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Wanneer Large Group Interventions gebruiken?
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+«————  Uitkomst——»

Enkelvoudig

dat iedereen in de organisatie onze
visie kent

« dat mensen de noodzaak inzien
van 25% kostenbesparing

iedereen informeren over de
jaarcijfers

de nieuwe reclamecampagne aan
de afdeling verkoop laten zien

pen/ agenda’

Typlsche kwesties: we willen ....
horen welke problemen medewerkers
ervaren en hun suggesties om die
problemen op te lossen

« dat mensen volgens de nieuwe
procedures gaan werken die we
ontwikkeld hebben

dat mensen de noodzaak voor

verandering gaan inzien

dat medewerkers de bedrijfsstrategie
op locaal niveau gaan implementeren

Hoog

Veel

Open
Meervoudig

een gevoel van gemeenschap
bewerkstelligen

baanbrekende ideeén

de diverse belanghebbenden
betrekken in strategische
conversaties

samen een gewenst beeld van de
toekomst scheppen

Figuur van Paul Miller en Martin Leith, gebaseerd op een model van Bryan Smith, bewerkt door Tonnie van der Zouwen april 2005

Meer informatie over de veranderbenadering met Large Group Interventions en het organiseren en faciliteren van trajecten
zie www.largescaleinterventions.com
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ontwikkeling
collectief leren
in een organisatie

A
stuurloosheid:
. ontbreken van N
richtinggevende N
Tweede orde leren
e - principes achter de regels
collectieve inzichten, toetsing aan doelen
eiden niet tot bijsturing ¥ doorgaand collectief leren
burn-out emancipatie
0 verstarring A
bestaande inzichten ¥ N '
blijven de norm Eerste orde leren
v -collectief leren
chaos expliciete procedures en regels
geen expliciete externe sturing door discipline
regels voor
. samenwerking >
agressie disciplinering
' groeifixatie + A
¥ niet denken maar  * '
doen Nulde orde leren
- alleen individuen leren
. - impliciete spelregels, meest onbewust
stagnatie < -

niet ontwikkelen

Gebaseerd op “De Logica van het gevoel” van Arnold Cornelis, 1996
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Gebruik Large Group Intervention methoden




Doel en resultaat

The Conference Model ®

Herontwerp van organisatie en processen

Wanneer gebruiken  « als organisatisbreed herontwerp nodig s

Aantal deelnemers.

« vraagstuk van herontwerp vraagt innovatief derken
« vraagstuk van herontwerp is urgent
« herontuwerp maaki ook cultuuromslag nodig

<100 0f > 100 in parallelle conferenties.

Soort deelnemers  «  alle leden van de organisatie

Duur

Voorbereidingstijd

« exteme grospen belanghebbenden

5 conferenties van 2.3 dagen, intussen bileenkomsten met
Kieine groepen

2:3maanden per bijeerkomst

Onderdelen 5 conferenties met ieinere bijeenkomslen daartussen:

1. Vision conference: visie op de toekomst

2. Customer conference: relatie met kianten

3. Technical conference: huidige werkprocessen

4. Design conference: nieuwe werkprocessen

5. Implementation conference: nieuwe manier van werken
Kenmerken « Gericht op de structuur van de organisatie

« Reeks samenhangende conforenties activieiten

« Cross-functonele en cross-iérarchische planninggroep

« Werken met data team, logistek team, communicatie team
Accepteren! « Geduld, planning en volharding
randvoorwaarden = Opvating dat je nooit teveel kunt communiceren

Ontwikkelaars.

« Besluitvormingsproces wordt breder gelrokken dan de top.
« Kianten en leveranciers zij bi het proces betrokken

« Instant oplossingen ziin niet gewenst

Dick en Emily Axelrod

Marti van
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Search Conference

Doel en resultaat

Wanneer
gebruiken

deelnemers

Soort deelnemers.
Duur

Voorberei
Onderdelen

Kenmerken

Accepteren’

« Creéren van een wenselike, bereikbare toekomst

« Ontwikkelen strategisch plan en actieplannen

« Als onderdeel van een transformatieproces: Strategische.
planning, beleidsvorming
Greate vanrisuws orgarisllvormen die o kunnen gaan
met dringende of v

« Rationaliseren van belangrike conficten in een strategische
context

« Anticiperen en reageren op impactvolle ontuikkelingen

« Zoeken naar een thema voor professionalisering! onderzoek

Leden van het betrokken systeem die verantwoordslik zjn en
het 3

alle
zin

2060 (meer in parallell of opeenvolgende conferentes)
2 aaneensiuitende dagen en nachien

1~ 18 maanden; deoriooptjd s vooridurend

« Onderzoek van de omgeving, verleden, heden en toekomst

« Verkenning en analyse eigen systeem

« Wensen en doelen voor toekomstg systeem formuleren

« Integratie van geleerde over systeem en omgeving;
belemmeringen en conficten n beeld brengen

« maatwerk in deelnemers en opzet, geen experts van buiten het

strategische legpuzzel maken met 21 allen

vaak opgevolgd door een participative design workshop.
« oplossingen staan niet al van tevoren vast

Ontwikkelaars.

cosrdinatie en
mensen die het werk uitvoeren

actieplannen ligt bij do

« sponsor met leiderschapsstjl die mogelik maakt dat
actiegroepen goad kunnen werken

Fred Emery en Eric Trist




Open Space

Doel en resultaat

Wanneer gebruiken

Aantal deelnemers.

« Genereren van ideean en verbondenheid in relaie tot aen
vraagstuk Zichtbaar maken van diversiteiten varietoit

Verkennen van plannen, mogelijheden rondom een probleem

Niouwo newerkenfaakgrospeniaciegrospen iéren ondom
een vraagstuk

« Mosilike, complexe of kriieke situaties

Participative Design

Doel en resultaat

Wanneer gebruiken

tusser
leden van een netwerk

« Verkennen en onderzosken van nieuwe mogeljkheden voor actie

Ca. 20 -> 1000 (onbeperkt bij meerdere conferenties)

Ontwikkelaar

ledereen die bi het vraagstuk
Duur 1-3dagen
Zo lang als nodi bj elkaar te krigen
locatie (1 dag- )
Onderdelen « plenaire opening i kring
« genereren thema's en agenda maken
« werken in Kieinere groepen, samensteling varieert
« marikplaats om resultaten te laten zien en te delen
« plenaire afsluiting
Kenmerken « Standaard raamwerk, emergente inhou
*+ Maimal zofsuingvan desnemers: maken enezen o
jenda-onder
« Faciltator zoveel mogeljk op de achtergrond
« Omvat geen besluitvorming, kan wel toegevoegd worden
Accepteren/
randvoorwaarden juiste dat kan gebeuren

Soort deelnemers.

Duur

Herontwerp van organisatie en processen

« als organisatiebreed herontwerp nodig is
« o edereen er bi wit betrekken

« vraagstuk van herontwerp is urgent

« herontwerp maakt ook cultuuromsiag nodig

30
Medewerkers organisatie; geen extene belanghebbenden

45 conferenties van 2 dagen

Onderdelen

Kenmerken

Accepteren/
randvoorwaarden

bi voorbaat vast

Harrison Owen

i urgentie

« educatie-workshops met management
« analyse, verzamelen gegevens
« herontwerp, vaak in parallelle workshops

« implementatie

*+ zesontwer prncipes (s voowaarden) o vtk o

herontwer
. Bnnnm—up proces.

Organisatiebrede educalieis eerste stap.

Elkniveau ontwerpt coodineert en cotrler ht eigen

 Mult skiling is de norm, gebruik van de *skil-matix”

« Onderliggende bureaucratische structuren moeten ook
Veranderen, anders onlstaat een mix die niel werkt

« Alleen geschikt als management de macht wil delen

Fred en Merrelyn Emery



Real Time Strategic Change Real Time Work Design

A
Doel en resultaat = Veranderingsproces voor het snel en duurzaam croéren van Doel enresultaat  Herontwerp van organisatie en processen
e wensalike toekomst met systeembredo actieplanning
+ Mot et hoe systoom gezamenlic werken aanopende Wanneer gebruiken  « als organisatiebreed herontwerp nodig is

kwesties, vragen, problem « o iedereen er bi wit betrekken

« vraagstuk van herontwerp is urgent

P + Conpleseot
= Als er geen (duidelke) strategische koers is © hermntwerp maakt ook cultuuromsiag nediy
+ Vool mensen hohibon ieuwo compotonis nodig Aantal desinemers  50-2400
+ Bituses
«  Introductie nieuwe technologie Soort deelnemers. Medewerkers organisatie, belangengroepen
Aantaldeclnemers 20> 2000 Duur Meerder confereies van 1:2 dagen
Soort deelnemers. Leden betrokken organisatie, exteme belanghebbenden
Duur. 0,5 dag — 4 dagen per conferentie ! urgentie
Voorbereldingstjd 13 maandon pr bicrkomst dooroapid a. 18 masndon Onderdelon + Launoh onferonosmt el systoom
Onderdelen + Blserkomsten met voorbersngegroes: s ook et + Process Conerence
anagement veregemoorig per
+ 1 of moor ioonkomston met rol groep D ——
Vernwcardotrodon
Kenrrerkan + mastwek: vaak combinatio met ander LGl mothodioken of + Inplementalon Conferencs met hle sysiesm
andere mathcdiekan, b pincipes LI
*+ gesiuctreodan georgriserd doorcen Kenmerken St ntrete o kot coreen et e
Ttovariary on baEkonen b
+ denken en doon bi okt brengen « Toam voor ondezsak an ey
+ 2oveel mogelk n degelse reaktet werken e
* logistiekgroep (afankelik van aantal deelnemers) * Mini-conferenties voor procesbewaking, ontwerp, en “deep
Accepteren/ . b dives
randvoorwaarden van macht
R Accepterens + Vool vesteren
« mensen besluiten op basis van gemeenschappelijke kennis; . rdt breder getrokken dan de top
ooy Kents ok aen 0 ppandaks e o + Kianten o verancers zin b et proces etokken
+ gowensio tookamst hee doeding + Taakgroapen vrzorgen onordeen

Robert Jacobs Ontwikkelaars. Kathie Dannemiller en Paul Tolchinsky
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Dool on resultaat  Reat-Time worken aan lpond zaken, osten van onwerpen, Doelenresultaat  + Onidekken gezamenlike befskens
en over de werking van het systeem van beteken's s voor elk Indidu

« Toegang tot calectieve inteligentie/geheugen

Simu-Real World Café

gedeeld bagrip over wat

Wanneer gebruiken + Tostsen, analysere of veranceren vanbestaande « De toekomst dichterbi brengen
werkmodellen en -structurt

Werkprocessen of organisatiestructuur uitwerken en testen Wanneer gebruiken  +  Verkennen van brandende vragen
‘Genereren van input, kennis delen, stimuleren innovatief

Reflecte op en leren van bestaande werkwize

Complexieit van het systeer in beeld brengen, over
K

afdelingsgrenzen heen kjken Mogelike acties verkennen

Aantal deelnemers  12->1000

Aantal dealnemers 50 150
Wensen o ertos doet
Soort deelnemers. Hele organisatie of uitsnede van de organisatie
Duur 2-3ur
Duur 1dag
201ang
Goainomars
Voorbereidingstijd  Kan hee! snel
Onderdelen + ontvangst en tosichting opzet
Onderdelen + Seect opic en besluivormingsprocedure + tatoigosprokken rondom oon wozonijko vasg
+ Irichten it voor simulatie + deshemers wisselen 1 of meer keer van tafel
« Aco - top —refeciean analyso momenton
+  Afspraken voor veranderingen Kenmerken . cavé \s mela!uor‘ als leidend beeld van gezamenlijke
Collecteve meligente en creative.
e omaton
Kenmerken + do opsteling in do za s oen afspiegeing van de
organisatestructuur « gesprokken ls weg naar vranderig op grote schasl
+ dsainemers vervulen hun aigon functeol + veel varianten mogeiik: poste cafés, passon cafés,
Combineren met nteractve tekentechmken
+ bestitormingsproces is van tevoren oversengekomen
+ do organisate iest hetcentrale rasgstuk Accepteren’ + niet vragen nasr de waarheid of stieven naar consensus
randvoorwaarden * luisteren naarnndem perspectieven, bereidheid om je te
Accepteren/ «  Facilitator heeft ervaring in procesbegeleiding Iaten verras:
e van tevoren + het gaat niet om gedetaileerde actieplannen
duidelijk gemaakt « minder dan ca. 12 personen kan beter in 1 dialooggroep

Ontwikkelaars. Donald Kiein Ontwikkelaars. Juanita Brown en David Isaacs




BARRIERS TO
FURTHER AGILE ADOPTION

As with any significant process change, the biggest barrier
seen to the adoption of Agile Development was the ability to
change organizational culture followed by

general resistance to change.

51% _ Ability to change organizational culture

40% General resistance to change
40% _ Availability of personnel with necessary skills
34% Management support
31% _ Project complexity or size
29% Customer collaboration
25% _ Confidence in ability to scale agile
16*% Perceived time to transition
153% [l  Budget constraints
12% None

6% [ll Other
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