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Zelforganisatie per branche
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Nut en belang 2,20
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Bedrijfsleven 2,15
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Overheid 2,00
... ! | -
Financiéle sector 1,67
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Part-up onderzocht de mate waarin organisaties zichzelf
flexibel organiseren op 20 vragen. Er waren per vraag
maximaal 4 punten te verdienen voor maximale zelf-
organisaties. De gemiddelde scores verschillen

per brance.

Succesvolle organisaties
organiseren zich flexibel

Een opeenstapeling van trends zorgt ervoor dat organi-
saties steeds sneller komen en gaan. Zo zijn er disruptieve
start-ups die markten in rap tempo openbreken en
technologische ontwikkelingen die slapende organisa-
ties een ‘Kodak’-moment geven: ze zijn opeens uitge-
rangeerd. We zien ook zelf-organiserende groepen van
professionals (bijvoorbeeld Buurtzorg); en burgers die
het werk van organisaties zelf gaan doen (bijvoorbeeld

energiecobperaties).

Het is voor elke sector zaak om snel op deze dynamiek
in te spelen. Dit betekent soms met exponentiéle
snelheid opschalen, veranderen of afschalen. Dus
gaan organisaties zich anders organiseren. Ze verlaten
de vaste functies en structuren en gaan werken met
flexibele rollen en projectteams. Zowel met collega’s

als externen. Hiérarchie en organisatiegrenzen
vervagen terwijl zwermen opdoemen die zich flexibel

organiseren rondom klantvragen.

Tot zover het beeld dat in de managementliteratuur
naar voren komt. Maar wat is de feitelijke stand van
zaken? Kunnen de traditionele organisaties al invulling
geven aan het nieuwe organiseren? Durven ze oude
structuren los te laten? En hoe zijn medewerkers te
motiveren voor flexibel werk? De transitie naar meer
zelforganisatie gaat niet vanzelf. Hoe ver zijn organisa-
ties in de overgang van harken naar zwermen? Dat is
de centrale vraag van deze benchmark die is gehouden
onder toonaangevende Nederlandse organisaties in

de publieke en private sector.

Hopelijk leveren de resultaten uit dit onderzoek mooie
inspiratie op! Wij gaan graag in gesprek over de moge-

lijkheden voor jullie organisatie.

Laurens Waling
Oprichter Part-up

laurens@part-up.com
06100 35 001




Social organizing

Part-up begeleidt organisaties naar de volgende stap

in flexibel organiseren. Dit wordt aangeduid met termen
als zelforganisatie, nieuw organiseren, zwermorgani-
seren, sociale innovatie of platformorganiseren. Het
gebruik van een term is gerelateerd aan het traject

dat de organisatie aflegt. Wij introduceren ‘social
organizing’ als parapluterm voor de transitie naar
steeds meer flexibel organiseren. Social organizing is
een term die treffend weergeeft dat organiseren draait
om mensen, interactie tussen mensen en de spelregels
van deze interactie, niet om ‘resource management’

In plaats van enkele grote hiérarchische organisaties
heeft nu iedereen decentraal mogelijkheden om van
alles te organiseren. Nieuwe kansen dus voor binnen
en buiten onze huidige organisaties. Van klassieke
top-down organisatie tot hip bureau; iedereen kan

met social organizing een stap zetten.

De fasen

We onderscheiden vier opeenvolgende fasen in social
organizing. Ze laten zien in welke mate organisaties
zelfgeorganiseerd zijn. In fase 1.0 is dit niet het geval en
gaat alles via de traditionele lijn. In 2.0 is dit het geval
binnen de teams. Bij fase 3.0 is zelfsturing leidend,

maar bestaat er nog wel een ondersteunend vast kader.
In 4.0 zijn oude organisatiegrenzen verdwenen en wordt

er georganiseerd als een zwerm.

In dit onderzoek past elke antwoordmogelijkheid bij één
van de vier fases en kan zo worden aangegeven in welk
van de vier fases de organisatie zich bevindt. Voor een
score in fase 1 krijgt een organisatie één punt. Voor een
score in fase 2 twee punten, et cetera. Hierdoor kun je
direct zien hoever een organisatie is met social organi-

zing en zelforganisatie.

1.0 Traditioneel
organiseren

2.0 Zelfsturende teams

3.0 Zelforganiserende
organisaties

4.0 Zelforganiseren
zonder grenzen

Traditiones| arganiseren

1.0

_ D
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22602 &

Top-down,
(macht via hiérarchie)

Wendbaarheid van de organi
Stabiel / log
Talenten binden en verbinde

Talent in vaste functies

Zalfsturende teams

2.0

i
p 2 A

Achmea, PGGEM, Ministerie VWS, T gemeenten, ..
Meer dam 40 ofganisaties gebiuken Pait-up

omi il Sakend beler b benutben

Top-down met feedback
(team aanspreekbaar)

satie

Lage dynamiek

n

Intrapreneurship binnen
de kaders

Zelforganiseran Tonder gronten

4.0

Vivent Omizargen, Innovatienebwerk
Jeugd, Pesmanenl Futunsty Lab, Wedken in
Mebtwerioen en meer dan 10 communites
aiganisaran fieh met Parl-up sk pletfom

Iy

Kentalis, MEE, GG0Yen on 26 zoegorganisatios
kantilen met Past-up hun arganisatie:
d client en de professional in de lead

Bottom-up met feedback Peer-to-peer tussen
(individu aanspreekbaar) individuen

Exponentieel

Hoge dynamiek .
aanpassingsvermogen

Interne en externe talent
gerichtheid

Onbeperkt samenwerken
zonder organisatiegrenzen




Talenten
binden en
verbinden

Slagkracht

Wendbaarheid
van de
organisatie

Opbouw

Het rapport over deze benchmark is opgebouwd vanuit
de drie hoofdredenen om met flexibele organiseer-
vormen aan de slag te gaan, namelijk:

1. Slagkracht: vraag 1-7

De mate waarin een organisatie maximale impact
bereikt met de aanwezige talenten en middelen.
Effectiever willen werken is de belangrijkste aanleiding
om met social organizing te starten. Organisaties
scoren hier hoog op, wat wil zeggen dat flexibele
organiseervormen in de praktijk ook echt sterk

bijdragen aan het boeken van meer resultaat.

2. Wendbaarheid van de organisatie:
vraag 8-15

Het vermogen om continu aan te passen aan verande-
rende omstandigheden. Organisaties hebben hier

relatief veel moeite mee. Nu de ontwikkelingen in

1

vrijwel elk werkgebied steeds sneller gaan, moeten
organisaties als één organisme kunnen meebewegen.
Dat vraagt om zelforganisatie en uit het onderzoek
blijkt dat nog maar 10% van de respondenten hierop
volledig is ingericht.

3. Talenten binden en verbinden:

vraag 16-21

Een prettige werkomgeving die talent zichtbaar maakt
en nuttig inzet. Intern blijkt niet altijd voldoende of het
juiste talent aanwezig. Bovendien is het de vraag of alle
professionele kwaliteiten van medewerkers voldoende
worden ingezet, zodat ze maximaal kunnen bijdragen

aan de bedrijfsresultaten.

We scoren de deelnemende organisaties met
een aantal kernvragen op deze drie componenten,

om een indicatie te krijgen hoe ver ze hiermee zijn.

Organisaties richten zich meer op operationele

1

zaken dan op het benutten van kansen.



Peiling voorafgaand aan het onderzoek
Eigen inschatting van het
zelforganiserend vermogen

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000
.

62% van de respondenten werkt
niet of nauwelijks zelforganiserend

We vroegen de deelnemende organisaties hoe ver

Het is vaak lastig om een organisatie als totaal te

beoordelen op de mate van zelforganisatie. Neem
ze zijn in zelforganisatie. Ruim 9% werkt al volledig pensioenorganisatie PGGM. De organisatie is in zijn
zelforganiserend. Opgeteld doet 62% dit nog niet of geheel te kenmerken als top-down en risicomijdend.
slechts met enkele teams. Zelforganisatie komt relatief Dit past natuurlijk bij de kernwaarde: goed op het geld
veel voor in de zorg, maar ook in onderzoek en onder- van klanten letten voor later. Tegelijkertijd tref je in
wijs. Dat is begrijpelijk. In de zorg kennen we al jaren de organisatie allerlei plekken waar men zelforganise-
het succes van Buurtzorg, en dwingt de overheid door rend werkt. Zo zijn op een ondersteunende afdeling
decentralisaties en bezuinigingen deze manier van de traditionele functies losgelaten. Medewerkers
werken al min of meer af. In het onderwijs en onderzoek bepalen zelf welk vraagstuk ze oppakken en met wie.
werken professionals die contact met elkaar zoeken Het organiseerplatform Part-up helpt hen hierbij het
op basis van deskundigheid. Daarvoor krijgen ze door- overzicht te houden. Dat is een typisch voorbeeld van
gaans de ruimte van hun teammanager. Finance loopt een 2.0-toepassing: hoewel de top nog steeds de
ver achter bij de rest. Deze sector is traditioneel geor- opdrachten geeft, pakken de medewerkers de onder-
ganiseerd in hiérarchische lagen. Het is lastig om die steuningsvragen zelforganiserend op. De buitenwe-

structuur te doorbreken. reld ziet hier weinig van.
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Zelforganiseren zonder grenzen

De volledige organisatie werkt
zelforganiserend.

sesecsscsscsscssccscssns,

Traditioneel organiseren

Zelforganiserende Zelforganisatie wordt nog niet

organisatie . -
toegepast in onze organisatie.

De teams binnen onze
organisatewerkenop A 00r [, s
basis van zelforganisatie,
maar er zijn nog faciliterende

hiérarchische functies.

sessecsssccsssccssccssne

& g fﬁ Hoeveel zelforganisatie is

er in jouw organisatie?

Zelfsturende teams
Een aantal teams werkt zelforganiserend.



@D Hoogste score
@) G-middelde score

SLAGKRACHT =

benutting

STERK VERBAND TUSSEN DE MATE VAN 40
/ELFORGANISATIE EN DE SLAGKRACHT

3.0
7 Overhead 2 Targets
6 #Fail 3 Verantwoor-
delijkheid
1 Hoe wordt het aanwezige talent in je organisatie benut?
2 Wat zijn de afspraken voor het gewenste resultaat van je organisatieactiviteiten?
3 In hoeverre zijn medewerkers verantwoordelijk voor hun werk?
4 Hoeveel van de communicatie gaat via e-mail? 5 Vergader- 4 Slimmer
cultuur werken

5 Wat is de vergadercultuur?
6 Hoe ga je om met fouten?
7 Hoeveel procent van de functies draagt niet direct bij aan het primair proces?



Zelforganiserende

1 // Talentbenutting o e et
teams (afdelingsoverstij-

Ruim driekwart van de organisaties

flexibele schil met externe

benut het talent onvoldoende

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

"
In de samenwerking met buitenwereld moeten

we een stap maken naar zelforganisatie om flexibel

I
te zijn en echt waarde toe te voegen.

Zelforganiseren zonder grenzen

Wij delen ons werk met de hele

wereld. ledereen mag met ons m
mee doen. Zo boren we een

onbeperkte bron van talent aan.

sesecsscsscsscssccscssns,

Hoe wordt het aanwezige
talent in je organisatie benut?

Traditioneel organiseren

Wij zetten mensen in vaste
functies en benutten het talent
in onze organisatie beslist

niet optimaal.

[}

2 8 4
'YEYY-IEA

Zelfsturende teams

Wij stimuleren mensen intern tot onder-
nemerschap binnen hun afdeling/team,
om talenten beter te benutten.




Zelforganiseren zonder grenzen
Een manager? Wij maken geen vaste
resultaatafspraken maar houden
onszelf en elkaar in de gaten met
het bereiken van deze doelen.

Zelforganiserende
organisatie

We bepalen samen met het
team resultaatafspraken.
De managers gebruiken
deze ter oriéntatie.

Traditioneel organiseren

Resultaatafspraken zijn gekop-

peld aan het functieprofiel.
Medewerkers voeren de taken
uit die zij vanuit het manage-
ment opgelegd krijgen.

Wat zijn de afspraken voor
het gewenste resultaat van je
organisatie-activiteiten?

.
Mesessecssecssccsscssscssncsanse .

Zelfsturende teams

Het management beslist
over resultaatafspraken,
maar vraagt medewerkers
wel om hun mening.

2 /] Targets
Management bepaalt
meestal resultaatafspraken

11
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We hebben geen goed overzicht over

welke teams waaraan werken en hoe dit

samenhangt.

1



3 // Individuele verantwoordelijkheid
Samen kijken wat haalbaar is
komt weinig voor

"
Per persoon stellen we doelstellingen en

kernresultaten op (OKR), bij elkaar opgeteld
vormen die de teamdoelstelling. De optelling

I
van alle teams is de organisatiedoelstelling

Zelforganiseren
zonder grenzen
100%

In hoeverre zijn mede-
werkers verantwoordelijk
voor hun werk?

Zelforganiserende

organisatie

Samen met
het team

Traditioneel organiseren
Niet, dat is hun baas

Zelfsturende
teams
Binnen

de resultaat-
afspraken




Zelforganiserende

4 // Slimmer werken

Een klein deel ——

2ea De mailboxen lopen vol, dus
stagneert de communicatie

Bijna alles

Hoeveel van de commu-
nicatie gaat via e-mail?

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

"
Ik ben zeker 3 uur per dag

kwijt met het verwerken van

alle e-mail. |k weet dat er

Zelfsturende teams

2 EA o

g

alternatieven zijn, maar we

17
komen daar niet aan toee.




Traditioneel organiseren

Zelforganiseren zonder grenzen ) Managers sturen continu uitnodi-

Wij vergaderen niet. De juiste men- | j gingen voor vergaderingen en
5 // \/e rga d e re n sen ontmoeten elkaar voor een uit- \ ' bepalen de onderwerpen. leder-

daging die zij gezamenlijk aangaan. ' een dient de notulen te lezen.

Vergadercultuur blijft
voorlopig bestaan P

een uitnodiging voor een
vergadering. De agenda
is met het team samen-
gesteld. Er zijn nog steeds
notulen om te bewijzen

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000

dat iedereen meewerkt.

Wat is de vergadercultuur?

i
Ik ren van overleg naar

overleg en check tussen-

I
door mijn mail.

© 0000000000000 0000000000000000000000000000000000
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Zelforganiserende

organisatie

Zowel managers als
medewerkers sturen
uitnodigingen voor ver-
gaderingen. De agenda
wordt in overleg met
het team samengesteld.




Traditioneel organiseren

Zijn niet te tolereren

6 // #Fail

kost vermeden.

— " Zasrendo toams Fouten maken is de basis voor

Los je waar mogelijk

succes (als je ervan leert)

Zelforganiseren
zonder grenzen
Zijn kansen
om te leren.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Hoe ga je om met fouten?

i
Elke dag probeer

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ik weer iets nieuws
te doen. Leren is

Zelforganiserende het doe| I

organisatie
Je onderscheidt
je door hier slim

m e




Zelforganiseren
zonder grenzen
7 // O\/e rhead m 0% (wij kennen

Hoe meer zelforganisatie, Ak A oo

seessessecsscssecsen,

° Zelforganiserende 1—%—'—'
hoe minder overheadkosten s 8 4
Rond de 2% ﬂgéﬁﬂﬁ.
. Traditioneel
organiseren
> 20% overhead

functies

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
.

Hoeveel procent van de
functies draagt niet direct bij

aan het primaire proces?

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

i
Opeens werden alle managers

Zelfsturende teams

.. Rond de 5%
wegbezuinigd, en moesten .

1
wij zelforganiserend verder.




@D Hoogste score
@) G-middelde score

WENDBAARHEID VAN ——

8 De toekomst

DE ORGANISATIE

15 Aanpassings-

/ELFORGANISEREND.VERMOGEN IS STERK vermogen 9 Autonomie
BEPALEND VOOR DE FLEXIBILITEIT

2.0
1.0
14 Verant-
woording 10 Oriéntatie
8 Hebben jullie een toekomstvisie?
9 Hoeveel autonomie hebben de medewerkers om zelf nieuwe
initiatieven te starten?
10 Benut je inspiratie van buiten de organisatie? 13 Versnellen L G'g',
economie
11 Hoe is de verhouding tussen vaste medewerkers en freelancers?
12 Hoe lang werken medewerkers gemiddeld in de organisatie? .
12 Ervaring

12 Hoe lang duurt het om een innovatieteam te vormen?
14 Hoe moeten medewerkers zich verantwoorden?

15 Hoe snel worden nieuwe marktkansen geadopteerd?



Zelforganiseren

zonder grenzen g

ledereen weet altijd wat er —— Traditioneel organiseren
8 // TO e ko | | | St speelt dus we hebben geen c?: f_i; $ Wij denken maar weinig na

uitgewerkte visie nodig. E ’ Y-y ﬁ over de toekomst.
r

Gros van de organisaties zit o
vast in een jaarcyclus

We hebben een toekomst-
visie opgesteld, maar

die stellen we vaak bij.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Hebben jullie een
toekomstvisie?

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

i
Het spotten van trends in onze

markt is een verantwoordelijkheid

/1
van iedereen.

Zelfsturende teams
Onze toekomstvisie
wordt jaarlijks
opgesteld en bepaalt
ons beleid.




Zelforganiseren
zonder grenzen

Medewerkers mogen
onbeperkt nieuwe

initiatieven starten,

zowel intern als extern.

Zelforganiserende

organisatie

We werken ook nauw
samen met externen om
ideeén van buiten te halen.

Traditioneel organiseren
We hebben een ideeénbus,
maar die is meestal leeg.

Hoeveel autonomie
hebben de medewerkers
om zelf nieuwe initiatieven
te starten?

Zelfsturende teams
Wie stimuleren
nieuwe initiatieven

w binnen de organisatie.

9 // Autonomie
Vooral top-down stimulatie
van innovatie

1

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Van goede ideeén op de werkvloer

blijft vaak weinig over.

17



10 // Orientatie
Externe samenwerking voor
innovatie komt niet van de grond

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

i
We hebben door onze manier van organiseren

(0.a. inkoop) moeite om goed samen te werken

I
met externen en andere organisaties.

Zelforganiseren

zonder grenzen

Er is geen binnen en geen
buiten. We laten ons continu

inspireren en inspireren zelf.

Zelforganiserende
organisatie
Ja, we werken nauw

samen met buiten.

Traditioneel organiseren

Nee, we hebben alles in huis.

Benut je inspiratie van

buiten de organisatie?

......................... .

Zelfsturende teams
Sommige afdelingen

staan hier voor open.




Zelforganiseren zonder grenzen

Dat wisselt, omdat medewerkers vrij
mogen bepalen met wie ze willen

werken en waaraan.

2 11 // Gig-economy
p— Flexibele schil bepaait
.. innovatief vermogen

organiseren
Bijna iedereen heeft

een arbeidscontract.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
.

Hoe is de verhouding
tussen vaste medewerkers

en freelancers?

7
Steeds meer mede-

werkers maken (part-time)
Zelfsturende
teams

de stap naar zelfstandig.

Meer vaste —t——

mensen, dan L% & $ Hoe behOUden we

externen. ,,
m hun kennis?

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo




12 // Ervaring

De markt is in beweging, maar
medewerkers blijven zitten

7
Als een organisatie

zich snel vernieuwd,
blijft iedereen eager en
komen alle medewerkers

/1
met ideeén,

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
.

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

L

Zelforganiserende organisatie

Zelfsturende
teams
5-10 jaar

Zelforganiseren
zonder grenzen
<1jaar

Hoe lang werken
medewerkers gemiddeld

in de organisatie?

B
$ & 4
AR2EAE A

Traditioneel
organiseren
>10 jaar




T s 13 // Versnellen

| hdesda Formeren van een innovatieteam
duurt zonder zelforganisatie
MEELLE

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Hoe lang duurt het om een
innovatieteam te vormen?

Zelforganiserende

organisatie

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

1week

7
De toekomst begint vandaag

Zelfsturende teams
1 maand

en als je daarin niet meegaat als

I
organisatie red je het niet .




14 // Verantwoording N
Hierarchische verantwoording
remt zelforganisatie

I
Ik heb geen overzicht

van alle activiteiten

I
van mijn collega’s.

Zelforganiseren
zonder grenzen

Horizontale verant-

Zelforganiserende
..........................................................

organisatie

Afleggen van

verantwoordelijkheid

binnen teams

wessssssccsssssccccssons,

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Traditioneel organiseren

Beheersing en verantwoording

via verticale lijnen

Hoe moeten medewerkers
zich verantwoorden?

....................... .

Zelfsturende teams

E Medewerkers zijn

door leidinggevenden
I TR |

1_% & $ aanspreekbaar
i

Ly




Zelforganiseren zonder grenzen
We zijn dagelijks bezig met
het benutten van nieuwe kansen

Zelforganiserende
organisatie

In co-creatie met de
buitenwereld (< 1jaar)

Hoe snel worden markt-
ontwikkelingen geadopteerd?

GREE

A8 &

Traditioneel organiseren é}}——ﬁ
Zeer traag (2-10 jaar) c?:. & T'C%‘

fRRABBE &

Zelfsturende teams
Beperkt (2 jaar)

15 // Aanpassingsvermogen
Adoptie van marktontwikkelingen
stiefmoederlijk aangepakt

11

Meebewegen met de
ontwikkelingen vraagt dat
we ons organiseren als een
platform, waarop flexibele

I
verbindingen ontstaan.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
.

.
oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo



TALENTEN BINDEN
EN VERBINDEN

/ELFORGANISATIE LEGT DE BASIS VOOR
BETERE BENUTTING VAN TALENTEN.

16 Wat doen jullie nu aan medewerkerstevredenheid?

17 Hoe kunnen medewerkers vrije dagen opnemen?

18 Weten collega’s van elkaar wat ze aan het doen zijn?

19 Hoe zijn jullie werktijden?

20 Hoe ziet de werkruimte eruit?

21 Welke uitspraak past het beste bij de positionering
van jullie werkgeverschap?

PARNEE
geverschap

20 Kantoor

16 Job-
crafting
4.0

2:0

19 Werktijden

@D Hoogste score
@) G-middelde score
@D | oogste score

17 Ver-
trouwen

18 Silo’s



16 // Jobcrafting

Medewerkerstevredenheid
krijgt wisselende prioriteit

Ongeveer de helft van de organisaties beschouwt het
meten van de medewerkerstevredenheid als hoodzake-
lijk kwaad of ziet geen kans om verbetering te brengen.
De andere helft evolueert de tevredenheid periodiek
(13%) of permanent (36%). Er is dus een goede kans dat
talenten weglopen omdat ze de werkomgeving onpret-
tig vinden en er weinig met hun wensen wordt gedaan.
Het woord jobcrafting doet zijn intrede: zelf je functie
vormgeven. Als mensen zelf kunnen bepalen waar en
met wie ze projecten aanpakken, creéren ze zelf een
prettige werkomgeving. Barrett’ onderscheidt in dit kader
zeven niveaus van bewustzijn in organisaties: (1) een sta-
biele (financiéle) basis, (2) goede relaties, (3) aandacht
voor ontplooiing, (4) continue transformatie, (5) cohesie
in de samenwerking, (6) het verschil maken in de markt

en (7) een mensheid dienend hoger liggend doel.

11
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Bij het Digital Transformation bureau Netvlies staan
collega’s continu met elkaar in verbinding om te chec-
ken hoe het gaat. Er zijn geen managers. De teams
zijn er zelf voor verantwoordelijk dat iedereen een bij-
drage kan leveren. Er heerst een cultuur waarbij men-
sen elkaar aanspreken. De app HappyWe gaat daarin
heel ver. Hiermee kunnen collega’s elkaar continu
laten weten hoe zij zich voelen door smileys aan te
klikken. Het gevolg is een trendgrafiek over gevoel op
persoonlijk, team- en organisatieniveau. Een handig
dashboard voor managers en leiders van zelfsturende

teams; en ook door te voeren naar klanttevredenheid.
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Bij zelforganisatie is er maximale energie en

11
komen mensen het beste tot hun recht.

Zelforganiseren zonder
grenzen

We checken de (on)tevreden-
heid regelmatig en acteren

daar direct op.

sseessessecsscsscsscssed .

Zelforganiserende
organisatie

We evalueren de
tevredenheid binnen
het team om optimaal

te functioneren.

& R

Traditioneel organiseren
We meten de tevredenheid

omdat het moet van de OR.

Wat doen jullie nu aan
medewerkerstevredenheid?

Zelfsturende teams
Meten is belangrijk voor
de productiviteit, maar

verbetering duurt lang.




Zelforganiseren zonder grenzen
Ze gaan zonder afstemming (maar

blijven meestal wel bereikbaar).

¢ eecccssccccsssescesssscccnns,

Zelforganiserende

organisatie
Ze gaan wanneer
ze willen maar doen

dit wel in overleg.

T Y i)
Eihe

Traditioneel
organiseren
Dat moeten ze

vooraf aanvragen.

Seessecsscssccsscssace

Hoe kunnen medewerkers

vrije dagen opnemen?

Zelfsturende teams
Dat regelen ze vooraf

onderling met collega’s. .f_ o
&8

17 // NVertrouwen

Betrokkenheid begint bij
autonomie in werkdagen

Bij een derde van de organisaties moeten medewerkers
nog steeds ruim van tevoren vrije dagen aanvragen.
Dat zijn met name de hiérarchische organisaties. Als je
continu met elkaar in verbinding staat en weinig verga-
dert zou vrij vragen niet nodig hoeven te zijn. Zo ver is
nog maar 3%. Dit zijn allemaal respondenten die al ver
zijn in zelforganisatie. De rest regelt vrije dagen (vooraf)
met collega’s. ‘Als talenten niet de vrijheid hebben om

te gaan en te staan waar ze willen, haken ze al snel af’

11
Als het moet kunnen we

elkaar altijd bereiken.
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Zelforganisatie valt of staat met het vertrouwen dat
medewerkers krijgen om hun tijd zelf in te delen.
Als je vrijheid op uurniveau toepast, is het eigenlijk
raar dat we over het aantal dagen vaak nog steeds
‘vakantiedagen’ moeten aanvragen. In steeds meer
jonge bedrijf kennen ze dan ook geen vakantiedagen
meer. Ondernemers en freelancers werken wanneer
ze willen, en houden vakantie wanneer het kan.
Natuurlijk brengt dit risico’s met zich mee. Maar zoals
sommigen juist baat hebben bij een splitsing tussen
werk en privé, liet een recent onderzoek zien dat het
voor de mentale rust beter is om dit onderscheid niet
te kennen. Ben jij in staat werk en privé volledig te
mixen in een duurzame balans? Of roep jij “ik ben vrij!”
als het weer weekend is? Laat je inspireren door de

boeken ‘The 4-hour workweek’ en ‘Zacht werken’.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000
.

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



Zelforganiseren . .
Traditioneel organiseren

. / zonder grenzen
| O S i Ik heb geen idee wat
i We staan continu met

. - de collega’s precies doen.
elkaar in verbinding.

Er staan nog behoorlijk wat
schotten tussen teams en afdelingen | '

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Bij 44% van de organisaties kunnen medewerkers

alle informatie over de werkzaamheden van collega’s Hoe weet je continu van elkaar wat je aan het doen

vinden. Het is de vraag of ze dat ook regelmatig doen. bent? Gebruik een platform. Uber taxi-chauffeurs zien

Omgekeerd staat bij slechts 16% van de organisaties elkaar rijden. Of introduceer een scrumboard met

iedereen continu met elkaar in verbinding. Een derde activiteiten voor alle teamleden. Zien wat er moet
Weten collega’s van elkaar

weet alleen waar mensen in hun team mee bezig zijn. gebeuren (backlog), wat er gedaan is en wie wat aan

wat ze aan het doen zijn?

.
% eecessscssssccsssscssscccsse o

En 7% heeft zelfs daar geen idee van. Het samenwer- het doen is. Dit digitaliseren en toegankelijk maken

kend vermogen van grote organisaties is dus nog voor iedereen in de organisatie is de volgende stap. Zelfsturende teams

Wat de collega’s precies

onder de maat. Daardoor wordt het aanwezige talent Zorgorganisatie Vivent gebruikt het Part-up platform

doen delen we alleen

niet benut en mist men kansen om de doelmatigheid om thuiszorg cliénten te koppelen aan teams van

binnen de teams.
van twee processen te verbeteren.

freelance verzorgenden. Zij kunnen zelf hun team
samenstellen en zien wie waar betrokken is. Transpa-

rantie kan nog verder gaan: bij Buffer is elke e-mail
11
De interne mobiliteit

die wordt verzonden zichtbaar voor iedereen in

de organisatie. Men weet continu van elkaar wat er

o secssecssscccsssccssscsssscnns®

gebeurt en voelt zich gezamenlijk verantwoordelijk.

I
van medewerkers is laag.

De stap naar een feedback en ratingsysteem, zodat Zelforganiserende

organisatie
ook de beoordeling van elkaars bijdrage transparant 9
Als ik wil kan ik informatie
¥
over de werkzaamheden £
&

van alle collega’s vinden.

wordt is dan nog maar klein. Bouw jij al een online
profiel op waarop iedereen (van binnen en buiten)
kan zien waar je (het liefst) aan werkt en hoe je

daarop beoordeeld wordt?

€0 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Zelforganiseren zonder grenzen

Je bent vrij om te komen en te gaan als
je werk maar af is en je niet op kantoor
hoeft te overleggen met collega’s.

D Ry

Zelforganiserende
organisatie

Je bent flexibel om

af en toe naar kantoor
te komen. We zien je
er graag.

wessssssccsssssccccssons,

Hoe zijn jullie werktijden?

% eecessscssssccsssscssscccsse o

Zelfsturende teams
Flexwerken maar je
dient zeker voor 10 uur

op kantoor te zijn!

Traditioneel organiseren
36-uur werkweek. Je dient

op kantoor te zijn.

Seesecsecsscsscsscsscsscssnnse o

19 // Werktijden
Het oude liedje:

working nine to five

Bij het leeuwendeel van de organisaties (43% ) wordt
36 uur per week gewerkt. Bij een kleine 20% mag je
flexwerken, maar alleen als je voor tien uur op kantoor
bent. Dat geldt natuurlijk minder in het onderwijs waar
het lesrooster leidend is. Ook in ziekenhuizen zijn conti-
nuroosters voor verpleegkundigen en bereikbaarheids-
diensten. De vrijheid om te werken wanneer je maar

wilt biedt slechts 15% van de organisaties.

1
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Bij Incentro (werkgever van het jaar) bepalen mede-
werkers zelf waar en wanneer ze werken. Er zijn
kantoren door heel Nederland. Medewerkers vinden
het prettig daar te zijn en elkaar te ontmoeten, maar
werken kan overal. Door elkaar taakgericht aan te stu-
ren, let men vooral op output. Hoe je werkt, wanneer
en waar bepaal je zelf. Als je maar ‘navolgbaar’ bent in
wat je doet, en laat zien welke resultaten het oplevert.
En zeg nu zelf, als kenniswerker of netwerker kun je
soms in 1 briljant uurtje meer produceren dan in een
week hard werken. De kunst is de omstandigheden

voor jezelf te creéren waardoor je in de flow komt.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Het gevoel leeft nog dat mensen op

kantoor moeten zijn om productief te zijn.

I

Het tegenovergestelde is vaak waar.
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Zelforganiseren zonder grenzen

Traditioneel organiseren
Een work space waar mensen komen om te

Aparte ruimten per afdeling

LM
: ﬁ ? co-creéren omdat ze zich er lekker voelen.
. waar weinig communicatie
Meestal werken mensen waar ze willen.

met andere onderdelen van

s eseessessecsecssccsccsccsscssncssnns,

Meer hokjesgeest dan teamgeest

Zelforganiserende

organisatie
Communicatie in open
workspaces die beschik-
baar zijn voor meerdere

doeleinden.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Bij opgeteld 64% van de organisaties is nog een klas-

sieke inrichting met aparte kamers en ruimten voor Microsoft richtte als een van de eerste hun kantoren

afdelingen met fysieke ‘schotten’. Hier is dus weinig in met prettige ontmoetingsruimten. Bij Google was

kruisbestuiving met collega’s van andere units. Daar- medewerker 15 de kok. Gezamenlijk eten is immers

naast werkt 30% in een kantoortuin met flexplekken belangrijk. Op de huidige Google Plex tref je naast

die kunnen worden toegewezen aan bepaalde teams. kinderopvang en hotels ook volop vrije tijdsbesteding. Hoe ziet de werkruimte eruit?

Slechts 6% heeft aantrekkelijke werkruimten gecreéerd Zo hoef je nooit meer weg. Werk je bij een start-up in

waar mensen in alle vrijheid kunnen komen en gaan. Silicon Valley, dan bestaat de kans dat je per bus thuis

wordt opgehaald, zodat je onderweg al kunt werken.
Het nomadisch werken is steeds normaler geworden.
Vrijwel alle grote bedrijven hebben flexplekken.
Hotels veranderen in omgevingen om onderweg even
te werken. En co-workingspaces zoals Seats2meet
schieten als paddenstoelen uit de grond. Automattic

(het bedrijf achter o.a. het populaire WordPress waar-

% eeessscssssccsssscssscccsse o

mee miljoenen websites zijn gebouwd) heeft overal Zelfsturende teams

ter wereld gedistribueerde plekken, waar mede- Kantoor met meerdere

werkers vrij kunnen werken. Wanneer en hoe werk teams; mensen vragen

jij productief? En sta jij nog in de file? aan elkaar hoe het gaat.

00 000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Zelforganiseren zonder grenzen
Hoe bedoel je positionering? We zijn
fantastisch. Daarom komen de juiste mensen

op het juiste moment bij ons werken.

sessccseccccssssesccccssssesceccssssssseccsssssseree

o
o eseessscsssccssccssnnsed

Zelforganiserende

organisatie

We geven niet zo veel
om deze ranking. Onze
medewerkers moeten
zich op hun plek te
voelen en daarover

praten we met elkaar.

Welke uitspraak past het

jullie werkgeverschap?

Traditioneel organiseren
We willen de aantrekkelijkste
werkgever zijn. Goede marke-

ting is daarvoor voldoende.

Jssecsecsscsscssecsscsscsscessncsne s

beste bij de positionering van

Zelfsturende teams
We willen graag de
nummer 1 werkgever
zijn en betrekken onze

medewerkers daarbij.

Seeseccecsscsecsscscssnne

21 /] Werkgeverschap
Cosmetische positionering of
natuurlijke aantrekkingskracht?

Grotere organisaties geven vaak tonnen uit om zich als
aantrekkelijke werkgever te profileren. Maar hoe houd
je de achterdeur dicht voor het aanwezige talent? Ruim
een derde van de respondenten positioneert zich alleen
naar de externe arbeidsmarkt. Omgekeerd heeft ruim
60% vooral oog voor de interne kant: tevreden houden
van medewerkers. Een miniem percentage is zo over-
tuigd van de aantrekkingskracht van hun organisatie
dat ze geen moeite hoeven doen om goede nieuwe

mensen te vinden. Die haken uit zichzelf wel aan.

00 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Bij Part-up werken we aan een hoger doel: talent in
de samenleving beter benutten. Hiervoor bouwen
we een platform, omdat we zien dat dit nodig is.
Omdat niet het rijk worden met dit platform, maar het
impact maken op de maatschappij ons drijft, is het
platform bijv. open source. We organiseren ons in
een cooperatie om het eigenaarschap te delen. De
gevolgen hiervan merken we. Net als bij veel start-
ups en sociale ondernemingen, komen bij Part-up
regelmatig mensen die graag met ons willen samen-
werken; betaald en onbetaald. We hebben nog nooit
een vacature uitgezet of aan recruitment gedaan. Er
zijn geen sollicitatiegesprekken. ledereen mag zien
wat we doen, en meedoen in projecten. Vertrouwen
in mensen blijft wel belangrijk. Om tot de inner circle
van beslissers toe te treden, moet je door iedereen

worden geaccepteerd.
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Waarom dit onderzoek?

Wij bij Part-up geloven we dat we talenten beter kunnen
benutten door organisaties slimmer te organiseren.

En hoewel we de laatste tijd vrijwel iedere organisatie
zien experimenteren met vormen van flexibel organise-
ren, worden de mogelijkheden nog nergens maximaal
ingezet. We vonden het tijd om eens te polsen hoe

ver Nederlandse organisaties hiermee zijn. Van mei tot
augustus 2016 benaderden we in totaal zo’n 500 grote
bedrijven in Nederland. Gezien de hoge respons, leeft
het onderwerp sterk. Er reageerden opvallend veel

zorginstellingen en overheden.

11

De helft van de organisaties heeft meer dan 485 mede-
werkers. De respondenten zijn verantwoordelijk voor
het direct of indirect inzetten van tijdelijke teams.

Ze zijn met name afkomstig uit het hogere kader van
het bedrijfsleven, waarbij (HR) managers, adviseurs,
directeuren en eigenaren sterk zijn vertegenwoordigd.

Wij kunnen met tijdelijke teams flexibel inspelen

op de vraag van de klant, de marktontwikkelingen

en veranderende regelgeving.

1

--------------------------------------

Wat is je functie?

-------------------

---------------------------------------------------------

Wat is je branche?

Antwoord

. Adviseur

@ Anders
Directeur

Eigenaar
Manager

Antwoord

. Bedrijfsleven

@ Financiéle sector
Nut en belang
Onderzoek en Onderwijs
Overheid
Zorg



Over Part-up

Part-up biedt organisaties een platform om interne

en externe talenten te vinden en met projectteams te
matchen. Organisaties die ons platform gebruiken laten
mensen voor bepaalde projecten via de app zelf kiezen
met wie en waaraan ze willen werken. Tijdelijke teams
worden razendsnel samengesteld en kunnen direct van
start. Hiermee vergroten organisaties hun slagkracht

en innovatievermogen. Bovendien wordt werken leuker,
als je je eigen talent kunt gaan ontwikkelen.

In het eerste jaar van Part-up zijn 75 organisaties met
deze werkwijze aan de slag gegaan. Op http://blog.part-
up.com tref je inspirerende voorbeelden van zelforgani-
serende teams, tribes en organisaties. We begeleiden
organisaties bij de randvoorwaarden om met het plat-
form aan de slag te gaan en succesvolle zelforganisatie
bottom-up te laten ontstaan. Part-up is een codperatie
van meewerkende freelancers, investeerders en
gebruikers. ledereen kan meedoen. We willen hiermee

de wereld iets bieden om zichzelf slimmer te organiseren.

Hoever ben jij in de transitie naar social organizing? Doe de test en download een pdf van dit onderzoek

op http://onderzoek.part-up.com We bespreken de resultaten graag met je.




