| var skenne at vaere sammen med :) Giv den gas derude

PS: En seaerlig tak til jer, der i plenum delte egne eksempler til inspiration
for alle
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NAR
MEDARBEJDERNE
BESTEMMER?

Mere end 5 bager? Skriv til mig pa
fairproces@fairproces.dk for
storkeobsrabat=

(boghandlernes indkabspris )
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Uddrag bragt i
Harvard Business Review

Bo Vestergaard
Rammesaettende og faciliterende
forandringsledelse

-Foredrag & workshops
- Proceskonsultation & facilitering

www.fairproces.dk

Alle mine bager faes pa saxo.com


http://www.fairproces.dk
http://saxo.com
mailto:fairproces@fairproces.dk

Sa hvad laver ledelsen nar medarbejderne bestemmer?

O Korrigerende samtaler, personalesager og afskedigelser

O Tager inttiativ til nye emner medarbejderne kan traeffe beslutning om

o Formulerer vilkarsrummet for legitime losninger og de sporgsmal
medarbejderne medarbejderne skal treeffe beslutning om

O Planlaegger og faciliterer involverings- og beslutningsforiob

Og lederne har masser at lave!



Hvad er 0og ledelse i medarbejdernes gjne?

Vignhster i
relation mellem

Det passive maonster _ = Det aktive monster

og medarbejdere

Lederen eftersporger ikke Lederen eftersporger medarbejdernes

aktivt medarbejdernes input og SYn pa situationen og sager at forsta
forslag input og forslag, der kan forbedre

arbejdsmiljo og opgavelgsning

Tager derefter initiativ til, at der bliver JResultater
truffet beslutninger, som alt andet lige
Hvis medarbejderne henvender forbedrer vilkdrene for lesning af

* Lavt sygefraveer

sig: Soger ikke at forsta deres kerneopgaven
input og handle, sa problemet | t | . Medarbejdere bliver
loses Aktiv ledelse af implementering

 Mange ansggere

« Kerneopgave:Gode
tilsynsvurderinger

o Scorer hgjt i Great
Place to work
trivselsundersggelse

Fra “Hvad laver ledelsen nar medarbejderne bestemmer™. Baseret pa den forskningsbaserede casebog “Fri os fra darlig ledelse" af seniorforsker Anita Mac, RUC & Great Place to Work Report 2019



Giv konkrete eksempler baseret pa dine erfaringer:




GRADER AF INVOLVERING

1

Lederen udtaenker og
udmelder lasning

Forklarer rationalet bag
og Inviterer til
opklarende spargsmal

Lederen saetter Lederen saetter
rammen rammen

Gruppen udvikler Gruppen udvikler
losningsforslag lgsningerforslag
Lederen beslutter Gruppen beslutter

Se kapitel 3



Pa hvilke konkrete emner foreslar du | forsgger jer med megen
medarbejderindflydelse og medbestemmelse
(grenne beslutningsprocesser)

Lederens indfiydelse pa beslutningen e ——
_— Medarbe,dernes indflydelse pa beslutningen |

Lederen udteenker og Lederen saetter Lederen sestter
udmelder lesning rammen rammen
Forklarer rationalet bag Gruppen udvikler Gruppen udvikler
og inviterer til lesningsforslag lasningerforslag
opklarende spergsmal

Lederen beslutter Gruppen beslutter

* Rekrutteringsforlgb

. omoangiotes =TILTRAEKNING OG TILKNYTNING AF
« Kompetence-udvikling MEDARBEJDERE

* “Den fleksible/gode arbejdsplads”



Hvornar bruger/foretreeiieer i hvilken bype
bestubningsproces? Hvorfor?

N ———-
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Lederens indflydelse pa beslutningen —
— e - Medarbejdernes indflydelse pa beslutningen

Lederen udtaenker og Lederen sastter Lederen saetter
udmelder lasning rammen rammen
Forklarer rationalet bag Gruppen udvikler Gruppen udvikler
og inviterer til lzsningsforslag lasningerforslag

opklarende spargsmal
Lederen beslutter Gruppen beslutter

N I —— A -



Bo Vestergaard

Klogere
sammen?

Kollektiv intelligens, psykologisk tryghed
og beslutningskvalitet i teams/sma grupper




What is this person feeling or thinking?

"Reading the Mind in the Eyes” Baron-Cohen et al., 2001



PLAYFUL COMFORTING

IRRITATED




Kollektiv intelligens og beslutningskvalitet

Bidrag afviger fra emnet

FAIR
| PROCES

Bidrag holder sig til emnet

Fa taler meget. Flere siger ikke noget

Alle taler nogenlunde lige meget

Lange udsagn eller enetaler fra flere personer

Korte (og prascise) udsagn/spogrgsmal

Kollektive monologer: Flere eller alle taler
meget, men kobler sig ikke pa hinanden eller
horer ikke, hvad hinanden siger

Kobler sig pa hinandens udsagn. Det sker fx ved at
stille uddybende spgrgsmal, referere til og bygge
videre pa andres udsagn

Kommunikationen bestar primaert i at
argumentere for eget synspunkt

Deltagerne veksler mellem egne udsagn om syn pa
situation, handlemuligheder og overvejelserne bag
og abne spoargsmal til de andre deltageres udsagn
(Det inviterer andre ind i samtalen og udfolder deres perspektiv)

Mindst én ydmyger eller “straffer” andre, fx
for at
- stille sporgsmal
- bidrage med anderledes pointer/forslag
- indromme at have haft forkerte antagelser
om situationen og handlemuligheder
Lavere beslutningskvalitet

Baseret pa Woolley 2010 & 2015. Pentland 2012. Bang & Midelfart 2010, Pearce 1999. Frazier 2017. Edmonson 1999

Alle viser det er legitimt og trygt at
stille sporgsmal

. bldrage med anderledes pointer/forslag

- iIndromme at have haft forkerte antagelser
om situationen og handlemuligheder

Hojere beslutningskvalitet

FAIR
PROCES

Kap. 2, fase 2 & Se s. 53-61



Praktiske principper og procesgreb, der styrker gruppens kollektive intelligens

1. Synlige arbejdssporgsmal

To krav til deltager-adfaerd: 1. Sporg hvis uklart 2. Hold dig til emnet

Det gor det lettere for alle at bidrage med relevant viden og bygge videre pa hinandens pointer

¢ CAUE I oo e

2. Parvise interview

1. Feelles arbejdssporgsmal: Fx, “Hvordan kunne det give mening at ga videre herfra?”

2. 2 X 2-5 min. til interview
3. Kort praesentation af (makkers) pointe inden dialogen gives fri (1 min. pr. deltager)

3. Lad deltagerne skrive sig skarpe

1. Feelles arbejdssporgsmal: Fx, “Hvordan kunne det give mening at ga videre herfra?”

2. Et-to minutter i stilhed til, at individuelt at skrive stikord
3. Kort praesentation (1 min pr. deltager.) af alles umiddelbare bud inden dialogen gives fri

1. Kort praesentation: (1/2-1 min. pr. person) af hovedpointer inden dialogen gives fri
2. Runde med opklarende sporgsmal efter en prasentation

FAIR
| PROCES

Kapitel 2, fase 2. Se s. 53-61 &



7 X hurtigere fra forslag til handling

BESLUTNINGSREGL

Forslag bor ikke
besluttes, hvis NEJ til alle
tre kriterier

“Good enough for now, safe enough to
try, easy to adjust if it does not work™

1. Godt nok: Er der mere relevant info at
indhente inden vi skrider til handling og
folger op pa hvad der sker?

Besluttes altid hvis JA
til alle tre kriterier=saet i

gang

2. Sikkert nok: Er det sikkert nok at

afp mve? Fx Kan vi opdage det i tide, hvis det ikke gar som
forventet? Hvem kan opdage det? Hvornar? Er forslaget i
overensstemmelse med lovgivning, organisationens formal, interesser og
andre indsatser?

3. Let nok: Kan det let eendres, hvis det
ikke virker | praksis?

Personlig praeference
er ikke en relevant
Indsigelse

Sociokrati: Proces, beslutningsregler og tempo: Bruges fx i Clever, der har 1 direktar og 350 medarbejdere. Ingen
mellemledere



Handtér indvendinger - Uddyb og konkretiser

Hvad er logikken Behov for viden Send beslutningen op

Hvad forventer du, der { 1 Hvilke konkrete { 1 Huvilke konkrete
konkret vil/kan ske, hvisvi § [ sporgsmal skal vi have §f { sporgsmal vil vi bede
ivaerksaetter planen? § § svar pa for viiveerksaetter § § ledelsen treeffe

{ ¢ planen? §{ ¢ beslutning om?

Hvad vil veere tydelige tegn § §
pa, at planen var en darlig | § Hvem kan svare pa det?

ide i praksis? Hvad er konsekvenser

| ! ¢ ved ikke at fa truffet en

i - ¥ & - ?
¢ Hvordan far vi svar? i & beslutning i

i Hvornar vil det vise sig? ¢ ¢ Ringe dem op nu?
{ { ¢ Invitere dem med pa t 1
| . { § neeste mode? { § Hvad vil veere en ikke-

{ forste som har mulighed 5 f?; -
] for at opdage det Er det realistisk at blive

i ! mere sikre? § ! Har viselven felles

Pl { I anbefaling til hvad

i Hvis tegnene optages pa . ! ¢ beslutningen kan vaere,

¥ det tidspunkt du forventer, 1 % Kan vi i stedet for at § 1 hvis den sgkal vaere

¢ vil det sta veere tideligt vente ivaerksaette planen ! relevant og hjselpsom?

Y hok? § { nu, folge op pahvadder § § 3
| { § sker og justere? i

- - 5 - y <= - e . —_ v eSS B D 2 T e 2 L _p R SES B M e A e > o BT TN A L Lo _a B L R O 2 ey e > o Lo paRa TGS T B VTP B R el T VR TS
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s. 106-114




RAMMEN TIMECUT AFSLUTNING

® Formal ® Pa rette sgwr? © Hvad er besluttet?
® Proculdmal o X-tid Eitbage ® Hvem g¢r hvad
e Tid ¢ Bruger vi |

e Arbejdsform tiden rigtigt  © Hvornar
e Fase/emneskift?

PROCESNIVEAU: Gamemaster skaber reglerne for “spillet”
‘

-

INDHOLDSNIVEAU: Deltagerne spiller “spillet”

Gamemastermodellen - skab spillets regler



Saet

| Retning:
- Hvad skal

nu?
Hvorfor?

Rammer:
hvad ligger

kontekst

4 diskussion? § §
y Hvad kan der § §
i involveres i? § §

¢t Involver 1§

udvikling af
lgsninger.

Involver
| udvikling

Strategisk procesdesign: Fair proces i fem faser

Beslut &
forklar

Lasninger
der skaber
veerdl,
overgar til
drift og
forankres

Afprov
losning

Hyppige,
korte

revidere, til-

og fraveelge
forslag.

§ § fremskridt og § }
! { forbedring af § &
}§ losning | ]
10-20 min:

Forklaring viser at
beslutningstager har
reflekteret over

moder ]

/] . . o
§ giver det mening, atga ¢
t Vvidere herfra? Hvem gor ¥
i hvad, hvornar?

=

Involver

| afpravning

FAIR
| PROCES

P8 Se kapitel 2



ingsmgde
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Fremdrift: Det korte, laerende opfoign

o~ . D=
L B Sarra X P -

o —

= . e

Fakta N/~ Forslag ™\ J Plan

{ Hvad er situationen? ¥ Hvordangiver § Hvem gorhvad ;

eller det mening at gé hvornar?
“\Jlvad skete videre

“n, ‘I'

—

Feed
forward

2 Hvad kommer nu
til at lade sig
gore? Tydelige
tegn, vi skal se
efter?

kontekst .\

. Formal, form og §
! leengde pa mode §
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Hold madet kort = stram struktur + sta op

Forskningen bag: Scott Tannenbaum and Christopher Cerasoli: Do Team and Individual Debriefs Enhance Performance? A Meta-Analysis. Human factors. The | II;II.\%I(I)‘CES

Journal of the Human Factors and Ergonomics Society. June. 2013.
Amabile and Kramer (2012): The Progress Principle. Harvard Business Press | —



VILKARS- OG MULIGHEDSRUM

Ledelsens styrlng ol

Retnlng ,ﬁ;‘ _
Hvilken V Lol |
situation skal vi | .
hen imod? --_.‘\._;‘ |
Hvad skal lade ' VW a
sig gare *
bagefter som " 4
Ikke kan lade
sig gare nu?

Rammer:
Hvad ligger ‘
fast/er ikke til  §

T | a2 Involvering
' "‘ * Lederen formulerer
konkrete spgrgsmal
som guider
medarbejdernes input/ / 4
losningsforslag

R > =~ - - - X
=~ . . . L= ~ - g _ e

Medarbejdernes ¢
Indflydelse

Kapitel 2, fase 1. Se s.49-52




Saet ramme 0g retning

I Retning:Hvad skal lade sig gare, som ikke kan lade sig ~ §

g@re nu”? Hvorfor er det vigtigt”? Hvilken situation skal vi
§ veek fra/hen imod?

t Rammer: hvad ligger fast/er ikke til diskussion? Hvilke
Spgrgsmél mangler vi svar pa?

" i Involvering: Hvad kan/skal der involveres I”? Hvilke
s,o@rgsma/ skal medarbejderne finde svar pa?

,i Sammenhang: Hvordan haenger det sammen med
‘organisationens strategi og avrige indsatser? Er der
',oplagte dilemmaer/synergier?

’ T|d & prioritering: Hvad skal vaere sket hvornar?
' =r der andre opgaver vi skal nedtone/udskyde?

G A e D - - a4 s e o ga 2 _ G ama U LR R o Dd e e - e D T A oAy e o g I P ITRRD T EIE A RO T 9 _psha
7 - - 57 - =< 4 - - v B A=

Involver
| udvikling

Se kapitel 2, fase 1: s. 51




Eksempel er fra re-
organiserings-proces |
Sociale indsatser
Frederiksberg
kommune. Foraret 2024

Processen var designet
og faciliteret af Bo
Vestergaard og chef
Christian Alvang.

T

Vilkars- og mulighedsrum

/
/

f

Retning

Et mere ligeligt fordelt ledelsesspaend skal give
mulighed for god ledelse pa alle tilbud, med 1. Ingen kan fyres — der er arbejde til

Rammer

lige forudsaetninger. alle.
Hvorfor? Der er i dag enheder der har 5 2. Organisationsdiagrammet skal
T{@darbemg@mﬂmgjndm&d_ﬁ_ snderstgtte borgernes trivsel,

l2ering og udvikling
3. Der kan max vaere 2 ledelsesled i
_ driften og k¢ordinatorfunktion
udfases. Kum aendre hvilke enheder,
der skal have samme ledelse.
4. Losningen skal harmonerer med
rammen for]et nyt ledelsesspaend:

~~Mulighedsrum
" Produktmal: | skal i dag udvikle maks. 5
organisationsdiagrammer. Hvilke
enheder skal have samme ledelse?

Hvad sker der bagefter? | gar tilbage til

| jeres kolleger og far input
Pa workshop 2-3 udvaelger | fgrst to sa
et diagram, som bliver det vi gar med.

Udveelgelse foregar ved afstemning

15-25 medafbejder pr. leder.

15-30 borgefe pr. leder.

Max 2 matrikler og 3 afdelinger pr. leder.
Kompleksitdt i ledelsesopgave.

Mangden 3f driftsopgaver i ledelsesopgaven

ik WHNHKH
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Relationel
koordinering = M
| Draksis

Metoder til bedre beslutninger
og samarbejde pa tveers

»Lettilgaengelig. Omsatter forskning

til praksis” Jody Hoffer Gittell

Mere end 5 bager? Skriv til mig pa fairproces@fairproces.dk for storkebsrabat= (boghandlernes indkabspris )

NAR
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Alle mine bager faes pa saxo.com
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