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Fra ledelse til selviedelse -
fra organisation til organisme
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Image source (unmodified): Reinventing Orgamizations: A Guide to Creating Organizations Inspired by the Next Stage of Human
Consciousness, by Frederic Laloux. TEAL ORGANIZATIONS label added by Jack Martin Leith, www jackmartinleith.com
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Buurtzorg s model of care

The Buurtzorg onion model starts from the client perspective and works cutwards to

assemble solutions that bring independence and improved quality of life.

1. Self-managing client

2. Informal networks

3. Buurtzorg team

4. Formal networks
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Gar det altid godt?




Er mere friseettelse overhovedet en god idé?

Individuel jobmotivation stiger
(64% mere tilfredshed med
arbejdet)

Fastholdelse gges (40% bedre
fastholdelse)

Innovation stiger (30% mere
innovative)

Resultatskabelse (9% bedre afkast)
Lavere sygefraveer (6,5 dage/ar)
Borgerne/kunder mere tilfredse




Work related to sales and marketing Work related to production and transport
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Hvad andrer sig? Potentielt alt

INDIVIDUEL

DET KOLLEKTIVE

Kort ver Genopfind Organisationer

Baseret pa Frederic Lal
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- Rammeszttende og besluttende

- Fokus pa méal og detaljer
(Hvad og hvordan])

- Gar forrest

+ Instruerende

- Kontrollerende

- Vogter preestation

- Bagudskuende ved fejl
(finde ansvarlig)

- Organisationsforandring
(Alle p& en gang)

TiL

- Rammesattende og spergende

- Fokus pa (forJméal og rammer

(Hvorfor og hvad]

- Gar bagerst

+ Faciliterende
- Tillidshaseret
- Vogter kultur

- Fremadskuende ved fejl

(finde lering)

- Organisk udvikling gennem sma

(forskellige) eksperimenter

Kilde: ‘Medledelse. Nar teamet er chef’, Mette Aagaard, Djof Forlag, 2023
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Radfgringsprocessen

JOY

”"No approval from supervisors

or higher-ups is required for WORK
spending company money; only

obtaining advice is A Reeliionthgriadh
ma ndatOI"y",' to Fun on the Job

Bakke 2005: 283

DENNIS W. BAKKE




JOY FREMTIDENS

Radfgringsprocessen =

Alle kan traeffe beslutninger. Beslutningstageren er den der ser probIeméN’E“giKlKér
muligheden.

Men beslutningstageren skal...
* Forholde sig til om beslutningen tjener organisationens formal

 Bede om rad fra alle bergrte parter og folk med ekspertise pa omradet (Jeg har
brug for dig)

* Overveje radene alvorligt
* Huske, at jo stgrre beslutningen er, desto bredere skal nettet kastes ud

Et alternativ til hierarkisk beslutning og
Konsensusbeslutning.




‘Unlocking the potential of
everyone in the organization. One
decision at a time

The more decisions | made, the less
engaged others became, and the
less ownership they had in the
results

Dennis Bakke, AES




Beslutninger med radfering ved Daxiomatic

1. Er jeg den rigtige til at traeffe denne beslutning?
Hvis en person er usikker pa sin egen beslutningskompetence, anbefales det, at personen sgger radgivning hos relevante kolleger — med tilfgjelsen: “Man bliver i Daxiomatic
aldrig bebrejdet, for at have lavet en forkert vurdering af dette.”

2. Spg rad hos enhver meningsfyldt bergrt af beslutningen.

Vurdering af meningsfyldt bergrthed er op til beslutningstager. Derudover hedder det, at det kan vaere relevant at spge rad bade hos “nogle der kigger bredt, og nogle der
kigger detaljeret”.

3. Du er forpligtet til at tage et rad serigst. Men "det er dog vigtigt at understrege, at man ikke er forpligtet til hverken at fglge rad, eller integrere dem i beslutningen, sa laenge
man blot har taget dem serigst.”

4. Du er forpligtet til at give serigse rad. ’Serigse rad’ indebaerer, at de ikke “alene er affgdt af en persons personlige praeferencer”, men afspejler Daxiomatics formal samt
hensyn dikteret af radgivers roller.

5. Beslutningen traeffes (ingen konsensus eller demokrati)
”Nar man har fulgt beslutningsprocessen, traeffes beslutningen, og relevante personer informeres.”

| Dax-dokumentet naevnes tillige, at alle beslutninger skal overvejes og — efter beslutning — formidles med pracisering af fglgende parametre:

a) Beslutningstema b) Meningsfyldt bergrte c) Pain/gain, dvs. hvilket problem gnskes handteret, hvilket udbytte gnskes opnaet d) Omkostning i penge og/eller i timer e)
Uddybning, dvs. nuanceret fremstilling af beslutningens implementering, af hvem, hvordan, hvornar

Dokumentet naevner to almene begraensninger i Daxiomatic-ansattes beslutningskompetence: ( &
. Man kan ikke andre pa personers ansattelsesforhold. “Det har noget med jura at ggre” .

. Man kan ikke binde Daxiomatic til omkostninger overstigende 100.000 kr.

| gvrigt: "Ejerkredsen er underlagt samme betingelser”, og betingelserne er altsa indskrevet i selve Daxiomatics fundats.



Kan jeg selv bestemme,
hvad jeg laver pa arbejde?

https://agora.as/da/blog/kan-jeg-selv-bestemme-hvad-jeg-laver-pa-arbejde

A



https://agora.as/da/blog/kan-jeg-selv-bestemme-hvad-jeg-laver-pa-arbejde




DAXIDMATIC
Modrehjalpen




s Hvor har du lyst til at aendre eller tilpasse din rolle pé en
= mdde, der vil gavne vores organisation?

Jeg havde ikke forventet, at det ville have sa stor effekt

Modrehjzlpen
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		Egen vurdering

		Andres vurdering

		Ønsker jeg at dygtiggøre mig

		Ønsker jeg at bidrage til opgaven

		Notat vedr. opgaven



		

		

		

		

		

		



		

		

		

		

		

		



		

		

		

		

		

		



		

		

		

		

		

		








o Rolleliste

DAXIOMATIC selv-reviews

- Simply Dynamics AX




Daxiomatic
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Mader at klippe lasen — CfA som case

Senere...

De fogrste skridt...

*  Kaffekort i julegave (Vi stoler pd, at du
tager vare pd din egen tid!)

. Dropper chefens P-Plads (fjerner
magtsymboler)

*  Team traeffer selv beslutning om nedsat tid
(pget indflydelse pa eget arbejde)
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En stor omorganisering af centrets
modtagelsesordning blev gennemfgrt
som decentrale beslutningsprocesser
fremfor som topledelsesbeslutning.

Spgrgsmal som forleengelse af sager
blev nu handteret af, ansattelse af nye
medarbejdere og fordelingen af
kompetencemidler mm. blev handteret
af teamene pa lederlgse mgder.

Endelig blev der udviklet
selvorganiserende praksisser omkring
temaer som styrket kultur for feedback
og konflikthandtering.




Greb # 2: Brug magten til at seette magten fri
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AUTONOMI TAGES
Medarbejdernes villighed til at tage autonomi

AUTONOMI GIVES

Ledelsens villighed til at give autonomi

Fra: Anvendt autonomi — en praksisguide om medarbejderautonomi, april 2018



Greb # 2: Brug magten til at seette magten fri

Det "personlige hvorfor” hos lederen:

“Det er en andsvag made at arbejde pa. Den gav langsommelige og omsteendige beslutningsprocesser.
Medarbejderne havde et stort engagement for "deres” del af opgaven, men de havde ogsa en opgivenhed og
disengagement for hele opgaven, der blev set som ledelsens ansvar.

Det skabte en situation, hvor bade medarbejdernes og ledernes kompetencer blev brugt alt for snaevert.
Lederne blev flaskehals pa alt for mange beslutninger og problemlgsninger, som medarbejderne sagtens
kunne klare selv. Og medarbejderne fik ikke mulighed for at bruge deres kompetencer til at traeffe relevante
beslutninger og Igse problemer.

Og denne made at vaere organisation havde en underliggende oplevelse af at medarbejderne ikke altid var
"voksne” nok til at tage ansvar for deres opgave. Men vi kunne ikke finde ud af at ggre det pa en anden made."
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Hvordan mgder vi bgvlet?
Hver dag udkaempes ’kampen’ om de organisatoriske vaerdier

Vi ser det samme ske mange gange.
1) Der opstar problemer, bgvl.
2) Dette bgvl mgdes pa én af tre mader, der afggr organiseringen/vaerdierne:

A. Vi ma have mere struktur og retning og entydighed leveret af ledelsen — forsteerker
hierarkiet

B. Vima ikke eller vil ikke styre (ingen strukturer og “rygleen”) — ignorerer eller overlader
til kaos

v
C. Formals- og frisaettende strukturer, kulturer og processer — der etableres stilladser A\
AGORA



Greb # 5: Fra store planer til sma eksperimenter

Predict and control Sense and respond
(eksperimenter/prgvehandlinger)

1.  Langsigtede planer (2-5 ar) 1.  Kortsigtede eksperimenter (0-8 uger)
2. Alle pa én gang. Forudsaetter bureaukratiske 2. Faderafprgver og Iaerer.pé alles vegne.
beslutninger og kompromisser tidligt i arbejdet Hellere flere prgvehandlinger lavet af

sma grupper med hgj commitment

3. Dergarlangtid inden der der handles. Planlaegningen
tager lang tid 3. Derer kort til handling. Men pas pa

sjusk. Derfor skabelonen...

4. Der gar endnu leengere tid inden evaluering er mulig (lav
iteration) 4.  Der fejles hurtigt og laeres hurtigt —

datadrevet og inkrementel udvikling
(hgj iteration)
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