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VELKOMMEN OG DAGENS PROGRAM

e Hvem ervi? Hvem er I?

 Laloux, Teal og Organisationer Gentsenkt

* Genteenk evaluering

 Evaluering1 en ikke hierarkiserende organisation

« Evaluators rolle med inspiration fra selvledende og non hierarkiske
organisationer
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Hvem er I?

Hvor stort er kendskabet til TEAL, Laloux, osv. Har du fx laest
Laloux?

Hvad forventer du at fa med fra dette seminar?

Hvad optager dig?

Hvad skal der til for du gar herfra 10 % gladere/klogere?
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Fremtidens Organisation N ———
Frederic Laloux ORGANISATION

Fra ledelse til selvledelse
-fra organisation til organisme
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Organisatoriske
udviklingsstadier ifelge Laloux

Red
Godt tilpasset til kaotiske
miljger, men uegnet til at
opna komplekse
resultater 1 stabile miljoer.
Veerdier/gennembrud:
autoriteer, klar fordeling
af arbejdet

Rod
Impulsiv



Organisatoriske
udviklingsstadier ifelge Laloux

Rav/Gul
Planleegger pa lang sigt,
og kan skabe stabile
organisatoriske strukturer
der er skalerbare.
Veerdier/gennembrud:
langsigtet perspektiver,
storrelse og stabilitet,
formelle roller, processer

Rod
Impulsiv



Organisatoriske
udviklingsstadier ifelge Laloux

Orange
Effektivitet erstatter
moral, jo bedre jeg forstar
hvordan og hvorfor vejen
er som den er, Jo mere
kan jeg opna.
Veerdier/gennembrud:
innovation, ansvarlighed,
magt efter fortjeneste

Rod
Impulsiv



Organisatoriske
udviklingsstadier ifelge Laloux

Gron
Seger retfeerdighed,
lighed, harmoni,
feellesskab, samarbejde og
konsensus. Insisterer pa
at alle perspektiver
fortjener lige respekt.
Veerdier/gennembrud:
Selvindflydelse og ansvar
(empowerment),
veerdidrevet kultur, flere
interessantperspektiver

Grgn
Mangfoldighed

Rod
Impulsiv




Organisatoriske

udviklingsstadier ifelge Laloux BI&-gron/teal

Bla-gren/teal
Accepterer, atder eren
udvikling 1 bevidstheden,
et momentum i
evolutionen mod stadig
mere komplekse mader at

vaere 1 og opleve verden pa.

Veerdier/gennembrud:
udviklingsformal
(evolutioneert), helhed,
selvledelse

https://vimeo.com/1215175

Evolutionaer

Grgn
Mangfoldighed
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Rod
Impulsiv



https://vimeo.com/121517508

—> 3 karakteristika

s

Selvorganisering/selvledelse
Ingen har magt over nogen anden
Fra magthierarki til naturligt netveerk som organiserer sig dynamisk

Evolutionaert formal
Ingen konkurrence
Formal emergerer

Helhedsteenkning
Ingen masker
Intet Ego — hele mennesket







Organisationer Gentaenkt

3 arigt projekt med organisationer (bade offentlige og private), der gnsker at veere organisation pa e
anden made.

* Kendskab til Laloux og teal ved begyndelsen enten meget begraenset eller helt ikke eksisterende

* Delte erfaringer og udviklede praksisser sammen. F.eks.:
* Beslutningsprocesser
* Opbygning af feedbackkultur
* Konflikthandtering
* Prgvehandlinger og eksperimenterende kultur
* Organisatoriske og personlige greenser for selvledelse
* Lgnregulering

* Alle gik/gar frem pa deres made og i deres tempo — i dag dog med en langt hgjere
grad af falles sprog

* Projektet afrundes med en konference naeste uge i Aarhus — inden naeste runde med
nye organisationer starter senere pa aret




Deltagerorganisationer i Organisationer Gentenkt
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Fra Ligsyn til Nyt syn

Det er IKKE et filter @
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En nyteenkning vil i vores
optik indebaere:

Storre ejerskab

Tillid

Meningsfuld og anvendelsesorienteret dokumentation, data og evaluering
Gennemsigtighed og synlighed - data er tilgeengelig

Ansvar — at bruge evalueringen til noget

Processen er lige sa vigtig som resultatet
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Grundprincipper i evaluering i selvledende organisationer

Ansvaret pa rette sted: Modsta fristelsen til at ville vide
(=kontrollere/styre).

 Hvilken data eller feedback eller viden har vi brug for?

« Hvilke praksisser/processer kan vi finde pa, som sikrer os at vi
forbliver responsive og relevante?

Gennemsigtighed
Psykologisk tryghed




Evaluering igangsattes af leder eller
konsulent

Evalueringen igangseettes af medarbejdere
ud fra oplevede behov

Top- eller stabsejet evalueringsprocesser

Medarbejder-ejet evalueringsprocesser

Stort organisatorisk set-up (projektleder,
evaluator, styregrupper, designs osv.)

Lokale cyklusser, kontinuerlige
mikroevalueringer, ansigt til ansigt

Data er tilgeengelig for leder, styregruppe,
projektgruppe eller evaluator
(intern/ekstern)

Data er tilgeengelig for alle og ejes af dem
som skal bruge det

Langt fra resultater til handling (summativ)

Kort fra resultat til handling (formativ)

Leder udveelger hvilke resultater og g
anbefalinger, man gar videre med

Medarbejdere beslutter hvilke resultater og
anbefalinger, man gar videre med

MUS 1:1 samtaler

Selvevaluering og kollega-feedback

Formelle krav

Reelle behov




Men...

Vi skal stadig veere skarpe pa metoderne og
systematikken

- der kan vaere behov for understgttelse
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Evaluering i selvledende
organisationer

Evalueringen igangseettes pa baggrund af medarbejdernes
vurdering og udspringer fra praksis

Medarbejderne definerer evalueringen ud fra deres formal
Medarbejderdrevet evalueringsprocesser

Selvbestemmelse, vurdering og beslutningstagen ligger hos
medarbejderne
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TRADITIONEL VS SELVLEDENDE
EVALUERINGSPRAKSIS

Hvor er din evalueringspraksis placeret?
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Vertica

It konsulent og udviklingshus stiftet i 2001

Leverer komplekse og forretningskritiske
lasninger inden for e-handel

Vores ambition er at vaere med til at drive
e-handel i Danmark sammen med vores
kunder.

95 kollegaer i Aarhus og Kgbenhavn
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Vertica

En ikke-hierarkiserende organisation

Formelt refererer alle direkte til den
administrerende direktor

Organiseret i selvorganiserende teams og
kompetencegrupper samt ad hoc
sammensatte teams til interne projekter

@nsker en eksperimenterende kultur og
anvender i hgj grad agile projektmodeller
som SCRUM




Eksempler pa tre niveauer

Organisation




1. P4 en skala fra 1 til 10, hwor 10 er badst.
Vil du anbefale Vertica til andre

1
& T 2

Kundetilfredshed

Klassisk net promotor score

- med mulighed for at komme med
kommentarer til de enkelte faggrupper pa )
pr O ] ektte amet 5. Evt. inputifesdback til projekileder/KAM (valgfrit):

6. Evt. inputifeedback til udvikler{e)/devieadifrontend {walgfrit):

7. Evt. inputifeedback til Service [valgfrit):

A

8. Evt. inputifeedback til UX konsulentigrafisk designer {walgfrit):

A

9. Evt. inputifeedback til integrationskonsulent’PIM konsulent {valgfrit):

s
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Medarbejdertilfredshed

Engagement profiler

Klassisk opbygget
brancheundersogelse, der giver
mulighed for at benchmarke sig

Verticao Benchmark

“Engagerede”

"Vertica har fokus pa min . O,
personlige udvikling®, "“Vertica PR
har gode rammer for at

balancere familieliv og Ss

0 n

arbejdsliv’, "Vertica er pa en
spaendende rejse’...

“Uengagerede” “Selviilfredse” “Uengagerede” ‘Seltilfredse”




Transparens og dialog

Undersogelserne inkl. ledelsens fortolkning deles i deres helhed
Sjeeldent de viser noget voldsomt overraskende

De er gode til at italesaette overordnede styrker eller udfordringer til hele
organisationen



Nogletal som evaluering af performance

Hver maned udregnes og praesenteres nogletal omkring performance.
F.eks.:

Omsaetning og resultat

Samlet faktureringsgrad

Timer brugt pa interne projekter

Gennemsnitlig timepris vs. nulpunktstimepris

@Okonomiske nogletal blev sammenlignet med potentiale 1 stedet for
budget



Eksempler pa tre niveauer

Organisation




Fire former for evalueringer pa teams

Code reviews pa baggrund af feelles vedtagne standarder
(Definition of Done)

r’jrcaile Teams

Daily Stand Up med faste spgrgsmal og vurdering

af fremdrift o fi\ o
Retrospective mader efter hver iteration med @ IH‘ w @
fast agenda (optimalt med kunden) w Self-organizing ’H‘

@
Afsluttende evalueringer for at traekke laeringer w w fH‘
ud, der kan deles pa tveers af hele organisationen

‘Servarﬁ Leader
Facihitator



Eksempler pa tre niveauer

Organisation

Team




Medarbejderudviklingssamtaler

Afholdes med selvvalgt karrierecoach — en kollega, som gnsker at
hjeelpe andre kollegaer med deres udvikling

I hej grad baseret pa egen-indsamlet feedback

Tiltag iveerkseettes efter en feelles mandatskabelsesproces



Konkret eksempel:. onske om at skrifte rolle

Role Advice Proces (RAP)

1. Start pa en RAP: Individuel motivation
2. Annoncer starten af en RAP

Hvem vil der blive indhentet rad fra — og hvorfor?

Hvor lang tid vil det vare?
3. Invester tid til selv-refleksion
Hvorfor laver jeg denne radgivningsproces? Hvad fgrte til processen?
Kan jeg oege min virkning ved at skifte eller eendre min rolle?
Hvordan har jeg det med den potentielle eendring? Bekymringer?
Begejstringer?
Sag rad fra andre: mindst 3 personer
Tag en beslutning
Opsamling: Lav et personligt dokument med beslutning og
overgangsplan og praesenter den
Tag handling

N ouhk

Naglen er at skifte ansvaret fra leder til medarbejder



Medarbejderudviklingssamtaler

Afholdes med selvvalgt karrierecoach
I hej grad baseret pa egen-indsamlet feedback

Tiltag iveerkseettes efter en feelles mandatskabelsesproces

Feelles evaluering af samtalen ved dens afslutning



Forbedringsprocesser

Det er et personligt ansvar at tage det op, hvis man oplever at nogen i teamet
ikke leverer, det man mener at kunne forvente

Forholdet adresseres direkte evt. gennem inddragelse af relevante personer

Typisk projektleder og lead udvikler
Evt. ogsa personens karrierecoach m

o ] Viden og erfaring Forventning:
Stotteveerktgj til evalueringen S b B Nuvaerende status:

Produktivitet og kvalitet Forventning:
Den formelle leder fungerer som e b bl N zrende stats:

: abilite orventning:
sparringspartner og coach for dem, Eremmode. fraver oz syedom Novmonerde statue.

del’ matte @nSke det Palidelighed Forventning:
Ansvarsfelelse, kommunikation og Nuvarende status:

. . forventningsafstemnin

Den endelige beslutning treffes af enten Kemi Forventning:

team eller formel leder Al SIS Nuvaerende status:

Niveau Forventning:
Sammenhaeng i forhold til len og Nuvarende status:
forventninger

Potential/opsamling



Praksiseksempel pa eendret evaluator-rolle med inspiration
fra selvledende organisationer

Der er stadig behov for evalueringsfaglig ekspertise
Evaluators rolle skal genteenkes og tilpasses de nye organisationsformer
- Hvordan navigerer vii et andet system?

- Kreever det noget seerligt af evaluator? (viden, mindset,
personlighed, andre/nye kompetencer)

Er det egentlig smartere, sjovere og nemmere? — med samme outcome?
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Fondsbevilligede projekter som skal evalueres; men
hvordan og af hvem?

Faglige og etiske overvejelser:

Ekstern/interne evaluator
Ydre krav/indre krav
Tillid

Ansvar
Kompetencer/faglighed
Ressourcer

@konomi

Eksisterende viden




Et godt match?

Fag-faglig viden og kompetencer Evalueringsviden og erfaring

Branche kendskab Fleksibilitet

Netveerk Indsigt og erfaring med projektevaluering
Kompetencer Teori og metode kendskab

Projektstyring

Mod, lyst og energi til at gore noget andetend Mod, lyst og energi til at gore noget andet end
det traditionelle det traditionelle




FORVENTNINGSAFSTEMNING OG TILLID

Organisatorisk opbakning og stilladsering
Tillid

En bevidsthed om at det kraever ekstra arbejde
Hvordan takler vi fejltrin?

Samarbejde og kommunikation med opdragsgiver, chef, kollegaer, mv.




Evaluators rolle

Evaluators rolle vil veere at hjeelpe projektejerne/projektlederne med at
gennemigre formative og relevante evalueringer, der skaber veerdi bade
internt og eksternt. Evaluators formal vil ud over at understotte
evalueringsprocesserne i projekterne vaere at styrke projektledernes
evalueringskompetencer, saledes de bliver dygtigere evaluatorer og
deres leering kobles taet pa egen praksis, hvilket sikre gget
laeringsudbytte. Sa denne proces skal ikke kun ses som
evalueringsfaglig sparring, men ogsa en kompetenceudvikling af
medarbejdere.




Hvordan gjorde vi det sa?

« Stor indsats i starten

« Forstaelse af projektets sammenhaenge, mal, antagelser og udvikling.

« Gik idybden med projektets forandringsteori/Logiske model

« Fik operationaliseret succeskriterier og mal til konkrete handlinger
der skaber viden og veerdi for organisationen og dens medlemmer.

 Faseopdelte evalueringsprocesser

* Klippekortsordning

« Rammesatte radgivningsprocesser

« Psykologisk tryghed

 Gennemsigtighed




Folgende hovedomrader er omfattet af
evalueringsstrategien:

O

O

O

Evaluering af involverede virksomheders videnudbytte

(kompetencelpft)
Evaluering af projektaktiviteternes kvalitet (tilfredshedsmaling)
Evaluering af gennemforte projektaktiviteter (kvantitativt)

Tilse at projektet kommer til gavn for flest mulige aktorer, inden for

projektets fokusomrade(r).




Arbejdsmoderne

AdskKillelse af mal pa kort og lang sigt

Trin pa vejen

"Undervisning” i dataindsamling

Droftelser om metode og teori

Droftelser om etik og deres egen rolle som interne evaluatorer

Ex: 907% af de involverede virksomheder foler sig bedre rustet til at tilga
markedet.

Ex. Gennemsnit pa 8 pa en skala fra 1-10 ved tilfredshedsmaling af de
enkelte aktiviteter.

\
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Den nye evaluatorrolle

Fra ekstern evaluator til radgiver.
Mix mellem undervisning og learning by doing
Lobende sparring og supervision

Konkrete opgaver — kan fx. veere udarbejde spgrgeskemaer, analysere data,
gennemifgre interviews eller observationer, facilitering osv...

Viden og indsigt 1 projekterne og evalueringsprocessen
Kvalitetssikring af data
Har ikke formelt ansvar eller tager beslutninger

Skriver ingen rapporter og kommer ikke med anbefalinger




Er det godt nok?
Ja... bade/og

o

o kW

Deres egen interne evaluering blev suppleret med: Tilbud fra eksternei
forhold til udarbejdelse af gkonomisk beregninger, benchmarking,
supplerende dataindsamlinger og rapportskrivning.

De nar deres delmal og arbejder i den rigtige retning i forhold til at opna de
succeskriterier og slutmal der forventes af fonden...

Stor ejerskab til evalueringen

Der bliver evalueret pa det der giver mening for organisationen(projektet)
Der bliver genereret data der kommer til gavn (her og nu) for deres
branchen, kunder og samarbejdspartnere

De har faet nye kompetencer og bringer dem 1 spil samtidig med at de
udvikler dem — kommer bade projekterne og hele organisationen til gavn




Er det godt nok?

Ja... bade/og
MEN...det kan sagtens blive bedre

1.
2.
3. Kan veere sveert at vurdere hvornar der er behov for faglig

o1 A

Hverdagen kan nemt tage over
Falder nemt tilbage til den trygge gamle made at gore det pa

understgttelse og sparring

Ydre og indre pres og krav kan pavirke processen i negativ retning
Tydeligere struktur

x\

AGORA




Udfordringer?

| et traditionelt evalueringsteoretisk perspektiv:

Hvad nu med validiteten, repraesentativitet, og generaliserbarhed?
Effektmalinger?
Produceres der relevant viden for hele organisationen?

Hvad med etik, anonymitet og personfglsomme oplysninger, nar nu alt er
tilgeengeligt?

Hvad sker der hvis handlinger baseres pa mavefornemmelser og synsninger?
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. 4B

Afslutning

Tal med din sidemand

® Erder noget du kunne teenke dig at
afprove i egen evalueringspraksis?

® Er der noget du allerede gor i forvejen?

63



Vil du vide mere?

Frederic Laloux’ bog "Fremtidens Organisation”

Laloux culture model: https://vimeo.com/121517508

Www.reinventingorganizations.com

AGORAs blog: https://agora.as/blog
(forskningsnotater, resultater, praksisbeskrivelser, interview med Morning Star)

AGORA podcast: https://agora.as/agora-podcast

LinkedIn gruppe: Seg pa "Organisationer Gentaenkt”

Konference "Organisationer Genteenkt” d. 9 sep. i Aarhus

Organisationer Genteenkt #2 — Projektstart november 2019

Katrine: kca@agora.as

Sune: mail@sunehansen.net ’&G Q/ ‘\ /&



https://vimeo.com/121517508
http://www.reinventingorganizations.com/
mailto:kca@agora.as
mailto:mail@sunehansen.net

Hvad sker der 1 Agoraen?

En ugentligt evalueringsproces

- Den er frivillig

- Det er ret simpelt

- Den opstod ud fra et behov for at vide hvad der sker i AGORA

Outcome: videndeling, hjselp og sparring, vi ved hvad hinanden laver,
oget feellesskabsfglelse,

!__‘ Slackbot 9:00 AM

) Reminder: Hej alle (&) Tid til en ugentlig refleksion! Lad os andre hgre om:
/Hvor har du rocket | denne uge? 1 succes
Hvor har du brug for hjeelp/inspiration/sparring? 1 udfordring
5" Hvad glaeder du dig til i neeste uge?

AGCRA




