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De feellesskaber, som formar at treeffe gode, holdbare beslutninger og organisere
sig, sd motivationen for feelles arbejde fastholdes — men ogsa at evaluere og ju-
stere undervejs — har oftest en staerk sammenhaengskraft og glade beboere, der
trives i feellesskabet. En opstartsproces er i sagens natur kaotisk til tider, men jo
fer man gar i gang med at afprgve organisationsformer og gve sig i at holde mg-
der, treeffe beslutninger, dokumentere og kommunikere, jo stgrre er chancen for
succes. En staerk organisation er et trumfkort ikke mindst i forhold til at tiltraek-
ke og fastholde nye medlemmer til opstartsgruppen - at det opleves, at der er
teenkt over og 'styr pa tingene'.

Uanset hvilket slags feellesskab man vil veere, er der masser af erfaring og mo-
deller at treekke pa.

Alle de eksisterende feellesskaber - men ogsa de etablerede foreninger pa om-
radet - ligger inde med viden og erfaringer, man som nyt feellesskab kan hente
inspiration i.
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Hvor skal vi bygge og bo? Hvem og hvor mange skal vi veere? Hvad ma det koste?

Og hvad vil vi med hinanden? Profilen definerer feellesskabet og kan veere afgerende for, hvilke
beboere, man tiltraekker. Det kan ikke overvurderes, hvor vigtig en tydelig og eksplicit profil og
vision er.

Aldersgrupper, kvoter, optagelseskriterier og -procedure samt integration af nytilkomne: klare
parametre giver en bedre proces. Balancen mellem abenhed over for nye og gnske om fremdrift
og kontrol med processen kan dog vaere sveer.

Det er vigtigt at have gennemsigtighed og overblik for alle, og at kunne finde frem til, hvad man
egentlig har besluttet. Netbaserede systemer abner muligheder, men ogsa udfordringer. Uformel
kommunikation er effektiv - men bliver ogsa let lukket.

Det er maskinrummet i feellesskabet. Hvordan man treeffer beslutninger er noget af det, der prae-
ger et feellesskab allermest. Og det kan ggres pé overraskende mange mader. En del feellesska-
ber har brug for bade traditionelle og mere alternative organisationsformer.

Mens mange beslutninger traeffes i plenum, fgres de som regel ud i livet af mindre arbejdsgrup-
per eller gennem ansvarspersoner. En god struktur med klare aftaler om mandater og forpligtel-
ser gor arbejdet mere tilfredsstillende.

Bade indadtil og udadtil er der behov for udfgrlige planer for opstartsprocessen. Heldigvis findes
der allerede mange veerktgjer og skabeloner, som man kan lade sig inspirere af og kombinere
med startpakkens fem komponenter.
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Start med en lille, fokuseret projektgruppe

En vigtig erfaring er, at der ikke bgr veere for mange kokke i kekkenet, nar visionen skal tilberedes. Hvis mange indi-
vider skal give deres besyv med, bliver det nemt enten for bredt og udvandet eller for overambitigst og ekskluderen-
de. Nar en lille initiativgruppe omvendt har udarbejdet en klar profil og vision, er det let for andre at tilslutte sig eller
lede videre efter noget andet, der passer dem bedre. Hvor mange personer, der er ideelt i forhold til at formulere
visionen er sveer at sige - det afheenger ogsa af, hvor meget vision man overhovedet vil have.

Skab jeres profil

Et bofeellesskabs profil kan veere med mange facetter, og den lander ikke ngdvendigvis i en endegyldig form. Profi-
len kan ses som et vigtigt og afggrende arbejdsredskab til at styre og pejle efter i opstartsprocessen savel som i det
levede liv, nar bofeellesskabet er etableret. Nogle bofzellesskaber profilerer sig ud fra fa enkelte kendetegn sdsom at
have faste dage for feellesspisning og at bygge gode rammer for bgrneliv, mens andres profil tager form som stgrre
idealer og visioner sdsom at veere selvforsynende med energi, leve efter permakulturelle principper, skabe mulighe-
der for at have socialgkonomiske virksomheder eller udleve spirituelle overbevisninger. En vision kan siges at veere
mere vidtgaende, mens en profil er mere neutral.

Vision og veerdisaet
Derudover udggr en eventuel vision, et veaerdiseet eller ideologi en del af profilen: Hvad vil man gerne sammen? Er
der fokus pa beeredygtighed? Samspil med lokalomradet? Iveerkseetteri? En spirituel praksis? En seerlig madpolitik?
Eller noget helt sjette? Nar gruppen har sin vision, bgr man veere meget forsigtig med at sendre i den. Det kan veere
ngdvendigt at fgje til, og der kan veere dele, som viser sig i praksis ikke at blive vigtige og derfor bgr slettes. Men
giver man grundleeggende afkald pa visionen, forsvinder energien i projektet let.

Profilen bgr vaere kort og praecis og anbefales fgrst

og fremmest at indeholde information om:

» Beliggenhed

» Stgrrelse

« Ejerform(er)

e Pris

« Finansieringsmetode

» @nsket beboersammensaetning

« Tidshorisont for etableringsfasen (sa snart der er
kendskab til denne)

» Feellesspisningsordning - hvordan og hvor ofte?
Obligatorisk madhold eller frivilligt?

e Feelles arbejde — indebeerer det deltagelse i ar-
bejdsgrupper og arbejdsdage?

e Mgde- og beslutningsformer
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Som nystartet gruppe bliver initiativtagere ofte spurgt af potentielt interesserede, hvordan den tilteenkte beboersam-
mensaetning ser ud. Det er selvsagt vigtigt tidligt i processen at have gjort sig nogle tanker herom.

De to mest almindelige typer af bofeellesskaber er seniorbofeellesskaber, fx afgreenset ved adgang til eeldre over 55 ar
uden hjemmeboende bgrn og de aldersintegrerede eller aldersblandede bofzllesskaber, der rummer beboere i for-
skellige aldre og livsfaser.

Nar man vil etablere et aldersintegreret bofaellesskab, skal man traeffe nogle valg, der typisk speender mellem
fglgende to modpoler:

« Er det 'fagrst til mglle’, hvor det vigtigste er et oplevet veerdifeellesskab omkring bofeellesskabets profil?

« Skal der opdeles i kvoter (feks. 20% unge, 40% bgrnefamilier, 20% midaldrende og 20% seniorer)?

Se flere eksempler pd beboersammenseaetning i Vidensbanken under Rekruttering.

Optagelseskriterier

| mange bofeellesskaber nedseettes en rekrutteringsgruppe, der star for at annoncere og afholde informationsmg-
der samt eventuelt at interviewe nye interesserede. Ud over de objektive kriterier om alder og ejerform kan der ogsa
veere andre forventninger til kommende beboere. Det kan fx handle om, at man gnsker beboere med forskellige bag-
grunde, eller om hvor dedikerede ansggerne er til faellesskabets vision.

Det er en god idé i feellesskab at enes om, hvorvidt man gnsker specifikke kriterier, som rekrutteringsgruppen skal
kigge efter, nar der annonceres, eller nar/hvis der skal veelges mellem ansggere - samt hvor ‘harde’ disse kriterier

i givet fald skal veere. Dette er dog noget, som

kan veere kontroversielt i gruppen, sé det er en
snak, man bgr tage i gode rammer og med god
tid. Uenigheder her vil tit kunne spores tilbage til
uklarhed om visionen, sa det er veerd at referere til
denne undervejs. Kriterier kan ogsa skifte lgbende
i takt med, at sammensaetningen af opstartsgrup-
pen andrer sig, og man bliver klarere pa, hvad der
er vigtigt for faellesskabet.

Erfaringen er, at det kan vaere sveert at rekruttere
fra grupper, der ikke er repreesenteret i initiativ-
gruppen. @nsker nogle lidt eeldre fx at bo sammen
med yngre mennesker ogsa, er det en god ide at
fa et ungt par med i opstartsfasen - fremfor at
feerdigudvikle projektet helt og sé ga ud og forsg-
ge at rekruttere de unge. Folk, der fgler sig som
en minoritet i initiativgruppen, kan ogsa have brug
for garantier for, at man prioriterer at optage flere
mennesker fra deres gruppe eller andre minorite-
ter.
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Rekruttering opdelt i stadier - hvornar og hvordan er man med?

Det er et stort skridt at skulle flytte i bofeellesskab. For nogle mennesker kraever det tid, information om et bo-
feellesskabs natur samt gentagne mgder, fgr man kan engagere sig forpligtende, mens andre kaster sig hurtigere
ud i dét, der leenge har vaeret en drgm.

Her faglger en gennemgang af de forskellige 'engagementsfaser”

Plonergruppe. Ved bofaellesskabets start vil der ofte veere en mindre kernegruppe, som udggr initiativtagerne
- ofte kaldet 'pionererne’. Det er dem, der rammeszetter projektet, sa det bliver nemmere at tiltreekke 'fglgere’.
Dog skal der gives plads til, at falgere ogsa kan deltage i den rammesaettende proces — sa der skal findes en
balance i forhold til, hvornar noget leegges fast, og hvor meget indflydelse, nytilkomne kan have.

Informader. Mange grupper afholder korte infomgder, hvor projektet praesenteres.

Nogle af deltagerne vender ikke tilbage, mens andre bliver oprigtigt interesserede og derfor efterspgrger
yderligere information og mg@dedeltagelse. Her skal man som initiativgruppe/pionerer veere ret tydelige om-
kring processen, og gere det tydeligt hvornar og hvordan de nye interesserede er 'med' i gruppen.

Abne moder og arbejdsdage. En effektiv rekrutteringsmetode er at holde &bne faellesmader, faellesspisnin-
ger og/eller arbejdsdage. Disse giver potentielle beboere mulighed for at opleve feellesskabet i aktion og vise,
hvordan de selv arbejder, og hvad de kan byde ind med. Igen er det vigtigt at afklare, hvad man kan veere med
til - og veere med til at bestemme - som potentiel beboer.

Interessefasen/godkendelse. | nogle bofeellesskaber nedsaettes en lille gruppe, der interviewer nye potentiel-
le beboere og godkender dem. Andre grupper fungerer gennem abent fremmgde, hvor man er med, nar man
har betalt et givent belgb.

< Afklaring. | denne fase har beboere valgt at deltage i projektet.
Der vil ofte skulle betales et belgb, som deekker startomkostninger, feelles workshops, rédgivere mm. samt viser en indle-
dende forpligtelse. Et engangsbelgb kan ogsa bidrage til at filtrere userigse medlemmer fra (fx 5.000-25.000 kr.).

« Indslusning = adgang til information. For at fa nye interesserede godt med, vil det veere fornuftigt, at dokumenter og mg-
dereferater gares tilgaeengelige. Der kan feks. oprettes et mentorforlgb, hvor en ny person eller familie tilknyttes en eksiste-
rende fra pionergruppen, sa den nye person eller familie har en specifik kontakt at ga til.

«  Evi. proveperiode. | etablerede veerdibaserede faellesskaber kan det vaere gavnligt at have en prgveperiode for nye med-
lemmer. | nogle feellesskaber bor de nye medlemmer i bofeellesskabet i helt op til et ar, inden der bliver taget en endelig
beslutning, bade fra medlemmets og feellesskabets side, om det er et match.

Som initiativgruppe kan rekrutteringsprocessen opleves som ret kreevende, idet den ofte foregar sidelgbende med en om-
steendelig opstartsproces, hvor der skal tages stilling til mange andre ting, for at projektet kan realiseres. Samtidig kan det
opleves bekrzeftende og positivt at fa tilfert nye kraefter og ideer.
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KOMMUNIKATION OG DOKUMENTATION

Det er en god ide at blive enige om de vigtigste dokumentations-emner for bofeellesskabet og at have en struktur for,
hvordan de skal handteres. Her nogle forslag til, hvad der er oplagt at dokumentere:
« |dé- og projektbeskrivelse/profil/vision

« Foreningsvedteegter

« Handlingsplan

e Budgetter

« Masterplan

« Byggeskitser

« Aftaler og kontrakter

» Referater og protokoller

« Instruktioner og vejledninger

e Praesentationer fra mgder

Ovenstaende dokumenter er noget, samarbejdspartnere og andre interessenter ofte vil have brug for, ligesom det er
vigtigt for fremtidige nye beboere, at denne information og historik er tilgeengelig. For at sikre integrationen af nytil-
komne er det vigtigt, at bofaellesskabet er transparent, og at der ikke er for megen indforstaethed.

Til lagring af referater, dokumenter og billeder ggr mange brug af online-redskaber som Google drev, Dropbox,
OneDrive mm. Det er vaerd at gennemtaenke og researche grundigt, hvilke redskaber der findes, og hvad de hver isaer
har af styrker og svagheder. Fx kan det veere vigtigt, at der er en sggefunktion pa tveers af dokumenter pa platfor-
men, sa det er let at finde ting uden at kende deres preecise placering pa forhand. Det er ogsa vigtigt at felge ret-
ningslinjerne for deling af personlige informationer (GDPR) — og at nogle seetter sig ind i det.

Se eksempler pd dokumentationssystemer, der bruges af eksisterende bofeellesskaber i Vidensbanken.
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Kommunikationssystemer

Den Igbende interne kommunikation i feellesskabet er vigtig. At man let kan fa fat i
personer og grupper gor alting mere smidigt. Ligeledes er det befordrende, hvis man let
kan ga tilbage i kommunikationen og se, hvad der er skrevet hvornar og af hvem.

Traditionelt har de fleste bofzellesskaber haft brug for at have systemer til kommunika-
tion mellem beboere. Fgr internettets tid har man brugt opslagstavler og meddelelses-
bager, der har ligget frit fremme, sa alle kunne skrive beskeder til alle. Mange bruger
fortsat meddelelsesbgger og opslagstavler, men er samtidig géet over til mailinglister,
intranet, Facebook eller andre sociale medier.

En decideret online-kommunikationsplatform er smart, hvor man kan oprette separate
trade for forskellige emner og grupper, og hvor historikken altid er synlig. Dette kraever
dog, at alle deltagere bliver sat grundigt ind i systemet og der kan skabes tilslutning til
det. Det kan ogsa i stgrre grupper kraeve, at nogen tager ansvar for at holde orden og fa
slettet de trade, der ikke leengere er aktuelle, samt far frameldt folk, der ikke leengere er
en del af feellesskabet.

Man bgr ogséa veere opmaerksom p4, at nogle medier kan udelukke nogle mennesker fra
at deltage fuldt ud — fx hvis de kraever en smartphone.
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BESLUTNINGSPROCESSER 0G M@DEFORMER

| udviklingsfasen af et bofeellesskab er det vigtigt at have opmaerksomhed pa, hvordan, hvor og af hvem beslutninger
treeffes. Fra start er overvejelser om mgdetyper, beslutningsprocesser, delegering og mandater vigtige elementer.
Der er mange erfaringer at treekke pa i etablerede feellesskaber, og der findes mange modeller, man kan lade sig in-
spirere af.

Uanset hvilken form man vaelger, er det veerd at saette sig grundigt ind i den. Konsensus er fx ikke bare, at alle har
vetoret. Der findes forskellige konsensusbaserede systemer, hver med sine procedurer for at opna beslutninger, alle
kan leve med. Decideret treening og feelles kurser i at treeffe beslutninger sammen er formentlig godt givet ud.

Mange bofeellesskaber formaliserer sig med en etableringsforening med vedteegter, bestyrelse og generalforsamling i
kendte strukturer fra foreningslivet — og etablerer derfra senere boligforeninger eller andre typer foreninger. Nogle af
disse foreninger er lovpligtige (fx grundejerforeninger for feellesarealer), og det omgivende samfund kan mene noget
om beslutningsstrukturen her, mens andre er ngdvendige for at f& kommunal garanti eller accept (fx spildevandslaug
eller vandveerksforening). Sommetider kreeves kommunal godkendelse, og her kan det give mening at benytte kendte
beslutningsformer fra foreningslivet, fx i form af en valgt bestyrelse, vedteegter og generalforsamlinger.

Adskillige bofeellesskaber har imidlertid ogsa et enske om at udfordre almenkendte beslutningsstrukturer og vil gerne
arbejde anderledes med beslutningsprocesserne, end det ggres i almindelige flertalsdemokratier og foreningsformer.
Den anderledes beslutningsproces kan fx vaere at arbejde med feellesmgder, teamstruktur eller delegering efter an-
dre metoder, sdsom sociokratiske principper (se Vidensbank).

Det kan veere en god ide at evaluere pa processerne jeevnligt, efter fx det fgrste ar af bofzellesskabets eksistens, for
at foretage eventuelle justeringer, sa de tilpasses det levede liv og de beboere, der udger bofzellesskabet efter etab-
leringen.

Hvordan sikrer man et godt informations- og
involveringsniveau i beslutningerne?

Skal der fx forega en form for radferingsproces
eller hgringsrunde fgr en beslutning?

Hvordan forbereder man beslutninger af stor
betydning? Skal forslag udsendes pa forhand?
Hvor grundigt skal de i givet fald beskrives? Og
hvem ma stille forslag?

Hvordan arbejder man med demokratisering

af beslutningerne? Har man flertalsafggrelser?
Konsensus? Vetoret? Seerlige hensyn til min-
dretals-synspunkter? Radfgringsproces?
Hvordan undgar man hardknude i beslutnings-
processen? Skal nogen have mandat til at
skeere igennem? Kan ‘solnedgangsklausuler’
berolige skeptikere? Kan indvendinger imgde-
kommes med justeringer?

Hvordan holder man gje med, om beslutninger
fgres ud i livet og fgrer til de gnskede resulta-
ter? Skal der veere en evalueringsdato? Skal
nogen have ansvar for at fglge op? Skal beslut-
ninger logges, sa de er nemme at finde?
Hvordan veelger man dem, der kan have saer-
lige funktioner eller et seerligt mandat/magt
(medlemmer af bestyrelsen eller udvalg, som
skal kunne treeffe beslutninger hurtigt)?

Vil man have almindeligt kendte valgprocesser
eller fx arbejde med nominering og tillidsbase-
rede valg?

Se eksempler pa beslutningsprocesser

i Vidensbanken.

e
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BESLUTNINGSPROCESSER 0G M@DEFORMER

| forpligtende faellesskaber er der behov for at afvikle
iseer feellesmgder (men ogsd mange mindre mgder) pa
en forberedt og faciliteret made. Mange feellesskaber
oplever, at feellesmgder bliver for lange, at der er uklar-
hed om, hvad der skal besluttes, eller at de forngdne
forudsaetninger ikke er tilstraekkeligt afklarede (fx kon-
sekvensberegninger, involvering af interessenter, hvor
mange fremmgdte, der skal til for at beslutte osv.). At
finde en mgdeform, som er tilfredsstillende for de fleste
deltagere, kreever afprgvning i praksis og lgbende eva-
luering og justering. En vigtig erfaring er, at man ofte

er ngdt til at arbejde flere gange med en mgdeform, far
man kan vurdere, om den er produktiv.

En del feellesskaber har et antal heldags beslutningsmg-
der arligt - fx i form af generalforsamlinger — og dertil
kortere mgder med fast interval (fx sidste sgndag efter-
middag i maneden). Andre arbejder med temaopdelte
beslutningsmgder (gkonomi, aktiviteter det kommende
halvar, organisering, nye projekter). At have en fastlagt
mgdekalender kan bidrage til, at flere har mulighed for
at deltage. En udbredt erfaring er, at det er vigtigt at
veere tydelig om mgders og punkters funktion. Er det fx
et udviklingsmgde, hvor deltagerne udveksler ideer, eller
et beslutningsmgde, hvor der traeeffes bindende beslut-
ninger? Er punkterne orienteringspunkter, beslutnings-
punkter eller udviklingspunkter?

For at opna trygge og effektive mgder, kan det veere
gavnligt kontinuerligt at udvikle en faciliteringskultur
som en del af mgderne. Gode facilitatorer eller ordsty-
rere giver ofte bedre mgder. Det kan derfor veere godt
givet ud at uddanne en eller flere facilitatorer i gruppen
- evt. lade dem besgge et andet bofaellesskab og se,
hvordan man ggr der.

Pa det enkelte mgde kan det veere godt at betjene sig af
forskellige formater til forskellige punkter. Nogle emner
egner sig maske til almindelig plenumdiskussion, andre
til en runde, hvor alle siger deres mening efter tur, og
atter andre til mere lgs snak i mindre grupper, som sa
kan samles op i plenum. Ved stgrre mgder bgr en faci-
litator - eller to - have mulighed for at forberede disse
forskellige formater i forvejen.

Endelig er de fysiske rammer for mgderne vigtige. Jo
mere folk kan se hinanden, jo bedre (ideelt set bgr man
sidde i en cirkel). Hvis der skal snakkes om komplicerede
emner, er en tavle eller lignende et vigtigt redskab for
en facilitator. | andre sammenhange kan en projektor
eller stor skeerm vaere veerdifuld - fx ved gennemgang
af budgetter eller tidsplaner. Og s& ma rammerne gene-
relt gerne signalere mgde. Hvis der foregar andre ting i
lokalet samtidig eller der er legetgj over det hele, er det
sveerere at skabe fokuseret arbejdsenergi.
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BESLUTNINGSPROCESSER 0G M@DEFORMER

Hvilke typer mgder er der brug for i opstarten? Skal nogle mader fx veere forbeholdt ét tema? Vil man sondre
mellem drifts- og udviklingsmgder?

Skal der veere faste mgdedage - eller i hvert fald en langsigtet mgdekalender?

Skal nogle mgdefora faciliteres? Af hvem og hvordan? Uddannede facilitatorer, en dertil oprettet arbejdsgruppe
eller blot en af beboerne? Skal der veere faste eller skiftende facilitatorer - skal det fx géd pa omgang mellem hu-
sene?

Hvordan inkluderer man sé@ mange som muligt i mgderne? Skal der arrangeres feaelles bgrnepasning under fzelles-
mgder? Skal mgderne slutte inden et vist tidspunkt? Skal der veere pauser med faste intervaller? Skal mgderne
leegges pa forskellige tidspunkter?

Hvordan far personer, der er forhindrede i at deltage i mgder, indflydelse? Fx ved digital deltagelse eller mulighed
for kommentering pa dagsordenen pa forhand? Eller maske mulighed for at ggre indsigelse efterfglgende?
Hvordan handterer man fraveer? Skal der veere mgdepligt — og kan det handheaeves?

Skal man melde til eller fra pa forhand? Skal der veere en nedre greense for, hvornar et mgde er beslutningsdyg-
tigt?

Hvordan fordeler man taletiden pd mgderne? Ved normal handsopreekning? Ved runder? Kan man springe ind i
talerreekken, hvis man har specifikke kommentarer eller spgrgsmal eller proceduremaessige indvendinger? | givet
fald, hvordan? Har en facilitator eller en anden person ansvar for at involvere alle?

Hvordan sikres en god tone pa mgderne, sa alle har lyst til at bidrage og i det hele taget at deltage i mgderne?
Hvilket mandat gives til facilitator eller ordstyrer til at styre mgdet? Skal der vaere en stemnings-observatgr, som
kan bede om en pause eller pa anden made deempe tonen?

Hvordan sikres en god arbejdsenergi pa mgdet? Skal der veere afbraek med fysisk aktivitet? Skal nogen have sgr-
get for forplejning? Synges der en sang som start og afslutning? Klapper/fejrer man, nar en beslutning er landet?
Hvordan kommunikeres resultaterne af mgder - bade store (feelles)mader og mindre (gruppemegder)? Ved online
eller fysiske referater? Eventuelt mundtlig orientering af bergrte parter?

Under etableringen af gkosamfundet Hallin-
gelille blev der afholdt ganske mange og lan-
ge feellesmgder, hvilket ledte til en vis mgde-
treethed. Efter rad fra Steen Mgller - dengang :
foregangsmand pa Friland - udskiftede man
hver anden mgdedag med en arbejdsdag,
hvilket med klart Izftede &nden. Pa arbejds-
dagene kom man hinanden ved og arbejdede
frem mod et feelles mal, mens mgdedagene
ofte havde fokus pa at afklare uenigheder.
Mgderne var fortsat vigtige, men kunne nu
holdes i en bedre stemning, og de 'manglen-
de' mader savnedes ikke. Leeren var, at mader
er ngdvendige, men for mange (og for lange)
mgder kan risikere at skade mere, end de
gavner.

| Skraningen 1 er der oprettet en arbejds-
gruppe kaldet demokratigruppen. Demokra-
tigruppen star for alt omkring faellesmgder,
deriblandt at planleegge, indkalde, udarbejde
dagsorden, afholde, tage referat, samt arki-
vere referater og beslutninger, sa de er let
tilgeengelige for alle.

| Overdrevet holder man faellesmgde en gang
om maneden. 3 huse gar pa skift og efter en
kalenderplan sammen om at planlsegge mg-
det og afvikle det. Nye forslag kommer fgrst
pa dagsordenen som et hgringspunkt og pa

5
det efterfglgende faellesmgde kommer punk- '
tet pa som et beslutningspunkt. Derved sik-
res en maneds "summetid” mellem hgring og

d31dW3SH3

beslutning.

Se flere eksempler pd mgdeformer og facilite-
ring i Vidensbanken.
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Omfanget af og formen pa feelles arbejde er ofte et af de
spegrgsmal, potentielle beboere stiller. Bofeellesskabers
feelles aktiviteter, administration, faciliteter og arealer
varierer meget. Omfanget af feelles arbejde — alt det, der
udfgres af beboere i stgrre eller mindre grupper, og som
deekker bofeellesskabets feelles omrader, ansvarsposter,
og ngdvendige praktiske tjanser — er derfor tilsvarende
forskelligt. Det er dog en erfaring, at der ofte er langt
mere feelles arbejde, end beboerne havde forestillet sig
fra start, og der kan nemt opstd modsatrettede meninger
om, hvad der er vigtigt. At have gode processer for det
feelles arbejde er derfor vigtigt for motivationen og trivs-
len i feellesskabet. Lister over almindelige — og ganske
ualmindelige — arbejdsgrupper og opgaver kan findes i
Vidensbanken.

Et bofeellesskab i opstartsfasen kan med fordel tage pa
besgg i etablerede bofeellesskaber og opleve, hvordan de
har indrettet og organiseret deres feelles arbejde. At se
andres handtering af feelles arbejde i praksis kan hjeelpe
med at konkretisere, hvad der skal ggres, og hvordan det
skal organiseres i det kommende bofeellesskab. Hvad er
vigtige opgaver, der skal Igses fast af en arbejdsgruppe
eller ansvarsperson, og hvad er ‘'mindre’ vigtige opgaver,
der kan varetages efter lyst eller af interessegrupper?

« Ambitionsniveauet for opgaverne
Tiden, som beboerne skal leegge
Feellesskabets gkonomi til at betale sig fra opgaverne
gennem at have ansatte eller tilkalde fx handveerkere

Forholdet mellem disse tre punkter i kombination med,
om arbejdet er frivilligt eller har mere forpligtende karak-
ter, afklares nok aldrig én gang for alle, men er et evigt
diskussionsemne.

Der er mange mader at forme og organisere arbejds-
grupper pa. De fleste bofellesskaber har et vist antal
arbejdsgrupper og derudover faste arbejdsdage. | nogle
bofeellesskaber fordeles arbejdet efter aftaler om, at alle
er med i minimum én arbejdsgruppe om sommeren og én
om vinteren. | andre har forskellige bogrupper ansvar for
specifikke opgaver for hele feellesskabet.

| andre igen fordeler beboerne sig efter gnske i forskellige
teams, der varetager aftalte opgaver.

| andre igen tager en bestyrelse ansvar for at indkalde til
feelles arlige arbejdsdage.

Feellesmgder er oplagte til at drgfte og beslutte, hvordan
arbejdsopgaver prioriteres, hvordan de gkonomiske res-

sourcer fordeles mellem arbejdsomraderne, og hvordan

beboerne fordeles i de enkelte arbejdsgrupper.
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Hvilken slags feelles arbejde er der i bofeellesskabet? Hvilket omfang har det?

Skal der veere ansatte — fx til administration, kgkken, landbrug, gartneri?

Hvis ja, er det sa ansatte beboere eller ansatte, der ikke er en del af bofeellesskabet i gvrigt?

Skal man deles ligeligt om det feelles arbejde og organisere sig i grupper med forskelligt ansvar? Eller klarer man
arbejdet ved frivillig deltagelse i fx et antal arbejdsdage arligt?

Hvis arbejdet deles mellem beboerne, efter hvilke principper fordeles det sa? Frivillighed eller faste aftaler - fx
minimum deltagelse i 50% af arets arbejdsdage? Et antal gennemsnitlige arbejdstimer pr. uge eller maned som
rettesnor?

Skal der veere en decideret arbejdsforpligtelse, som man aftaler med hinanden ved indtraeden i feellesskabet? Hvil-
ke sanktionsmuligheder har man, hvis forpligtelsen ikke overholdes?

Hvordan tilpasses opgaverne, sa alle kan veere med? Ogsa beboere med fx fysiske udfordringer, enlige foreeldre
mm.

Hvordan aendrer man pa en fordeling af arbejdet? Tager man en gnskerunde en gang arligt? Kan man skifte til en
anden gruppe, nar og hvis man vil? Hvem star for at bevare overblikket? Skal én have det som opgave? Eller ma-
ske en gruppe?

Er der behov for ledelse af nogle arbejdsopgaver, eller skal der veere en flad struktur i arbejdsgrupper/arbejdsda-
ge? Skal der veere en fast ledelse, eller skal den ga pa omgang?

Hvordan holdes gejsten, motivationen og arbejdsgleeden oppe? Skal det fejres, nar noget er feerdigt? Hvor kan man
annoncere sin gruppes resultater? Skal arbejdsdage slutte med en fejring ?

Hvordan bliver mere usynligt arbejde som bogfgring og rekruttering anerkendt pa lige fod med de synlige praktiske
opgaver, for at undga et 'hieraki’ i arbejdet?

| Skraningen 1 er alle beboer-
ne med i min. én driftssgrup-
pe (som en arbejdsgruppe
kaldes i Skraningen) samt
med pé ét rengaringshold.
Driftsgrupperne er rangeret
forskelligt i forhold til ar-
bejdsbyrde i stor, mellem og
lille. I nogle perioder kan en
bofeelle have brug for at veere
med i en driftsgruppe med
knapt s@ mange opgaver, og
i en anden periode kan ved-
kommende bidrage med flere
kreefter i de stgrre grupper.
Hvert &r har man mulighed
for at skifte over i en anden
driftssgruppe. Driftsgrupper
er fx bestyrelsen, de grenne
omrdder, madgruppe, feelles-
huset mm. Rengeringen af
feelleshuset varetages ogsé
af beboerne, og hver bebo-
er skal i gennemsnit bruge 1
time pr. méned pd rengaring.
Renggringsholdene er derfor
sammensat sdledes, at ren-
garingen i feks. feelleskakke-
net varetages af det relevan-
te antal personer for at ng al
renggringen.

Se eksempler pd arbejds-
grupper i Vidensbanken
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Organisering |

Mandater og uddelegering

Nar et feellesskab uddelegerer starre opgaver, funktioner eller omrader til enkeltpersoner, underudvalg eller arbejds-
grupper, er det vigtigt, at man afklarer preecis hvilket mandat, der gives, og hvad gruppen eller personen forpligter
sig til. Klare skriftlige aftaler anbefales. Hvis mandatet er grundigt afklaret og har feellesskabets opbakning, er det
meget mere motiverende at deltage i udvalgsarbejdet, og gruppen eller ansvarspersonen kan arbejde meget hurtige-
re, hvis de ikke er i tvivl om, hvilke beslutninger eller udgifter, der skal godkendes af fx et feellesmgde. Uddelegering
sparer tid, men skal afgraenses og ggres tydeligt.

En ting, man skal veere opmaerksom p3, er overlap mellem kompetenceomrader - bade ndr man uddelegerer opgaver,
og nar arbejdet rent faktisk udfgres. Det kan nok ikke undgas helt, s& nar det sker, at to grupper eller ansvarsperso-
ner er uenige om ‘greensedragningen’, bgr man hurtigst muligt fa det op i det forum, der har givet mandaterne. Som
med andre konflikter kan denne slags sammenstad veere kilde til feelles laering og styrket faellesskab.

Iseer i en opstartsgruppe, som ofte bestéar af ildsjeele, der har mange aktier i gruppens vision, kan det veere en udfor-
dring, at nogle gerne vil veere med i alle arbejdsgrupper. Disse personer er oftest store ressourcer, men hvis de invol-
verer sig i alt, risikerer de dels at blive flaskehalse, fordi deres kalender fyldes op, dels at demotivere de gvrige, fordi
disse fgler, at andre alligevel har styr pa eller bestemmer det hele. Men allerveerst risikerer de at braende ud og ef-
terlade et stort hul i opstartsgruppen. Det er godt for sddanne super-ildsjeele allerede fra starten at lzere at give slip,
og lade feellesskabet forme sig uden deres fulde kontrol. Man kan eventuelt aftale et loft over, hvor mange funktioner
eller gruppe-medlemsskaber, én person ma varetage.

Spergsmal om mandater og uddelegering:

« Hvordan giver man mandater til grupper/

personer? For hvor leenge ad gangen?
« Pr. opgave eller pr. gruppe eller person?
« Har en gruppe selv ret til at bestemme,
hvem de vil have som medlemmer, eller

er grupperne abne for alle interesserede?

« Hvordan giver man grupperne eller an-
svarspersonerne gkonomisk raderum?

Har de et budget, de frit rdder over? Eller
skal de ansgge faellesskabet om penge til

projekter?
« Hvordan vil man gerne have dokumen-

tation for det, der seettes i gang, drgftes,
skabes? Skal der veere en online log? Skal

dokumenter ligge i mapper, der er frit
tilgeengelige?

« Skal grupper eller ansvarspersoner afrap-
portere til faellesmagder eller til bestyrelse
— skriftligt eller mundtligt? Skal fx feelles-
mgdet kunne bede grupper om statusrap-

porter og lignende? Hvornar og hvordan
skal der evalueres?

« Skal andre end deltagerne i et arbejds-
udvalg kunne fa indflydelse pa, hvad der

besluttes i gruppen? Fx via hgringsrunder

eller &bne mgder?

« Hvem kan en gruppe eller ansvarsperson

vende tilbage til, hvis de bliver i tvivl om
deres mandat?

| Permatopia er der forskellige niveauer af beslutnings-
fora: Mindste enhed er et team (3-15 personer), som har
faet et konkret mandat og budget til at Igse specifikke
opgaver. Besleegtede teams er samlet i et omrade, som
har et koordinerende omrademgde for 3-10 teams. Fx er
alle landbrugsteams samlet i et landbrugsomrade. Alle
omrader (landbrug, skonomi, forsyning/teknik, feellesgérd,
feellesarealer og social beeredygtighed) har to nominerede
repraesentanter i en hovedkreds, som har ansvar for hele
feellesskabets koordinering og principielle beslutninger.
Den feelles koordinering og ansvaret for aktiviteter drgf-
tes i hele beboergruppen pa faellesmgder. | hovedkredsen
deltager ogsa feellesskabets andelsselskabs bestyrelse,
som er valgt pa generalforsamlingen. Bestyrelsen har
ansvar for feellesskabets gkonomiske og juridiske forplig-
telse i forhold til det omgivende samfund. Strukturen er
saledes en blanding af traditionelt foreningsdemokrati og
sociokratiske beslutningsprocesser. Alle fora — fra team
til hovedkreds — har et beskrevet mandat for sit arbejde
og ambition.

Alle mgder er dbne for alle beboere, men kun valgte
medlemmer af forummet har tale- og stemmeret. Der er
dagsordener og referater fra alle stgrre mgder, sa hele
feellesskabet kan fglge med i, hvad der drgftes og be-
sluttes. Til stagrre beslutninger eller punkter, der gnskes
drgftet i de store fora (faellesmader, hovedkreds), er der
krav om forudgaende dialogmgder, involvering af bergr-
te grupper og beskrevne konsekvenser af en beslutning.
Starre mgder - fx faellesmader, hovedkredsmgader, afde-
lingsmader i boliggrupperne, omréade-koordinationsmgder
eller store teammgder - faciliteres af faste facilitatorer.
Samtaleprocesserne styres, sa indvendinger og nye for-
slag integreres i det, der besluttes, og taletiden fordeles.
Bestraebelsen er, at alle kan komme til orde og fa indfly-
delse pa beslutninger uden at skulle deltage i alt.




PROJEKTBESKRIVELSE 0G TIDSPLAN

Det er for de fleste starre bofaellesskaber ngdvendigt at udarbejde en decideret projektbeskrivelse samt en detalje-
ret tidsplan for opstarten. Her samles alle data, og det er her, overblikket dannes. Der findes forskellige skabeloner
tilgeengelige online, men ikke alle kan kopieres direkte over og bruges til formalet. Find links til skabelonerne i Vi-
densbanken. Startpakkens fem komponenter supplerer disse skabeloner. Feellesskabets individuelle og unikke forud-
seetninger kan altsa tilgodeses ved at bruge skabelonerne og startpakken sammen. Dermed udformes fyldestggrende
dokumenter, som honorerer alle parters behow.

En forretningsplan kan ogsa give inspiration til punkter, der matte veere relevante for projektbeskrivelsen. Iseer de
gkonomiske aspekter er relevante, da de ellers har en tendens til at blive nedprioriteret i projekter, der hviler pa idea-
lisme. Tidsplanen er et visuelt redskab, der skal gare det muligt at felge fremdriften af projektet. Tidsplanen er ogsa
et dynamisk dokument, som kan justeres. Det skal dog ske med respekt for deadlines og aftaler, milepeele og andre
forpligtelser, som muligvis er sveere at rykke.

Der findes forskellige niveauer og anvendelsesformal. En overfladisk og let gennemskuelig tidsplan kan preesenteres
udadetil via fx en hjemmeside. Medlemmerne selv kan bruge en mere specificeret og skreeddersyet tidsplan med de
deadlines, mgder og milepaele, som er relevante for dem. Og styregruppen kan bruge en avanceret version, der kan
fungere som den samlede styringsplan, med undergrupper, detaljer og forskellige forudsaetninger og baggrundsinfor-
mationer.

Se eksempler pd projektbeskrivelser oq tidsplaner i Vidensbanken.
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Vi haber, at denne gennemgang kan lette samarbejdet med kommunen, s det bliver en falles indsats at fa
skabt flere og bedre bofallesskaber.

Se senest opdaterede version af denne tekst pa:
www.bofaellesskab.dk/organisering
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