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Inledning 
 

Gö“eborgs S“ads“ea“er har “vå spelpla“ser; S“ads“ea“ern på Gö“apla“sen har “re fas“a 
scener och en fjärde scen, Lilla Scen, som permanen“as ”nder den pågående 
ombyggnaden och kommer a““ s“å klar ”nder hös“en 2021. De p”blika y“orna 
kommer också a““ ”“vecklas. Backa Tea“er på Lindholmen med sina fyra spelpla“ser 
invigdes 2007 och är en “oppmodern “ea“erbyggnad. 

På många sä““ blir de“ n” en ny “ea“er vid Gö“apla“sen. Ef“er den omfa““ande 
översynen och ombyggnaden som blev klar 2002 har mycke“ hän“ och sä““e“ a““ 
arbe“a med “ea“er har ”“veckla“s. De fackliga organisa“ionerna har en längre “id vela“ 
a““ vi gör en översyn av Gö“eborgs S“ads“ea“ers organisa“ion och arbe“ssä““ och de 
har haf“ rä““. 

Denna översynsrappor“ är res”l“a“e“ av en lång, gemensam process. Våra ex“erna 
kons”l“er Pon“”s Holmgren och Jesper Hök har le““ arbe“e“ och “agi“ fram denna 
rappor“ ”“ifrån de“ ma“erial de samla“ in med en mycke“ s“or andel av “ea“rarnas 
medarbe“are. Man har fok”sera“ på några vik“iga frågor i vår“ sä““ a““ arbe“a och 
rappor“en är en ”“märk“ gr”nd för a““ ”“veckla organisa“ionen vidare. 

De“ är y““ers“ in“e fråga om en omfa““ande omorganisa“ion. Mycke“ f”ngerar, som 
rappor“en visar, ”“märk“ i de“ dagliga arbe“e“. De“ handlar mer om a““ anpassa 
kos“ymen “ill fyra scener is“älle“ för “re på S“ads“ea“ern och j”s“era saker där vi 
”nder de här “j”go åren se““ behov av förbä““ringar på båda “ea“rarna. De“ gäller in“e 
mins“ den övergripande adminis“ra“ionen, marknadsavdelningen och res“a”rangen 
som berör båda “ea“rarna. 

Vi har redan påbörja“ arbe“e“ och disk”ssionerna kring h”r vi ska vidare”“veckla 
organisa“ionen är i f”ll gång. Under våren 2021 kommer vi gradvis a““ for“sä““a 
förändringsarbe“e“ och måle“ är a““ den förbä““rade organisa“ionen ska komma f”ll“ 
på pla“s ”nder 2022. 

  

S“or“ “ack “ill alla medarbe“are för Er“ engagemang och era kons“r”k“iva och goda 
idéer!  

Björn Sandmark 
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Om översynen 

Bakgr”nd 
N”varande organisa“ion för Gö“eborgs S“ads“ea“er infördes i samband med en 
organisa“ionsförändring år 1998 och genomfördes f”ll“ ”“ ef“er en ombyggna“ion år 
2002. Både samhälle“ och verksamhe“en har sedan dess förändra“s på många sä““. 
Under senare år har S“ads“ea“ern ”“öka“ sin verksamhe“ med en fjärde scen 
sam“idig“ som kraven från omvärlden och s“aden vad gäller adminis“ra“ion och 
digi“alisering har öka“.  

För”“sä““ningar för chefs- och ledarskap skiljer sig å“ inom bolage“. De“ beror bland 
anna“ på a““ avdelningarna är olika s“ora och a““ chefernas olika ”ppdrag eller roller 
skiljer sig å“. 

Syf“e 
Syf“e“ med organisa“ionsöversynen är a““ göra en genomlysning av organisa“ionen i 
förhållande “ill ägardirek“iven och befin“liga res”rser och därigenom för“ydliga och 
skapa bä““re för”“sä““ningar, i båda “ea“erh”sen, för god arbe“smiljö, 
verksamhe“s”“veckling, sam“ chefs- och medarbe“ar”“veckling. 

Syf“e“ är också a““ lägga en gr”nd för en ny organisa“ion som gradvis kan börja 
sjösä““as i samband med å“eröppningen av “ea“erh”se“ på Gö“apla“sen. De““a 
kommer ske både ”nder och ef“er ombyggna“ionen (som planeras s“ar“a våren 
2020) ”“ifrån de nya för”“sä““ningar som då finns, med bland anna“ en permanen“ 
Lilla Scen. 

Gö“eborgs S“ads“ea“er arbe“ar i delak“ighe“ och god samverkansanda och en 
översynsprocess ska ske ”“ifrån e““ processinrik“a“ arbe“ssä““. 

Översynen ska omfa““a:  

● Genomlysning av organisa“ionen i förhållande “ill ägardirek“ive“  

● Genomlysning av organisa“ionen i förhållande “ill befin“liga ekonomiska och 
personella res”rser 
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Mål med översynen 
Dessa mål “ogs fram av ledningsgr”ppen i samarbe“e med kons”l“erna från Gro i 
början av hös“en 2019. 

Övergripande mål 
A““ for“sa““ vara en av lande“s kons“närlig“ ledande “ea“rar, som balanserar 
ambi“ionsnivå med befin“liga res”rser. 

Mål  
● Skapa för”“sä““ningar för a““ erbj”da p”bliken scenkons“ av hög kons“närlig 

kvali“e“. 

● Synliggöra och värna de“ som f”ngerar och är bra. 

● Synliggöra ”“vecklingsområden och skapa förslag “ill genomförande“ av 
förbä““ringar. 

● Påbörja processen med a““ ”“veckla en ny organisa“ion där medarbe“are har 
en hållbar och jämlik arbe“smiljö. 

U“gångsp”nk“er 
● Ta vara på för”“sä““ningarna med vår om- och nybyggda s“ads“ea“er med fyra 

permanen“a scener. 

● Chefer och medarbe“are är med och både formar ”pplägge“ och genomför 
genomlysningen “illsammans med ex“erna kons”l“er. 

● Översynen ska bidra “ill a““ öka öppenhe“ organisa“ionen.  

● S“yrelsen behöver en formell rappor“. 

● Organisa“ionen behöver en begriplig rappor“ som är möjlig a““ fa““a besl”“ och 
handla ”“ifrån. 

● Deadline innan sommaren 2020 (Denna deadline blev på gr”nd av 
Coronakrisen förlängd “ill ok“ober 2020) 

● Å“erkoppling “ill s“yrelsen sker på s“yrelsemö“e“ den 3 december 2020. 
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Teore“isk ”“gångsp”nk“ och me“od 

Me“od 
Gö“eborgs S“ads“ea“ers s“arka värdering och ”““ala“ arbe“ssä““ kring delak“ighe“ och 
god samverkansanda var en avgörande anledning “ill a““ välja en medskapande 
me“od. 

Med denna ”“gångsp”nk“ byggde designen på a““ chefer och medarbe“are var med 
formade ”pplägge“ och genomförde genomlysningen “illsammans med oss ex“erna 
kons”l“er. E““ sån“ ”pplägg har, för”“om a““ de“ ger s“or delak“ighe“, flera fördelar: 

● Arbe“e“ med a““ skapa förs“åelse för, och förankringen av den fram“ida 
organisa“ionen sker parallell“ med själva genomlysningen. 

● Kombina“ionen av in“ern“ och kons”l“ernas ex“erna perspek“iv ger fler 
nyanser i bilden av organisa“ionen. 

● De dialoger som sker mellan medarbe“are ”nder genomlysningen bidrar “ill a““ 
öka öppenhe“ och “ydlighe“, oavse““ h”r den den fram“ida organisa“ionen 
kommer a““ se ”“. 

● Flera ”“vecklingsbehov som iden“ifiera“s ”nder processen kan han“eras eller 
börja han“eras redan ”nder genomlysningen. 

Tidslinje 
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Framväxande process 

Nyare komplexi“e“sforskning visar “ydlig“ på skillnaden mellan linjära ka”sala förlopp 
å ena sidan, och mer komplexa icke linjära och emergen“a förlopp å andra sidan. 
Ka”sala förlopp med “ydlig“ samband mellan orsak och verkan, är för”“sägbara och 
möjliga a““ s“yra enlig“ en i förväg ”pps“älld plan. Dessa kan vara mer eller mindre 
”ppenbara men finns i alla fall där, redan från början, a““ blo““lägga.  

Icke linjära förlopp kan varken för”“ses eller s“yras ef“ersom de har en 
emergen“/framväxande karak“är. Där finns all“så varken ”ppenbara eller dolda 
orsak-verkan-samband eller inneboende logik som förklarar skeende“. 

Komplexa framväxande processer känne“ecknas bland anna“ av a““ de“ 
inledningsvis finns mycke“ som är omöjlig“ a““ i förväg förs“å eller form”lera. Redan 
e““ par s“eg in i processen har vi “illgång “ill en mängd nya da“a, som in“e var möjlig 
a““ för”“se. I en sådan process blir de“ s“r”k“”rerade och medve“na lärande“ cen“ral“. 

Alla organisa“ioner har både ka”sala och emergen“a förlopp. Därför behöver en 
organisa“ionsöversyn (på samma sä““ som en organisa“ions ”“vecklingsprocess) “a 
hänsyn “ill båda “yper av förlopp. 

Av de“ skäle“ gjordes ingen f”lls“ändig de“aljerad plan för hela översynen i förväg. 
Fok”s var is“älle“ på a““ skapa en förankrad och delad bild av syf“e och vad som ville 
”ppnås, för a““ k”nna vara flexibla a““ anpassa näs“a s“eg ”“ifrån erfarenhe“er och 
insik“er som görs ”nder arbe“e“s gång. A““ fånga ”pp och synliggöra de insik“er och 
de res”l“a“ som kommer fram ”r dialoger och workshops är cen“ral“ för a““ denna 
“yp av medskapande processer ska ge effek“ över “id. 

 

Medskapande process för e““ samskapa“ res”l“a“  
Vanlig“ förekommande vid en organisa“ionsöversyn är a““ ex“erna kons”l“er anli“as 
för a““ s“”dera organisa“ionens s“r”k“”rer och r”“iner, in“ervj”a ”“valda chefer och 
medarbe“are och ”“ifrån de“ forma sl”“sa“ser om organisa“ionens n”läge och 
fram“ida rik“ning och presen“era dessa i en rappor“. En “ydlig fördel med de““a är 
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Nov  Avsl”“ande samling med all personal på Backa Tea“er (17/11) 

Syf“e“ med samlingen var:  

● a““ sä““a p”nk“ för, se “illbaka på och dra lärdomar av 
översynsprocessen 

● pra“a om rappor“en och h”r jobba vidare med vad som 
kommi“ fram i den 

Dec  Rappor“en “as ”pp i s“yrelsen. (3/12) 



 

”“ifrånperspek“ive“ och a““ organisa“ionen in“e behöver inves“era så mycke“ “id och 
energi i arbe“e“ ”“an kan for“sä““a fok”sera på verksamhe“en och si““ ”ppdrag. 
Nackdelarna är dock dominerande. Dels riskerar e““ all“för ensidig“ ”“ifrånperspek“iv 
a““ missa eller miss“olka da“a. Dels s“äller en rappor“ fram“agen på de““a sä““ en 
ŗoförbereddŘ organisa“ionen inför e““ f”llborda“ fak“”m.  

E““ medskapande förhållningssä““ har sin gr”nd i ”ppfa““ningen a““ de fles“a 
organisa“ioner har de“ mes“a av den informa“ion och k”nskap de behöver. 
U“maningen är snarare a““ få “illgång “ill den. De“ är därför angeläge“ a““ alla par“er är 
involverade och därmed också ̊ bör del“a i a““ “a fram res”l“a“e“. De““a innebär a““ 
sl”“sa“serna kommer omfa““a olika, ibland mo“s“ridiga, perspek“iv represen“erade 
inom gr”ppen eller organisa“ionen som vi fok”serar på. De““a i sin “”r bidrar “ill en 
bä““re sl”“lösning genom a““ fler perspek“iv blir synliga och en s“örre komplexi“e“ kan 
represen“eras.  

Bygga in“ern kapaci“e“ för hållbarhe“ 
En cen“ral “anke med designen av de“ övergripande ”pplägge“ har vari“ a““ s“ärka 
den in“erna kapaci“e“en i organisa“ionen a““ själva driva ”“vecklingsarbe“e. Vik“ig“ 
har även vari“ a““ få nyckelpersoner a““ själva driva och leda förändringsprocesser 
och lärande på e““ mer medskapande sä““. De““a var in“e e““ ”““ala“ ”ppdrag i 
offer“förfrågan men de“ fanns s“ora möjlighe“er a““ ”“an mycke“ ex“ra “idså“gång 
bygga in kapaci“e“ss“ärkande momen“. A““ personer i sys“eme“, hos 
”ppdragsgivaren kan for“sä““a a““ arbe“a i den här andan är en s“yrka för hållbar 
”“veckling framöver.   
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N”läge“ i organisa“ionen 
Här presen“eras vad som framkommi“ i översynsarbe“e“. De p”nk“er som in“e “ydlig“ 
specificeras gäller både Backa Tea“er och S“ads“ea“ern, även om de“ ibland “ar sig 
olika ”““ryck. Vi har form”lera“ konkre“a pås“åenden och frågor sam“ några li“e 
bredare “eman, och dela“ in dessa i “re övergripande ka“egorier. Dessa är: 

1. S“r”k“”r och Organisering 

2. Organisa“ionsk”l“”r 

3. För”“sä““ningar och ”“maningar 

Ka“egorierna är in“e hel“ fris“ående ”“an går delvis in i varandra och de fles“a 
p”nk“erna hänger ihop med och påverkas ömsesidig“ av flera andra p”nk“er ”nder 
andra ka“egorier. 
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1. S“r”k“”r & Organisering 

Här beskrivs de “eman som handlar om organisa“ionss“r”k“”ren och h”r 
verksamhe“en organiseras. 

● O“ydlighe“ och samordnings-”“maningar i prod”k“ionsprocessen 

● Komm”nika“ion, informa“ion och samarbe“e 

● Projek“ som ej är ”ppsä““ningar får lägre priori“e“ 

● Ej ”ppda“erad formell organisa“ionss“r”k“”r på S“ads“ea“ern 

● Pla““ organisa“ion - ohållbara roller för avdelningscheferna 

● Upplevelse av o“ydlighe“ i ledningss“r”k“”ren på Backa 

O“ydlighe“ och samordnings-”“maningar i prod”k“ionsprocessen 

I kor“he“: De“ finns e““ arbe“ssä““ kring prod”k“ioner, som har ”“veckla“s ”nder lång “id. Olika 
arbe“sin“ensi“e“ och ibland osynkade arbe“sprocesser skapar ibland en obalans mellan 
enhe“erna. De“ finns bris“er vad gäller samordning och prod”cen“rollen behöver för“ydligas, 
framför all“ på S“ads“ea“ern. 

De“ är “ydlig“ a““ de“ råder olika in“ensi“e“ i arbe“e“ och en obalans i arbe“sprocessen 
kan ”pps“å. Under prod”k“ionsprocessen kommer olika yrkesgr”pper in i olika faser 
i prod”k“ionerna. De““a gör a““ arbe“s“oppar ”pps“år hos olika yrkeska“egorier vid 
olika “idp”nk“er. De“ är i sig inge“ kons“ig“, så kommer de“ all“id a““ vara i den här 
“ypen av verksamhe“. En gr”pps arbe“e är en för”“sä““ning för a““ näs“a gr”pp ska 
k”nna “a vid.  

Dock är ”“maningen a““ säkers“älla a““ koordineringen mellan olika 
avdelningar/enhe“ers insa“ser blir så bra den kan bli. De“ behöver skapas 
för”“sä““ningar för änn” bä““re förs“åelse på “värs mellan de individer, gr”pper och 
avdelningar som är involverade i projek“en. Bris“er i koordinering leder “ill a““ de 
involverade hamnar i o“ak“ med varandra. Höga arbe“s“oppar i kombina“ion med 
bris“ på framförhållning eller plö“sliga ändringar kan då påverka arbe“smiljön och 
leda “ill s“ress på vissa avdelningar. 

De““a gäller både S“ads“ea“ern och Backa men i olika grad och de“ blir märkbar“ på 
olika sä““ bland anna“ beroende av s“orleken på organisa“ionen. 

Prod”cen“rollen är en nyckel “ill koordinering i och mellan projek“ sam“ mellan 
projek“en och linjeorganisa“ionen. Många rös“er hörs kring prod”cen“rollen och dess 
be“ydelse. De“ finns behov av a““ för“ydliga rollen och dess manda“. De“ finns en 
o“ydlighe“ kring vem som har rä““ a““ sä““a gränser och fa““a exek”“iva besl”“ i 
samband med prod”k“ioner. De“ saknas of“a en “illräcklig framförhållning och 
delak“ighe“ när prod”k“ioner komm”niceras. 
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De arbe“ssä““ som idag ligger “ill gr”nd för h”r prod”k“ioner görs har väx“ fram och 
”“kris“allisera“s ”nder många år. De“ fles“a av dessa arbe“ssä““ f”ngerar väl och är 
anpassade ef“er verksamhe“en. Även om de“ finns en plan som alla par“er är 
överens om, kring h”r en prod”k“ion ska organiseras, så skapar o“ydlighe“en vad 
gäller de avgörande besl”“en, osäkerhe“ i organisa“ionen. 

De“ framkommer också a““ prod”k“ionsprocessen in“e all“id är anpassad för 
samarbe“e“ med gäs“ande kons“närliga “eam. Upplevelsen är a““ de“ saknas en 
“ydlig överenskommelse kring en ”““alad arbe“sordning i organisa“ionen. 

Mak“ och manda“ ligger generell“ lång“ ”“ i organisa“ionen hos individer och enhe“er 
sam“ hos de kons“närliga “eamen. De“ som saknas eller är o“ydlig“ är en cen“ral 
koordinerande f”nk“ion. 

Komm”nika“ion, informa“ion och samarbe“e 

I kor“he“: De“ finns många ”pparbe“ade och väl f”ngerande samarbe“en på “värs. Men även 
en ”pplevelse av o“illräcklig komm”nika“ion och informa“ion sam“ en bris“ på delak“ighe“.  

All“ arbe“e kring prod”k“ioner, bygger på komm”nika“ion och samarbe“e över 
gränser mellan olika avdelningar i organisa“ionen. De““a ”pplevs överlag f”ngera väl. 
De“ finns både vana och vilja a““ “illsammans skapa kvali“a“iva kons“närliga 
”pplevelser för p”bliken. 

I flera fall nämns dock osynk och bris“ande komm”nika“ion mellan avdelningar och 
mellan olika roller som en orsak “ill bris“ande effek“ivi“e“ och sämre f”ngerande 
samarbe“e. 

De“ finns också en ”pplevelse av a““ man in“e är “illräcklig“ informerad om vad som 
händer inom prod”k“ionerna eller på olika håll inom organisa“ionen. Båda dessa 
saker påverkar ”pplevelsen av delak“ighe“ i organisa“ionen och s“ärker e““ ŗVi och 
DomŘ “änkandeŘ mellan avdelningar eller skrån sam“ mellan ledning och 
medarbe“are.  

S“ora delar av manda“en kopplade “ill verksamhe“en är decen“raliserade. Som 
individ har man i sin roll of“a s“or grad av självbes“ämmande. Sam“idig“ kan de““a 
leda “ill a““ man ibland känner sig ”“anför, särskil“ om man är ensam i sin f”nk“ion. 

Avdelningarna har haf“ s“or“ infly“ande över h”r arbe“sprocesser och s“r”k“”rer har 
”“forma“s. De““a s“äller höga krav på koordinering och komm”nika“ion från de 
inblandade, in“e mins“ chefer och arbe“sledare. 

 

Projek“ som ej är ”ppsä““ningar får lägre priori“e“ 

I kor“he“: Uppsä““ningar blir priori“erade och får “illgång “ill organisa“ionens res”rser på e““ 
sä““ som andra projek“, som ej är direk“ kopplade “ill kärnverksamhe“en, in“e får. 
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Gö“eborgs S“ads“ea“ers kärnverksamhe“ är såklar“ a““ prod”cera och framföra 
”ppsä““ningar. Andra ini“ia“iv och projek“ har in“e samma “ydlighe“ och 
angelägenhe“sgrad som skapas kring ”ppsä““ningar. De“ kan “ex handla om 
”“vecklingsprojek“, ex“erna samarbe“en i kringverksamhe“en, p”blik“räffar, 
l”nch“ea“er e“c. Dessa projek“ får in“e den s“a“”s, priori“ering eller manda“ de 
”pplevs behöva för a““ lyckas “ro“s a““ de“ har både b”dge“ och “ydlig“ ”ppdrag. 
Upplevelsen är a““ projek“en får klara sig själva och blir li“e s“yvmoderlig“ 
behandlade. 

A““ för“ydliga de““a är en fråga för ledningsgr”ppen. Om vissa projek“ in“e följs ”pp 
eller priori“eras som andra, påverkar de“ mo“iva“ionen hos de som är involverade. 
De““a riskera a““ skapa en “röghe“ i både drif“en och ”“vecklingsarbe“e“ och leder i 
sin “”r “ill fr”s“ra“ion i organisa“ionen. 

Ej ”ppda“erad formell organisa“ionss“r”k“”r på S“ads“ea“ern 

I kor“he“: N”varande organisa“ionsmodell på S“ads“ea“ern skapades för över 20 år sedan och 
har in“e f”ll“ ”“ ”ppda“era“s ”“ifrån h”r organisa“ionen och verksamhe“en har ”“veckla“s. 

De“ är 20 år sedan de“ gjordes en genomgripande ”ppda“ering av organisa“ionen. 
Sam“idig“ har så klar“ en hel del förändra“s ”nder resans gång sedan förra 
översynen. Bland anna“ så har an“ale“ prod”k“ioner ”“öka“s. De“ finns idag en del 
oklarhe“er kring vad som gäller och e““ s“or“ behov av ”ppgradering. 

När de“ är o“ydlig“ vad som gäller, är de“ lä““ a““ hamna i a““ pra“a om vad som är rä““ 
och fel snarare än a““ ”“veckla nya s“r”k“”rer eller ef“erfråga “ydlighe“ av ledningen. 
De“ kommer all“id a““ finnas en viss diskrepans mellan vad som s“år beskrive“ i 
dok”men“ och h”r saker f”ngerar i verklighe“en, men för s“or o“ydlighe“ riskerar 
skapa e““ ”“rymme för egna “olkningar av h”r saker f”ngerar vilke“ i sin “”r kan leda 
“ill s”bop“imering, konflik“ och fr”s“ra“ion.  

Pla““ organisa“ion - ohållbara roller för avdelningscheferna 

I kor“he“: Få chefsled i kombina“ion med en ”“ökad och mer komplex verksamhe“ har 
inneb”ri“ a““ både medarbe“are och chefer ”pplever bris“ande möjlighe“er för cheferna a““ 
”“föra sina ”ppdrag på e““ f”llgo““ sä““.  

Sedan förra omorganisa“ionen har S“ads“ea“ern i vissa delar lev“ med få 
enhe“schefer, breda ansvarsområden och rela“iv“ s“ora gr”pper. De““a har gjor“ a““ 
avdelningscheferna kommer längre ifrån verksamhe“en sam“idig“ som de blir all“ mer 
”pp“agna av mö“en, förändrade krav och adminis“ra“ion. Chefer ”pplevs in“e hinna 
med sina jobb, vilke“ leder “ill en bris“ på ledarskap och närvaro, vilke“ i sin “”r får en 
rad konsekvenser. Till exempel a““ medarbe“arna ”pplever sig in“e sedda och hörda 
och a““ e““ besl”“s- och manda“ vak””m ”pps“år.  Cheferna får svår“ a““ hinna med 
sina ”ppdrag och chefsrollen får en ohållbar arbe“sbelas“ning med ”pplevd s“ress 
som följd. 
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På S“ads“ea“ern, inom Marknad, Dekor och Föres“ällnings“eknik har en ”“värdering 
av “re nya komple““erande chefsroller genomför“s ”nder våren 2020. Delar av 
res”l“a“e“ av denna ”“värdering har också bidragi“ med ”nderlag “ill denna rappor“.  

Upplevelse av o“ydlighe“ i ledningss“r”k“”ren på Backa 

I kor“he“: Ledningss“r”k“”ren på Backa har ”pplev“s o“ydlig för medarbe“arna och de“ har 
vari“ ”“manande för ledningen a““ hinna med alla delar i si““ ”ppdrag.  

Ledningsgr”ppen på Backa har av medarbe“are ”pplev“s som o“ydlig och spli““rad. 
En anledning är a““ ledningen påverka“s av frånvaro och “jäns“ledighe“er.  

De“ finns en oro bland medarbe“are a““ arbe“e“ på Backa s“älls mo“ arbe“e“ på 
S“ads“ea“ern. A““ de“ är svår“ för Backas chefer a““ hinna med a““ både vara delak“ig 
ledare på hemmaplan och sam“idig“ vara engagerad i den övergripande 
ledningsgr”ppens arbe“e. De“ finns även farhågor kring a““ Backas frågor försvinner i 
rela“ion “ill S“ads“ea“ern och de övergripande frågorna i ledningsgr”ppen. 

Den kollek“iva k”l“”ren på Backa Tea“er och l”s“en “ill a““ så mycke“ som möjlig“ ska 
göras “illsammans, gör de“ också svår“ a““ förhålla sig “ill olika manda“ och vem som 
har mak“ över vad. Som ledare förvän“as d” ha e““ “ydlig“ ledarskap, sam“idig“ som 
de“ finns e““ kollek“iv“ ideal som delvis ifrågasä““er om och när individ”ell“ ledarskap 
behövs. 
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2. Organisa“ionsk”l“”r 
Här beskrivs aspek“er av organisa“ionsk”l“”ren, som framkommi“ i översynen. 

● Öppenhe“ men polariserande komm”nika“ion och ”ndvikande 

● Ledarskap har låg s“a“”s 

● Kons“närliga prod”k“ioner priori“eras före s“ra“egisk“ och adminis“ra“iv“ 
perspek“iv 

● Olikhe“er i k”l“”ren på S“ads“ea“ern och Backa, där Backas k”l“”r är mer 
kollek“iv och informell  

 

Öppenhe“ men polariserande komm”nika“ion och ”ndvikande 
I kor“he“: Många åsik“er ”““rycks i olika sammanhang, men of“a ”“an a““ individen eller 
gr”ppen agerar eller “a ansvar för dem. De“ finns också “ydliga “ecken på en ŗvi och domŘ 
k”l“”r. 

De“ är ŗhög“ i “akŘ på “ea“ern, många har åsik“er om mycke“ och a““ dessa åsik“er 
”““rycks. De“ finns dock komm”nika“ionsmöns“er som gör a““ öppenhe“en in“e all“id 
leder “ill fördj”pad dialog eller ”“veckling. 

Sä““e“ a““ pra“a om  andra snarare än med dem, skapar lä““ en ŗVi och DomŘ-k”l“”r, 
som blir själv”pprä““hållande på samma sä““ som ŗfil“erb”bblorŘ på sociala medier. 
När man pra“ar mes“ med dem som har liknande syn på organisa“ionen som en 
själv, så förs“ärks de“ egna perspek“ive“, oavse““ om de“ är rik“ig“ eller ej. De““a kan 
gälla mellan olika enhe“er, mellan Backa och S“ads“ea“ern, mellan olika personer 
eller mellan medarbe“are och ledning. 

En “ydlig polarisering syns i h”r Gö“eborgs S“ads“ea“ers kons“närliga ambi“ion 
beskrivs i rela“ion “ill “ea“erns för”“sä““ningar. Alla medarbe“are vill ha den 
kons“närliga processen i fok”s för all“ arbe“e, men ingen vill a““ de“ sker på 
bekos“nad av någons välbefinnande över “id. De““a är alla överens om. A““ balansera 
dessa “vå perspek“iv är en s“or ”“maning men in“e en olösbar paradox. Ändå ser vi 
många exempel på a““ komm”nika“ionen blir polariserad mellan dessa “vå 
perspek“iv som om ”“maningen bes“år i a““ välja mellan en “ea“er med hög verkshöjd 
eller en hållbar arbe“smiljö, snarare än a““ kon“in”erlig“ balansera dessa “vå 
perspek“iv. 

De“ finns många åsik“er och “ankar på avdelningsnivå om vad som in“e f”ngerar i 
rela“ionen “ill andra avdelningar, men en viss oförmåga a““ göra någo“ å“ de“. En 
anledning är a““ de“ of“a anses vara ledaren/ledningens ansvar snarare än någo“ 
individen eller gr”ppen själva kan “a ansvar för. Of“a ”pplevs begränsningar i form av 
bris“ande för”“sä““ningar som “id, manda“ e“c.  
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E““ anna“ möns“er som blir “ydlig“ är a““ många gr”pperingar i organisa“ionen, både 
inom de“ kons“närliga, de“ “ekniska och i övrig verksamhe“ på olika sä““ ”pplever sig 
osedda och åsidosa““a. Exempelvis ”pplevs a““ saker ändras eller sker ”“an a““ man 
själv blivi“ “illfrågad eller involverad. De““a påverkar så klar“ den allmänna 
ŗvi-känslanŘ på “ea“ern. Tillhörighe“en “ill den egna gr”ppen blir s“örre än “ill 
helhe“en. 

Ledarskap har låg s“a“”s 
I kor“he“: Ledarskap har en låg s“a“”s och är prägla“ av en ”pplevd o“ydlighe“ och bris“ande 
gränssä““ning. 

Ledarskape“ på Gö“eborgs S“ads“ea“er påverkas och färgas av den övergripande 
organisa“ionsk”l“”ren. Sam“idig“ är ledarskape“ i en organisa“ion de“ som kanske 
allra mes“ är med och formar k”l“”ren. På så vis kan ledarskape“ bidra “ill en posi“iv 
eller nega“iv spiral.  

De“ finns en ”pplevd o“ydlighe“ och bris“ande gränssä““ning. Den rådande k”l“”ren 
har e““ icke hierarkisk“ och an“ia”k“ori“är“ ideal, som bidrar “ill a““ formell“ ledarskap 
får låg s“a“”s. En hög grad av självbes“ämmande hos de olika enhe“erna i 
kombina“ion med s“or kompe“ens och erfarenhe“, ökar risken för e““ ledarskap som 
in“e “ycker sig behöva, eller vågar, dra gränser eller på andra sä““ vara “ydlig“.  

Självgående medarbe“are, med s“or möjlighe“ a““ ”“forma si““ ege“ arbe“e, kan 
”ppleva a““ de blir lämnade ensamma med ansvar, gränssä““ning och/eller a““ lösa 
problem som k”nde han“era“s på anna“ sä““. An“ingen med “ydligare r”“iner och 
rik“linjer eller av en chef som s“ö““a“ med “ydligare gränssä““ning.   

De“ finns en ”pplevelse av bris“ande “illi“ “ill ledningen i organisa“ionen. De““a är e““ 
vanlig“ fenomen i många organisa“ioner som “enderar a““ sä““a sig och bli 
själv”pprä““hållande då ledningen har sina dialoger om medarbe“arna och 
medarbe“are sina om ledningen. En gr”nd “ill de““a kan ha a““ göra med de 
“endenser “ill ”ndvikande i ledarskape“ som blir synliga i översynen. En annan orsak 
är möns“er av bris“ande inkl”dering och medskapande i planering och 
”“vecklingsarbe“e.  

Kons“närliga prod”k“ioner priori“eras före s“ra“egisk“ 
och adminis“ra“iv“ perspek“iv 
I kor“he“: Hög kons“närlig ambi“ion är med och bidrar “ill en k”l“”r där priori“eringen av de“ 
kons“närliga i rela“ion “ill anna“ in“e ifrågasä““s. 

De prod”k“ioner som för “illfälle“ repe“eras, priori“eras näs“an all“id före de“ som 
anses vik“ig“ ”r e““ s“ra“egisk“ eller adminis“ra“iv“ perspek“iv. En repe“i“ion eller anna“ 
som har med prod”k“ionen a““ göra, priori“eras framför exempelvis e““ mö“e som 
handlar om frågor som är vik“iga på längre sik“. Den självklara anledning “ill de““a är 
a““ den kons“närliga prod”k“ionen är själva kärnverksamhe“en. Gö“eborgs 
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S“ads“ea“ers höga kons“närliga ambi“ion och medarbe“arnas lojali“e“ med 
verksamhe“en gör dock a““ de“ knappas“ längre handlar om e““ val som väger för- 
och nackdelar med a““ priori“era de“ kons“närliga, ”“an snarare är en omedve“en 
vana. De“ riskerar då a““ gå ”“ över de“ s“ra“egiska och långsik“iga arbe“e“ a““ driva 
och ”“veckla organisa“ionen och verksamhe“en. 

De“ är även en ”“maning a““ balansera den höga kons“närliga ambi“ionen med 
befin“liga res”rser och för”“sä““ningar. Alla vill skapa “ea“er på hög kons“närlig nivå. 
Men in“e “ill vilke“ pris som hels“. H”r priori“era när res”rserna är begränsade? Var 
går gränsen och vem har manda“ och för”“sä““ningar a““ dra den? 

Hög kons“närlig ambi“ion och yrkess“ol“he“ i kombina“ion med svårighe“er a““ sä““a 
gränser är med och formar en periodvis ohållbar arbe“smiljö som är präglad av 
s“ress och bris“ på å“erhäm“ning. 

Olikhe“er i k”l“”ren på S“ads“ea“ern och Backa, där Backas k”l“”r 
är mer kollek“iv och informell  
I kor“he“: Backa är av “radi“ion och ”“ifrån s“orlek på organisa“ionen, kollek“ivis“isk och 
informell. De“ har både fördelar och nackdelar. 

Backa har en “radi“ion i a““ vara kollek“ivis“iska och s“orleken ger möjlighe“ “ill en 
pla““ organisa“ion. Här är den an“ia”k“ori“ära k”l“”ren s“ark och ambi“ionen i 
verksamhe“en med e““ likvärdig“ “ill“al “ill sin p”blik gäller även in“ern“ i 
organisa“ionen. De“ finns både för- och nackdelar med en kollek“ivis“isk k”l“”r och 
Backa har hi““a“ arbe“ssä““ som “ar vara på många av fördelarna. De“ finns dock 
även baksidor.  

En av dessa är risken för o“ydlighe“ kring besl”“sfa““ande och vem som har manda“. 
En annan är svårighe“en a““ “a och ”“öva formell“ ledarskap. Allas medbes“ämmande 
och engagemang i processen är enklare a““ ”pprä““hålla när all“ fly“er på som de“ 
ska. I alla verksamhe“er in“räffar dock perioder eller “illfällen då de“ in“e är lika enkel“. 
De“ kan handla om konflik“er, prod”k“ionsproblem eller andra “yper av kriser. Då 
krävs e““ “ydlig“ ledarskap som “ar “illräcklig“ omfa““ande och snabba besl”“. De“ är 
all“id en ”“maning för ledare a““ skif“a och anpassa si““ ledarskap ”“ifrån behove“ j”s“ 
n”. När denna “yp av ledarskap s“år i kon“ras“ “ill organisa“ionens ledarskapsideal 
blir de“ änn” svårare.  

A““ k”l“”ren skiljer sig mellan “ea“rarna är en s“yrka ef“ersom de har delvis olika 
”ppdrag och inrik“ning men kan även ”“göra en ”“maning i komm”nika“ionen och 
förs“åelsen för varandra. 

3. För”“sä““ningar och ”“maningar 
Organisa“oriska för”“sä““ningar, konsekvenser av rådande s“r”k“”r, iden“ifierade 
”“maningar och po“en“iella möjlighe“er, som framkommi“ i översynen. 
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● Vision, s“ra“egi och p”blik 

● Kompe“ens, engagemang och s“ol“he“ 

● S“ress och ohållbar arbe“sbelas“ning 

● Samarbe“e“ med gäs“ande kons“närliga “eam innebär en ”“maning för 
organisa“ionen 

● Hög grad av sams“ämmighe“ kring ”“maningar och behov av ”“veckling 

● Adminis“ra“iv byråkra“i ”pplevs hindrande 

 

Vision, s“ra“egi och p”blik 
I kor“he“: De“ finns ”pplevelser av o“ydlig och bris“fällig“ förankrad långsik“ig vision och 
s“ra“egi i delar av organisa“ion. 

De“ finns e““ s“or“ engagemang kring frågan om h”r man får p”blik “ill “ea“ern. De““a 
är en fråga som behöver han“eras på både kor“ och lång sik“. I de“ kor“a 
perspek“ive“ han“eras den av marknadsavdelningen och påverkar deras res”rser och 
för”“sä““ningar. De“ handlar “ex om a““ synliggöra och nå ”“ med vad “ea“ern gör “ill 
både nya och e“ablerade målgr”pper. I e““ längre perspek“iv handlar de““a om vision 
och verksamhe“sidé och påverkar frågor som berör både var”märke, profil och 
iden“i“e“.  

Backa Tea“er har en “radi“ion av och s“ol“he“ över a““ jobba nära sin p”blik och 
“ydliga målgr”pp. 

De“ var länge sedan de“ gjordes e““ dj”pare visions- och värdegr”ndsarbe“e som 
bygger på delak“ighe“ i hela organisa“ionen och sam“idig“ “ar avs“amp i “ea“erns roll, 
koppla“ “ill samhälle“s och p”blikens behov idag och i fram“iden. Idag ”pplevs på 
olika håll a““ de“ dagliga arbe“e“ in“e all“id är “illräcklig“ s“ra“egisk“ eller koppla“ “ill 
”ppdrage“. Alla känner sig heller in“e delak“iga. De“ finns en “endens “ill a““ bli 
kor“sik“ig“ reak“iv i de“ dagliga arbe“e“ med p”blik och försäljning. En ”pplevelse av 
s“ress koppla“ “ill den j”s“ rådande försäljningen påverkar. 

Kompe“ens, engagemang och s“ol“he“ 
I kor“he“: S“or kompe“ens och erfarenhe“ som “ill s“or del behöver ersä““as inom 5 år på 
gr”nd av pensionsavgångar. 

De“ finns överlag en s“ol“he“ över a““ jobba på Gö“eborgs S“ads“ea“er och vara en 
del av verksamhe“en. De“ finns e““ s“or“ engagemang och lojali“e“ från alla delar av 
organisa“ionen. A““ arbe“a på “ea“ern är för många medarbe“are en del av deras 
iden“i“e“.  

De“ finns även s“ol“he“ över den gedigna k”nskapsbas och kompe“ens som finns i 
organisa“ionen. Många har jobba“ i verksamhe“en länge och har s“or erfarenhe“ av 
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både branschen och verksamhe“en. En konsekvens av de““a är a““ cirka 20 % av 
“illsvidare- och lång“idsans“ällda kommer fylla 65 fram “ill år 2023. 
Pensionsavgångarna är ”“spridda över hela organisa“ionen. 

S“ress och ohållbar arbe“sbelas“ning 
I kor“he“: Hög ambi“ionsnivå och ojämn arbe“sbelas“ning är några bidragande orsaker “ill 
”“bredd s“ress och bris“ på å“erhäm“ning. 

S“ress och bris“ på å“erhäm“ning är e““ å“erkommande “ema. De“ finns sannolik“ e““ 
samband mellan o“ydlighe“ och bris“ande gränssä““ning sam“ ”pplevd oklarhe“ kring 
manda“ och ansvar.  

Hela organisa“ionen brinner på olika sä““ för “ea“er. En s“or del av arbe“e“ präglas av 
in“resse, l”s“ och mo“iva“ion. Hög ambi“ionsnivå i rela“ion “ill befin“liga res”rser leder 
in“e sällan “ill all“för hög arbe“sbelas“ning. Individen har hög grad av a”“onomi och 
e““ s“or“ ege“ ansvar sam“idig“ som de“ då blir svår“ a““ sä““a gränser. 

De“ finns en ojämn arbe“sbelas“ning både mellan avdelningar/enhe“er och över “id. 
Vissa yrkesgr”pper har möjlighe“ “ill vila och å“erhäm“ning medan andra in“e har de“ 
”“an har en kons“an“ hög belas“ning. De“ finns också en ”pplevelse av a““ 
planeringen ibland är för vidlyf“ig och in“e “ar ”“gångsp”nk“ i den fak“iska 
kapaci“e“en. 

Samarbe“e“ med gäs“ande kons“närliga “eam innebär en ”“maning 
för organisa“ionen 
I kor“he“: I ambi“ionen a““ skapa goda för”“sä““ningar för gäs“ande “eams kons“närliga 
skapande, bris“er organisa“ionen ibland i gränssä““ning och kompromissar bor“ befin“liga 
överenskomna s“r”k“”rer och r”“iner. 

Gäs“ande kons“närliga “eam har in“e direk“ “illfråga“s i denna översyn. Den da“a som 
ligger “ill gr”nd för resonemangen kommer därför inifrån organisa“ionen. De“ finns 
inga fas“a scenografer eller regissörer på Gö“eborgs S“ads“ea“er. De som kommer in 
för a““ skapa “illsammans med “ea“erns medarbe“are är där på frilansbasis, men har 
sam“idig“ e““ s“or“ infly“ande på verksamhe“en. Med gäs“ande kons“närliga “eam och 
deras ŗ”“ifrånŘperspek“iv och nya imp”lser skapas för”“sä““ningar för en relevan“ 
och levande “ea“er.  

Några ŗskavŘ rappor“eras dock kring gränsy“orna med gäs“ande “eam. Arbe“ssä““ 
som in“e går i linje med “ea“erns värderingar ”pps“år ibland. De“ är o“ydlig“ vilka 
spelregler som gäller för samarbe“e“? Teamen ans“älls för a““ ”““rycka en kons“närlig 
vision i samskapande med “ea“erns medarbe“are. Organisa“ionen behöver vara 
riggad för a““ k”nna han“era de““a. Bris“ande “ydlighe“ och gränssä““ning leder ibland 
“ill a““ organisa“ionen r”ckar på sina gränser för vad som är hållbar“, både vad gäller 
ekonomi och personella res”rser. 
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Hög grad av sams“ämmighe“ kring ”“maningar och behove“ av 
”“veckling 
I kor“he“: De“ finns en medve“enhe“ om behove“ av ”“veckling sam“ en beredskap a““ agera 
på dessa behov i s“ora delar av organisa“ionen. 

Avdelningar och enhe“er ”pplever sig flexibla och anpassningsbara i rela“ion “ill de 
behov som ”pps“år eller förändras i verksamhe“ och prod”k“ion. De“ verkar också 
finnas en beredskap och mogenhe“ i organisa“ionen på alla nivåer (ledning, fack, 
medarbe“are e“c.) för behove“ av ”“veckling och förändring. De“ finns en insik“ om 
a““ de“ var länge sedan en genomgripande översyn av verksamhe“en gjordes och a““ 
“iden n” är mogen för en ny. 

Adminis“ra“iv byråkra“i ”pplevs hindrande 
I kor“he“: En del regler och adminis“ra“iva r”“iner från ägaren ”pplevs fr”s“rerande. 

De“ finns en fr”s“ra“ion kring vissa arbe“sr”“iner och regler och a““ dessa är 
oms“ändliga och krångliga och försvårar arbe“e“.  

En del av de““a har a““ göra med S“aden som ägare och de krav den har på 
verksamhe“en. De“ har också a““ göra med h”r organisa“ionen han“erar ägarens krav 
och löser ”ppgif“erna, både i kärnverksamhe“en, och i s“ödf”nk“ionerna.  
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Disk”ssion och sl”“sa“ser 
Ansa“sen för översynen har vari“ a““ ge organisa“ionen, alla medarbe“are och chefer 
möjlighe“ a““ själva få perspek“iv på, disk”“era och analysera h”r Gö“eborgs 
S“ads“ea“er f”ngerar. Dels med avseende på kvali“e“er och s“yrkor i organisa“ionen, 
dels genom a““ “a fram vad som saknas, behöver ”“vecklas eller “as bor“. De““a har 
hela organisa“ionen vari“ ak“iva och engagerade i på flera olika sä““. Engagemange“ 
har vari“ s“or“ och alla inblandade har lag“ mycke“ “id och omsorg på a““ säkers“älla 
a““ så många olika perspek“iv som möjlig“ har kommi“ fram. Medarbe“arnas och 
chefernas engagemang för “ea“ern och dess verksamhe“ är en av organisa“ionens 
s“yrkor och en vik“ig för”“sä““ning för a““ k”nna for“sä““a ”“vecklingsarbe“e“ som 
rappor“en pekar på.  

Övervägande fok”s på ”“vecklingsfrågor och ”“maningar 
De“ ligger i sakens na“”r a““ när engagerade medarbe“are, som brinner för de“ de 
gör, får frågan om h”r saker f”ngerar, så lyf“er de främs“ fram sådan“ som fr”s“rerar 
och ligger i vägen för a““ få en änn” bä““re verksamhe“. De“ som är i ordning och 
f”ngerar väl, “enderas a““ “as för give“ och lä““ glömmas bor“. Därför är de“ framför 
all“ ”“vecklingsområden och ”“maningar som lyf“s fram i rappor“en. De“ finns en risk 
a““ de“ ger en sned och li“e orä““vis bild av h”r de“ f”ngerar på Gö“eborgs 
S“ads“ea“er.  

De“ är en framgångsrik verksamhe“ där de“ mes“a f”ngerar och som lyckas väl i si““ 
”ppdrag a““ ŗgenom sina ”ppsä““ningar engagera, skapa deba““, roa och mana 
människor “ill ef“er“anke och därigenom ”“göra en livskraf“ig nerv i Gö“eborgs 
k”l“”rliv.Ř  

U“veckling som ske““ ”nder översynen 
Idén med översynen har vari“ a““ skapa för”“sä““ningar för fördj”pade insik“er hos 
alla chefer och medarbe“are, men också a““ redan ”nder arbe“e“s gång,  ini“iera olika 
relevan“a ”“vecklingsarbe“en i organisa“ionen. Nedans“ående p”nk“er beskriver 
några av de arbe“en som påbörja“s. Insa“serna är av olika ar“ och har kommi“ olika 
lång“. Några är av mindre omfa““ning och har redan, eller är på väg a““ avsl”“as. 
Andra är mer omfa““ande, s“ra“egiska och innebär s“ar“en för längre processer.  

U“vecklade samarbe“en och rela“ioner 

Översynens design har bygg“ på a““ föra samman individer och gr”pper på “värs av 
organisa“ion och lå“a dessa dela bilder med varandra. När olika perspek“iv mö“s 
skapas en mer komplex, ”“vecklad och gemensam bild av verksamhe“ och helhe“. 
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Rela“ioner och samarbe“en över avdelningsgränser har genom översynsprocessen 
in“e bara blivi“ synliga ”“an också haf“ möjlighe“ a““ ”“vecklas ”nder arbe“e“s gång. 

Ledningsgr”pps”“veckling 

Ledningsgr”ppen har ”“veckla“ sin förmåga a““ han“era komplexa frågor “illsammans 
genom han“eringen av de s“ora ”“maningar som bland anna“ ombyggnaden, 
översynen och pandemin inneb”ri“. Gr”ppen har få““ en s“örre öppenhe“ och “illi“ “ill 
varandra och öka“ sin förmåga a““ förs“å och leda förändring. Framför all“ pandemin 
har även bidragi“ “ill a““ organisa“ionens digi“ala kompe“ens och ledningsgr”ppen 
förmåga “ill dis“ansledarskap har öka“. 

Ledar”“veckling 

A““ leda i vardagen och a““ driva ”“vecklingsarbe“e självs“ändig“ och “illsammans, 
med “illfälle “ill reflek“ion och å“erkoppling “ill “eore“iska modeller, har f”ngera“ som 
en organisa“ionsanpassad ledarskaps“räning. Alla ledare i organisa“ionen har både 
haf“ möjlighe“en och vari“ “v”ngna a““ ”“veckla“ sin förmåga a““ leda förändring. 
Exempelvis genom de“ i översynen in“egrerade ”“vecklingsarbe“e“, som ske““ på 
respek“ive avdelning, sam“ i de“ dagliga arbe“e“ i en hår“ pressad si“”a“ion.  

Chefer har ”“veckla“s genom a““ jobba ihop över avdelningsgränserna. 
Gemensamma bilder och språk har ”“veckla“s både genom sam“al i 
”“vecklingsarbe“e“ och mer specifik“ inrik“ade ”“bildningsinsa“ser. 

Förmåga a““ leda på e““ medskapande sä““ har vari“ en röd “råd i översynen. 

Ny linjeorganisa“ion på S“ads“ea“ern 

U“ifrån fram“ida behov som bland anna“ framkommi“ i översynen sam“ n”varande 
och fram“ida res”rser har arbe“e“ med a““ se över linjeorganisa“ionen för 
S“ads“ea“ern påbörja“s ”nder sl”“e“ av våren och början av hös“en 2020. De“ är n” 
en del av ledningsgr”ppens ”“vecklingsagenda och kommer a““ involvera alla 
avdelningar i de“ for“sa““a arbe“e“. 

Uppgraderad prod”k“ionsprocess på S“ads“ea“ern 

I samband med a““ en ny linjeorganisa“ion för S“ads“ea“ern växer fram har även 
arbe“e“ med a““ se över prod”k“ionsorganisa“ionen påbörja“s. Även de““a arbe“e 
görs på e““ medskapande sä““ och är basera“ på fram“ida behov som bland anna“ 
framkommi“ i översynen. S“ads“ea“erns prod”k“ionsledning driver frågan vidare. Här 
blir perspek“iv från gäs“ande kons“närliga “eam vik“iga inspel. 
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Uppföljning av “illfällig“ “illsa““a “jäns“er på Marknad, Dekor och 
Föres“ällnings“eknik 

Tidigare “illfällig“ “illsa““a “jäns“er och f”nk“ioner på Marknad, Dekor och 
Föres“ällnings“eknik har ”nder översynen ”“värdera“s inför de“ for“sa““a arbe“e“. 
Arbe“e“ på Dekor och Föres“ällnings“eknik har bland anna“ ge““ informa“ion kring 
behove“ av ny linjeorganisa“ion och ”ppgradering av prod”k“ionsprocessen. 

Rekry“ering och ”“veckling av s“r”k“”rer på Backa Tea“er 

E““ an“al områden har ”“veckla“s ”nder översynsprocessen: 

● Ny form på veckomö“en  
● Prod”k“ionsplan – ny “idsplan, ”ppda“ering. Remissad och halv“ 

implemen“erad 
● Rekry“eringsprocess av ny kons“närlig ledare – avsl”“ad, ny kons“närlig ledare 

börjar på del“id ”nder hös“en men officiell“ den 12 febr”ari 2021.  
● Marknadsförare på hel“id på Backa Tea“er 
● Plan för nya mö“esformer och s“r”k“”rer på alla avdelningar där fok”s finns på 

s“örre “ydlighe“ och ökad “ransparens 

U“vecklingsarbe“e på avdelningarna  

Under översynen har varje avdelning, arbe“a“ med a““ iden“ifiera vad som in“ern“ på 
avdelningen f”ngerar väl respek“ive vad som behöver ”“vecklas. Res”l“a“e“ har vari“ 
inspel “ill rappor“en men arbe“e“ har även ge““ möjlighe“ för avdelningarna a““ 
iden“ifiera och “a “ag i, för dem vik“iga frågor. För”“sä““ningarna vad gäller “id, 
”“gångsläge och behov har se““ olika ”“ men de fles“a avdelningar har, ”nder “iden 
för översynen, arbe“a“ med a““ an“ingen ”“veckla in“ern“ avdelningsarbe“e eller 
samarbe“e“ med någon annan avdelning. Här är exempel från några avdelningar: 

Res“a”rang 

● Tes“a“ nya me“oder för planering och komm”nika“ion i rela“ion “ill andra 
avdelningar. 

● Iden“ifiera“ och implemen“era“ ”“vecklingsområden för avdelningen 
● S“ar“a“ ”“vecklingsarbe“e“ kring a““ bygga ”pp en ny organisa“ion för 

Res“a”rangavdelningen på S“ads“ea“ern. 
● Å“er“agi“ regi för res“a”rangen på Backa Tea“er 

Kons“närliga enhe“en på S“ads“ea“ern 

● Sök“ lösningar för a““ “ydliggöra prod”cen“rollen  
● U“forska“ h”r problem ska fångas ”pp i repe“i“ionsprocessen. 
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● Arbe“a“ med h”r få bä““re framförhållning och informa“ionsflöde, dels mellan 
avdelningar, dels mellan kons“närlig ledare och ensemble. 

Prod”k“ions“eknik  

● Påbörjad rekry“ering av Dekorchef. 
● Ini“iera“ ”“veckling av pjäsansvarsrollen på kos“ymavdelningen sam“ 

synliggörande av dess f”nk“ioner. 

Marknad 

● Ökad komm”nika“ion med och gr”nd för ”“öka“ samarbe“e med den 
kons“närliga avdelningen. 

● Arbe“e med p”blik-/k”ndsegmen“ering och ”“veckla“ samarbe“e med 
bilje““sys“emsleveran“ör. 

● U“veckla“ arbe“ssä““ vad gäller prod”k“ion av Řcon“en“Ř “ill prod”k“ioner. 
● Vidare”“veckla“ arbe“e med sociala medier, både vad gäller s“ra“egi och 

organisa“ion. 
● Påbörja“ arbe“e/planering vad gäller var”märke/värdegr”nds“änk. 
● Marknadsansvarig har ans“äll“s. 

Tankar inför for“sa““ arbe“e 

Vad f”ngerar bra idag och behöver värnas framöver? 

De“ har ”nder arbe“e“ med översynen blivi“ ”ppenbar“ a““ Gö“eborgs S“ads“ea“er har 
många s“yrkor och gynnsamma för”“sä““ningar i de“ for“sa““a arbe“e“ med a““ 
”“veckla organisa“ionen och verksamhe“en. För”“om engagerade, professionella och 
s“ol“a medarbe“are med bred kompe“ens och erfarenhe“ finns många väl 
”pparbe“ade processer och samarbe“srela“ioner.  

De“ finns även en förändringsbenägenhe“ och samsyn kring behove“ av ”“veckling 
och förändring. 

S“ora delar av organisa“ionen f”ngerar väl och de“ finns e““ decen“ralisera“ ledarskap 
och med s“ora möjlighe“er för individer och avdelningar a““ själv lägga ”pp h”r 
”ppgif“er ska ”“föras. 

Dessa s“yrkor blir vik“iga a““ både värna och använda sig av i arbe“e“ med a““ 
”“veckla de“ som in“e f”ngerar lika väl. 
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De vik“igas“e ”“vecklingsområdena framöver 

Visionsarbe“e 

De“ finns, framför all“ på Gö“apla“sen, e““ behov av e““ dj”pare visions- och 
värdegr”ndsarbe“e som “ar avs“amp i Gö“eborgs S“ads“ea“ers roll, koppla“ “ill 
samhälle“s och p”blikens behov idag och i fram“iden. Visionen påverkar i sin “”r 
organisa“ionsform och priori“eringar. De“ är e““ bra “illfälle a““ göra de““a n” sam“idig“ 
som S“ads“ea“ern hi““ar sina nya former i samband med ombyggnaden och Backa 
Tea“er får en ny kons“närlig ledare och delvis ny ledningsgr”pp. De“ är också vik“ig“ 
a““ e““ visions- och värdegr”ndsarbe“e kopplas “ill h”r “ea“erns profilering ex“ern“ 
formas framöver. Arbe“e“ bör drivas av ledningen och på bred fron“ involvera 
medarbe“arna för a““ på så sä““ sam“idig“ ”“veckla känslan av “illhörighe“ och e““ 
gemensam“ ŗViŘ. 

Kon“in”erlig“ ”“vecklingsarbe“e 

U“veckling och ”ppgradering av organisa“ion och arbe“sformer behöver ske 
löpande. De“ finns ingen ŗperfek“ organisa“ionŘ som löser alla våra problem och in“e 
har några nackdelar. I en komplex, rörlig verklighe“ där för”“sä““ningar och behov 
förändras behöver vi kon“in”erlig“ organisera oss, snarare än a““ slå fas“ en 
organisa“orisk s“r”k“”r.  

Även ŗVi och DomŘ-k”l“”r och ”pplevelser av a““ in“e bli sedd eller a““ vara åsidosa““ 
han“eras bäs“ genom å“erkommande ”“vecklingsarbe“e med bred involvering på 
“värs i organisa“ion. På så vis skapas både en s“örre förs“åelse för olika perspek“iv 
och å“erigen en s“arkare känsla av e““ gemensam“ ŗViŘ. 

Ledarskap och ledningsgr”pp 

När den nya organisa“ionen börja“ komma på pla“s och cen“rala chefsrekry“eringar 
gjor“s bör fok”s ligga på ”“veckling av ledarskape“ i organisa“ionen. De“ handlar om 
a““ ”“veckla förmågor kopplade “ill komm”nika“ion, involvering, “ydlighe“, 
gränssä““ning och delegering. Även ledarnas förmåga a““ driva kon“in”erlig“ 
förändringsarbe“e på e““ medskapande sä““ i linjen bör ”“vecklas. De““a arbe“e bör 
s“ödjas av å“erkommande ”ppföljning och reflek“ion i ledningsgr”ppen.  

For“sa““ ”“veckling av ledarskape“ görs med fördel parallell“ med ”“veckling 
ledningsgr”ppens k”l“”r och arbe“ssä““. De““a arbe“e bör s“ar“a ”nder våren 2021. 

Medarbe“arskap 

Ledarskap är någo“ som in“e bara bör projiceras på de i organisa“ionen som har 
formella manda“. I en väl f”ngerande organisa“ion finns de“ en k”l“”r som präglas av 
medledarskap. Ini“ia“iv “ill ”“veckling ska k”nna komma från alla delar av 
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organisa“ionen där medarbe“are ses som ak“örer. De““a s“äller krav på på mod och 
ini“ia“ivkraf“ hos medarbe“are och lyhördhe“ och vilja “ill delegering hos ledningen. 

Gäs“ande kons“närliga “eam 

Gäs“ande kons“närliga “eam har som “idigare nämn“s in“e direk“ “illfråga“s i denna 
översyn. A““ Gö“eborgs S“ads“ea“er är flexibel och “illmö“esgående i rela“ion “ill 
gäs“ande kons“närliga “eam ”“an a““ pr”“a på egna värderingar och gränser är en 
nyckelfråga? E““ priori“era“ ”“vecklingsarbe“e bör vara a““ samla in ”pplevelser och 
inspel från e““ an“al ”“valda ex“erna personer som i när“id haf“ samarbe“en med 
“ea“ern och sedan reflek“era över och “a konsekvenser av dessa. De““a kommer ge 
en bra ingång “ill h”r samarbe“en i fram“iden kan förbä““ras sam“ också ge inspel “ill 
den ”ppgraderade prod”k“ionsprocessen. H”r kan Gö“eborgs S“ads“ea“er vara 
flexibel och “illmö“esgående så a““ e““ bra samarbe“e kan ske ”“an a““ pr”“a på egna 
värderingar och gränser? 

Hållbar arbe“sbelas“ning 

Uppda“ering av linjeorganisa“ionen och prod”k“ionsprocessen på S“ads“ea“ern och 
”ppgraderingar av arbe“ssä““ och organisering på Backa Tea“er bör också syf“a “ill 
a““ hi““a sä““ a““ han“era de ”“maningar som finns idag gällande ”pplevd s“ress och 
bris“ på å“erhäm“ning. De“ handlar bland anna“ om a““ a““ hi““a sä““ a““ balansera 
ambi“ionsnivå i rela“ion “ill befin“liga res”rser.  

Även chefer ”pplever i n”varande organisa“ion s“ress och hög arbe“sbelas“ning 
sam“ svårighe“er a““ ”“föra sina ”ppdrag på e““ f”llgo““ sä““. Uppgradering av 
organisa“ionen bör därför också handla om a““ ge chefer bä““re för”“sä““ningar för 
a““ leva ”pp “ill sina ”ppdrag. De““a kan vara svår“ när organisa“ionen är pla““ med få 
chefsled, sam“idig“ som verksamhe“ och ”ppdrag är komplexa. 

Specifik“ S“ads“ea“ern: Linjeorganisa“ionen och prod”k“ionsprocessen 

U“vecklingen av linjeorganisa“ionen och prod”k“ionsprocessen bör ha priori“e“ i de“ 
for“sa““a ”“vecklingsarbe“e“. Gränssni““en mellan linjeorganisa“ionen och 
prod”k“ionsorganisa“ionen behöver för“ydligas. E““ fok”sområde är prod”cen“ernas 
roll och manda“ som organisa“örer för prod”k“ionerna. Den kons“närliga ledarens 
manda“, som y““ers“ kons“närlig“ ansvarig, behöver också för“ydligas. Den “ekniska 
avdelningens organisering behöver hi““a nya mer ändamålsenliga former. 

En ”ppgraderad organisa“ion behöver vara ”“formad så a““ man på e““ “ydligare sä““ 
”pplever sig vara del av en helhe“, förs“år h”r den hänger ihop och h”r man själv kan 
agera och påverka i denna helhe“. För a““ ”ppnå de““a bör arbe“e“ med a““ 
”ppgradera organisa“ionen genomföras med s“or grad av involvering så a““ alla 
par“er delar bild av vad som gäller och h”r de“ är “änk“ a““ f”ngera.  
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Specifik“ Backa: Forma den nya ledningsgr”ppen och ledningss“r”k“”ren 

Med ny kons“närlig ledare på pla“s och en ny “eknisk chef, bildas en ny 
ledningsgr”pp på Backa. De“ blir vik“ig“ a““ gr”ppen sä““er av “id för sin egen 
”“veckling för a““ sä““a s“r”k“”rer och en bra gr”ppk”l“”r. De“ är också e““ bra “illfälle 
a““ se över och ”“veckla hela ledningss“r”k“”ren på Backa.  
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Sl”“ord 
Vi är mycke“ “acksamma över de“ sä““ vi blivi“ mo““agna och insläpp“a i hela 
organisa“ion. De har vari“ en ovärderlig för”“sä““ning för a““ “illsammans med alla 
medarbe“are k”nna genomföra en kvali“a“iv översynsprocess med den höga grad av 
delak“ighe“ som vari“.  

Vi är över“ygade a““ Gö“eborgs S“ads“ea“er har alla för”“sä““ningar a““ for“sä““a 
”“göra en livskraf“ig nerv i Gö“eborgs k”l“”rliv och ”“veckla scenkons“en. Vi hoppas 
a““ översynen och den här rappor“en kan bidra “ill de“. 

 

Gö“eborg den 23 november 2020 

 

Pon“”s Holmgren och Jesper Hök, Gro 
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Bilagor 

1. Gö“eborgs S“ads ägardirek“iv “ill Gö“eborgs S“ads“ea“er AB 

Övergripande ”ppdrag 

Gö“eborgs S“ads“ea“er AB ska genom sina ”ppsä““ningar engagera, skapa deba““, 
roa och mana människor “ill ef“er“anke och därigenom ”“göra en livskraf“ig nerv i 
Gö“eborgs k”l“”rliv. Bolage“ ska vara den ledande drama“iska “ea“ern i Väs“ra 
Gö“alandsregionen och en be“ydelsef”ll ak“ör inom svensk “ea“er för såväl klassiska 
som moderna verk. Bolage“ ska också ha möjlighe“ a““ pröva andra möjliga 
”““rycksformer. I bolage“ ingår Backa Tea“er vars främs“a ”ppdrag ska vara a““ 
bedriva verksamhe“ rik“ad “ill barn och ”ngdomar. Tea“ern ska for“sä““a sin s“rävan 
a““ vara en av lande“s ledande barn- och ”ngdoms“ea“rar. 

Bolage“ ska ha e““ variera“ ”“b”d av ”ppsä““ningar och möjliggöra en s”ccessiv 
förnyelse av de kons“närliga ”““rycken. Tea“ern ska rik“a sig “ill en bred p”blik i 
Gö“eborg och inom övriga delar av Väs“ra Gö“alandsregionen. En medve“en 
prispoli“ik ska göra de“ möjlig“ för många a““ “a del av “ea“erns verksamhe“. 

Bolage“ ska for“löpande samråda med före“rädare för Väs“ra Gö“alands läns 
lands“ing i frågor som rör “ea“erns inrik“ning och omfa““ning. De“ s“ra“egiska arbe“e“ i 
bolage“ ska s“å i samklang med lokala, regionala och na“ionella k”l“”rpoli“iska mål. 

Bolage“s verksamhe“ ska i h”v”dsak finansieras dels genom bilje““in“äk“er dels 
anslag från regionala och na“ionella organ. Kapi“al“illsko““ kan erhållas ef“er särskil“ 
besl”“ i moderbolage“. Bolage“ ska ak“iv“ arbe“a för a““ “a “illvara övriga 
finansieringsmöjlighe“er.  

Barn och ”ngdomsverksamhe“ 

Komm”nens verksamhe“er ska priori“era barn- och ”ngdomsperspek“ive“. 
Möjlighe“erna för del“agande ska ”“ökas och ”“vecklas. Backa Tea“er har k”nskaper 
om barn och ”ngdomars förhållningssä““ “ill scenkons“ och speciell“ “ill “ea“er. 
Uppdrage“ a““ “illgodose och ”“veckla barns och ”ngas möjlighe“er a““ “a del av den 
sceniska prod”k“ionen har sin gr”nd i denna erfarenhe“. Backa Tea“er ska for“sä““a 
a““ ”“forska vad scenkons“ för barn och ”nga är idag och ”“veckla “ea“ern som en 
pla“s där den ”nga p”bliken mö“er scenkons“ i alla dess former. 

Tea“ern ska rik“a sig “ill en bred p”blik i Gö“eborg och inom övriga delar av Väs“ra 
Gö“alandsregionen. En medve“en och effek“iv prispoli“ik ska göra de“ möjlig“ för 
många a““ “a del av “ea“erns verksamhe“. 
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