Fremtidens hierarkier

— pa arbejdspladsen

Nye teknologier, fagligheder og krav til fleksibilitet og
ledelse, tydelige generationsforskelle, mistrivselskrise og
pget hastighed samt en usikker verdenssituation har faet

4 slags hierarkier til at keempe om dagsordenen pa

arbejdspladsen - og det er der mange muligheder i.

Af Emilia van Hauen, sociolog, HD(A), bestyrelsesmedlem, forfatter og foredragsholder
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Nar strategien halter — og kulturen er svaret

"Selvfelgelig forstar jeg godt, at vi har et hierarki her pa arbejdspladsen, og
hvilken plads jeg har i det, men — helt aerligt — jeg har bare ikke seerlig meget
respekt for det system. Det giver simpelthen ikke mening for mig!”

Sadan cirka sagde en ung mand til mig for nylig, da jeg bad ham om at forklare
hans forhold til et hierarki. Det er helt i trad med det, som mange andre fra hans
generation har delt med mig, og som bl.a. underbygges af flere undersggelser,
fx en fra Robert Walters i 2024, der viste, at kun 13 procent af den generation
kan lide den traditionelle hierarkiske struktur.

Men selvom det kunne veere let at give de unge skylden og bede dem om at
tage sig sammen (!), sa er det selvfelgelig ikke vejen frem. For det ville ikke lgse
problemet. Det er nemlig ikke kun de unge, der har det sddan med hierarkiet.
Over en bred kam er hierarkiet udfordret af medarbejdere og ledere i alle aldre
- og ud fra mange forskellige grunde. Det blev derfor meget tydeligt for mig,
da jeg begyndte at interessere mig dybere for emnet, at hierarkiets forvand-
ling i virkeligheden er det fixpunkt, som samler mange af de dagsordner, som
arbejdspladserne har veeret udfordret af de sidste 25 ar. Og derfor giver det
mening at se naermere pa, hvordan hierarkiet pa ens egen arbejdsplads er
organiseret, hvilke muligheder og forhindringer det giver for at skabe den bedst
mulige arbejdsplads for alle. Og ikke mindst for at opna de resultater, som man
ansker.

Hvis vi kigger pa udviklingen de sidste 25 ar, startede en ny trend i ar 2000

med co-creation, hvor man mere malrettet begyndte at skabe sammen fremfor
blot at samarbejde, og allerede med den tankegang, blev det klassiske hierarki
udfordret. Men da #Metoo og alle de afledte effekter af den, DEIB-bevaegelsen,
generationsledelse og den store mistrivselskrise samt den generelle agede
hastighed (ogsa kaldet accelerationssamfundet af den kendte tyske stjerne-
sociolog Hartmut Rosa) for alvor begyndte at sl igennem pa arbejdspladser-
ne, var det med til at sla bunden ud af det traditionelle hierarki. | stedet talte
man mere og mere om den hierarkilgse organisation eller TEAL-ledelse, og det
efterlod en lang reekke ledere med vindblaest har og en grundlzeggende tvivl
om, hvilket ansvar de i virkeligheden havde, hvordan de skulle forvalte det pa en
god made, over for hvem og hvad og ikke mindst hvor de skulle placere sig selv
i den konstellation.

Et traditionelt hierarki er ofte beskrevet som en pyramide
eller en trappe, men faktisk er et skakbraet et langt bedre
billede pa, hvordan sadan et system virker

Selvom mange altsé taler om at oplgse hierarkiet, er det alligevel de feerreste
arbejdspladser, der praktiserer det i hverdagen — og her kommer den gode
nyhed: Vi behgver ikke at oplase hierarkiet. Faktisk er et hierarki en god made at
organisere os pa. Vi skal blot opdatere det til vores nuveerende livsform, erfaring
og vilkar — og ikke mindst ruste det til fremtidens krav.
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Hierarki betyder ordret hellige regler og var oprindeligt knyttet til religion og
preestevaelde, hvor det var et udtryk for, hvilket system man havde til at rangord-
ne og organisere ting. Sddan fungerer de fleste hierarkier stadig, men det, som
de fleste reagerer instinktivt pa, nar jeg forteeller om det, er det med de hellige
regler. Fordi alle arbejdspladser netop har nogle hellige regler, som ikke bare
organiserer arbejdsflowet, men ogsa deres veerdier, formal og ikke mindst rela-
tionerne mellem alle de ansatte. Det speendende er derfor at finde frem til, hvilke
hellige regler der dominerer pa ens arbejdsplads, hvordan de bliver forvaltet,

og ikke mindst hvilke der skal fortseette med at veere hellige, og hvilke der skal
udskiftes, s& man skaber en bade steaerkere og bedre arbejdsplads.

Et traditionelt hierarki er ofte beskrevet som en pyramide eller en trappe, men
faktisk er et skakbrzet et langt bedre billede pa, hvordan sadan et system virker:
Alle brikkerne har en bundet positionsmulighed og dermed nogle bundne op-
gaver, og det styrende princip handler om fordeling af magten. Men hvad den
unge mand hentydede til i starten af artiklen er, at hans generation er opdraget
til at bega sig i et helt andet system, og det er de, fordi deres foraeldre jo ogsa
ma have en laengsel efter selv at befinde sig i det, og det billede, der bedst
illustrerer dét system, er en urskov. En urskov handler om kreativitet, diversitet,
mangfoldighed, og det styrende princip handler mest om at skabe liv og for
manges vedkommende ogsa feellesskab. Samlet set er en arbejdsplads i dag altsa
en symbiose af et skakbraet og en urskov, s& det mé ngdvendigvis give nogle
udfordringer.

Vi bevaeger os fra det, jeg kalder for et traditionelt
"funktionshierarki” hen mod et "projekthierarki”.
Den klassiske made at organisere sig pa er, at medarbejdere
og ledere har en funktion og dermed hver iscer lgser
opgaverne lgbende, sa driften fortsaetter stabilt (skakbraettet).

Hvordan lgser man dem? Ved at forsta, hvilke kraefter der har sendret vores for-
hold til hierarkier de sidste 25 ar. Den ene beveegelse, der har domineret, handler
om, at vi bevaeger os fra det, jeg kalder for et traditionelt "funktionshierarki”

hen mod et "projekthierarki”. Den klassiske made at organisere sig pa er, at
medarbejdere og ledere har en funktion og dermed hver iszer Igser opgaverne
lebende, sa driften fortsaetter stabilt (skakbraettet). Men netop med den tidligere
naevnte co-creation, som i dag oftere beskrives som samskabelse, har vi set en
udvikling, hvor virksomheder i stigende grad bliver ngdt til at respondere pa
markedet og samfundsudviklingen meget mere projektorienteret, fordi alting

— iseer konkurrencen og efterspargslen — flytter sig hurtigere (urskoven). Helt
kort betyder det, at vi er i gang med at bevaege os vak fra, at systemet styrer
opgaverne, til at opgaverne styrer systemet, og den andring af flow kan veere
en stor udfordring for bade ledere og medarbejdere. Iseer de medarbejdere, der
trives med forudsigelighed og faste opgaver, og dem er der mange af.

Samlet set er en arbejdsplads i dag altsa en symbiose af et skakbraet og
en urskov, sa det ma ngdvendigvis give nogle udfordringer.
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Den anden vigtige beveaegelse handler om, hvem der tilpasser sig hvem.

Flere og flere medarbejdere forventer nemlig, at der i dagligdagen bliver taget
hensyn til deres private prioriteringer og behov, og farst nar de er opfyldt, er de
parate til at indga i det generelle faellesskab. Kutymen har ellers veeret, at nar
man indgik i et almindeligt hierarki, sa indtog man sin plads og rolle og formede
sig selv efter den, og hvis der var sider eller talenter af en selv, man ikke kunne
udfoldei den rolle, eller szerlige behov, der skulle opfyldes, matte man leve med,
at de ikke kom til udtryk eller blev mgdt, mens man var pa arbejde (skakbraettet).
Men sadan er det ikke leengere. | dag naermer vi os en omvendst situation, hvor
ledere forventes at individualiserer deres ledelse, sa de kan mgde alle medarbej-
deres saerlige behov. Med andre ord har vi bevaeget os veek fra, at den enkelte
medarbejder helt selvfalgelig orienterer og tilpasser sig det, jeg kalder for et
ydre hierarki, til at flere og flere medarbejdere orienterer sig primeert efter deres
eget indre hierarki, som tager udgangspunkt i deres egne private prioriterin-
ger, veerdier, formal og behov — og derfra sgger de en arbejdsplads, der bade
respekterer og giver plads til det (urskoven). Kort sagt er der et opger i gang
med forestillingen om, at systemet skal styre individet, til at individet skal styre
individet — og det udfordrer ogsa mange ledere og arbejdspladser.

Samlet set har vi altsa fire forskellige hierarkier, der keemper om at seette dags-
ordenen: Funktionshierarkiet. Projekthierarkiet. Det ydre hierarki. Og det indre
hierarki. Og alt det er placeret i en skakbraets-urskov. Sagt med andre ord:

Vi har bade en opgavemaessig udfordring fra funktion og stabil drift til projekt
og dynamisk udvikling samt en tilpasningsudfordring om, hvem der skal tage
mest hensyn til hvem for at fa feellesskabet til at fungere og fa skabt de gnskede
resultater.

Ikke underligt, at mange ledere pa alle niveauer bliver usikre pa, hvordan man
skaber samling pa tveers af alle de mange arbejdsformer, som de mgder i hver-
dagen. S& hvad kan man ggre?

Det vigtigste vil i farste omgang veere at fa et overblik over de hellige regler, der
dominerer og styrer arbejdspladsen, s& man ved, hvilke kraefter der er pa spil, og
derfor kommer her de to vigtigste omrader, som | kan bruge som vejviser til en
start:

Hvordan fordeler | magten, og ud fra hvilke kriterier? Gar den kun én vej (oppe-
fra og ned, skakbraettet) eller er der plads til dynamisk magtudgvelse, der er
knyttet til den enkeltes erfaring og viden, og ikke kun position og anciennitet
(urskoven)? Med andre ord: Hvilke meritter og erfaring giver segte autoritet og
myndighed? Dette er en vigtig marker; fx har mange unge medarbejdere dybe
private erfaringer med Al og gaming, som er vaerdifulde for arbejdspladsen —
hvis altsa de unge bliver inddraget i beslutningerne (urskoven ind i skakbraettet).

Hvordan sikrer | transparens, tillid og retfeerdighed? Vi er et gammelt demokrati,
der med internettet og kunstig intelligens har opndet en hidtil uset adgang til
information, og de sociale medier har traenet os til at forvente autenticitet af de
mennesker, vi frivilligt vil falge, sa vi har flyttet vores opmaerksomhed vaek fra at
folge positioner til personligheder, og det kraever, at en organisation er transpa-
rent og retfeerdig, og at man opererer i tillid til sine medarbejdere.

At noget er helligt betyder, at det er ukraenkeligt, vigtigt og skal behandles med
respekt — og det er der brug for, at vi ger med de regler, som styrer vores made
at arbejde og vaere sammen pa i hverdagen. For ja, langt de fleste har brug for et
hierarki til at lase opgaverne i feellesskab — men det skal veere et hierarki, der er
opdateret til den made, vi mennesker er pa i verden i 2026

- og til fremtiden. X
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