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Jonas Hedegaard

« Cand.mag. i paedagogik og psykologi fra RUC

« Master i socialt entreprengrskab fra RUC

* Narrativt og systemisk konsulentuddannet hos
Inpraxis

« Mange ars erfaring som coach og konsulent

« Konsulent hos TeamArbejdsliv

» ErhvervsPhD-studerende i ledelse og
organisering hos Roskilde Festival og RUC

www.linkedin.com/in/jonashedegaard
jhe@teamarbejdsliv.dk

team(arbejdsliv



OPLAGGETS POINTER

Spaendinger eksisterer i alle arbejdsfallesskaber.

Spandingerne kan blive til paradokser, hvis de aktiveres
samtidigt.

Paradokser er sveere at handtere, men handteres de
korrekt giver de styrke og sammenhangskraft.

Spaendingerne kan filtre sig sammen, hvilket gar det
svaerere at handtere dem.

At lede i modsaetninger og organisatoriske spsendinger
er en vigtig kompetence at mestre, nar bade trivsel og
effektivitet skal vaere i top.
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PARADOKSER

* Paradokser bestar af spandinger
Frihed « Spaendingerne er hinandens forudsaetninger

A * Spandingerne er modsatrettede

\4

Feelles
retning
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PARADOKSER

Paradokser bestar af spandinger

Spandingerne er hinandens forudsaetninger
Spandingerne er modsatrettede

Nar spaendingerne aktiveres samtidigt, opstar paradokset
Et paradoks kan sdledes vaere latent eller aktiveret

Et paradoks opleves ofte som vaerende ulgseligt og umuligt at
overkomme

Et paradoks skal handteres — ikke Igses

Hvis paradokset ikke handteres, kan det skabe angst,
undgaelsesadfaerd og organisatorisk inerti

Nar paradokset handteres, opfattes det positivt og kan skabe
ny energi og udvikling



PARADOKSER

”Du er fri til at ga
i samme retning
som os andre”

Paradokser bestar af spandinger

Spandingerne er hinandens forudsaetninger
Spandingerne er modsatrettede

Nar spaendingerne aktiveres samtidigt, opstar paradokset
Et paradoks kan sdledes vaere latent eller aktiveret

Et paradoks opleves ofte som vaerende ulgseligt og umuligt at
overkomme

Et paradoks skal handteres — ikke Igses

Hvis paradokset ikke handteres, kan det skabe angst,
undgaelsesadfaerd og organisatorisk inerti

Nar paradokset handteres, opfattes det positivt og kan skabe
ny energi og udvikling
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ORGANISATORISKE SPAENDINGER

Alle arbejdsfzellesskaber bestar af spaendinger. Her
er tre eksempler:

* Spandinger mellem fzlles retning og frihed

* Spaendinger mellem ejerskab og fzellesskab
* Spaendinger mellem trivsel og praestation

teamiarbejdsliv



SPANDINGER MELLEM FALLES RETNING OG FRIHED (ALIGNMENT AND AUTONOMY)

Hvad og
hvorfor

Strategisk niveau

(Hvad og hvorfor)

kobling

Operationelt niveau

(Hvordan)

FALLES RETNING

Uorden og
forvirring

isolation

Taktisk niveau

(Ensretning af strukturer,
veerktgjer og processer)

FRIHED

https://www.linkedin.com/in/jonashedegaard/

Jonas Hedegaard, 2023
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SPAENDINGER MELLEM EJERSKAB OG FALLESSKAB

Mulig effekt af handtering:
Indlejrede og kaskaderende
spandinger

Kebenhavns Kommune

Teknik- og
Miljeforvaltningen

Bemandede legepladser

“

Team Norrebro/
Nordvest
Matrikel 2 L
Ejerskab Team
@sterbro

Team Amager/
Vesterbro

Matrikel 1
Ejerskab Coopetition

https://www.linkedin.com/in/jonashedegaard/

Jonas Hedegaard, 2023

Hdndteringsstrategi:
Dynamisk balance




SPAENDINGER MELLEM TRIVSEL OG PRASTATION

Positive arbejdsmiljofaktorer:

Tydelig retning og klare rammer

Indflydelse og deltagelse

Involvering, mening, engagement og
identifikation

Tillid og retfaerdighed

Psykologisk tryghed

Social stotte og gruppeorganiseret
arbejde

10
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Latente og/eller handterede
spaendinger

Hvis spaendingerne er handteret korrekt
medvirker det til positiv spiralering

Positiv spiralering

Ndr man accepterer sammenhangen
mellem de to poler og lykkes med at skabe
et positivt feedback-loop hvor den ene pol
fremmer den anden i en kontinuerlig
cyklus.

Aktive spaendinger

Nar spandingerne er aktiveret som
paradoks, kraever de handtering eller
de vil skabe problemer og kan
medyvirke til negativ spiralering.
Hdndteres de korrekt kan de medvirke
til positiv spiralering.

Negativ spiralering

Et for staerkt fokus pa den ene eller den
anden pol kan lede til ubalance. Responser
til ubalancen kan lede til negative
konsekvenser der fgrer organisationen
yderligere ud af balance med negative
konsekvenser til folge.
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EN HANDTERINGSSTRATEGI: RELATIONEL KOORDINERING

Negativ udviklingsspiral

)

/Funktionsrettede mal \ /Kommunikation, der er:\

* Sjaelden

Specialiseret viden . Forsinket

Manglende respekt ° Upredis
\ / \ Fingerpegende /

4
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EN HANDTERINGSSTRATEGI: RELATIONEL KOORDINERING

Positiv udviklingsspiral

/Faelles mal \ /Kommunikation, der er:\

* Tilstraekkelig hyppig
* Rettidig
* Pracis og forstaelig

Delt viden

Gensidig respekt

e Problemlgsende

\_ / o J

./
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HANDTERINGSSTRATEGIER OG RESPONSER

ENTEN-ELLER BADE-OG

MERE-END

Defensiv respons » At opgve paradoksalt
mindset

Reframing og transcendering

Udveelgelse (pol / pol) Trygge rum og dialog

« At skabe dynamisk balance

Adskillelse (tid / rum)

Refleksiv praksis

" team(arbejds| v



SAMMENFILTREDE SPANDINGER

Spandinger
nEEn

faelles
retning og
frihed

Sammenfiltrede
paradoksale
spandinger

Spandinger

Organisatoriske
mellem

vilkar

trivsel og
praestation

Jonas Hedegaard, 2023
https://www.linkedin.com/in/jonashedegaard/
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Respons
til
paradoks

Spandinger
mellem
ejerskab og
feellesskab
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DISKUSSIONSSP@RGSMAL

* Kan | genkende de her spaendinger og er | enige i, at de er
tilstede i de fleste arbejdsfzllesskaber?

Er der andre vigtige spandinger, man bgr forholde sig til?

* Giver handteringsstrategierne mening?
Er der andre mader at handtere paradokserne pa?

16

17-10-2023



team(arbejdsliv

17



Jonas Hedegaard

Organisationskonsulent og
erhvervsforsker

www.linkedin.com/in/jonashedegaard
jhe@teamarbejdsliv.dk
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