens med den bild av strategisk management som jag
maélat upp. Min uppfattning &r att det finns ledargestalter inom alla omriden av en
organisation, men att forekomsten dr av nddvéndigare art hdgre upp inom foretagshierarkin.
Till ledarskap kan ett antal formagor och kvaliteter kopplas, déribland en forméga att kunna
motivera manniskor till den grad att deras arbetssitt vid behov kan fordandras. Det géller att
kunna pa ett taktfullt sétt observera de anstdllda och vid behov réra om inom organisationen
for att fa ut en viss effekt. Delegering dr dven en formaga som jag vill hdvda hor till
ledargestalten, kapaciteten att genom andra fa arbete utrittat samt formagan att pé ett
passande sétt fora vidare sin auktoritet. Just att fora vidare auktoritet kan vara ett nddvindigt
ont, dd risken finns att det istdllet for en utldning blir en 6verforing och lamnar den
ursprungliga ledaren utan ndgon direkt makt. Jag fir uppfattningen om att det ar viktigt att
kunna skapa en hierarki dér de anstéllda litar pa ledaren och accepterar dennes beslut trots att
denne kanske inte alltid jobbar direkt mot dem. Borjar det skapas en osédkerhet i relationen
mellan anstillda och ledare sa tror jag att det kan fungera likt en dominoeffekt, sa att tillslut
aven chefer 1 positioner mellan de anstédllda och den specifika ledaren paverkas. Darfor ar det
viktigt att det rdder gemensamma vérderingar inom organisationen for att undvika eventuella
relationskonflikter mellan de anstédllda och ledaren. Det finns ett visst riskmoment som jag
tror dr av hogre vikt inom strategiskt management én hos ndgon av de andra management
teorierna. Namligen politik inom organisationen, med det menar jag det spel som kan finnas
inom vissa organisationer. Dér det géller att med olika medel forstirka sin position inom
organisationen. For ledaren kan ett sddant beteende leda till simre sammanhéllning inom
organisationen, vilket i sin tur kan leda till lagre effektivitet vilket sett ur min synvinkel &r
negativt. Samtidigt kan en ledare utnyttja ett sddant maktspel for att f& en 6kad effektivitet
genom att spela ut de olika deltagarna mot varandra. Vilket val ledaren &n gor sa kan
organisationspolitik vara riskabelt for en organisation. Att vara en ledare giller inte bara att



motivera de anstdllda, det handlar &ven om att kunna styra organisationens inriktning. Jag gor
ett antagande om att det grundldggande malet for s& gott som alla organisationer ar
effektivitet. Om organisationens effektivitet dr bristande ligger det pa det strategiska
appendixets ansvar att atgarda. P4 den hér nivéan far jag uppfattningen om att amnet gar lite in
pa vad som kallas ekonomistyrning. Det forvanar mig inte mycket, da det dr rekommenderligt
att ha en forstaelse for ekonomi for att arbeta inom det strategiska appendixet. Eftersom ingen
kan gora allt, misstdnker jag att &ven om jag kopplar strategiskt management till just ledare
inom organisationer sa finns det ett behov av andra kompetenser inom managementdmnet.
Styrning kan ske pa flera sétt, det finns flertalet verktyg som kan anvéndas for att kontrollera
en organisation. Ett verktyg som blivit véldigt populdrt under 90-talet dr Balanced Scorecard
som utvecklats av Robert S. Kaplan och David P Norton. Det hela gér ut pd att effektivitet kan
matas pa fler sitt an bara det finansiella perspektivet. De har valt att utvidga antalet perspektiv
med kundperspektiv, utvecklingsperspektiv, interna processer samt medarbetarperspektiv. De
vill genom dessa perspektiv ge en mer balanserad syn pa organisations styrning. Ett annat
viktigt koncept inom balanced scorecard ar att koppla samman den utarbetade strategin med
matetal fOr att pa sa vis gora den lattare att rdkna med (Robert Kaplan och David Norton
(1993), se Anders Lindmark och Thomas Onnevik 2006, s 138-140) For att kunna hantera
styrningen av en organisation anser jag att det &r nddviandigt att ha en viss forstaelse for
grundlidggande ekonomiska begrepp, sdisom resultat- och balansridkning samt andra liknande
begrepp. Aven om det inte krivs samma forstielse inom strategiskt management sisom inom
redovisningsdmnet, tolkar jag det som att en hogre forstaelse gér hand i hand med ett effektivt
anvdndande av diverse styrnings verktyg, Négot annat som jag anser hor till strategiskt
management dr utarbetande samt anvindandet av affarsplaner (wikipedia, 2010-06-16).
Framst da det gar att koppla ihop med det strategiska appendixet fran Mintzbergs
organisationsstruktur. Genom att anvénda affarsplanen som styrningsverktyg sa skapas en
mojlighet att sprida kunskapen om organisationens mal, s att alla medarbetare kan fokusera
pa dessa och pa sa vis bli mer effektiva.

Ett korrekt utnyttjande av en affarsplan bor ga att anvéinda som bade lednings- och
styrningsverktyg, genom att anvdnda de delar av affarsplanen som &r uppfyllda for motivering
och de som saknas som ett mal. Jag antar att det finns situationer dir det bor undvikas att
anvénda affarsplanen pa det beskrivna sittet, men min uppfattning &r att affarsplan &r ett
effektivt verktyg som utnyttjas frekvent inom strategiskt management. Det &r dock viktigt att
inte lata affdrsplanen bli fordldrad och da blir nésta del av strategiskt management relevant,
namligen utveckling.

Inom den hér avdelningen av management hamnar fokus for utveckling pd en annan niva én
t.ex. produktionsmanagement. Framst da utveckling hér inte handlar om teknisk utveckling,
utan snarare om fordndring av strategier, marknad och mal. Dé vérlden i allménhet och just
affarsvérlden i synnerhet kan upplevas som en smula dynamisk, s &r det ingen dum idé¢ att
med jaimna mellanrum kasta ett 6ga pa den affarsplan och de strategier som sammanstéllts
tidigare under organisationens existens. Risken dr den att dessa kan ha blivit fordldrade pé
grund av diverse interna och/eller externa hindelser som paverkat organisationen. Ifall s ar
fallet kan organisationen ha sldsat energi pé att uppna mal som i nulidget kanske inte &r
relevanta eller d&tminstone mindre effektiva. Jag tror dirmed att det gér att finna nagon slags
koppling mellan organisationsutviardering och en viss framgéng. Det finns organisationer som
lyckas just déarfor att de gér som de alltid gjort, men jag tror att flertalet av de framgéngsrika
organisationerna runt om i vérlden har lyckats genom att de anpassat sig efter situationer de
hamnat i. Att utveckling verkar vara sé pass viktigt inom strategiskt management verkar helt
rimligt enligt mig. Den uppfattning jag far utifran hur strategiarbete beskrivs i
Managementhandboken, s handlar det om att kunna beskriva vad som skall uppnas och hur
det skall uppnas. Att utforska vad som skall uppnaés kraver en stegprocess dar forsta méalet



med storsta sannolikhet dr effektivitet eller vinst som det ocksé kan beskrivas som. Sedan
giller det att steg for steg beskriva hur det skall nds. Genom det arbetet gér det att utveckla
hur det skall uppnés. Det kan i alla situationer inte utforas av det strategiska appendixet da det
kan for mer teknikorienterad organisationer vara alltfor avancerat for individer som inte dr
insatta 1 &mnet. Finns kompetensen inom organisationen ar det vl att utnyttja den. Men vad
jag forstar finns det dven foretag som har som strategi att utveckla strategier at andra
organisationer, genom att vara hart specialiserade pé just dessa moment.

Den bild jag har fatt av strategiskt management &r ett starkt strukturerat amne dar det géller att
balansera mellan instinkt och starka ekonomiska maétetal. Dar formagan att motivera ar av
betydelse, men att just ledarskapsegenskaperna kan ligga 1 14 jamfort med styrning och
utvecklingskunskaperna.



4.2 Human Resource Management

Min syn pa human resource management, eller HRM som det dven kallas, dr den att det
fokuserar pa individer for att pa sa sitt forbattra organisationens situation. Liksom inom de
andra organisationsteoretiska delarna jag tar upp, ar det grundlaggande malet for
organisationerna att dverleva. Men inom HRM sa ldggs fokus fridmst pa hanteringen av de
anstéllda snarare &n t.ex. produktionsmanagement, dir produktivitet som begrepp ar mer
centralt. Eller strategiskt management dir mélstyrning ar av mer relevans.l boken Human
Resource Management — Organisationens Hjirta (Anders Lindmark och Thomas Onnevik
2006) sa beskriver de ndgot som de kallar HR- cykeln (Devanna et al 1971) se Anders
Lindmark och Thomas Onnevik 2006, s 79)

Human resource
development

.

Rekrytering och urval | —® [Arbetsprocessen —* |Utvardering

|

Beldning

3. HR- cykeln (Anders Lindmark och Thomas Onnevik 2006, s 69)

Jag finner den hér uppdelningen av human resource management tdmligen anviandbar, da den
tar upp de relevanta delarna av &mnet samt delar upp det 1 mer latthanterliga begrepp. Déarfor
gar jag pa samma princip och utgar fran dessa fem delar. Den forsta delen av HR -cykeln
fokuserar pa en enligt mig forminskad del utav organisationen, ndmligen rekrytering samt
urval av anstdllda. Inom managementomradet har jag fatt uppfattningen om att anstéllda &r en
naturlig del av en organisation. Att sé dr fallet betvivlar jag inte, men det méste fortfarande
finnas fokuseringen pé hur rekrytering gar till. Dé det finns arbetskraft p4 marknaden, samt en
viss mojlighet att paverka framtida arbetskraft dr egentligen inte det ndgot problem. Faran
ligger nog snarare i att som ansvarig for organisationen misslyckas med att formedla behoven
eller locka till sig de individer som krivs for att fi organisationen att fungera. For att
rekrytering och urval skall kunna ske, krivs det en viss organisationsanalys med fokus pé vad
som finns och vad som saknas. Behovs det mer arbetskraft? Saknas ndgon form av
kompetens? Vad ér planerna for framtiden? En viss form av omvirldsanalys for att kunna



gora en uppskattning om vad som hinder. Att géra sddana analyser regelbundet kan spara
organisationen bade sorger och ekonomiska forluster. Genom att forebygga eventuella
fordndringar kan kanske organisationen slippa en situation dir det finns for ménga anstéllda
och for lite nddvandig kompetens. Som jag tidigare ndmnt sa dr det av intresse att kunna locka
till sig kompetent personal. Jag skulle vilja pasta att i de flesta fall s& medfor ett storre urval —
storre mojligheter att f4 den kompetens som eftersoks. Darfor &r det nddvéandigt att 3 manga
intresserade av den yrkesroll som erbjuds. Det finns manga sitt att géra en anstéllning mer
attraktiv, nagot som verkar véldigt effektivt dr att skapa mojligheter for de anstéllda att
paverka sin arbetssituation. T.ex. genom att infora flextid, eller skapa mojligheten att komma
med forbéttringsforslag. En annan viktig del inom omradet ar sjidlva rekryteringen. Det racker
inte bara att fi folk att vilja arbeta for organisationen. Det géller att vilja ut vilka som skall fa
mojligheten att gora sa. Rekryteringsprocessen ér en vildigt viktig del av en organisations
fortlevnad och som jag forstdr dr det inte helt ovanligt att organisationer rekryterar experter
for att ta hand om just den hér processen. Inom storre organisationer finns mojligheten att en
eller flera anstédllda enbart dr ansvariga for rekrytering men for en mindre organisation dr det
nog mer relevant att hyra in en expert efter behov. Det forsta en rekryterare behover veta ar
vilka kompetenser som behdvs inom organisationen, darefter dr det enligt mig en bra idé att
forsoka fa en uppfattning om kulturer och uppfattningar inom organisationen. Meridith Belbin
(Meridith Belbin 1993 se Anders Lindmark och Thomas Onnevik 2006, s 84-86) har en teori
angaende vilka “roller” som ar bra att ha inom en organisation. Genom att fa en jamn
spridning pa dessa roller anser hon att balansen inom organisationen kommer att fungera
bittre och att arbetet blir effektivare. Genom att ha individer fran olika roller” finns
mdjligheten att se problem ur olika synvinklar och jag tror personligen att mojligheterna for
personlig utveckling 6kar genom individer fran olika roller samarbetar. En annan férdel med
att som rekryterare ha en uppfattning om vilka kulturer och uppfattningar som finns inom
organisationen &r att det gar att medvetet undvika situationen som dr kénd vid namnet ”Den
ryska dockans effekt”. Den gér ut pa att ledaren tenderar att arbeta med individer som har
egenskaper och vérderingar som liknar dem egna. Risken finns att den effekten fortgar inom
organisationen och att varje nyanstélld blir en version av ledaren med mindre makt. Férdelen
med en sadan situation &r att arbetsmiljon inom organisationen kan braka i hojden da alla
kommer O0verens, nackdelen ligger framst i att alla har blinda flackar och om alla ser saker pa
samma sétt sa delas dessa blinda flickar av hela organisationen. Mojligheterna att se problem
ur olika synvinklar minskar drastiskt. Sjdlva rekryteringen ar minst lika avancerad som det att
besluta vad for individ som soks, d&ven om rekryteraren efter de tidigare processerna vet vad
som soks dr det inte samma sak som att finna en sadan individ. Forst géller det att annonsera
pa ett eller annat sitt, sen att sammanstilla vilka som sokt. Troligtvis dr det en stor méangd
som sokt positionen och da krivs det att det gors ett urval diar de som bést passar den sokta
kompetensen gér vidare till intervjuer. Till slut kommer det fram till en eller flera individer
som passar bést for den lediga positionen. Nar hela den hér processen dr avklarad, borjar
processen om igen. Dvs. en analys om vad som finns och vad som behdvs. Pa det har séttet sa
ir en organisation alltid i full gang med att antingen anstélla nagon, avskeda nagon eller bida
sin tid till nésta lilla fordndring inom organisationen och hos omvérlden. Den del hos HR
-cykeln som ror arbetsprocessen handlar i forsta hand om den fysiska och psykiska miljon
runt produktionen.

Lindmark och Onnevik (2006) beskriver att en viktig del av arbetsprocessen ir introduktion
av nyanstillda, for att f4 dem att kénna sig vidlkomna och att de skall anpassa sig till
organisationskulturen pé ett smidigt och problemfritt sitt. Genom en vilfungerande
introduktion blir den nyanstillda snabbt insatt i vad dennes arbetsuppgift handlar om och hur
den skall skotas. Allt for att minska riskerna for eventuella problem.



En annan del av processen ror nir och var arbete skall utforas, vilket kan rora flextider, arbete
hemifran eller om vissa situationer kréver arbete pa vissa platser forutom arbetsplatsen.

Det finns ménga olika exempel péd hur arbetstider kan variera fran arbetsplats till arbetsplats.
Jag personligen har bekanta som arbetat pa stéllen dir de arbetar en full manad pa en plats och
sedan kommer hem och &r lediga en ménad. Sen finns det andra situationer som kréver arbete
langt utanfor de traditionella 40-timmarsveckorna. Till det hor ocksa hur arbetet skall ga till.
Genom att lata de anstdllda paverka hur arbetet skall skdtas sd kinner de sig mer delaktiga
och arbetar darfor battre. Ett plastforetag som It de anstéllda fa mgjligheten att ldra sig flera
moment av tillverkningen for att fa det mer varierat. Vilket &ven motsvarades med en 6kning
av 16nen, da blev det badde en psykisk och monetér beloning for att den anstillde gjorde sig
mer delaktig 1 produktionen. Till sist har vi den psykiska och fysiska arbetsmiljon, dér det ar
lagstadgat hur saker skall ga till. Men mgjligheterna till att forbattra tillvaron inom
organisationen med 6kad fokus péd arbetsmiljo dr otroliga. Délig arbetsmiljo kan leda till hog
sjukfranvaro och stor rotation bland de anstéllda. En bra arbetsmiljo kan déd antas skapa
motsatsen. For att forbéttra arbetsmiljon har flertalet organisationer borjat fokusera pé de
anstdlldas hilsa genom att betala for gymkort eller liknande samt se till att det finns farsk
frukt att 4ta. Sddana beslut hdvdar jag ar 1angsiktiga investeringar, da folk arbetar béttre om de
mar bra. P4 samma sétt minskar sjukskrivningarna och produktiviteten okar. Betydligt
kréngligare r enligt mig uppgiften att forbéttra den psykiska hélsan hos de anstdllda. Men ett
antal riktlinjer kan vara att arbeta mycket med organisationskulturen sa att de anstédllda kdnner
sig bekvdma. Sen ar det viktigt att ha ritt niva av stress. For mycket stress paverkar en del pa
ett mycket negativt sitt och kan pa langre sikt brdnna ut. Men for lag stress niva kan enligt
Lindmark och Onnevik forsitta de anstiillda i ett niistan sdmnlikt tillstind. Jag tror dven det &r
viktigt att lata den anstéllda fa en uppfattning om hur det gar f6r organisationen, en kénsla av
delaktighet 6kar vilbefinnandet for vissa. Utifran arbetsprocessen gar HR- cykeln vidare till
utvirdering dir den stindigt pagaende arbetsprocessen skall ses over for att gora sikert att
allting &r pa ratt viag. Pa sa vis sker kontinuerligt ett ihopsamlande av fakta, sé att det finns
nagot att grunda framtida beslut pa. En naturlig del av utvdrdering bor vara samtal inom
organisationen géllande vad som fungerar, vad som bor forbattras och vad som bor avvecklas.
Genom att fa en uppfattning om vad de anstéllda kdnner sé finns en bra grund att sté pa. Det
bor dock ségas att det i alla ldgen inte ar klokt att enbart lita pa folks omdomen. Det finns ett
flertal olika metoder for att avgdra hur saker fungerar. Ett av de vanligaste &r ett system
utvecklat av Robert Kaplan och David Norton — Balanserat Styrkort, eller som det dr mer ként
som Balanced Scorecard. (Robert Kaplan och David Norton (1993), se Anders Lindmark och
Thomas Onnevik 2006, s 138-140)
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4. Balanced scorecard (Anders Lindmark och Thomas Onnevik 2006, s 138)



Tanken med det balanserade styrkortet &r att géra organisationens mal och visioner métbara
genom att dela upp dem i fyra olika perspektiv: ekonomisk, process, kund och ldrande.
Utifran dem sé skall malen beskrivas och konkretiseras. Genom att géra méalen mer
latthanterliga s blir det littare for de inom organisationen att forstd vad som skall goras,
vilket leder till den tidigare ndimnda delaktigheten. Utifran utvérderingsprocessen s finns det
enligt HR- cykeln tva alternativ, om resultatet blivit som efterstravat eller béttre sa hamnar
beloningssystem i fokus. Det andra alternativet dr att av en eller annan anledning sa fungerar
inte saker som de borde, vilket leder oss till Human Resource Development. Human Resource
Development eller HRD som det ocksa ér kidnt som, baseras mycket pa utveckling av de
ménskliga resurserna. Det finns manga fordelar med ett gediget HRD arbete. Enligt mig ar
nagra av de viktigare konsekvenserna av ett sidant arbete att de anstédllda kdnner sig centrala
inom organisationen samt att det ger dem méjligheten att utvecklas. Lindmark och Onnevik
(2006) véljer att dela upp @mnet HRD 1 fyra underrubriker vilka jag tdnker presentera lite kort
som ldarande, kompetens, fordndring/utveckling och kultur. Min uppfattning r att kompetens
oftast har en central del 1 de anstilldas yrkesverksamhet, for att sdtta den i relation till HR-
cykeln sa vill jag hdvda att den uppmérksammas i urval och rekryteringsfasen och utnyttjas
inom arbetsprocessen. Inom den hdr fasen sa ar malet att utveckla sagda kompetens. Det kan
handla om att bygga pa redan existerande delar av kompetensen eller att grunda ny
kompetens. En relevant fragestéllning ar dock, vad dr kompetens? Forfattaren Kerstin Keen
beskriver kompetens (Kerstin Keen 1988, se Anders Lindmark och Thomas Onnevik 2006, s
195) som en kombination av erfarenheter, kunskaper, fardigheter, kontakter och vérderingar.
Utifrédn den definieringen av kompetens sa vill jag hévda att det alltid finns delar inom
kompetensen att arbeta med. Larande, gar som namnet nog avsldjar, fridmst ut pa att oka
kunskapsnivan hos de anstéllda inom organisationen. Genom att de anstillda skaffar sig
kunskap sé& 0kar organisationens kunskap, eftersom kunskap létt kan sprida sig inom en
organisation genom den naturliga kommunikationen. Enligt mig sa &r den svara delen av
larande inom organisationer att skapa viljan till larande. Fran behaviorismen har dock tankar
om positiv stimuli vuxit fram, dér ett visst beteende kommer som en respons av ett visst
stimuli. Pa sé sitt bor det ga att skapa en organisation med en inneboende vilja att ldra sig.
Den tredje delen av HRD ér forédndring och utveckling, vilket dr en naturlig del av en
organisation. Baserat pa resultaten fran utvérderingsfasen finns det information om vad som
hénder runt om organisationen. Forédndring av omvérlden kan kréva en viss fordndring av den
egna organisationen. Jag vill hdvda att det dr valdigt viktigt for ledare inom olika
organisationer att vara medvetna om att &ven smé fordndringar i omvérlden kan fa enorma
konsekvenser inom organisationen. Det bor vara mer eller mindre omdjligt att forebygga alla
eventuella forandringar, men det 4r inte fel att vara beredd pa fordndring. Om
utvirderingsprocessen haller hog kvalitet finns kanske dven chansen att ligga fore fordndring
och utnyttja den till organisationens fordel, det géller bara att kunna uppfatta férédndringens
vindar. Andra former av fordndring som kan existera inom organisationer &r av teknisk art,
som exempel kan vi ta ndr skrivmaskiner slutligen byttes ut mot datorer eller férandring inom
kommunikation som skett rorande mobiltelefoner. Det finns d4ven andra omraden dér
fordndring har stor betydelse, lander som tidigare varit stora inom produktion har under
senare tid dragits mer mot service och innovationsmarknaden. Den fjdrde och sista delen av
HRD ir dé kultur, vilket handlar om vérderingar och livssyn inom organisationen. For att en
organisation skall fungera pa ett smidigt sétt sa dr en harmonisk tillvaro att rekommendera.
Vid urval och rekryteringsfasen s finns risker med bade for homogen och for heterogen
kultur. Det dr dock en stor skillnad pa personlig kultur och organisationskultur. Den storsta
skillnaden enligt mig &r att organisationskultur dr Aandamalsmaéssig pa en helt annan niva én
den personliga kulturen. Existerar en organisationskultur ar det genom négons direkta vilja,



och jag vill tro att beslut fattas av direkta anledningar. Enligt den kénda
organisationsteoretikern Edgard Schein (Edgar Schein 1992, se Anders Lindmark och Thomas
Onnevik 2006, s 261) finns det tre nivder av kultur: Artefakter sdsom en viss kladstil,
organisationens historia eller myter inom organisationen. Gemensamma vérderingar och
handlingsmonster vilka syftar pa organisationens strategier och mal, och slutligen de
grundldggande antaganden som finns inom alla organisationer. Vilka syftar mot omedvetna
handlingar och virderingar som tas for givna. Genom att paverka dessa gér det att styra
organisationskulturen mot givna mal. Férdelarna med organisationskultur kan vara en kinsla
av gemenskap hos de anstillda. Risken finns dock att en sadan effekt blir for stark sa att de
anstdllda kdnner sig for uppslukade av organisationen. Om utvarderingsprocessen visat pa
positiva resultat kan det vara relevant att ga till den femte och sista delen av HR -cykeln,
namligen beloningssystem. Utnyttjas dessa pa rétt sitt sé kan det skapa motivation och kad
produktivitet hos de anstillda. Forutom att det kan fungera som ett sétt att behélla de
anstdlldas intresse for organisationen sa kan det d&ven vara en motivation vid rekrytering av
nya medarbetare. En viktig friga ir hur beldningssystemen skall vara utformade. Ar det ett
gemensamt beldningssystem si skapar det en samhédrighet. Ar det 4 andra sidan ett
individuellt system sa kan det skapa hogre individuell produktivitet. Men likt ménga andra
sammanhang sa finns risken att den positiva effekten blir negativ om det blir f6r mycket. Jag
tror inte att en organisation dér de anstéllda tdvlar om beloningar fungerar bra i laingden. Det
skapar en organisationsmiljo som jag tror kan vara skadlig for vissa individer, da géllande
arbetsmiljo som togs upp vid arbetsprocessen. Den beloning som jag tror dr vanligast ar
monetéra beloningar, men det kan ocksé ricka med att ett visst arbete blir uppmérksammat.
Det finns dven det som kallas icke-monetéira beloningar, dven kallat formaner, vilket kan vara
tjénstebil, arbetsdator, tillgdng till organisationens lokaler och annat liknande. Jag tror att det
viktigaste &r att skapa en kénsla av betydelse hos de anstillda, dir de skall kdnna att de
verkligen fortjdnar vad det dn dr som de blivit tilldelade. En viktig del av sjdlva
beloningssystemet kan vara det s.k. beloningssamtalet eller som det ocksa kan kallas
lonesamtalet. Da den monetdra delen av arbetet dr av hog vikt for de anstéllda sa hamnar det
stort fokus pé just det ekonomiska, men om fokus dven ldggs pa forméner och utvérdering av
arbete blir den anstéllde stimulerad till en hogre grad vilket kan leda till en hogre niva pa
arbetet. FOr att summera min syn pa human resource management vill jag ndmna att en
organisation i forsta hand existerar for att uppna ett syfte. Vilket leder till att de handlingar
som sker for att personalen skall ma béttre &r utforda for att uppna sagda syfte. Med det vill
jag inte bagatellisera vikten av human resource management, men jag tycker mig uppfatta en
viss niva av naivitet i samhéllet géllande just det. Jag tror att de organisationer som faktiskt
lyckas balansera den humana hanteringen av anstillda med ett vinstintresse kommer att vara
dem som lyckas bist i lingden. For att gora situationen mer avancerad sa ldgger media till en
ytterligare faktor i vinstintresset hos organisationen, dd en organisation som inte behandlar
sina anstéllda val kommer att bli uppmérksammad. Vilket leder till en eventuell minskning i
forsdljningen. Det géller att balansera vl och inte gora ogenomtinkta handlingar.



4.3 Produktionsmanagement

Min uppfattning dr den att produktionsmanagement har genomgétt en ganska sé stor
forandring sedan Frederick W. Taylors dagar. Framst tror jag att det ligger 1 den nyanserade
synen pa begreppen effektivitet, virde och produktivitet. Nér &mnet var nytt, forstar jag det
som att fokus lades pa just tillverkningen och effektivisering av den. Numera verkar det gilla
att hitta en balans mellan dessa parametrar samt forsdljning och reklam for att fa
organisationen att fungera pé bra sétt. En av de viktigaste egenskaperna hos
produktionsmanagement bor enligt mig vara standardiseringen. Om det inte finns en viss niva
av standardisering inom produktionen sa gar det in pa specialtillverkning, vilket kan krdva en
annan sorts organisationsteori. Genom standardisering sd minskar det overgripande behovet
av kommunikation da det finns beslut om vad som skall goras vid olika situationer. Ett sddant
system minskar tidsatgdngen for tillverkning av eventuella produkter och tjanster, vilket i sin
tur skulle kunna minska priset. Aven om jag far uppfattningen om att det skalenligt existerar
en mindre niva av standardiserad tillverkning jamfort med for hundra ar sedan, sé tror jag
dnda att det finns en stor marknad inom det. Inte bara det som 1 alla fall jag direkt kopplar
ihop med produktionsmanagement, ndmligen biltillverkning men ockséa andra standardiserade
marknader sa som snabbmat eller textilindustrin. Jag vill aterigen papeka den distinkta
skillnaden mellan den standardiserade industrin och det som jag vill bendmna special
tillverkning som gar ut pa att tillgodose ett enskilt eller ett fital behov. Jag gér en direkt
koppling mellan standardisering och effektivitet, da enligt mig det ena &r ett medel och det
andra &r ett mal. Bengt Karlof hdvdar 1 sin bok (Bent Karlof 2008) att effektivitet syftar till att
”skapa ett virde som dr hdgre an resursatgdngen for att skapa detta virde”. Utifrdn den
definitionen blir alltsa en effektiv organisation dér kostnaden for att framstélla produkten eller
tjansten skall vara lagre dn virdet pa den. Den tankegéngen forutsitter nistan en organisation
dér det existerar en stark struktur med klara regler och handlingskoncept, allt for att minimera
eventuella problem som skapar kostnader. Jag tror inte att det gér att vara sdrskilt effektiv
utan ett etablerat regelsystem, badde som styrverktyg och som stodverktyg, bor fungera lite
som bade morot och piska for att skapa den situation som ar fordelaktig. Annars tror jag
risken finns att avsaknaden av regelverk utnyttjas bade med och omedvetet, vilket skapar
hogre tillverkningskostnader. For att 6ka effektiviteten sa gar det antingen att minska
kostnaderna eller 6ka vérdet pa produkterna/tjdnsterna. Ndgot som kan betecknas som vérde
kontra produktivitet. Vilket kan illustreras i ett s.k. virdediagram som visas hér nedan.

Effektivitet

Viarde

Produktivitet

5. Virde kontra produktivitet (Joakim Skoogh 2010-05-03)



Dir en lag produktivitet skulle kunna vidgas upp med ett hogt virde eller vice versa. Vilket 1
sin tur forklarar hur effektiviteten kan fungera hos olika organisationer. Virde kan 1 sin tur
beskrivas som ett resultat av kvalitet kontra pris, vilket ocksa kan beskrivas med ett
vardediagram. Hér blir det dock lite krangligare, da det ar svart att definiera vad kvalitet
innebdr. Jag vill hdvda att kvalitet till stor del kan kopplas till kundupplevelse, dd hur hogt
tillverkaren &n prisar en produkt sé dr det konsumenten som har den slutgiltiga makten. Att
det i sin tur dr svart att méta kundupplevelsen gor kvalitet till en véldigt svar parameter. Den
direkta kopplingen till kundupplevelse bor vara forsdljning, vilket sékert ar helt korrekt i den
bista av virldar. Men det finns situationer dir produkter konsumeras trots att de inte nar upp
till kraven. Situationer dér det inte finns nigra andra val saisom vid monopol. Det dr nog klokt
att som producent forsdka ha en ndgorlunda uppfattning om kundupplevelsen dven vid
situationer ddr forséljningen ér god eller konkurrensen ar liten. Da risken finns att en ny
producent dyker upp pa marknaden och genom bittre kundupplevelse skapar en forandring i
marknaden. Enligt vad jag har mérkt, sé satsar flertalet av de sédljande organisationerna mer pa
att behalla kunder &n att skaffa nya. Orsaken dr den att det anses léttare att gora sékallad
merforséljning till stamkunder gentemot nya kunder. Darfor dr begreppet kundlojalitet valdigt
viktigt ndr det kommer till kundupplevelsen. Genom att veta varfor konsumenterna gor som
de gor sa gér det att defensivt sett forsvara de egna intressena eller pa ett offensivt sitt se vart
konkurrenterna fallerar for att utnyttja det for expansion pa kundmarknaden.

Ett problem som kan uppsta dr nér det lyssnas for mycket pa konsumenterna och fokus laggs
pa saker som helt enkelt inte fungerar. Det dr helt enkelt littare att tycka saker &n faktiskt gora
dem, vilket kan resultera i att trots att konsumenterna uttryckt en 6nskan om en produkt sa
anvéinds den inte. Motsatsen bor nog vara nér en produkt utvecklas utan nagon efterfraga, i
bada fallen sd kan en driftig marknadsforing 16sa problemen. Det géller att skapa en efterfraga
efter den egna produkten. Pa det sittet sa gar det att paverka kvaliteten pa en produkt utan att
egentligen dndra pa just produkten, dndras efterfrigan s& dndras pa sétt och vis kvaliteten. Pris
ar ett bra sétt att kontrollera det upplevda vérdet pd en produkt, antingen for att f4 den mer
lattsald. En produkt med hog kvalitet och lagt pris far ett hogt vérde och séljer darfor troligtvis
ganska bra. Jag tror att prissittning darfor kan bli nadgot véldigt svart for lanserarna av en
produkt. Inte bara sé att det grundlédggande virdet via prissdttningen, utan det blir ocksa ett
uttalande om vilken marknad som é&r den centrala. Min uppfattning ar den att ldgprismérken
oftast haller lagre kvalitet 4n andra marken, men jag dr dock medveten om att genom att jag
har den uppfattningen blir kvaliteten ldgre jamfort med om jag vore helt fordomsfri. Podngen
ar den att priset kan till viss del reglera anseendet hos en produkt, oavsett om det dr for hogt
eller for lagt pris. Den andra sidan av effektivitetsmyntet dr produktivitet, som i sin tur ar
kostnad per producerad enhet. Virt att podngtera ar att begreppet kostnad som vi anvander 1
produktivitet inte &r samma som begreppet pris. Tar vi fram differensen mellan pris och
kostnad sa blir det ett resultat som efter andra utgifter kan rdknas som vinst. Sjilvklart finns
det fall da priset understiger kostnaden om malet inte &r att vara vinstdrivande. Forhéllandet
kostnad per producerad enhet kan i sin tur paverka kunduppfattningen och da dven kvaliteten.
Halls kostnaden for lag s& kommer konsumenterna avsta och dr kostnaden for hog lar
aktiedgarna protestera. S& det dr en fin balansgang for att finna det perfekta forhallandet. Ett
viktigt begrepp géllande produktivitet dr den s.k. erfarenhetskurvan som kan beskrivas som
det fasta forhallandet mellan produktionskostnad och den 6kande miangden som produceras.
Det vill sdga att kostnaden per produkt minskar i relation till att tillverkningserfarenheten av
den sagda produkten okar. Jag antar att det inom méanga organisationer sker en omedveten
implementering av erfarenhetskurvan som princip. Men att det kridvs en medvetenhet for att
kunna utnyttja mojligheterna till fullo.

Inom vissa branscher forstar jag det som att erfarenhetskurvan ar en sjilvklarhet, dér det
ndstan gar att anvinda den som en modell f6r framtida produktion. Men inom andra ar den



nést intill verkningslds. Att det rdder en sddan variation inom olika branscher ar inte sirskilt
forvanande, det som vécker mitt intresse dr nér och hur det tas reda pa ifall modellen ar
anvéndbar. Gér det att genom modeller fa en uppfattning om metoden ér funktionsduglig,
eller racker det med att iaktta branschen under en langre tid och pa sa vis inse om det
fungerar.

Forutom den formen av produktivitet jag beskrivit, sa gar det dven att anvdnda begreppet i
samband med andra termer, tillexempel arbetsproduktivitet dar produktionsvirdet méts i
relation till individ, arbetstimme eller investerad krona. Det finns dven kapitalproduktivitet
dér investeringar sd som maskiner samt IT-mjuk och hardvara mits i s.k. output per
investerad krona. Det sista produktivitetsbegreppet dr det som enligt mig &r svarast att greppa
samt anvinda, ndmligen forddlingsviardeproduktivitet som beskrivs utifrdn foljande formel:
Intikter — (inkdp + omkostnader + avskrivningar + ridntor)/ antal heltidsanstillda. Vilket kan
enligt mig beskrivas som ett foretags BNP, eller vilket vdrde varje enskild anstdlld producerar.
Produktionsmanagement kan stundtals uppfattas som ett virrvarr av variabler som alla &r av
olika vikt, men jag tror att det kan hjélpa praktiker oerhort mycket att fa en uppfattning om
vilka variabler som &r viktiga och hur de paverkar produktionen. For &ven om monetéir vinst
ar det huvudsakliga mélet, sa finns det mycket annat att ta med i berékningarna.

Det giller att vara medveten om hur de olika variablerna star sig mot varandra sé att inte fel
saker intréffar.



4.4 Knowledge Management

Att hantera kunskap &r av stor vikt inom organisationsteori, men inom knowledge
management sd hamnar fokus pa en helt annan niva. Inom de tre andra inriktningarna som jag
presenterat sa finns en inriktning som avspeglas pé hela det omslutande tankesattet. Inom
human resource management sé ar tanken att hantering av personal skall vara det ledande
inom organisationen, inom produktionsmanagement har vi kvalitet kontra produktivitet och
inom strategisk management har vi klara mél och direkt ledning. Men inom knowledge
management sa ir grundtanken att skapa en ldrande organisation. Den distinkta skillnaden
mellan knowledge management och de tre andra tankesétten, dr att inom de andra tre 4r teorin
ett sitt att nd mélen. Inom knowledge management r det lika viktigt att organisationen lar
sig, som att malen nas. Jag sdger inte att det dr oviktigt for organisationen att dverleva, men
genom tillforseln av kunskap blir organisationen mer anpassningsbar. For att kunna forklara
min syn pa knowledge management s kommer jag att utga fran fyra frdgestdllningar: Vad ar
en ldrande organisation? Hur ser en sddan ut? Hur kan en organisation lira sig? Vilka risker
finns det med en ldrande organisation? Till att borja med vill jag definiera vad en ldrande
organisation &r. [ boken Den ldrande organisationen — en kortfattad vagledning (Mike Pedler
och Kath Aspinwall 2000) beskrivs den s hér: ”En organisation som underléttar larande for
alla sina medlemmar och medvetet fordndrar sig sjilv och sitt ssmmanhang”. Vilket inte ar
samma sak som en organisation som utbildar sina medarbetare, vilket vi létt kan finna hos
human resource development som ér en del av human resource management. Utan
organisationen skall uppmuntra larandet och gora det till ndgot naturligt. Genom att
uppmuntra ldarande hos de anstillda blir organisationen mer anpassningsbar och som beskrivs
1 definitionen, bendgen att foridndra sig sjilv och sitt sammanhang. En fragestéllning som
enligt mig ar véldigt relevant inom det hir amnet &r f6ljande: ar larande och fornyelse
sammankopplade? Jag vill pasté att sa ar fallet, d& ldrande tvingar fram fornyelse genom det
ménskliga beteendet alltid vilja ha det bittre. Det &r inte bara lirande som driver utvecklingen
framat, utan det krdvs nadgon kraft for att den nya kunskapen skall accepteras. Dérfor vill jag
hivda att fornyelse och ldrande gér hand i hand. Det kan vi sedan stilla i kontrast till min
uppfattning om att larandet i samhillet dkar. Jag vill inte vara sa fordomsfull och pésti att vi
ar mer intelligenta eller nagot annat liknande. Utan orsaken till att jag hdvdar ldrandet okar &r
att mojligheterna till kommunikation har 6kar samt att synen pa kunskap fordndras
kontinuerligt. Min slutsats dr darfor att dagens samhélle fornyas eller fordndras i en hog
hastighet, d& mdjligheterna till ldrande okar.

Utifran den tankegéngen vill jag forklara behovet av en ldrande organisation. Det finns
organisationer som existerar pd grund av att de inte behdver anpassa sig, men deras existens
hotas gang péd gang av att samhillet fordndras. En ldrande organisation forsoker att kombinera
fordndring med att forsdka matcha ett behov. Genom att skapa en ldrande organisation gar det
kanske att 6verleva lingre &n vad organisationer i regel gor. Med antagandet att samhaéllet
fordndras sa maste organisationer ta till sig ny kunskap i1 4tminstone samma takt som
fordndringen sker. Gar det langsammare sa tappar organisationen efter allt mer och kan till
slut g& under. Om forhallandet dr det motsatta och organisationens ldrande sker 1 hogre takt én
samhillets fordndring s tvingar de oftast pa fordndringen allt mer. Sammanfattningsvis sa ar
en ldrande organisation en organisation som sétter ldrande i centrum och alltid &r redo for
forandring.

Hur skall d& en sddan organisation vara uppbyggd och dr det ndgot som utmérker den samma
ar nista fragestdllning. Min uppfattning ar att det &r mycket léttare for smé organisationer att
fungera genom knowledge management, men att det d&ven dr mojligt for storre organisationer
om det gors lite omstruktureringar likt exemplet som kommer nedan. Pedler och Aspinwall tar



upp ett exempel didr ABB bildades genom en fusion av ett svenskt och ett schweiziskt foretag.
For att kunna fortsitta med ett effektivt arbete valde ledningen att decentralisera ABB till

1 200 juridiska enheter som alla arbetade for sig sjdlva. Som via kommunikationsnitverk
spred kunskap mellan varandra och pa sa vis skapades en organisation som létt kunde anpassa
sig med omgivningen, samtidigt som det fanns en hog niva av kunskap inom organisationen
som helhet. Sa en ldrande organisation kan urskiljas genom att varken organisationen eller
medarbetarna fastnar i ett monster eller ett beteende.

Ett par egenskaper som kan uppfattas typiska for lirande organisationer &r
kunskapsorientering, ddr organisationens strategier och mal dr relaterade till 1irande. Sen &r
det dven vanligt med en flexibel natur nér det giller befogenheter, beloningar och samarbete
med andra organisationer. Det &r troligtvis ganska svart att vid forsta anblick avgdra om en
organisation dr av en eller annan typ, men genom att vara medveten om dessa egenskaper
kanske det kan vara léttare att f4 en uppfattning. For att 6verhuvudtaget kunna hivda att en
organisation dr ldrande vill jag forsoka definiera just begreppet organisation. Min uppfattning
ar att en organisation dr en grupp bestdende av ett antal individer som arbetar tillsammans mot
ett eller flera mal. Darfor vill jag ocksé hidvda att en ldrande organisation dr en organisation
bestaende av individer som alla &r kapabla samt beredda pé att ga igenom medveten
forandring och/eller fornyelse. Min slutsats &r darfor att det krdvs larande individer for att
skapa en ldrande organisation, s& da blir det hela en pedagogisk fraga: Hur skapas lirande?
Vad jag forstar sa finns det enligt forfattarna till boken Den ldrande organisationen — en
kortfattad vigledning foljande fyra former av kunskap:

* Lirande om saker, eller kunskap.
* Léarande hur man gor saker, eller kvalifikationer, forméga, kompetens.
» Lérande fOr att b/i oss sjélva, att uppnd var fulla potential eller personlig utveckling

» Larande for att prestera saker tillsammans eller samarbetsprojekt.
(Mike Pedler och Kath Aspinwall 2000, s. 52)

Sett ur ett organisationsperspektiv sé vill jag hdvda att den fjarde formen mojliggor for den
forsta och andra formen. Som 1 sin tur gor att den tredje formen kommer inom réickvidd. For
att skapa larande inom en organisation giller det att i forsta hand skapa en plattform for
gemensamt ldrande. Kunskap om gemensamt ldrande och arbete kan ocksa pa sikt skapa
battre plattformer och skapar successivt ett battre lirandeklimat. Men trots att definitionen av
organisation innebar att den bestod av en grupp med individer, véljer vissa teoretiker att likna
en organisation vid ett organiskt snarare dn ett mekaniskt visen. Jag viljer att stélla mig
bakom liknelsen med en organism, da &ven om det &r en skapad konstruktion sa &r den enbart
bestdende av manskliga individer. Framforallt hdvdar jag att en organisation kan inneha
egenskaper och dirmed finns det vissa egenskaper som dr mer fordelaktiga 4n andra. Jag
anser att det dr reckommendabelt att organisationen skall kunna fordjupa och utveckla sina
mal, syften och strategier. Det dr ocksé att foredra att det finns gemensamma tankemodeller
samt visioner inom organisationen sa att den inte enbart bestar av delar utan helhet. Liksom
med knowledge management liksom med andra teorier hiander det att saker inte alltid gar som
planerat. Den storsta risken 1 det hdr sammanhanget tror jag kan vara att organisationens
ledning pratar sig varm om hur viktigt ldrande dr, men uteblir med det verkliga stodet och
supporten. P4 sa vis blir det dubbla budskap till resten av organisationen och det enda som
skapas ar forvirring. Med det vill jag hdvda att ett av kraven for att en larande organisation
skall lyckas &r att ledningen ar véldigt rattfram med de anstéllda, kénner dessa att de blir



vilseledda blir det uppmuntrade larandet ndgot negativt och hela syftet rasar samman. Som
namnts inom kapitlet for strategiskt management dr min uppfattning att organisationspolitik
inte 4r av lika stor risk inom de dvriga &mnen som inom strategiskt, men jag vill 4nda hivda
att just organisationspolitik kan vara nagot av de mest hdmnande néar det kommer till larande
organisationer. For ldrande &r inte alltid 14tt, tas dessutom energi som kunde lagts pé ldrande
och laggs pa inre maktstrider och andra politiska fasoner, s &r det inte omojligt att larandet
tillslut stér still eller i1 vérsta fall gar bakat. Det dr ocksa vildigt viktigt att den ldrande
organisationen dr observant gillande sin omgivning sé att inte samhéllet fordndras bort fran
organisationen. En annan pataglig risk dr den klassiska sjilvbelatenheten, det vill sdga nir
saker borjar fungera s kan det hénda att vissa organisationer blir n6jda med det och tror att
det gér att vara stabil i det laget. Fortsdtter inte organisationen att utveckla sig och férnya sig
riskerar allting att falla tillbaka till ett grundldge aterigen. For att summera min bild av en
organisation som foljer knowledge management sa vill jag hdvda att en sddan organisation ar
anpassningsbar. Den dr dven medveten om omgivning runt om den, sa att larande ar pa
samma niva som fordndringen runt om i samhéllet. En sddan organisation har &ven en vél
etablerad kultur runt ldrande dir en sjdlvmedvetenhet hos de anstéllda uppmuntras da det ar
ett steg mot en medveten organisation.

4.5 Praktik kontra teori

Baserat pa den information jag erhallit via e-postkontakt med en praktiker ur
organisationslivet, samt den privata bild jag har fatt genom min egen yrkesroll, sa har jag fatt
uppfattningen att praktiken bade dr mer och mindre komplicerad 4n teorin, dock att det finns
en skillnad mellan dem. Teorin &r i flera fall som en idealistisk tavla, ddr den perfekta
organisationen malas upp med tillhérande rad om hur den skall uppnas. Praktiken visar istillet
pa vilka delar av omvérlden som hindrar uppfyllandet av teoretikernas perfekta organisation.
Men dven mellan olika organisationer kan det skilja sig enormt. Den praktiker som jag haft
kontakt med séger att kommunikationen mellan organisationen och dess kunder &r
kontinuerlig och sker med hjélp av olika teams beroende vart i sdljprocessen kunden befinner
sig 1, allt for att skapa en hog kvalitetsmatchning med kundens krav.

Likt flera av organisationsteoretikerna ser jag det fornuftigast att ha olika organisationsformer
for olika former av organisationer. Men jag tror dven att det géller att anvinda ett s.k.
kulturperspektiv som finns i andra organisationsteorier som jag valt att inte presentera hir. Da
bade religion och politik kan péverka hur en organisation fungerar, anser jag att de bade méiste
tas med 1 berdkningarna. Baserat pd min e-postkontakt med sagda praktiker sa ser jag att
organisationer med storsta sannolikhet paverkas av yttre kulturella influenser, i deras fall sa
sker upp mot 80% av all kundkontakt med kunder ifran utlandet. Sett utifran de
organisationsteorier som jag anvént i den hér uppsatsen sd ser jag en avsaknad av ett
internationellt perspektiv &ven om det ndrmats lite smétt under human resource management
perspektivet. Det samma géller hur en organisation skall agera i kontext med politik, inom
strategiskt management sa behandlas organisationspolitik men inte hur politik gillande lander
kan hanteras. Just det har uppmérksammats 1 min kontakt med praktikern da organisationens
forsiljning géller material som gar under politiska bestimmelser vilket innebér att beslut
gillande vissa affarer maste tas av politiker vilket kan innebéra en lang ledtid.

For att gd in pd de omraden som enligt min uppfattning skiljer sig mest inom den stora vidden
av organisationer, sé tror jag att beloningssystem ar en av de frimsta skiljefragorna. Inom
vissa organisationer jag iakttagit dr beloningssystem den 1 sédrklass viktigaste drivfaktorn,
oavsett om det &r ett gemensamt beloningssystem eller ett individuellt. Men likvél har jag



dven upplevt organisationer som helt saknar ndgot liknande och som tillsynes fungerar lika
bra. Min tolkning &r att beloningssystem framst fungerar som ett sitt att visa uppskattning,
lyckas den hér uppskattningen formedlas pa ett mer socialt sdtt sa tror jag inte att behovet av
beloningssystem ar sarskilt stort. Sjalvklart giller det att definiera vad som &r ett
beldningssystem, men min uppfattning &r att ett beloningssystem é&r ett system dar
medarbetare blir fysiskt belonade efter ett specifikt uppnétt resultat. Hos den organisation som
jag varit 1 kontakt med s &r beloningssystemen slopade helt och hallet, det kan finnas flera
orsaker till ett sddant forehavande men som jag uppfattar det sa laggs fokusen over pa
direktpersonalhantering. Likt vidareutbildning av personal, vilket organisationen ldgger stort
fokus pa. Inom ménga andra delar av organisationerna ser jag en viss form av standardisering,
vissa system har spridit sig fran organisation till organisation och blir mer eller mindre
sjalvklara. Framst tinker jag pa delar av human resource management kulturen som blivit lite
av ett krav i vistvirlden. Aven databas delen frin knowledge management ir nigot som
forvintas av organisationer i dagens samhille. Jag vill dock markera behovet av att integrera
teori med praktik. Ur min synvinkel &r en teoretiker utan ndgon praktisk erfarenhet for
sviavande for att kunna se organisationer ur tillrdckligt ménga vinklar. Som motsats har vi
praktiker som saknar teoretisk kunskap och dér kan det hinda att perspektivet blir for smalt.
For att sammanfatta min syn pa skillnaden mellan teori och praktik vill jag hanvisa till en
ganska klassisk mening som jag hort ménga ganger i diskussioner géllande praktik och teori.
Att det garanterat finns en skillnad mellan dessa bada, annars sa skulle alla hogutbildade inom
skolvérlden som har enorm kunskap och teoretisk forstéelse vara ute i arbetslivet och vara
rika som troll.

4.6 Analys av de moderna organisationsteorierna

Som jag tidigare ndmnt &r nutid och datid nddvéndigt for att verhuvudtaget kunna skapa en
hypotes om vart tiden leder. Att forsdka spé in i framtiden dr ndgot som manga berdmda
individer 1 den ménskliga historien forsokt gora. Jag hdvdar inte att jag kan gora ett béttre
jobb &n tidigare profeter, men utifrdn min kunskap om détiden och min uppfattning om
nutiden kan jag forsoka att skapa en prognos utifrén ett perspektiv baserat pd deduktiv logik.
Utifran det hir kapitlet om de moderna organisationsteorierna vill jag visa att det finns stora
skillnader rérande organisationsteorier nir det kommer till praktik och teori. Det finns dven
vildiga skillnader mellan de existerande organisationsteorierna ocksa, men som pavisat i teori
kapitlet kommer teorierna fran en gemensam grund och det finns ett gemensamt mél for alla
organisationsteorier, &ven om det ir ett s& pass generellt mal som att skapa en fungerande
organisation. De slutsatser jag kan dra utifrdn det hér kapitlet &r att trots de stundtals stora
skillnaderna mellan teorierna, 4r min uppfattning att det krdvs en viss mix av dessa storre
teorier for att skapa en riktigt bra organisation. Enskilt har alla teorier bade starka och svaga
sidor, tillsammans &r svagheterna inte lika tydliga. Jag tror dock inte pd mdjligheten till en
perfekt organisation, men jag tror pd strdvandet efter den samme. Som jag ser pd det sa har
som sagt alla organisationsteorier styrkor och svagheter. Produktionsmanagement ar valdigt
hért inriktad pa just produktion, vars resultat blir hog produktivitet, men resulterar dven i
utslitna medarbetare. Human resource management skulle kunna réknas som andra sidan av
det myntet, da i min uppfattning produktiviteten hamnar pa andra plats ersatt av hantering av
medarbetare. En sddan situation blir mer langsiktig, men skapar inte samma produktivitet och
blir darfor ur ett kortsiktigt perspektiv kanske inte fullstindigt ekonomiskt géngbar. For
strategisk management ligger svagheten i att det finns fullt med strukturer och strategier pa
vad som skall goras, men sjdlva fornyandet av dessa samt intagandet av information skapar en
organisation som stundtals kan vara hart férankrad i sin nuvarande situation. Aven hir vill jag



hivda att det finns en motsvarande teori, nimligen knowledge management som fokuserar
fullt ut pa larande och samlandet av kunskap. Dock saknas strukturen och strategierna dver
vad kunskapen skall anvéndas till. Jag ser darfor samspelet mellan dessa fyra
organisationsteorier som tva stycken skalor som tillsammans bildar en organisation. Det gér
att kombinera produktionsmanagement/human resource management med strategiskt
management/knowledge management. Men géller det bara en av dessa skalor sa skapar bara
fordndringar dragningar at antingen det ena eller det andra. Utifran den hér synen sé skulle det
logiskt sett vara den perfekta organisationen om bada skalorna vara balanserade pa mitten. Jag
har aldrig sett en sadan situation och som tidigare sagt sé tror jag inte pa existensen av den
perfekta organisationen. Skulle en sddan balanserad situation uppsta, sa ar jag helt séker pa att
nya variabler skulle identifieras.



5. Slutsats

5.1 Uppdelning

Min tanke dr att dela upp framtidsprognosen i tva avsnitt, ett generellt avsnitt for
organisationsteori som d&mne och ett avsnitt som tar upp de moderna organisationsteorierna.
Jag baserar prognosen pa tankar som véxt fram under tiden jag skapat organisationskapitlen.
Aven om den teori och empiri som jag utgdr ifrin #r baserad pa mina observationer av
litteratur samt min uppfattning av min omgivning, sd dr prognosen baserad pa en hypotetisk-
deduktiv metod och ger dé en viss reliabilitet. Da den hér prognosen ror ndgot sé
ofbrutsdgbart som framtiden, sa baserar jag den pa den information jag lyckats tillgodose mig.
Jag tror att en sddan prognos skulle kunna f4 mycket hogre reliabilitet om jag utgatt fran
teorier som &r skapta av teoretiker och praktiker som arbetar med framtidsprognoser. Men da
jag medvetet valde att utgd ifrdn hur jag personligen uppfattade omvérlden genom litteratur
och erfarenhet, kunde jag gora personliga och mojligtvis mer opéverkade forutsdgningar.

5.2 Framtidsprognos géllande organisationsteorin

Aven om dmnet i sin nuvarande situation bestir av fler imnen #n de fyra stycken som jag tagit
upp som de moderna organisationsteorierna sa vill jag dndéd hivda att &mnet kommer att
expandera i en ganska stadig takt 6ver de ndrmaste aren. Jag grundar den hir uppfattningen pa
den takt som teorierna vuxit fram, sedan Taylor och Weber presenterade scientific
management respektive den byrdkratiska skolan. Jag vill &ven podngtera takten pa
befolkningsdkningen som enligt statistiska centralbyran ligger pa 0,91 % i dagslaget
(http://www.scb.se/pages/product 25785.aspx 2010-05-21). Med antagandet om att
utbildningsnivan ligger dtminstone pé en stabil niva, dr sannolikheten tdmligen stor att
utvecklingen inom omradet kommer att fortsitta likt tidigare. Trots den 6kning som jag
forvintar mig att se hos antalet organisationsteorier i den ndrmaste framtiden, vill jag hdvda
att storre delen av de existerande organisationerna kommer att ty sig till nagra av de storre,
etablerade teorierna. D4 det ur ett historiskt perspektiv gér att uppfatta en generell dragning at
de storre, dldre teorierna sa som human resource management och science management. Da
det finns en strdvan mot en mer globaliserad virld, tror jag att kulturella skillnader kommer
att paverka allt mindre och mindre. I nuldget finns det olika nationella kulturer som paverkar
organisationskulturerna. Dessa skillnader kommer enligt min uppfattning att minska for att
sakta men sdkert standardiseras, att det till slut kommer vara en rddande kultur som péverkar
organisationsteorin. En globaliserad vérld skulle ocksd medfora stdrre mojligheter till
informationsutbyte, vilket pa sikt skulle leda till den tidigare ndmnda konsekvensen att ett
fétal teorier kommer anvindas. Jag tror ddremot att de rddande organisationsteorierna
kommer att vara under stdndig paverkan av de nyskapta teorierna, eller som det ockséa kan
tolkas, att teorierna stdndigt kasseras till forman for uppdaterade versioner av de samma, som
ar influerade av nutiden.
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5.2.1 Framtidsprognos gallande strategiskt management

Jag tror att det storsta som kommer att ske inom strategiskt management &r den successiva
forandringen bort fran instinkt mot direkt data. D& samhéllet tenderar att bli mer komplext,
géller troligtvis det samma inom organisationer. P4 sd sétt kommer beslut att bli mer
svarfattade och situationer kommer krava mer bakgrundsinformation for att rétt beslut skall
kunna fattas. Dérfor tror jag inte att beslut kommer att fattas utifrén instinkt som jag erfarit att
vissa stundtals gors idag. Jag tror att beslut kommer att fattas alltmer med hjélp av diverse
datorprogram, som har mojligheten att hantera betydligt storre méngd variabler. Fortfarande
kommer ett behov av ménskliga synvinklar att behdvas, men med datorprogram sé kan
mindre viktiga beslut fattas. Min uppfattning &r ocksa att det kommer att skapas fler och fler
metoder for att analysera organisationens befintliga situation. Metoder sdsom Kaplan och
Nortons balanced scorecard har visat sig anvdndbara, men jag missténker att sadana metoder
kommer att krdva kontinuerlig uppdatering for att vara till anvédndning. En annan utveckling
som jag misstdnker kommer att mérkas hos strategiskt management &r de tydligare
skillnaderna pa ledare och chef. Som ndmnts tidigare sa finns risken att ifall en tillsatt chef
inte har ledarkapacitet si kan en informell ledare tridda fram, antingen frivilligt eller ofrivilligt
och det kan skapa allvarliga slitningar inom organisationen. Anledningen till att jag tror att
skillnaderna kommer att 6ka dr att nivan av formalisering hos dagens chefer har stigit. Ur ett
historiskt perspektiv sé far jag uppfattningen om att antalet chefer som kommer fran en
akademisk bakgrund har dkat. Rent generellt kan jag hélla det som sant sett dver en lang
tidsperiod men jag tycker mig dven se samma tendenser den senaste tiden. Déarfor finns risken
att dessa utbildade chefer ar stopa ur liknande former och skapar pa s vis vildigt homogena
organisationer.

Jag tror dven att vi kommer att uppleva en fordndring inom organisationsformerna, dir
organisationer kommer att slas ihop till ”superorganisationer” dvs. en organisation skapt av
tvé eller flera mindre organisationer for att kunna sté sig pd marknaden. Anledningen till att
jag kopplar ihop det med strategiskt management &r att det kommer krévas en sddan
organisationsform for att klara av en sddan fordndring. Som tidigare skrivit sa &r strategiskt
management mer fokuserad pa organisationens strategiska utveckling 4n nagon av de andra
organisationsteorierna som jag presenterat, darfor anser jag att sammansvetsningar av
organisationer kommer att bli en naturlig reaktion. Redan 1 nuldget tycker jag mig sen
tendenser pa att bade storre och mindre organisationer slar ihop sig. Jag antar att det i vissa
fall ar rent 6verlevnadsmaéssiga skil, men 1 andra situationer far jag uppfattningen om att det
géller for att skaffa sig en béttre position pa marknaden. Férdelen med den hir utvecklingen
ar ur min synvinkel att organisationerna blir mer stabila och strukturerade, nackdelen ligger
dock i att den dynamiska organisationen som jag tidigare rekommenderat blir som bortblast
samt att modeller for att identifiera problem inom organisationen likt single & double-loop
learning blir alltfor svaranvénda.

5.2.2 Framtidsprognos gallande human resource management.

Naér det géller framtidsutsikterna for human resource management, tror jag att kultur kommer
att spela allt storre roll. Redan i dagens samhélle gér det att se hur organisationer tvingas att
boja sig for folkmassans vilja. Dock skapar samma situation en mojlighet for organisationerna
att paverka folket. Ett tydligt exempel dr hur det i dagslaget ar vildigt viktigt for folkmassan
att saker sker miljdmedvetet. De organisationer som véljer att boja sig for dessa krav, tjanar



sedan pa att skapa en storre miljomedvetenhet for att forbéttra sin position utifrdn bilden av en
miljomedveten organisation. Darfor tror jag att det kommer att vara viktigt for organisationer
att halla sig uppdaterade géllande kulturella strommar som sveper genom samhillet. Inte bara
for att forbattra den egna positionen pa marknaden, men ocksa for att hdlla medarbetarna
ndjda med organisationens stéllningstagande. Jag tror dessutom att human resource
management konceptet kommer att dras mer at att likna en organisation med en familj, for att
pa sa sitt skapa en bittre arbetsmoral och en mer dedikerad arbetsstyrka. Dock kriver sddana
organisationer ett mer ldngsiktigt tidsperspektiv dn de organisationer som finns i nuldget. Det
krévs en tilltro till ledningen ifrén medarbetarna for att en sddan organisation skulle kunna
vixa fram. Som tidigare ndmnt, sa tror jag att en fullt globaliserad virld skulle kunna resultera
1 antingen langt gadngen anpassning till produktionsmanagementperspektivet, eller till en
situation ddr human resource management teorin blivit sa pass sjidlvklar inom organisationer
sa att kulturen inom organisationen &r det som paverkar var folk arbetar. En annan punkt
gillande framtida fordndringar inom organisationsteorin &r hanteringen av kulturella och
sprakliga skillnader. Forst och framst tror jag att kultur kommer att bli viktigare inom
framtidens organisationer. Bade nér det kommer till atmosfdren inom organisationen, men
ocksa gillande rekrytering och kunder. Jag ser framfor mig en situation dér allting &r mer
uppdelat 1 fack, dir det &r just en viss typ av individer som kdper en viss tjanst eller produkt.
Samma individer som dven kan ténka sig att vara en del av organisationen. Jag anser att Apple
redan i nuet har gjort stora framsteg gillande just det.

Human resource management handlar dock mer om bara kultur &ven om det mesta som teorin
innefattar gar att koppla till just det. Sett ur ett historiskt perspektiv sa uppstod teorin genom
studier av arbetsmiljd, &ven nu dr den av hogsta vikt for att personalen skall mé bra inom
organisationer. Utifran det vill jag hdvda att arbetsmiljon kommer att fortsitta vara i fokus
dven i framtiden, dock missténker jag att skillnaderna kommer att ligga i statusen pé arbetet
som utfors. En organisation som har mdjligheten att anstilla lagutbildade kommer att kunna
ha lagre kvalitet pa arbetsmiljon jamfort med en organisation som har hoga krav pa utbildning
da den forstndmnda léttare kan ersitta missndjd personal jimfort med den som maste finna
dem med rétt kunskaper.

I kapitlet om human resource management presenterar jag Devannas HR -cykel som delar upp
dmnet 1 olika moment. Ur mitt perspektiv sd ar den timligen exemplarisk och jag tror att den
kommer att anvindas mycket framover. Sékerligen kommer innehallet i moment att
omvarderas och fordndras, men sjélva strukturen ar enkel och praktisk s& den tror jag kommer
att besta.

5.2.3 Framtidsprognos gallande produktionsmanagement

Produktionsmanagement har enligt min uppfattning varit pa avtagande de senaste
decennierna, redan vid teorins uppkomst fick skaparen Fredrick Winslow Taylor stark kritik
gillande oménskligheten inom organisationsteorin. Samtidigt s& finns det fortfarande
omraden dér teorin anvénds till hogsta grad. Framst tinker jag pd organisationer som existerar
inom restaurangbranschen, framfor allt d& snabbmat sasom hamburgare. Jag tror inte att den
typen av verksamhet kommer att forsvinna inom den nirmsta framtiden, trots incidenter som
uppror allménheten sdisom mat som marks om och dalig behandling av de anstillda
(http://svt.se/2.123489/1.1996078/mcfusk och_co?lid=puff 1996244&lpos=lasMer 2010-05-
21). Jag tror dock att det kommer ske successiva fordndringar mot en organisation dér robotar
gor det mesta arbetet, och det frimsta arbetet kommer att ligga pa service av systemet. Dock
blir den relevanta fragestdllningen, kommer det skapas tillverkningsjobb som kréver ménsklig
kompetens eller kommer ett samhéille dar hela produktionsansvaret ligger pa robotniva. Som
jag ser det sa tror jag alltid att det kommer att finnas personer som &r beredda att betala mer
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for ett arbete som de vet dr gjort for hand. Sa ldnge det dr ekonomiskt forsvarbart att
personifiera tillverkningen sa tror jag att det kommer att goras, men differensen mellan priset
for personligt tillverkade och masstillverkade produkter kommer att 6ka som samband till att
produktionen blir effektivare. Sett ur ett internationellt perspektiv tror jag att andelen
organisationer som drivs med produktionsmanagement som frimsta teori, kommer att stiga
under den nidrmsta framtiden. Framst pd grund av den globalisering som sker pa marknaden 1
nuldget, da ldnder som tidigare enbart producerat for det nationella behovet kommer att borja
exportera, vilket kommer att krdva 6kad produktion som 1 sin tur kréver effektivisering av
organisationen. Darfor hiavdar jag att produktionsmanagement kommer att sprida sig till
utvecklingsldnderna (http://sv.wikipedia.org/wiki/Utvecklingsland 2010-05-23) under de
ndrmaste aren. Dock kommer troligtvis globaliseringen att skapa en motsatt kraft bort fran
produktionsmanagement niar/om de ekonomiska forutséttningarna standardiseras som ett
resultat av fullkomlig globalisering. En sddan situation skulle troligtvis skapa en tendens mot
organisationsteorier at human relations management héllet. Jag tror dock att det finns dnnu en
mojlig konsekvens dér ekonomiska perspektiv tas i fokus istdllet for de kulturella och det
skapas en situation helt fokuserad pa produktionsmanagementperspektivet. Med ett sadant
perspektiv tror jag att produktionen skulle kunna 6ka, men samtidigt skulle omsittningen av
medarbetare Oka, vilket skulle medfora att anstéllning enbart sker ur ett ekonomiskt
perspektiv. Dar specialisering vidger manga ganger tyngre dn formagan till sociala
interaktioner med medarbetare.

En annan relevant fraga for produktionsmanagement &r definitionerna av effektivitet och
kvalitet, nér jag skrev kapitlet om produktionsmanagement sé tog jag upp frdgan om vad
kvalitet egentligen innebdr. Genom mitt personliga interagerande med andra i min néirhet sd
har jag diskuterat vad kvalitet innebér och har fatt flertalet tankar och synsitt gidllande vad
kvalitet dr och hur den kan fordndras. Ménga av dessa tankar stimde inte alls igen pa den
definition av kvalitet som jag fétt utifran min litteratur och déarfor ser jag det som ett
nddvindigt maste att forsoka skapa klara definitioner av begrepp. Ett sadant handlande skulle
kunna minska eventuella problem vid kundkommunikation samt 6ka bransch forstaelsen for
berdrda organisationer.

5.2.4 Framtids prognos gallande knowledge management

Nir det giller framtiden for knowledge management tror jag att den kan bli tdimligen rorig,
utifran det jag har tagit till mig sa ligger fortfarande fokus pa hur en organisation skall ldra sig
pa basta sétt. Det handlar dven om synen pa kunskap inom organisationer och hur den skall
kunna spridas pé bista sitt. Jag tror att mycket av utvecklingen kommer att ske inom
spridande av kunskap, da lagrandet av kunskap inte dr mer an ett effektivt sitt att spara pa
nagot men skjuta upp ansvaret till senare. Genom att forbéttra spridningen av kunskap tror jag
att organisationer kommer att bli mer dynamiska. D4 anstillning av en individ med speciella
kunskaper innebir spridning av samma kunskap och diar med en markbar 6kning av
kunskapsnivdn inom organisationen. Jag tror dessutom att synen pé organisationer som
organismer kommer att utvecklas i samband med knowledge management. I samband med det
kommer nog dven den allminna synen pa organisationer att fordndras mot en dér
organisationer ar en sjélvklar del av var vardag. Organisationer kommer med storsta
sannolikhet att finnas mer eller mindre dverallt och jag tror att det kommer att medfora en mer
strukturerad vardag for de flesta individer. Resultatet av en sadan fordndring kommer nog att
bli det att vissa kulturer kommer att kopplas ihop med vissa organisationer. Dér spridningen
av kunskap 1 sin tur paverkas av kulturen, kommer inte utvecklingen av organisationer att
resultera i en generellt sett hojd kunskapsniva. Men jag tror att den specialiserade kunskapen
inom olika kulturer kommer att ha mojligheten att utvecklas nagot enormt. Synen péa kunskap
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och lardom lir ocksa genomga en viss fordndring, som resultat av att information finns
tillgénglig néstan hur och var som helst, sa ligger relevansen i tillforlitligheten hos killan samt
hur I4tt den &r att ta till sig. Jag tror dven att lirande kommer att fa en allt hogre status da
innovation dr mer och mer livsviktig for organisationer, darfor behovs det nya tankar och nya
kunskaper for att skapa mojligheten till innovation. Sen bor effektiviteten pa ett arbete 6ka om
nivan pa relevant kunskap okas. Hogre status hos ldrande kan dven leda till det problemet som
ndmndes i1 knowledge management kapitlet; att chefer pratar sig varma dver hur viktigt
larande 4r men att det sedan inte hinder ndgot. Fick ldrande en hogre status skulle det bli mer
sjdlvklart inom organisationer att larande dr viktigt for organisationens framtida 6verlevnad.
Forutom spridandet av kunskap sé finns dven problemstillningen gillande nir ny kunskap
behovs, helt enkelt identifiering av problem. Dér finns Argyris och Schons teorier om single
& double-loop learning att ta stod fran. Jag anser att deras teorier ger en bra grund, men att de
verkar anpassade for enklare strukturer, vilket kan skapa problem hos mer avancerade
strukturer dér ett identifierat problem dr resultatet av ett annat osv. Jag ser en utveckling av
identifiering och atgédrdning av brister inom system. Utifran de tendenser som jag sett inom
strategiskt management sé tror jag att sddant arbete léttast kan goras av separata
organisationer som blir inhyrda for det &ndamalet.

5.3 Metodkritik

Som forsta punkt vill jag framfora bristen pé fler praktiker pa praktik kontra teoridelen.
Orsaken att det inte blev fler var att podngen med kapitlet &r att pdvisa skillnaden mellan
existerande teori och praktik. Darfor anség jag att det material som finns med var tillrickligt,
men jag kan se bristen i mingden, trots att min personliga uppfattning instimmer med
tankegingen att det finns en betydlig skillnad mellan praktik och teori. Skulle den information
jag presenterat vara ett undantag och att resten av allt praktiskt material skulle visa pa
minimala skillnader. Sedan skulle mingden litteratur jag baserade organisationsteorierna pa,
vara betydligt storre dd médngden litteratur borde vara relaterad till reliabiliteten pé min studie.
Men utifrén den tid jag har haft till mitt forfogande blev den méingd litteratur jag anvant mig
av helt tillrdcklig. Som avslutning vill jag &ven poédngtera bristerna i kopplingen mellan
empirin och teorin till slutsatsen, da jag lyckas fa med tankar i slutsatsen som i vissa fall bara
ar delvis forankrade i empirin och teorin. Dock sa dr tankarna @nda kopplingar som skapats
utifran de tva forsta delarna och darfor finner jag dem helt relevanta.
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7. Bilagor:

Intervju
F: Generell syn pé yrkesrollen?
S: Ska kinnetecknas av professionalism, for att nd bast resultat,

F: Finns det ndgon del av yrkesrollen som har hogre prioritet?
S: Nej

F: Hur ser organisationen och du sjilv pa ledarskap:
S: Ledarskap &r prioriterat, regelbundet halls det externa kurser for chefer och medarbetare for
att hela organisationen ska bli genomsyrad av samma syn pa ledarskap

F: Hur fungerar delegering av ansvar?

S: Olika pa olika delar av foretaget, detta dr ofta uppgifts och/eller personrelaterat, ibland vill
inte chefer delegera och i1 bland vill inte medarbetare ha ansvar . Men pé det stora hela bra,
bittre an de flesta andra organisationer jag har sett

F: Finns det gemensamma vérderingar inom organisationen?
S: Ja, bl.a. inom moral och etik avseende forséljning mm

F: Anvénds det ndgot speciellt styrverktyg eller nyckeltal for att uppna organisationens mal?
S: Earned value

: Anvénds affarsplaner till ndgon grad?
: Japp till hundra procent inom alla segment

w2 T

: Sker en utvirdering av organisationens mal och affarsplan vid ndgot tillfalle?
: Manadsvis och kvartalsvis samt arsvis

w2 T

: Sker det ndgon form av uppdatering av organisationens strategi?
: Rullas ithop med affarsplaner mm

w2 T

F: Kénner du av yttre kulturella influenser?
S: Ja, da 80 % av véra kunder finns utanfor Sverige

F: Kénner du av yttre politiska influenser?
S: All var forsdljning av denna typ av mtrl r politisk, vilket innebér att det dr langa ledtider
och att alla beslut ar fattade av politiker

F: Hur ser rekryteringsprocessen inom organisationen ut?

S: Spontanansdkningar behandlas for sig, annars kopplas affarsplaner och prognoser styr
resursbehovet, D.v.s. att vi anstéller ¢j mer an vad som behdvs pa ett ars sikt, detta giller &ven
nedskdrningar av foretaget

F: Anstills folk efter behov eller pa grund av kompetens?
S: Kompetens i forsta hand, det &r véldigt speciella krav pa kompetens



F:
S:

Finns det ndgon form av introduktionsprocedur for nyanstéllda?
Ja, det finns ett program som alla nyanstéllda skall ga, for att fa en gemensam bas och

varderingar (eller kdnna till vilka virderingar som foretaget har), samt det finns riktade
utbildningar for olika befattningar

F:
S:

F:
S:

Hur ser organisationen pé arbetsmiljo? Finns det négra protokoll som f6ljs?
Ja, samtliga bestimmelser f6ljs, samt att foretaget subventionerar friskvard mm

Finns det ndgon form av intern utvéardering? Om sa dr fallet, hur ser den ut?
Ja, den kopplas till ovanstdende planer, samt att det finns faststéllda rutiner/standards for

utvecklingssamtal, finns dven for produktivitet

F:
S: Nej, bonussystem &r slopade

w2 T w2 T w2 T w2 T

w2 T

F:
S: En fabrikslina med slutmontering, mycket komplex

F:

S

Existerar ndgon form av beloningssystem inom organisationen?

: Hur ser organisationen pé vidareutbildning av personal?
: Stor vikt och resurser ldggs pa vidareutveckling inom vissa omraden

: Finns det nagra sérskilda system for det?
: Ja, medarbetare och chef anmiler behov och HR ansvarar for att kurser mm genomfors

: Uppmuntras de anstéllda att ldra sig nya saker inom organisationen?
: Ja, men olika behov pé olika nivaer /uppgift

: Hur hanteras informationssystem?
: Som ett stod for verksamheten, allt i frdn MF till HR till produktuppf6ljning i produktion

: Arbetar organisationen ur ett innovativt eller ett produktivt perspektiv?
: Bade och, det skiljer var i foretaget man befinner sig

Om produktion sker, hur ser systemet ut?

Sker utbyte av information med andra organisationer?

: Ja, bdde internt inom SAAB koncernen sam externt, utan denna information skulle vi inte

existera

F:

S:

2

F:
S:

Finns det ndgon form av kunskapsdelning inom organisationen?
Ja, inom olika user-groups samt mellan info-dagar mellan projekt /marknad

Hur skots kundkontakterna?
Initialt via méssor/séljare, under séljprocessen av team (marknad, commercial, legal o

produkt),
under inforande av teaching teams och efter skots det av after sales och services

F:
S:

Hur ser effektiviseringsprocesserna ut inom organisationen?
Pagér hela tiden, Learn och earn value



F: Finns det ndgon form av dterkoppling mot kunder?
Ja, via Usergroups for produkter, via after sales/services avseende reservdelar och utbildning
samt direkta undersokningar for utvardering mot kunder (enkéter)

F: Hur &r synen pa produktivitet?
S: Finns idag inget slack i organisation pa produktsidan

F: Hur dr synen péa kvalitet?
S: Mycket hog for att matcha kundens krav



Hogskolan i Borés dr en modern hégskola mitt i city. Vi bedriver utbildningar inom ekonomi och in-
formatik, biblioteks- och informationsvetenskap, mode och textil, beteendevetenskap och lirarutbildning,
teknik samt vardvetenskap.

Pa institutionen f6r data- och affirsvetenskap (IDA) har vi tagit fasta pa studenternas framtida behov.
Dirfér har vi skapat utbildningar dir anstillningsbarhet ir ett nyckelord. Amnesintegration, helhet och
sammanhang dr andra viktiga begrepp. Pa institutionen rader en nirhet, savil mellan studenter och lirare
som mellan féretag och utbildning.

Vira ekonomiutbildningar ger studenterna méjlighet att ldra sig mer om olika féretag och forvaltningar
och hur styrning och organisering av dessa verksamheter sker. De fir dven lira sig om samhillsutveckling
och om organisationers anpassning till omvirlden. De far mojlighet att forbittra sin f6rméga att analysera,
utveckla och styra verksamheter, oavsett om de vill 4gna sig 4t revision, administration eller
marknadsféring. Bland vara IT-utbildningar finns alltid ndgot f6r dem som vill designa framtidens I'T-
baserade kommunikationslésningar, som vill analysera behov av och krav pa organisationers information
tor att designa deras innehallsstrukturer, bedriva integrerad IT- och affirsutveckling, utveckla sin f6rmaga
att analysera och designa verksamheter eller inrikta sig mot programmering och utveckling fér god IT-
anvindning i féretag och organisationer.

Forskningsverksamheten vid institutionen 4r savil professions- som design- och utvecklingsinriktad.
Den 6vergripande forskningsprofilen f6r institutionen 4r handels- och tjansteutveckling i vilken kunskaper
och kompetenser inom savil informatik som féretagsekonomi utgdr viktiga grundstenar. Forskningen édr
vilrenommerad och fokuserar pa inriktningarna affirsdesign och Co-design. Forskningen dr ocksa
professionsorienterad, vilket bland annat tar sig uttryck i att forskningen i manga fall bedrivs pa
aktionsforskningsbaserade grunder med féretag och offentliga organisationer pa lokal, nationell och
internationell arena. Forskningens design och professionsinriktning manifesteras ocksa i InnovationLab,
som dr institutionens och Hégskolans enhet f6r forskningsstddjande systemutveckling.
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