


Gruppens utveckling
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Manage — Lead - Coach —
Styra, Samskapa och coacha

Plattformen
Dar du observerar, tanker ut vad

som behdvs just nu. Véljer strategi.

Coacha
Du ansvarar

Frigor potential och kraft

Lead - Samskapa
Vi ansvarar
Kraften i “tillsammans”

Manage - Styra
Jag ansvarar, jag “vet bast”,
Jag visar vagen



FEEDBACK AR EN
GAVA

Feedback ar min upplevelse av

nagot du gor...

som jag ger tillbaks till dig
genom att beskriva

beteendet och dess paverkan pa
mig




Feedback formeln — ATT GE
SB?|+dialog
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SITUATION BESKRIV IMPACT -
BETEENDE EFFEKT
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80 % av det positiva
kommer att gora det
|attare med det som

paverkar negativt
Bygg en bro over till en
mojlig dialog
Dubbelklicka bade pa
ord och kroppssprak

Anvand “Forsta
sanningen” om det
kanns svart



TA EMOT FEEDBACK

Tacka

Malet ar att forsta

Lyssna
Dubbelklicka
Uppskatta

"Jo, men

e savarder  FOTKlara

‘Detaarror e FOrSvVara
mg..*

Forkasta

Lyssnar och
bearbetar

Forsta

Eget medvetet val

Foérandra

Forandra ej




BE OM FEEDBACK

Vad kan jag gora for att vara en battre X for dig?
Hur paverkar jag dig nar vi samarbetar?
N&r blir jag/du mitt basta, och vad gor jag da for dig?
Vad tankte, kdnde eller gjorde du som ett resultat av vart mote?
Vad skulle jag kunna géra mer/mindre av nar vi samarbetar?

Vad skulle jag behova borja/sluta med nar vi samarbetar?



Ledarskap i 3 nivaer
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Chefer arbetar pa tre nivaer: som chefer, strateger och ledare. Nivaerna kraver olika kompetens och medvetenhet. Modellen kan kombineras
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Ideologi Strateg

Resurser

Tekniska
Resurser

Ekonomiska
Resurser

Manskliga
Resurser

Ledare

Varderingar

Relationer

med Situationsanpassat ledarskap.

Mission

Produkt/
Marknads-
resurser

Uppgifter

Skapa riktning

« ser helheten

» malmedveten

« forstar kundens behov
och krav

» skapar strategier med
“Orat mot marken”

» arbeta for en hallbar
utveckling

Skapa varde

« anstallda, agare, kunder
« forutsattningar for resultat
« skapar tydlighet

« allokerar resurser

« stodjer medarbetarna

« foljer upp och utvarderar

Skapa mening

* skapar motivation

« arbetar med feedback

» kommunicerar 6ppet

* ar en engagerad
rolimodell och
inspirerar andra

* visar mod och respekt



Isberget

10 % \ * Rostlagee Tystnade Undviker

y * Grater * Kroppssprak y?l

_ * Passiv * Aktiv * Gestikulerar B
- (N
Vad som syns i yttre verklighet l 3 \ . ° Skrattar « Suckar \

Vad som kan ligga under ytan

Intention och Syfte

Valda sanningar

90 %
Erfarenhet,

kultur

Kanslor

Djupare varderingar

Medvetet eller omedvetet, rationellt eller kdnslomassigt.
Missforstand, antaganden och olika bilder



\r\hefc the
masic kafpens




Frdga (O <7 ata)

(et b mp) v220PZ




Férandringens fyra rum

Nojdhetens rum
Gladje Vilsamt
Trygghet Valbalanserat
Lugn Produktivt
Harmoni Odramatiskt
Avspand Planerat \
Forutsagbar Tuffar pa

Stillastaende Forandringsovilja

Fornekelsens rum

Lag energi Kritik mot
"nymodigheter”

Bristande

arbetsgladje Kontroll

Uttrakad Grdnssattande
Meningslost Misstanksamhet

Tryckt stdmning Passivitet

Janssen, C.,
Féréndringens
fyra rum, 1996

Konfliktradsla Apati

Dyster Falskhet




Gruppens utveckling
Tuckman

* Bruce Tuckman formulerade modellen Forming- Storming-
Norming- Performing modellen for att forklara

gruppensutvecklingens stadier redan 1965. Han menade att
alla dessa faser ar nodvandiga och oundvikliga for att ett team

skall kunna vaxa, mota utmaningar, ta itu med problem,
planera arbete och leverera resultat.

. Adjeurning
Performing
Norming

Storming

Ferming

Pre-stage

Independence



Gruppens utveckling

Tuckman

Forming

Teamet mots och lar sig om majligheter och utmaningar, enas sedan om mal och borjar ta
itu med uppgiften. Medlemmarna lagger mycket energi pa att orientera sig gentemot
varandra samt uppgiften

Storming
Ar den andra fasen dar gruppmedlemmarna bérjar reda ut sina relationer och ocksa vinna

varandras fortroende. Gruppmedlemmarna borjar mer dppet uttrycka sina asikter vilket
ocksa kan leda till konflikter. Hierarkier och statuspositioner skapas

Norming

Nar meningsskiljaktigheter och personkonflikter kan [6sas skapas ocksa narmare band
medlemmarna emellan. Man forstar varandra battre men kan i denna fas forsdka undvika

vidare konflikter for att man sa garna vill komma vidare.

Performing

Med grupproller och normer faststallda fokuserar nu gruppmedlemmarna pa att uppna
faststdllda gemensamma mal.



KONFLIKTER

 Var, nar, hur

* Olika typer

* Konfliktstilar
* Viktiga samtal
e Att vaga



Min konfliktsyn

1. Nar jag blir inblandad i en konflikt kanner jag mig:

2. Sa har brukar jag bete mig i konflikter:

3. Basta sattet att hantera en konflikt ar att:

4. Det som orsaker konflikter for mig ar:




Vad ar egentligen en konflikt ..7?

Ordet konflikt betyder "med slag” och star for
sammanstotning, strid eller tvist.

En konflikt i sin enklaste form ar nar tva

manniskor har olika meningar i nagot avseende.

Konflikter uppstar nar en eller tva parter tror att

det den ene parten vill ar oférenligt med vad
den andre parten vill.

Parter kan vara individer, grupper eller
organisationer.

Den varsta formen av sadant beteende ar vald
och krig. Detta kan ha lett till att ordet konflikt
for de flesta manniskor ar negativt laddat.




Tva synsatt pa konflikter
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Harmonisyn Konfliktsyn
» Konflikter fororsakas av * Konflikter ar naturligt mellan
"brakmakare” manniskor

» Konflikter ar maojliga att undvika < Konflikter ar oundvikliga

* Konflikter skall elimineras eller ¢ Konflikter ar berikande
undertryckas * Konflikter kan och skall

* Verklighetsflykt/6nsketankande hanteras sa tidigt som maijligt

Harmonisyn leder oftast till Konfliktsyn leder oftast till

konflikt : harmoni
0 0
-_ -/,



Praktikfall konflikthantering

 Vilka konflikter har du
haft?

£




Olika typer av konflikter

 Sakkonflikt — Kan handla om val av bilmarke, farg pa
den nya soffan, vad vi ska ata till middag, etc.

* Rollkonflikt — Vem som skall gora vad, oklar
arbetsfordelning inom gruppen, revirintrang.

* Pseudokonflikt — Missforstand, “hjarnspoken”, vi gar
omkring och “tror saker” om varandra.

* Intressekonflikt — Om nagra ar intresserade av att
gora ett bra jobb, medan andra ar mer intresserade av
att "glida igenom” uppstar latt en intressekonflikt.



Forts ...

* Behovskonflikt — Skillnader i sociala behov, trygghetsbehov eller
andra behov kan leda till konflikter.

 Varderingskonflikt — Religiosa, kulturella eller politiska skillnader. Vad
som ratt eller oratt har i livet. Varderingskonflikter ar mycket kansliga
att hantera.

* Auktoritetskonflikt — En del manniskor har svart att bli styrda av
chefer och ledare. Skalen till detta ar de ofta inte ens sjalv klara dver.



Konflikthanteringsstilar och deras
anvandningsomraden

e Sjalvinsikt ar starten

 Forsta att det finns olika stilar
e 5 stilar enligt Kihlman

* Finns inte ratt eller fel

* Yttre omstandigheter
kan spela roll

 Nu tittar vi pa de olika stilarna...



Undvikande

De som ar inblandade i konflikten undviker varandra
eller haller tillbaka sina kdnslor och uppfattningar.

Det kan innebara att man for fragan at sidan, att man
skjuter upp och tacklar konflikten vid ett senare tillfalle

eller att man helt enkelt drar sig ur en hotande situation.

Exempel pa anvandningsomrade:

e For att 1ata manniskor lugna ner
sig, sa att spanningen minskar och
man far perspektiv pa problemen.

baiug.org




Kompromiss

Kompromiss betyder att motas pa halva vagen.

Malet med att kompromissa ar att finna en lamplig,
omsesidig acceptabel 10sning som delvis kan tillfredstalla
bada parter. Varje part maste ge upp nagonting, samtidigt
som man far vissa mal eller behov tillgodosedda.

Ingen "forlorar”, ingen "vinner”.

Anvandningsomrade:
 Att fa till stand en anvandbar
|6sning under tidspress.




Kadmpande

Kampande innebar att man ar padrivande, dvs man driver
sin egen linje pa den andres bekostnad.

Det ar ett maktorienterat satt dar man anvander de medel
man anser nodvandiga for att vinna sin sak, t ex sin
formaga att argumentera, sin stallning, man kanske
tillgriper ekonomiska atgarder. Vid l6sningar som innebar
maktkamp framstar ena parten som klar vinnare och den
andre som klar forlorare.

Exempel pa anvandningsomrade:

* Vid genomforande av viktiga impopulara
beslut, dar en fast hallning maste intas,
t.ex vid nedskarning av kostnader eller
genomforandet av nya rutiner.




Mildrande

Mildrande ar motsatsen till kampande, dvs att vara
medgorlig. Man suddar ut olikheter i de uppfattningar
som finns, medan man betonar gemensamma intressen.
Vid mildrande fornekar den ene parten sina behov for att

tillgodose den andre partens. Det finns ett drag av
sjalvuppoffring i detta satt.

Anvandningsomrade:
* Nar det ar vasentligt att bevara ett
bra klimat och undvika splittring.




Problemlosning

Att I6sa problem ar ett vinna-vinna satt vid
konfliktlosning.

Det innebar ett forsok att arbeta tillsammans med en
annan part sa att man hittar en I6sning som tillfredsstaller

bada. Bada tar lika ansvar for att identifiera underliggande
behov for bada parter och finna alternativ som
tillfredsstaller dessa.

Anvandningsomrade: | T\
* For att fa ett verkligt (r 3\,\%\\\
. o \
engagemang for ett LA
viktigt beslut.




Analys av en konflikt

Fundera over forhallandena pa Din arbetsplats.
Valj ut en konfliktsituation som du skulle behova tackla.
Ta stéllning till foljande fragestallningar:

* | vilken utvecklingsfas befinner sig konflikten? ...

* Vad ar det for typ av konflikt? ..
* Hur har den hittills hanterats?

* Vad kan vara orsaken till konfllkten? (otydllga roIIer dallg kommunlkatlon etc)

* | vilka situationer blir problemet aktuellt? .........ccvereieiieio e,

* Vilka berors av konflikten? ..

* Vilka konsekvenser far den? v
* Vilken konflikthanteringsstil ar mest Iampllg att anvanda?

*  Hur vill du konkret [agga upp arbetet? ... e e

* Vad kan du gora for att forebygga att situationen aterupprepas?



Att kunna skilja pa
beteende och
tolkning av
beteende

Att kunna observera

sina egna reaktioner

och satta ord pa
dem

Att kunna uttrycka
dem hogt och lamna
dem till den andre

J




Satt pa dig grona linsen

* Den har personen har mal och drommar

* Den har personen har en vilja att bidra och gora gott

* Den har personen kampar med saker jag inte vet om

* Den har personen har sina egna svar, hen ar en hjalte

* Den har personen har nagon den alskar och nagon som alskar dem
* Den har personen bidrar till mig har och nu

* Den har personen fortjanar att bli bemott med respekt



The Playing Field ”

vagen fran visioner och idéer
till handling i verkligheten

Kélla Maria Nemeth - ACE



Energi: Tid Pengar Fysisk vitalitet
Kreativitet Relationer Grace

SMARTa meningsfulla mal

Busy-Cloud

—

. Sma steg

< Skaffa stod
A F|5aframgang
NV AT

Problemivid grénsen

Fysisk verklighet

Visiondr verklighet

Visioner — Idéer - Drommar

Energi:
Latt Kreativ
Hog Lust
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Exempel pa Monkey mind konversationer :%‘ - &

Det kommer aldrig att ga for att..... | = @ m™,

B A
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Det kommer aldrig att bli battre * Hon forstar inte vad jag menar. Hon bryr sig
helt enkelt inte.

* Jagville gbra det men ingen stottade mig

* Jag kunde inte gora det for jag hade viktigare
saker att gora

Det har jag provat forut

Jag har inte tillrackligt med tid, pengar, vilja
etc. for att gora detta

Jag kommer aldrig att bli lika duktig som » Jag ar ett fall for 1agt sjalvfortroende
honom PR : :
* Kanske, om jag far tillrackligt med tid, kan jag
Detta kanner jag igen, samma skit igen gora det.
Alla kor for fort, jag tror att 10 km over e Dar ar for stor press, det ar darfor jag
gransen ar inbyggt i systemet. misslyckas
Behéver jag verkligen mal? * Om jag gor det jag ska, varfor blir det inte som

jag tankt mig?
* Om det var meningen att jag skulle gora
detta, skulle det vara enklare.

Jag forstar inte hur han kunde saga sa till mig.



Att leda utifran the Playing Field

1.

1.
2.
3.

Vad skulle du/vi vilja astadkomma? Hur ser
"filmen” ut med gladje, uppnatt mal, manniskorna
som ar inblandade?

Hur later dina Monkey minds? Vad sager dom till
dig?

Hur kan du satta ett SMART mal och identifiera:
Sma steg

Fa stod

Hur ska du fira framgang



