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UNBOSS

Er det nogensinde faldet dig ind, at den made, du har laert at lede pa, maske er foraeldet? Vi saetter
spgrgsmalstegn ved formalet med hierarkier, titler, jobbeskrivelser, virksomheders hovedsader, branding,
fagforeninger m.m. Vi satter spgrgsmalstegn ved alt det, som virksomheder og offentlige institutioner
tager for givet i dag.

Vi er overraskede over, at mange mennesker er tratte af deres chefer. Ofte kan de godt lide deres arbej-
de, men er kritiske over for chefen - bossen.

At unbosse er en proces, der forvandler konventionelle organisationer til noget, der bedre opfylder organi-
sationens formal; som er mere baredygtigt og derfor mere attraktivt at vaere en del af.

1. Tiden er inde

Vi befinder os i en verden, hvor den industrielle tankegang dag for dag foraeldes. Vaekstraterne er lang-
somt ved at ga i sta, og tilfredsheden blandt medarbejderne er faldende. Folk leder efter et nyt formal og
andre og mere fyldestgarende grunde til at gare det, de gar.

Mange virksomheder har et tunnelsyn - kynisk kapitalisme far dem til at focusere pa ”return of invest-
ment” - mens planeten og medarbejderne bliver presset til det yderste. | fremtiden bliver disse virksom-
heder taberne. De bliver slaet af unboss-virksomheder - af ubegransede organisationer, der nyder godt af
evnen til at bringe interessenter sammen, forenet bag et faelles formal og betagende fri for bureaukrati.

Hvis virksomhedens eneste mal er at tjene penge til aktionaererne, skal den ikke regne med, at kunder,
leveranderer og myndigheder vil ggre noget som helst for at hjaelpe den.

Hvis ambitionen er at opna succes ved at gare en positiv forskel i denne nye verden, er der brug for en
anden type leder, og som en konsekvens heraf kommer unbossen ind i billedet.

En ubegraenset organisation er organiseret radikalt anderledes end det traditionelle industrihierarki. Og de
personer, der engang var chefer eller medarbejdere, vil opfatte sig som partnere. Unboss-virksomheden
saelger ikke produkter til kunder - den skaber vaerdi sammen med kunderne. Den har ingen medarbejdere -
kun partnere.

Den offentlige sektor kvaeles af bureaukrati og har for alvor brug for forandring. NPM efterlader medar-
bejderne demotiverede og uden nogen fornemmelse af formal.

Det 20. arhundrede var bossens tidsalder. Den dag i dag ligger vi stadig under for boss-araens organisati-
onsprincipper med siloer, hvor kvalifikationer og viden er adskilt fra hinanden og kun ngdigt arbejder
sammen.

Der har fundet 4 store forandringer sted i det globale erhvervsmilja: (1) en taettere integreret global gko-
nomi, (2) de komplekse forretningsmodeller spiller fallit, (3) IT giver ubegraensede, globale muligheder og
(4) sociale forandringer flytter loyalitet fra virksomheden til fagprofessionalismen.

Konventionelle virksomheder er pengemaskiner, der opfatter leveranderer og kunder som modparter, man
skal vinde over. Og de ansatte som robotter.

Jo, det er tydeligt, at tiden er inde til forandring. NU!

2. Forst skal du afleere

| erhvervslivet kan man inddele folk i to grupper: (1) de vidende og (2) de laerende. De vidende har svar pa
alt. De laerende behgver ikke pa samme made at demonstrere deres dygtighed - men stiller spargsmal i
stedet for at foredrage deres viden.
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Konventionelle bosser harer til de vidende. De satter sjaldent spargsmalstegn ved deres egen tankegang
eller deres egne antagelser om verden. De ved bedre.

Alle virksomheder og alle chefer baserer sig pa et fast sat antagelser om, hvordan organisationen og dens
omgivelser er. Det er af vital betydning at se fordomsfrit pa sin organisations antagelser, men det er pa
ingen made nemt. Taenk for eksempel pa Kodak, som fastholdt troen pa papirbilleder og som gik fallit.
Eller pa IBM, som fastholdt troen pa de store EDB-maskiner sa laenge, at de var lige ved at ga fallit i be-
gyndelsen af 90’erne.

Taenk pa den grundlaeggende antagelse om konstant konflikt mellem arbejdstager og arbejdsgiver, der har
sa stor indflydelse pa mange af vore tanker. Den antagelse er simpelthen blevet irrelevant. Taenk, hvis en
ny antagelse blev, at medarbejdere og ledelse har samme interesser, og at de derfor skal samarbejde i
stedet for at strides. Det ville vaere en revolution!

Taenk pa din egen organisation og pa en af de grundlaegggende antagelser, | har:
e Szt ord pa, hvad det er for en grundlaeggende antagelse
Hvornar og under hvilke omstaendigheder opstod den grundlaeggende antagelse?
Hvordan har omstaendighederne udviklet sig siden da - frem til i dag?
Hvad ger den grundlaeggende antagelse ved organisationen og dens medlemmer?
Hvis antagelsen ikke langere er relevant, hvordan bar en ny og bedre antagelse sa lyde?

3. Portraet af en unboss

Far industrialiseringens tid havde vi patriarken som chef. Med overgangen fra handvaerk til industri blev
han aflast af bossen. Mens patriarken havde en hand med i det hele, arbejder bossen gennem et antal
mellemledere, som selv arbejder gennem deres direkte underordnede. Bossens bibel er planen og budget-
tet. Han er magtfuld, og det er vigtigt (for ham) at han har fuld kontrol.

Bossernes tidsalder er slut, og medarbejdere og kunder vil se sig om efter en anderledes ledertype. Det vil
de bl.a. pa grund af 5 principielle forandringer i erhvervslivet:

1. Individuelle mennesker frem for en faktor i produktionen.
Morgendagens medarbejdere vil behandles som individuelle mennesker med deres egne vaerdier og
mal frem for blot at vaere en faktor i produktionen.

2. Mere vidensarbejde - mindre rutinearbejde

3. Innovation og forandring frem for altid lavere omkostninger. Overlevelse krasver innovation

4. Teknologi og videndiversitet frem for enestaende specialviden. Man kan ikke laengere ngjes med
at focusere pa ét produkt eller én teknologi

5. Partnerskab med andre organisationer frem for indelukkethed

Hvis man beder en gruppe mennesker om at karakterisere en god leder, vil 90% af beskrivelsen vaere per-
sonlig. Alligevel rekrutteres topledere pa baggrund af faglige egenskaber, tidligere jobs og uddannelse.

Fremtidens ledere skal mestre den svaere kunst at ga foran og give plads for andre.

Bosser er demt ude, fordi de ikke tillader, at idéer, innovation og relationer flyder frit og hastigt ud og ind
af organisationen. Morgendagens leder ma slippe sine medarbejdere fri. Han ma give dem plads til selv at
udforme deres job og til selv at vaelge, hvordan opgaverne skal lgses.

En unboss skal have samme mal som den traditionelle boss, men han har et andet mandat. Mandatet
kommer nedefra, og i sammenligning med den traditionelle boss, sa smelter unbossen sammen med orga-
nisationen. Mens bossen kommanderer og kontrollerer, tjener unbossen sine medarbejdere. Han saetter
ting i gang i stedet for at vaere instrukter. Han stoler pa sine medarbejdere, tror pa deres evner og dem-
mekraft og @nsker kun, at de sparger ham, hvis et projekt er i alvorlige problemer.
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| konventionelle organisationer bruger folk utroligt meget tid pa at rapportere til chefen. Opgaver uddele-
geres, men bossen vil informeres om detaljerne. Han holder gje med al udvikling og deltager i alle beslut-
ninger - selvom det sinker alting og signalerer mangel pa tillid til, at folk evner at gare det, de er ansat
til.

| en unbosset organisation er meningen - virksomhedens formal - det vigtigste element, og lederen (unbos-
sen) skal understgtte og fremhaeve det, sa alle i organisationen kan se, hvordan de kan bidrage til virk-
somhedens formal.

En unboss er ikke bedste ven med alle sine medarbejdere, men relationerne er staerkere end i konventio-
nelle virksomheder - ja, maske naesten familiaere og prasget af faelles interesser.

Taenk pa:

e En person, du kender, som er en arketypisk boss. Beskriv hans ledelsesform

e En anden person, som du mener er taet pa at vaere arketypisk unboss. Beskriv hans ledermentali-
tet.

e Hvorfor bossen har starst succes med at lede en traditionel produktionsvirksomhed i et relativt
stabilt miljo

e Hvem der mon er bedst til at lede en innovativ, videnbaseret virksomhed

e Hvem du selv helst vil arbejde for.

4. Unboss organisationen

Har du overvejet, hvor stor forskel det gratis onlinebaserede leksikon Wikipedia har gjort siden starten i
2001? Wikipedia forvandlede det trykte leksikon fra en god investering til et fortidsminde pa mindre end ti
ar.

Wikipedia kasserede den struktur, der begranser det frie flow af mennesker, idéer, ressourcer og viden -
alle elementer, der er vigtige for at drive en videnbaseret organisation og alle videnbaserede gkonomier.
Det funktionelle hierarki var designet til at fa medarbejderne til at rette focus pa specifikke opgaver ved
at gruppere dem i funktionelle afdelinger og holde skarp kontrol med dem. Wikipedia gjorde praecis det
modsatte. Og nar den kollektive intelligens samles omkring en delt passion eller et formal, sa kan der
skabes en naesten ubegranset vaerdi.

Begynd med at finde ud af, hvordan jeres formal kan beskrives som en ”samfundsopgave”. Sat dernaest
spgrgsmalstegn ved dine kerneholdninger. Forestil dig, at du i stedet deler noget af den essentielle viden
med dine kunder, leverandgrer eller andre, der muligvis kan hjalpe din virksomhed. Sa er du ved at vaere
klar - og nu kan alting ske!

| erhvervslivet vil whistleblowers lade hare fra sig, hvis ledelsen overtraeder regler og opfaerer sig uetisk.
Derfor vil de, der gar noget godt, i sidste ende klare sig godt. De organisationer, der adskiller sig positivt
fra andre, vil pa sigt udkonkurrere dem, der kun taenker pa deres egen bundlinie. Og den vaesentligste
forskel er det formal, der haever sig op over profitten.

Enhver organisation kan gares meningsfuld. Ellers bgr den ga nedenom og hjem!

Lad brugerne af dit produkt fortaelle deres vidnesbyrd - ucensurerede succeshistorier og fiaskoer - og invi-
tér dem til at demonstrere, hvordan produktet har haft indflydelse pa deres liv.

Forestil dig dine medarbejderes interne motivation, hvis de oplever, at de er med til at skabe agte vaerdi
for kunder og samfund. Passionenfor virksomhedens formal bliver hurtigt den vaesentligste motivation
frem for en ekstern motivation gennem bel@nning og disciplin, som bruges i traditionelle hierarkier.

Den ubegransede organsation har ikke kun ansatte pa traditionel facon. Den inkluderer alle, der deler
passionen. Flere relationer og starre vardiskabelse er kun muligt i en virksomhed, der er struktureret til

den 05-01-2023 ki. 3:07 PM Soren Moldrup side 4 af 16 sider



UNBOSS

at samarbejde over de traditionelle graenser mellem afdelingerne og mellem virksomheden og omgivelser-
ne. En unbosset virksomhed er en ubegranset virksomhed.

Samarbejdende og ubegransede virksomheder, der straeber efter at inddrage alle deres interessenter, ma
vaere bedre til at fortaelle historien om deres organisation - ikke om deres produkter, men om, hvordan de
bidrager til at forbedre kundernes liv.

I den konventionelle tankegang er ansatte motiveret med penge. Det er det, man kalder ekstern motivati-
on. Intern motivation er anderledes. Den udspringer af et fundamentalt @nske hos medarbejderne om at
gare en positiv forskel.

Traditionelle hierarkier bliver stadig darligere til at handtere deres opgaver i al deres kompleksitet - de
kan simpelthen ikke holde trit i en hurtigere, mere kompleks netvaerksverden. Ubegrasnsede og samarbej-
dende organisationer kan udfere endnu mere komplekse opgaver med mindre besvaer og lavere omkost-
ninger ved at bruge nye mentale og sociale redskaber.

Den ubegransede virksomhed er pr. definition asynkron: Folk arbejder, hvor de nu befinder sig, og pa
tidspunkter, de selv vaelger - og de beslutter sig kun for at samles fysisk for at udfere noget sammen, nar
der er en god grund til det. Derfor: Oplgs det fastfrosne hierarki i et kar med skoldhedt vand, og skab en
spaghettiorganisation, hvor hver eneste del af organisationen er forbundet med alt andet. Og hvor du ikke
er bange for at eksperimentere med at tilfgje nye, friske ingredienser til blandingen.

Prav at se pa din egen organisations struktur:
e Er den baret af profitmaksimering eller af et formal?
Kan medarbejderne se den store mening i det, de laver?
Muligger den en nem forandring?
Understatter den kommunikation mellem afdelingerne
Giver den individuelle medarbejdere magt til at tage beslutnigner
Er den sjov at vaere en del af

5. Unboss formalet

Alle virksomheder skal tjene penge for at overleve. Det er en selvfalge. Men det betyder ikke, at formalet
med al privat virksomhed skal vaere at tjene penge til aktionaererne, sadan som de fleste i erhvervslivet
mener. Vi mener, at hvis man alene driver virksomhed for at tjene penge, sa risikerer man at havne i en
nedadgaende spiral, der i sidste ende vil gare en ende pa virksomheden.

Profit er et middel til at opfylde et formal - ikke formalet i sig selv. Formalsdrevne organisationer er ube-
graensede virksomheder, der ikke bare skaber vaerdi for samfundet gennem velgarende donationer, men
gennem selve deres kernevirksomhed. Et legitimt formal er uundvaerligt, fordi det giver virksomheden ret
til at fungere i en verden, der bevaeger sig hurtigt; hvor folk seger mening og hvor enhver fejl fra virksom-
heders side gjeblikkeligt udstilles globalt.

Formal har en dybtgaende og forunderlig virkning pa medarbejderne. Deres motivation aendres drastisk,
og motiverede medarbejdere er hgjtydende medarbejdere. Formal far interessenter og kunder til at elske
virksomheden. En virksomhed, der er i stand til at inspirere ved at samle interessenterne om et falles
formal, skaber sig en tilhangerskare og bliver markedsfarende pa sit felt i sidste ende.

Teenk over:
e Hvad var det for en passion, der ledte til grundlaeggelsen af din virksomhed?
e Progv at fortaelle din virksomheds historie som det gode eventyr
e Hvad er kernen i din virksomhed - sig det med 2-3 satninger.
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6. Unboss strukturen

De, der bryder gennem virksomhedens bureaukrati for at udvikle gode idéer og forretninger, bliver helte i
den konventionelle virksomhed. Desvaerre lykkes det kun for fa. En unbosset virksomhed behgver ikke den
slags helte, for nar man unbosser strukturen, skaber man frihed til at handle.

Frederick Taylor grundlagde det teoretiske skelet for at organisere arbejdet i den industrielle produktion:
Hierarket med klare kommandoveje. Men det, som fungerede fantastisk for den industrielle produktion,
passer darligt til det videnstunge og komplekse arbejde i det 21. arhundrede.

Overdreven kontrol bygger pa et menneskesyn af mistillid!

Du bliver nadt til at andre din struktur, sa den er egnet til samarbejde med alle interessenter. Forestil
dig en virksomhed uden titler, afdelinger eller organisationsplan. Afskaf det alt sammen og indfer 3 ngd-
vendige hierarkier:

1. Projekter. Du skal sikre dig, at tingene bliver gjort. Definér alle opgaver i organisationen som pro-
jekter og lad sa folk overtage dem som projektledere, der har ansvar for at samle et team og fa
arbejdet til at glide, sa teamet nar deres mal. Sadan et system er selvregulerende. Folk bruger
deres tid der, hvor de kan bidrage med mest.

2. Professioner. Der skal vaere fagledere til at inspirere, koordinere og fremme den faglige viden i
projekter og i organisationen som helhed. De fremmer indlaering inden for organisationen via in-
terne seminarer m.m.

3. Medarbejdere. Unbossede virksomheder ansaetter ikke en skare HR-folk. De har i stedet mentorer,
og lader medarbejderne selv vaelge, hvem de vil have som mentor. En mentors rolle er at inspire-
re, lytte og give medarbejderen de redskaber, der er ngdvendige for at udfgre et fremragende
stykke arbejde.

Gor det til virkelighed. Uden konsulenter. Begynd med gradvise andringer - fx ved at udpege din virksom-
heds professioner og projekter. | begyndelsen vil folk bare arbejde med det, de plejer, men du kan lang-
somt anspore dem til at finde projekter, hvor de i hgjere grad kan udnytte deres kompetencer.

7. Unboss virksomheden

Den globale flodbglge af innovationskraft og forbrugermagt hverken kan eller skal taammes, men udnyttes
og integreres.

Med erklaeringen af et formal som den vaesentligste motiverende faktor bar enhver person i vaerdikaeden -
fra medarbejdere til leverandarer og kunder, som kan se og identificere sig med virksomhedens formal -
opfattes som partner i en bevaegelse, der har til formal at fremme sagen eller formalet.

Med partnerskaber kan man flytte sig fra nul-sums-relationer til win-win-situationer, som potentielt kan
resultere i gensidige, gkonomiske fordele, der ligger langt over dem, som kan opnas ved almindelig han-
del.

Nar medarbejderen bliver gjort til interessent - fx ved at vaere medejer - sa vil han vare meget mere
indstillet pa at gare en ekstra indsats for virksomheden. Jo hardere, han arbejder, jo mere kreativ han er,
des mere opnar begge parter. En nul-sums-relation er blevet forvandlet til en win-win-situation.

| en unbosset verden vil flere medarbejdere bevaege sig frit mellem forskellige organisationer. Manage-
mentprofessor Gary Hamel gar sa vidt som at pasta, at alle medarbejdere skal opfattes som uafhangige
underleveradgrer.

Kunderne skal i hajere grad involveres i produktudvikling, marketing og kundeservice. Udvikling og forsk-
ning, som normalt er yderst hemmeligt, kan med fordel ggres abnet. Pa den made kan man udnytte viden
fra tusindvis af forskere, som sa kommer til at arbejde for vores virksomhed - og bliver en del af vores
ubegraensede virksomhed.
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Og endelig er der fagforeningerne. De ma uundgaeligt andre deres rolle og begynde at opfatte sig som
virksomhedsledernes partnere i stedt for deres modstandere.

Taenk over:
e Hvem er de vigtigste interessenter i din virksomhed (interne og eksterne)?
e Hvordan kan hver enkelt interessent forvandles til en partner og derved blive en del af din ube-
graensede virksomhed?

8. Unboss mellemlederne

Den konventionelle mellemleder forbinder topledelsen med de ansatte, som udferer det egentlige arbej-
de. Den konventionelle mellemleder kommunikerer primaert med sin chef og sine underordnede. Hans
bibel er den arlige arbejdsplan og budgettet.

Fremtidens mellemleder (lad os kalde ham teamleder) identificerer vigtige opgaver at lase, arbejder
sammen med teammedlemmerne for at forsta, hvad der skal gares og hvorfor - og arbejder sa sammen
med teammedlemmerne for at fa arbejdet gjort.

Naesten alle de redskaber, vi finder i mange organisationer, blev opfundet for ca. 100 ar siden. De, der er
fadt for 1975, kalder vi ”digitale fremmede” og de, der er fadt efter 1975 kan vi kalde ”"digitale indfed-
te”.

Bossen er en levende dinosauer, som hurtigt er pa vej til at udda. Hans ledelsesmetode bliver kun holdt i
live, fordi vi ikke rigtigt har forstaet, hvor grundigt videnssamfundets ledelsesstil med samarbejde, deling
og crowdsourcing flar murene, reglerne og de konventionelle ledelsesmetoder ned.

En unbosset virksomhed arbejder med ét faelles vaerdisat for alle, som den involverer medarbejdere og
ledere i at formulere og simplificere, hvorefter den opfordrer medarbejderne til at indspille korte video-
er, hvor de forklarer, hvad vaerdierne betyder for netop dem.

Foraeldede ledelsesprincipper i virksomheder skaber ikke blot middelmadige resultater, men producerer
ogsa foraeldede, uinspirerede medarbejdere pa alle niveauer i hierarkiet.

Taenk over
¢ Om medarbejderne ved, hvorfor hver enkelt og afdelingen laver lige det, den gar - og hvordan det
passer ind i virksomhedens strategi
e Hvorfor det ville skabe mindre vaerdi for virksomheden, hvis jeres afdeling ikke fandtes.

9. Unboss de ansatte

Mange konventionelle ledere opfatter den perfekte ansatte som en menneskelig robot. For os er den per-
fekte medarbejder ikke en ansat, men en partner. Han er lige sa passioneret, nar det kommer til virksom-
hedens formal, som den administrerende direkter. Hans primaere focus er ikke, om han bliver forfremmet,
men om han sammen med sine kolleger gor en forskel for kunder og samfund.

Faktisk har de fleste medarbejdere potentialet til at blive dybt engagerede medarbejdere i stedet for
uengagerede robotter. Det kraever blot, at cheferne giver slip pa deres for laengst foraeldede chefagtige
tankegang og slipper de ansatte fri.

Det kraever 3 ting:

1. For det farste skal du behandle her eneste medarbejder som et menneske med egne vaerdier og
mal. Mens industriarbejderne arbejdede for ejeren er vidensarbejderne medarbejdere i den sam-
skabende organisation. Den primaere kilde til intern motivation er fglelsen af at gare en forskel for
andre.
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2. For det andet ma du give dine ansatte befajelser. Google har fx givet alle medarbejdere befgjelse
til at bruge 20% af deres arbejdstid pa egne projekter.
3. For det tredje ma du ga bort fra det gamle systems stive lgntrin.

Taenk over:
e Hyvilke kvalifikationer du har, som ikke udnyttes af din virksomhed - og hvordan de kan blive de
e Hvordan du kunne oprette en stilling, hvor dine kompetencer for alvor foldes ud
e Hvad du kan/vil ggre for at forvandle dig selv fra ansat til partner.

10. Unboss arbejdet

| den unbossede organisation arbejder du farst og fremmest for et formal - ikke for penge. Du gar ikke pa
arbejde fordi du skal - men fordi du har lyst til det. Forestil dig, hvor mange rapporter, regler og regulati-
ver, du og dine kolleger kunne undvaere, hvis | virkelig alle var engagerede i jeres arbejde!

| den unbossede organisation foregar alt arbejde ad hoc. Pa alle mulige steder og tider af dagnet.

Medarbejderne skal have frihed til arbejdet. Standardisering og regelstyring ma vaere underordnet kreati-
vitet, innovation og kundens og medarbejderens glade.

Mange ledere taenker, at man ma motivere folk ved hjaelp af tyranniske deadlines og kortsigtede mal. Men
den adfaerd kan aldrig give baeredygtig vaekst.

Focus pa effektivitet har skabt resultater, men den form for arbejde, vi har mest af i dag, har en helt
anden karakter. Det er samspillet mellem medarbejdere med forskellige kompetencer, der far de bedste
vidensbaserede organisationer til at blomstre. Det er tankevaekkende, at barriererne mellem organisatio-
nens afdelinger i farste omgang er skabt for at gge effektiviteten, sa medarbejderne kunne focusere mal-
rettet pa deres ansvarsomrade. Men i dag mister organisationen effektivitet, nar folk ensidigt skal focuse-
re pa deres egen jobbeskrivelse og deres eget arbejde.

Medarbejdere skaber langt mere vaerdi, hvis de har sterre frihed.

Taenk over
e Hvordan dit lokalsamfund ville se ud, hvis arbejde var unbosset, sa der ikke var myldretrafik, forid
det meste af arbejdet foregik hjemme eller i lokalsamfundet og hvis der fandtes en elektronisk in-
frastruktur. der understattede asynkront arbejde

11. Unboss kontoret

De konventionelle kontorlokaler blev udviklet til medarbejdere, som man forventede udfarte de palagte
arbejdsopgaver - hvilket oftest var individuelle. Det meste arbejde i dag foregar ikke sadan. Flere arbej-
der i grupper og flere interagerer med folk uden for virksomheden.

Det kraever en anden opfattelse af arbejdspladsen. Hvorfor ikke droppe de faste arbejdspladser og lade
folk selv bestemme, hvor de vil arbejde?

Har du brug for kontorlokaler i fremtiden? Maske - maske ikke. Men nok brug for lokaler til grupper og til
kreativitet. Vaelg derfor lokaler sa fleksible som medarbejdere.

En standardboks, der passer til alle, fungerer maske for heste i en stald - men nar det kommer til menne-
sker og kontorlokaler, sa burde der gaelde andre regler.
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12. Unboss kommunikationen

Udbyttet af den direkte kommunikation blev ikke til nye, kreative innovationer i LEGO, men medfarte
forst og fremmest en andring virksomhedskulturen. LEGO er nu et sted, hvor man abent kan diskutere
virksomhedens fremtid og konkret produktudvikling med toplederne. Jargen Vig Knudstrup forvandlede
ledelsen fra klassisk vidende til at vaere laerende.

Selv om virksomheder abner sig og accepterer brugen af sociale medier og den made, medarbejdere kom-
munikerer om deres aktiviteter, kan visse virksomheder stadig ikke slippe trangen til at lave regler og
overvage, hvad der bliver talt om.

I bund og grund skaber den industrielle tankegang mentale vaegge mellem de forskellige interessenter i
organisationen.

Kommunikation skal fremadrettet ikke hovedsageligt forega i én retning. Det er ikke mere bossen, der
traeffer beslutningerne og informerer medarbejderne. Det er fint, at han taler ved mgder, hvor alle med-
arbejdere er tilstede, udsender nyhedsbreve eller uploader en video med en besked, som alle skal se. Men
det nye er, at han gar i dialog - agte dialog. Han @nsker medarbejdernes kommentarer, holdninger, ideer
og frustrationer.

Unbossen vil anerkende problemet, stille sig i spidsen for l@sningen og abent forsgge at inddrage alle.

Kort sagt er forvandlingen fra traditionel kommunikation til en ny vertikal kommunikation en bevaegelse
fra betalt opmaerksomhed til fortjent opmaerksomhed. Og det er en bevasgelse fra kontrolleret og be-
graenset kommunikation til ubegraenset kommunikation.

Nar man vil mobilisere alle i kommunikationen, sa kan man fx:
e Gore alle ansvarlige for kundekommunikation
e Gore alle til ambassadgrer
e Involvere alle i at finde lgsninger
¢ Involvere alle i kommunikationen om, hvordan man kan gere tingene bedre.

13. Unboss marketing

Konventionel marketing har i arevis indeholdt elementer af manipulation, men det bliver stadig svaerere
at saelge et budskab uden substans. Frem for marketing handler det i den unbossede virksomhed om at
gare sig fortjent til tillid og loyalitetet fra dem, der tror pa dig og dit grundlaeggende formal. | stedet for
at opdigte historier handler det om at finde aegte historier om din kultur og dit formal, der vaekker gen-
klang.

Dit brand er ikke det, du prever at give indtryk af (fx via betalte reklamer), men derimod det, som kun-
derne siger, at det er! TDC er en virksomhed, de fleste danskere elsker at hade. Faktisk har TDC en tek-
nisk kompetence som ingen anden dansk virksomhed. Men ventetiderne og servicen pa 80808080 er TDC’s
faktiske brand!

Apple og Martin Luther King voksede sig bege staerke pa et fundament af tro og formal. Det handler om at
skaere pjat fra og skabe aegte relationer med folk - bygget pa aegte folelser. Carlsberg havde en gang en
grundforteaelling: Forskede, fik nobelpriser og delte sine resultater med andre. | dag er Carlsberg ”just
another big and boring brewery”

Hvad ville kunderne skrive, hvis de skulle skrive den virksomheds dedsannonce? Det kan vaere en god test
pa den entusiasme og loyalitet, der er omkring din virksomhed.

Nar Apple lancerer nye produkter er de entusiatiske fans, der star i ka for at kebe, den bedste reklame.
En unbosset tilgang til marketing handler om at tage gruppen af ihaerdige fans alvorligt. Det ger man ved
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at lytte, ved at tage dem alvorligt, ved at tale med dem, ved at holde sig til sandheden og vedga sig sine
fejl, ved at vaere original og ved at vaere baeredygtig.

Lige som du ikke kan begraense det frie flow af informationer, sa kan du heller ikke stoppe uautoriseret
brug af dine produkter. Men i stedet for at bekaempe fx hackere, sa kan man se dem som en ressource,
der kan udnyttes.

At vinde folks tillid og loyalitet er opbygge en base af engagerede fans er den unbossede virksomheds star-
ste potentiale. Vind deres hjerter og de vil skabe vaerdi sammen med dig i bade produktudvikling og kun-
deservice.

Taenk over:
e Vealg en virksomhed og forestil dig, hvordan deres seneste marketingkampagne kan unbosses. Ville
du hellere vaere hos dem, hvis de @&ndrede deres fremgangsmade?

14. Unboss salg

I en konventionel salgsafdeling forvandler marketing, produktudvikling og produktion til dollars. Det hand-
ler om at overtale kunderne til at kebe. Saelgeren ma argumentere over for kunden - overbevise om pro-
duktets fortraeffeligheder.

Forestil dig, at man vendte det hele pa hovedet. At salgere opfattede sit arbejde anderledes, sa han
taenkte, at hans job var at hjaelpe kunden med at opfylde ikke virksomhedens - men kundens behov!

Salg i den unbossede virksomhed handler om at skabe vaerdi sammen med kunderne baseret pa et faelles
formal og til gavn for begge parter.

Hvis du gnsker at aendre folks adfaerd, er der to ting, du kan gere: Du kan forsgge at manipulere dem,
eller du kan forsgge at inspirere dem. Nar man er ivrig efter at gennemfare salget, har man en tilbgjelig-
hed til at focusere mindre pa, om det er det rigtige for kunden.

Tiden er lgbet fra den traditionelle made at gennemfare salg pa, hvor pris og reklame er de primaere driv-
kraefter. Vi kan ikke fortsaette med det spil, for det er bade for dyrt og utrovaerdigt.

Du bliver nadt til at finde en made at engagere og aktivere dine kunder pa. | en verden med Wiki Leaks,
vil gennemsigtigheden i sidste ende ade din gamle forrretningsmodel. Man kan ikke laengere skjule sit
snavsede vasketgj. | stedet handler det om relationer. De bedste relationer skabes, hvis kunde og leveran-
der har en delt passion.

Taenk over:
e Sammenlign en konventionel profitdrevet virksomhed og en formalsdrevet, unbosset virksomhed:
e Hvilken vil du foretraekke at kabe af?
e Hvis du er saelger, hvilken virksomhed foretraekker du at arbejde for?
e Hvilken virksomhed foretraekker du at tale om, hvis du sad over en god middag med forretnings-
forbindelser?

15. Unboss indkaeb

Jo lavere pris, des mere gevinst far vi - og des mere taber leverandgren. Sadan tanker den traditionelle
indkabschef. Men udgangspunktet er et nulsumsspil. Taenk i stedet i win-win. | at etablere langsigtede
relationer og partnerskaber baseret pa gensidig tillid og udveksling af informationer. Det du kan gare, er
at

e Dele data - sa kan man lettere hjaelpe hinanden

e Dele udfordringer - det skaber de bedste lgsninger

e Dele kolleger - ved at udveksle medarbejdere kan man involvere leverandgrerne i produktudvikling

og produktionsmetode og skabe synergi
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e Dele kortsigtet og langsigtet strategi - begge organisationer har glaade af at kende hinandens stra-
tegier.

Det er ngdvendigt fremover at man udskifter det at producere en tynd vaerdi med at producere en tyk
vaerdi. Tyk vaerdi er produkter med en holdbar, meningsfuld, baeredygtig fordel, der ikke blot gavner virk-
somheder men ogsa samfundet.

Taenk over:
e Hvis du er leverander til fx en stor producent af metalvarer, hvordan inspirerer du sa din kunde til
at droppe den konventionelle udbudsproces for at etablere et langsigtet, strategisk partnerskab,
som begge virksomheder kan have gavn af?

16. Unboss forskning og udvikling

Forsknings- og udviklingsafdelinger er ofte de mest hemmelige steder i virksomheden. Her gemmer man
bag laste dare virksomhedens bedst uddannede specialister. Men i dag er produkter ofte sa komplekse og
indeholder mere know-how, end en enkelt virksomhed kan rade over.

Betragt i stedet din virksomhed som en membran, hvor idéer diffunderer ind og ud. Hvor jeres innovation
ogsa er baseret pa viden uden for organisationen, og hvor | er abne over for at lade andre udnytte visse af
jers idéer.

Indga i abne netvaerk og del dine data med andre. Involver kunderne. Og link organisationen til globale
innovationsnetvaerk med folk, institutioner, universiteter, statslige organisationer, kunder og leverande-
rer.

Verden er blevet sa hurtig, kompleks og netvaerksforbundet, at ingen virksomhed kan have alle svarene
internt.

| en globaliseret verden handler en aben innovationsstrategi lige sa meget om at saette medarbejdere i din
egen virksomhed i forbindelse med hinanden, som det handler om at skabe kontakt til verden udenfor. |
det spil er organisationens infrastruktur afgerende.

Viden har altid vaeret en magtfaktor. Det er den stadig, men det lader til, at magten vokser sig starre
frem for at forsvinde, nar man deler ud af den. Det er ikke laengere afgerende, at du forhindrer folk i at fa
adgang til din viden. Det handler snarere om, hvor god du er til at dele den viden, sa folk bemaerker dig
og bliver interesserede i at arbejde sammen med dig. Man kan ikke gemme viden vaek i en aeske. Slip den
fri - og folg selv med. Verden er din partner!

Taenk over:

e Hvis en person udefra kom med en idé til at fremstille dine produkter pa en fuldstaendig anderle-
des made, som kan mindske omkostningerne og endda forbedre brugerens oplevelse af produkter-
ne?

e Vil du modtage denne person med abne arme?

e Vil dine forsknings- og udviklingsmedarbejdere gare deres yderste for at implementere idéerne sa
hurtigt som muligt?

e Eller vil de snarere forklare deres chef, at den idé har de allerede elv taenkt - og at den formentlig
ikke virker?

17. Unboss produktionen

Konventionel produktion focuserer pa de lavest mulige omkostninger pr. enhed. At unbosse produktion
handler om at designe en fremstillingsproces, der er i stand til at statte innovation og fleksibilitet - og
stadig med tilstraekkeligt lave omkostninger.
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Taylors gamle tankegang m, at en arbejder er en leverander, der salger sine arbejdstimer til virksomhe-
den, er foraeldet. Alt for ofte bliver videnmedarbejdere kart ned af stress pa grund af en gammeldags
ledelsesstil. Man skal i stedet se medarbejdere som individer, der er klar til aktivitet og engagement med
deres egne vaerdier som rettesnor.

Det er initiativ, kreativitet og lidenskab, der skaber vaerdi i dag. Disse egenskaber kan ikke kommanderes
frem, men kan kun tilbydes frivilligt. Derfor ma man vende vrangen ud pa den gamle ledelsesmodel.

Den unbossede leder tilskynder til forslag, der kan forbedre effektivitet og kvalitet.

Fagforeninger, medarbejdere og ledere har alle en forpligtelse til at bringe deres indbyrdes relationer til
et nyt niveau. Det tager tid at opbygge aegte tillid, men du kan starte med dig selv og ga i en agte og
aben dialog. Hvis arbejderne skal overvinde frygten for at blive straffet for at papege fejl hos sig selv eller
deres ledelse, skal fagforeningerne maske traede i karakter og ikke langere forsvare medlemmernes ret-
tigheder men i stedet deres tanker og idéer om en bedre verden.

Teenk over (med udgangspunkt i en produktionsvirksomhed, du kender):
e Hvor stor forskel er der pa ansaettelsesforhold og virksomhedskultur hos medarbejderne i produk-
tionen og pa kontoret
e Hvorfor?
e Hvem gavner forskellen?
¢ Hvem gavner den polarisering mellem arbejdere og ledelse, som er begrundelsen for en del af for-
skellen?

18. Unboss kundeservice

Den kunstige stemme, du hgrer, nar du taster “Tryk ét for salgsafdelingen, tryk to for...” fortaeller dig
praecis, hvor vigtig du er for de virksomheder, hvor du er kunde. Konventionelle virksomheder opfatter
kundeservice som en udgift.

Unboss virksomheden og du vil se, hvor stor en forskel det gar at vaere del af en organisation med kunde-
servicemedarbejdere, der bekymrer sig om deres kunder og fremstar som mennesker. Det er kun de orga-
nisationer, der overlever!

Vis tillid til medarbejderne og giv dem bemyndigelse til at kompensere utilfredse kunder. Nar kundeser-
vicen fungerer effektivt, kan dine marketingomkostninger sattes betydeligt ned. God kundeservice skaber
sympati for din virksomhed og er gratis reklame.

Forestil dig, hvor meget der ville aendre sig, hvis din virksomhed konkurrerede pa kundernes tilfredshed i
stedet for salgstal.

Hvis vi vil unbosse kundeservice, ma vi begynde med at opfatte kundeservice som en central made at leve-
re mervaerdi pa, der er langtidsholdbar og ”tyk”. En god kundeservice er den vigtigste kilde til social kapi-
tal.

Kundeservice behgver ikke at blive et indtaegtsslugende uhyre, der knuser det, du forseger at skabe. Fak-
tisk behgver kundeservice ikke have sin egen afdeling. Fra nu af kan du udnytte ressourcerne i din egen
virksomhed, som allerede er der. Eller fa trofaste kunder til selv at yde support - fx via spgrgmal/svar pa
en hjemmeside eller et rum pa Face-book eller..

Teenk over
e En gang, du oplevede rigtig god kundeservice - isaer, hvis du fik en meget bedre service, end du
forventede

e Fortalte du andre om oplevelsen?
e Er du mere tilbgjelig til at kebe fra den virksomhed?
e Hvad er den positive opfattelse vaerd for virksomheden?
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e Hvordan kan du udnytte det i din egen virksomhed?

19. Unboss HR og lgnninger

Vi antager, at formalet med en HR-funktion er at maksimere den vaerdi, som mennesker skaber og pa
samme tid bidrage til skabelsen af en bedre arbejdsplads for alle involverede. | princippet burde HR-
funktionen sta centralt i alt det, virksomheden beskaeftiger sig med - isar hvis den er vidensbaseret.

De virksomheder, der overlever i det lange lgb, gar det pa grund af mennesker. | mere end et arhundrede
har virksomheder opfattet mennesker som en ressource i lighed med vand, elektricitet og jern.

Den vigtigste funktion for den klassiske HR-afdeling er rekruttering. Men i dag handler det ikke kun om
det rigtige match. Jobs udviklier sig, og dygtige folk kan udfylde naesten ethvert job, uanset deres formel-
le uddannelse.

Derfor: Rekruttér for dit ”community” form for til en specifik stilling. Sa nar du kigger efter nye folk, sa
led forst og fremmest efter:

e Passer de til organisationens formal og deler de dens passion?

e Er de fremragende?

e Hvor bred er deres mentale horisont?

En anden vigtig HR-funktion er talentudvikling. Men i stedet for en elitaer, konventionel metode, sa hand-
ler det om hvordan hver eneste medarbejder kan blive en hgjtydende, succesfuld teammedlem. Frihed og
passion er ngglen til at gare alle til et talent med et stort potentiale.

Vak med alle konventionelle bonusordninger. Det er metoder, der er bedst til hunde. | saerlige tilfalde
kan det dog vaere OK at give en ekstraordinaer engangsbonus, der afspejler et virkelig fremragende bidrag
til organisationen. Og sa er det en god idé at have gennemsigtighed, hvad lenninger angar.

I den unbossede organisation hyrer og fyrer man ikke efter forgodtforbindende. Bossen taenker, at perso-
nalet arbejder for ham. Unbossen opfatter medarbejderne som familiemedlemmer.

De fleste unbossede virksomheder har ikke brug for en HR-manager. De har brug for en community-
manager, hvis job er at omdanne din organisations sociale netvaerk til en fest, som alle gnsker at deltage
i

| konventionelle organisationer mister man et stort potentiale ved at opretholde siloer. HR ma nedbryde
siloerne. | en unbosset verden har man droppet faggrasnserne og erstattet dem med et community med

mange forskellige funktioner. | en sadan organisation hylder man ngrderne, originalerne m.m. og opfor-

drer folk til at arbejde pa tvaers af funktionerne - og ingen har kun én bestemt opgave.

Samarbejdende organisationer har mange fordele:
e Medarbejderne tager nye udfordringer op, men de fortsatter med deres nuvaerende arbejde
e De inspirerer deres kolleger og stiller forstyrrende spargmal
e Medarbejderne far respekt for hinanden og udvikler kontakter, der kan forhindre misforstaelse og
dobbeltarbejde
¢ Medarbejderne bliver mere tilfredse og arbejdet bliver sjovere.

Teenk over:

e Prgv at sparge en kollega fra din organisation, om han ville arbejde tre maneder uden lgn for at na
virksomhedens mal. Hvis svaret er ”ja” er vi sikre pa, at du har bade et formal og de rette folk til
at komme den nye verden i mgde. Hvis svaret er "nej” ma du overveje, om | har det rette forhold
mellem medarbejdere og virksomhed.
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20. Unboss risikoen

Virksomheders risici drejer sig om to spargsmal:
e Hvilke mulige begivenheder far de mest alvorlige konsekvenser for os?
e Hvilken af den slags begivenheder kan med starst sandsynlighed indtraeffe?

Risikoanalyse er et specialistjob i konventionelle virksomheder. Og det bar det vaere. Men i en unbosset
virksomhed inddrager man flere og udnytter den kollektive intelligens i virksomheden.

Taenk over:
e Hvordan kan din organisation involvere medarbejdere i risiko- og konsekvensvurdering?

21. Unboss videnstyring

Vidensstyring eller Knowledge Management er et af de dyreste modord for tiden. Men konventionelle sy-
stemer til vidensstyring har en tilbgjelighed til at vaere spild af tid og penge eftersom fa mennesker har
tid til at laese lange rapporter om laengst afsluttede projekter.

Konventionel vidensstyring bygger pa databaseprincippet: Viden gemmes vaek og kan kun hentes af de
folk, der menes at have brug for det. Den unbossede tanke er stik modsat. Alle skal have adgang til alle
oplysninger

Videnstyring er ofte basert pa Intranet, men mange har lettere ved at navigere pa Face Book o.lign. end
pa virksomhedens intranet, hvor kantinemenuen ofte er det, der har flest hits! Intranettet svarer ikke til
den made, folk kommunikerer pa: De snakker sammen. Vi har brug for at forbinde mennesker med andre
mennesker - ikke at forbinde mennesker med dokumenter og livlgst papir.

Der er tre vigtige ting, man skal falge for at fa mest gavn af den kollektive viden - bade internt i virksom-
heden og uden for:

1. Hvem er hvem? Hvis man erstatter Intranettet med en Face-book-gruppe, sa bliver folk forbundet
til hinanden.
2. Udfordringer til salg! Forestil dig, at du opbygger en bears i din organisation. Et sted, hvor man kan

anmode om idéer, input og erfaringer og naturligvis dele sine tanker og erfaringer i almindelighed.
Barsen er et sted, hvor man kan dele udfordringer og gennem samarbejde lase problemer, man ik-
ke selv kunne klare.

3. Verden er af WIKI. Opret en WIKI for virksomheden - aben for alle, sa de kan faje oplysninger til
det abne leksikon og pa den made samle kollektiv viden.

Vi lever i et vidensamfund. Der er ikke plads til lukkede og centraliserede vidensystemer. Derfor er det en
simpel nadvenidhed at unbosse videnstyringen. Tiden er inde nu!

Taenk over:
e Er duansat i en organisation, der har et system til vidensstyring, som har kostet adskillige millio-
ner kroner. Prov at taenke 12 maneder tilbage:
¢ Hvor mange gange har du fundet rigtig vaerdifulde oplysninger i systemet?
e Hvor ofte bruger du Wikipedia, Google m.m. til at finde oplysninger?
e Hivlken gavn ville din organisation have at et internt socialt netvaerk som facebook, en virksom-
heds-wiki samt blogs og andre sociale medier til at holde liv i videndelingen?

22. Unboss CSR

At give penge til velggrende formal er den mest udbredte form for CSR (Corporate Social Responsability).
Det stiller virksomheden i et godt lys - og sa stgtter man jo en god sag.
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Det er selvfglgelig helt OK. Men den vigtigste vaerdi en virksomhed kan fgje til samfundet, er at produce-
re og salge produkter og tjenesteydelser, der skaber agte vaerdi for kunder og brugere, og at gare det pa
den mest baeredygtige made.

Alle virksomheder ber have tre bundlinier: (1) den gkonomiske, (2) den mijemaessige og (3) den sociale.
Det er naturligt, at den unbossede virksomhed opfatter sig selv som en bevaegelse, drevet af et specifikt
formal.

Michael Porter har skabt begrebet CSV (Creating Shared Values) som en erstatning for CSR. Det er praecis
sadan vi forestiller os, at den unbossede virksomhed skal fungere.

Den bedst mulige made at tjene penge pa, er ved at ggre noget godt i den forstand, at man skaber agte
vaerdi for kunder og samfund, og at sadan en virksomhedsaktivitet i sig selv er den ultimative made at
udvise social ansvarlighed pa.

Taenk pa:

e Taenk pa eksempler pa virksomheder, der kunne gare en starre forskel, hvis de focuserede pa at
skabe mere vaerdi for samfundet ved at aendre deres kerneforretning frem for at udgve virksom-
hedsfilantropi.

e Taenk pa din egen virksomhed. Hvordan kan den udvikles til at blive en bevaegelse og pa den made
bidrage betydeligt mere til samfundet, end den gar nu? Ma virksomheden ga pa kompromis med
den kortsigtede profit for at gere det?

23. Unboss foreninger

Mange foreninger er skabt for flere artier eller arhundreder siden. Spejderbevaegelsen blev grundlagt i
1907 af Baden-Powell.

Foreninger er traditionelt organiseret meget hierarkisk og med lokal repraesentation. En sa kompleks or-
ganisation er dyr at opretholde - og svaer at andre.

Mange foreninger vil overleve i kraft af deres frivillighed - men savne gennemslagskraft.

Et godt og staerkt formal er grundlaget for en bevaegelse med gennemslagskraft. Her er foreningerne pa
forkant!

Unboss kan laere foreninger at organisere sig pa mader, der vil frigare deres potentiale - mens virksomhe-
der kan laere, hvor vigtigt det er at arbejde efter et formal. At unbosse foreninger handler altsa om at
nedbryde konventionelle barrierer.

Taenk over:
e Du er hgjst sandsynlig medlem af en forening.
e Hvad er dens store formal - hvordan bidrager den til at skabe en bedre verden?
e Hvordan er den organiseret? Som den konventionelle model eller som et socialt netvaerk?
e Drom et gjeblik: Hvilken foraget effekt ville din forening opna, hvis den var i stand til at engagere

hvert eneste medlem i et socialt netvaerk, der var focuseret pa det samme formal?

Efterskrift

At made dagens udfordringer med garsagens mentalitet er demt til at mislykkes. Og alligevel er det, hvad
virksomhedsledere gor i dag. Lad os anerkende alt det, som industrivirksomhederne har opnaet, men lad
os ogsa anerkende, at der er en meget bedre vej i dag. Derfor vil nye organisationer fortsatte med at
overvinde dinousauerne.
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Unboss er en ny tankegang. lkke en ny ledelsesteknik. Den anbefaler ikke 7 lette trin pa vejen til paradis,
men kraever en mentalitetsaendring: Det handler om at erhvervslivets fundament: Profitten. Den skal flyt-
te fra farste- til andenpladsen. Man skal saette formal over profit. Men sa farer bossen vild; sa er der be-
hov for at unbosse!
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