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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Fem beteenden | ett samverkande team

Ingér du i ett verkligt samverkande team?

Aven om det krévs en hel del anstréngning fér att skapa ett samverkande team sé& behdver processen inte vara
komplicerad. Att forenkla sd mycket som mojligt ar i sjdlva verket avgorande. Den hér rapporten bygger pa boken
Fem felfunktioner i en grupp av Patrick Lencioni och &r utformad for att ge en tydlig, koncis och praktisk vagledning
till hur man férbéttrar teamet.

Enkelt uttryckt behdver ett team bemastra foljande fem beteenden: skapa tillit, vaga ta konflikt, skapa engagemang,

halla varandra ansvariga och fokusera pa resultat. Innan du satter igang, s& kom ihag att

¢ varje beteende bygger pa det foregadende. De olika beteendena ska alltsa inte behandlas som isolerade fran
varandra.

¢ teammedlemmarna maste ha en meningsfull forstaelse for sig sjélva och sina kollegor, och darfor ar rapporten
forstéarkt av DISC®, ett kraftfullt beteendeverktyg som under manga ars tid har hjalpt manniskor att fa battre
kontakt med varandra.

Du och ditt team stér i begrepp att inleda en resa som kan bli mycket utmanande, men ocksa mycket larorik. Ta en
titt pa Gversikten over de fem beteendena och ditt teams resultat har nedanfor innan du sétter igang:

Ha tillit till varandra
Nar teammedlemmarna verkligen ar dppna och arliga mot
varandra kan de bygga upp en sarbarhetsbaserad tillit.

Vaga ta konflikt om idéer

Nar tilliten finns dar kan teammedlemmarna ge sig in i en
forbehallslés, konstruktiv debatt kring olika idéer.

RESULTAT \
Engagemang i beslut k
Nar teammedlemmarna har mojlighet att komma med ANSVAR
synpunkter och diskutera idéer ar det troligare att de
engagerar sig i besluten. ‘ ENGAGEMANG

villiga att halla varandra ansvariga. TILLIT

Hélla varandra ansvariga ‘ KONFLIKT ‘

Nar alla &r engagerade i en tydlig handlingsplan blir de mer '

Fokusera pé att uppnd gemensamma resultat
Det egentliga syftet med att skapa okad tillit, sund konflikt,
engagemang och ansvar &r i slutdndan en enda sak: att
uppna resultat.
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Resultat

Ansvar

Engagemang
Konflikt
Tillit

De fem beteendena och ditt team

Kom ihag att de fem beteendena felaktigt kan tolkas som fem skilda punkter som kan diskuteras var och en for
sig. | sjélva verket utgor de en sammanhéngande modell, och det kan vara skadligt for teamets framgéngar att
forbiga nagot av dem. Nedanfor hittar du teamets resultat for varje beteende, utifrdn teamets svar pa

frageformuléret.

/ . R
IS
1,00-3,24
MEDEL
3,25-3,75
] HOG
3,76-5,00
\ J

TILLIT

2,45

Sammanfattning av ditt teams resultat av undersékningen

Ditt teams po&ng pa frageformularet tyder pa att alla fem beteendena &r omraden som teamet potentiellt kan
forbattra.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Skapa tillit A

Det forsta och mest grundlaggande beteendet i ett samverkande team &r tillit. Tyvarr anvands det har ordet —
béade korrekt och felaktigt — s& ofta att det kanske inte har samma betydelse for alla. Definitionen i det har
sammanhanget handlar inte om att kunna forutse en persons beteende utifran tidigare erfarenheter (vilket ar en
standardbeskrivning). Inom ramen for ett samverkande team betyder tillit i stéllet:

¢ En vilja att vara fullstandigt sérbara infor varandra
¢ En trygghet hos teammedlemmarna att deras kollegor har goda avsikter och att det inte finns nagon anledning
att vara angsligt bevakande eller férsiktig tillsammans med teamet

Tilliten stér i centrum for ett valfungerande och samverkande team. Oavsett vilken poang teamet har fatt i
frageformuléret ska man alltid borja med tilliten eftersom det inte finns nagra andra egenskaper eller karaktarsdrag
som &r viktigare ndr det handlar om att bygga ett team.

Resultat av teamundersdkning

| foljande tabell redovisas teamets svar pa de tillitsrelaterade fragorna i teamunderstkningen. Staplarna till hoger
om frégan visar teamets genomshnittliga poéng pa den femgradiga skalan. Tabellerna pé sidan 6-7 visar hur
svaren ar fordelade inom teamet.

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=Ibland; 4=0ftast; 5=Alltid

Teammediemmarna SIKINNEr e © D
)

sina svagheter infor varandra.

Teammediemmamalber G, | 28

varandra om urséakt.

Teammediemmarna ér éppna | 2,4

och uppriktiga mot varandra.

Teammeclemmarna ber I 2,4

varandra om synpunkter péa sina
respektive ansvarsomraden.

Sammanfattning av ditt teams resultat for Tillit: 2,45 = LAG

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Ansvar
Engagemang

Konflikt

Tillit inom ditt team

Teammedlemmarna erkédnner sina svagheter infér varandra.

Néastan aldrig Séllan Ibland Oftast Néastan alltid
1 2 2 0 0

Medlemmarna i ett riktigt bra team sldsar inte tid och energi pa att
l&tsas vara nagot annat &n vad de ar. Alla i teamet vet att ingen
gbmmer undan sina svagheter, och det bidrar till att skapa en
djupgéende och sallsynt kansla av tillit.

Men, Lars, det verkar inte som om medlemmarna i det har teamet &r
villiga att erkanna sina svagheter, &tminstone inte for varandra. | stéllet
ar det troligen sé att medlemmarna i det har teamet doljer sina
personliga begransningar av radsla fér vad de andra ska tycka. Det
enda sattet for det har teamet att skapa verklig tillit &r genom att
teammedlemmarna blir ppna med vilka de &r.

Teammedlemmarna ber garna varandra om ursakt.

Néastan aldrig Sallan Ibland Oftast Néastan alltid
1 1 1 2 0

Nar ett riktigt bra team har en sérbarhetsbaserad tillit k&nner de sig
fullkomligt bekvdma med att sdga saker som "Jag gjorde bort mig”
eller "Din idé var battre an min”. Tilliten inom ett team forbéttras
betydligt om medlemmarna klarar av att lagga sina egon &t sidan for
att komma vidare.

Aven om alla inte var helt Gverens verkar de flesta i det hér teamet
anse att medlemmarna inte k&nner sig bekvama med att be varandra
om ursékt fér sina misstag. Teammedlemmarna kanner sig kanske
tvungna att délja sina fel och undvika direkta ursékter. Kom ihég att
vilian att séga forlat &r en viktig faktor nér det galler att skapa tillit inom
teamet.

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Ansvar
Engagemang

Konflikt

Tillit inom ditt team

Teammedlemmarna ar 6ppna och uppriktiga mot varandra.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 3 2 0 0

Karnan i sérbarhet ar manniskors vilia att Gverge sin stolthet och radsla
och bara vara sig sjalva. Aven om det kan kénnas lite hotfullt och
skrammande i bdrjan blir det i slutdndan en befrielse for manniskor
som ar trétta pa att ténka alltfor mycket pé sina handlingar och pé att
handskas med personliga intriger pa jobbet.

Manga team har emellertid svart for den typen av sarbarhet. Som det
ser ut just nu, Lars, kan medlemmarna i det har teamet ha svart att
sdnka garden och visa sitt ratta jag. Den hér bristen pa transparens
kan gora det svart for teamet att ha ett fritt utbyte av idéer, vilket i sin
tur kan innebéra en utmaning for teamets formaga att skapa tillit.

Teammedlemmarna ber varandra om synpunkter angaende sina respektive
ansvarsomraden.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
1 1 3 0 0

Néar alla litar pa att kollegorna i teamet vill deras béasta kénner de sig
bekvdama med att be varandra om synpunkter och asikter. De behover
inte oroa sig for att bli uttdmnade eller avvisade.

| den milj6 som rader kan teammedlemmarna emellertid vara ovilliga
att be varandra om &terkoppling. Det kan vara sa att de &r radda for
att verka oférmdgna att skéta sina egna arbetsuppgifter om de goér
det, eller s& har de helt enkelt en Gvertro pa sina egna idéer. Det kan
finnas underliggande spanningar som hindrar medlemmarna fran att
vara Oppna med varandra. Kom ihag att fler synpunkter kan leda till
béttre idéer och 16sningar, vilket i sin tur gor teamet mer
framgéangsrikt.

Hur skapar vi sérbarhetsbaserad tillit? P » P>

Med hjélp av beteendeverktyg som DiSC® kan teammedlemmarna fa djupare insikter om sig
sjélva och sina kollegor. Det kan i sin tur hjélpa dem att forsta varandra battre och kanna sig
bekvama med att tala dppet om sina egna begrénsningar.

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Skapa sarbarhetsbaserad tillit AE—

Ibland kan det vara just under &rliga samtal om svagheter som teammedlemmarna far sina storsta genombrott.
Genom att ge manniskor sa mycket information som méjligt om vem en viss person ar och varfor den personen
kan bete sig pa ett visst satt minskar man i stor utstrackning risken for orattvisa bedémningar. DISC® kan hjdlpa
manniskor att f& dkad insikt och empati, tvé egenskaper som goér det mojligt for ett team att bygga upp tillit.

Everything DiSC®

Everything DiISC®-modellen bestéar av fyra grundlaggande stilar: Dominans (D), Inflytande (i), Stabilitet (S) och
Korrekthet (C) Varje stil &r indelad i tre omraden. Bilden nedan illustrerar de fyra DiSC-stilarna.

Dominans (D) Di D Inflytande (i)
| [
* Rattfram : e Utétriktad
¢ Resultatinriktad D ' ¢ Entusiastisk
* Orubblig ' e Optimistisk
e Viljestark I o Livfull
® Framat . ivli
DC iS e |ivlig
e Analytisk Si e Jamn i humoret
¢ Reserverad ¢ Tilmotesgaende
* Precis C S * Télmodig
¢ Tillbakadragen o Odmjuk
* Systematisk S e Takifull
Korrekthet (C) SC Stabilitet (S)

Kom ihag att alla har en blandning av de fyra stilarna, men de flesta av oss brukar luta starkt at en eller tva stilar. En
person kan befinna sig mitt i en av stilarna eller i ett omrade som gransar mot tvd, men ingen punktplacering &r
battre &n ndgon annan. Alla DiSC-stilar ar likvardiga och véardefulla pa sina satt.

Din DiSC-stil och din beréttelse P P >

Nu ska du fa lara dig vilken DiSC-stil du har och lasa din beréttelse, som blir din grund for att lara dig, dela och
skapa sarbarhetsbaserad tillit inom ditt team.

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Sa paverkar din DiSC®-stil Am——
Din DiSC®-stil &r: iS

Lars, eftersom du har en iS-stil &r du antagligen en trevlig och Di iD

social person som nér fram till andra. Du brukar forhéalla dig till D i
alla som att de ar potentiella vanner, och ditt dppna D
kommunikationssatt gor ofta att andra k&nner sig bekvama. .
Eftersom du tar dig tid att sméprata upplever andra antagligen DC IS
dig som tillganglig.

Du véardesatter personliga kontakter, s& du lagger tid och C S
energi pa att underhalla dina relationer, och du gillar antagligen

sociala sammankomster. N&r nadgon har ett problem &r du
sannolikt snabb med att erbjuda hjalp. Faktum ar att du SC
eventuellt sa gérna vill hjalpa andra att du ibland tar dig vatten

over huvudet. Din punkt &r placerad nara cirkelns kant, s&

o du relaterar antagligen utan problem till de
Eftersom du bryr dig sa mycket om andras behov uppmuntrar karaktarsdrag som ar kopplade till iS-stilen.

du ofta andra till att dela med sig av sina kanslor. Du vet vilka
fragor man bor stalla for att f& manniskor att dppna sig. Tack
vare din stottande karaktar har du forstaelse for manniskor
som har det tufft och du kéanner gladje med andra nar det gar
bra for dem.

Du &r genuint intresserad av vad andra har att sdga och lagger lika garna tid pa att lyssna som pa att prata.
Eftersom du har en stark 6nskan om att skapa kontakt gér du det tydligt f6r andra att de ar viktiga fér dig. Du
kanske ocksa minns viktig information om dem du arbetar med, exempelvis fodelsedagar eller kuriosa om deras
familjer.

Liksom andra med iS-stilen ar du antagligen valdigt accepterande och optimistisk, s& du brukar uppskatta andra
manniskor och nya idéer. Du kan faktiskt ofta ha dverseende med andra méanniskors personliga egendomligheter
och svagheter och brukar tro det basta om alla. Ibland kan det handa att du far problem genom att lita pa
manniskor som inte fértjanar det, och dina mer skeptiska kollegor kan eventuellt uppfatta dig som naiv.

Eftersom du reagerar bra pa positiv uppmarksamhet och uppriktigt berdm uppskattar du antagligen att fa
aterkoppling omedelbart nar du har gjort nagot bra. Samtidigt vill du vara omtyckt och respekterad, s& du kanske
inte hanterar konstruktiv kritik sarskilt bra. Faktum ar att du kan grubbla dver situationen och de potentiella
konsekvenserna for relationen. Dértill kanske din Gnskan om att sta pa god fot med alla ibland kan begrénsa din
forméaga att utvardera andras prestationer.

Eftersom du tycker om att samverka med andra dras du antagligen till projekt dar du kan samarbeta. Du brukar
inte vara sérskilt tavlingsinriktad, sa du gor kanske ditt basta for att se till att alla har chansen att bidra och fa
erk&nnanden.

Framforallt vill du att alla ska ha det bra, s& nar du mérker att andra ar osams kanske du gar emellan och férsoker
|6sa situationen. Men nar du sjalv ar inblandad i konflikten kan du ibland ha ett mer indirekt forhaliningssatt.
Faktum &r att du kan vagra att hantera negativ information &ven nar det &r viktigt att géra det, och du kan ibland
I&ta problemsituationer pagéa utan I6sning under en onddigt 1ang tid.

Lars, liksom hos andra med iS-stilen kan dina mest vardefulla bidrag till arbetsplatsen bland annat vara din
forméaga att skapa bra kontakt med andra, ditt engagemang for att skapa laganda och din dnskan om andras
framgang. | sjélva verket hér dessa egenskaper antagligen till det som andra beundrar mest hos dig.

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

Everything DiSC®-teamkartan

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Everything DiSC®-teamkartan nedan visar hur samtliga teammedlemmar &r placerade, tillsammans med nagra av
de karaktérsdrag som ar knutna till de fyra grundlidggande DiSC-stilarna.

Dominans

Karaktarsdrag: sjalvfortroende,
rattframhet, kraftfullhet,
risktagande

Motiveras av: kraft och auktoritet,
tavlan, vinst, framgang

Farsar for: att forlora kontrollen, att bli
utnyttjad, sarbarhet

Begrdnsningar: brist pa omtanke

Inflytande

Karaktarsdrag: charm, entusiasm,

Snabb social férméga, optimism, pratsamhet
Bestéamd . _ )
Dynamisk Motiveras av: socialt erkdnnande,

gruppaktiviteter, vanskapliga relationer

Farsar for: socialt utanforskap, ogillande,
forlust av inflytande, att bli nonchalerad

Begransningar: impulsivitet,
desorganisation, att inte alltid

Karaktarsdrag: precision,
analys, skepticism,
tillbakadragenhet, tystlatenhet

Motiveras av: mgjligheter att
anvanda expertkunskap eller att fa kunskap,
fokus péa kvalitet

Farsar for: kritik, slarviga metoder,
att ha fel

Begrénsningar: Overdrivet kritisk,

benagenhet till Gveranalys,
sjélvisolering

Korrekthet

om andra, otalighet, fullfélja
okénslighet

lfrigasattande Accepterande
Logikinriktad Personfokuserad
Utmanande Mottaglig

Mattfull till tempot
Lugn
Metodisk

Karaktarsdrag: tlamod,
lagspelare, lugnt forhallningssatt,
god lyssnare, 6dmjukhet

Motiveras av: stabila miljcer,
uppriktig uppskattning, samarbete,
tillfallen att hjélpa

Farsar f6r: forlust av kontinuitet, férandring,
forlust av harmoni, att férarga andra

Begransningar: Overdrivet tilmotesgaende,

bendgenhet att undvika férandringar,
obeslutsamhet

Stabilitet

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Ansvar
Engagemang

Konflikt

Skapa tillit A

Vad kréavs for att skapa tillit?

Som en del av frageformularet fick du och dina teammedlemmar ocksd majlighet att identifiera specifika omraden
som teamet bor fokusera pa for att skapa tillit. Antalet personer (av 5) som valde respektive svarsalternativ visas i
motsvarande ruta nedan. Observera: det fanns méjlighet att vélja alla alternativ som stdmmer.

Tilliten inom vart team skulle 6ka om alla:

Skvallrade mindre Gav information pa ett mer rattframt satt

Lade motséttningar bakom sig Bad om ursakt frivilligt

Erkande sina misstag Tillbringade mer tid tillsammans

Forstod sig pé varandras arbetsstilar Delade meod sig av yrkesmdssiga misstag
och framgangar
Larde kanna varandra pa en mer personlig

niva

o] o] [ [e] [2]
©] o] [2] [2] [

Berémde den som fortjanar det

Diskussionspunkter

1. Ett antal gruppmediemmar anség att tilliten inom teamet skulle kunna dka om det skvallrades mindre. Hur har
det har skadat tilliten tidigare? Ar teammedlemmarna redo att sldppa det som har varit kring det? Vad kravs
for att skvallrandet ska minska?

2. Tilliten skulle ocksé kunna tka om teammediemmarna var mer benégna att lagga motséattningar bakom sig.
Ar teammedlemmarna redo och villiga att lagga motsattningarna bakom sig? Vad kan dka chanserna for att
det ska kunna ske?

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vidta atgarder for att skapa tillit A—

Hur ska ett team g till vaga for att skapa sarbarhetsbaserad tillit? Tyvarr &r det inget som kan géras Gver en natt.
Det kravs gemensamma erfarenheter under en langre tid, upprepat fullféliande och trovardighet samt djupgaende
forstaelse for varje teammedlems unika egenskaper. Genom att arbeta fokuserat kan teamet emellertid kraftigt
paskynda processen och skapa tillit pa relativt kort tid. Tank pa vikten av att skapa tillit enligt nedan néar du och
ditt team gor upp er handlingsplan.

Séa gor teammedlemmarna nar teamet Sa gor teammedlemmarna nar teamet har
saknar tillit: tillit:
¢ Doljer sina svagheter och misstag fér varandra e Erkanner sina svagheter och misstag
e Tvekar att be om hjélp eller ge konstruktiv e Ber om hjélp

aterkoppling ¢ Accepterar fragor och synpunkter som ror deras
e Erbjuder sig inte att hjélpa till med sadant som ansvarsomraden

ligger utanfor deras ansvarsomrade ¢ Friar hellre &n faller innan de drar negativa slutsatser
¢ Drar férhastade slutsatser om andras avsikter om varandra

och férmagor e Erbjuder och tar emot ursékter utan att tveka

e Arléngsinta

Handlingsplan
Bygg upp en handlingsplan for teamet med hjélp av féljande fragor.

1. Enligt teamundersdkningen (pa sidan 5) kan tillit vara ett problem for det har teamet. Vad tror du att det beror
pa? Vilka tre saker skulle teamet kunna gora for att Oka tilliten?

2. Enligt teamundersdkningen (pa sidan 5) har det har teamet gett sig sjélva lagst poang nar det géller att
erkanna svagheter. Kan du ge nagra exempel pa saker som hindrar teammedlemmarna fran att géra det mer
Oppet? Vilka atgarder kan teamet vidta for att dvervinna de hindren?

Kopplingen till konflikt P P> »

Nér teammedlemmarna bygger upp en grund i form av sarbarhetsbaserad tillit blir konflikt helt enkelt ett satt att
hitta fram till det b&sta svaret.

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vaga ta konflikt

Alla goda relationer — sddana som varar under lang tid — kréver konstruktiv konflikt for att utvecklas. Det ar viktigt
att skilja mellan konstruktiva, ideologiska konflikter och destruktiva gral och personliga intriger.

En konstruktiv konflikt

e fokuserar pa koncept och idéer
e undviker illasinnade personangrepp

Konflikter betraktas ofta som tabu, i synnerhet pa arbetsplatsen, och darfor lagger man ofta orimligt mycket tid
och energi pa att forsdka undvika den sortens hetsiga diskussioner som i sjélva verket ar nédvandiga for ett
vélfungerande team. Team som vagar ta konstruktiv konflikt vet att det enda syftet med konflikten &r att f& fram
den basta maojliga ldsningen pa kortast maojliga tid.

Resultat av teamundersdkning

| féljande tabell redovisas teamets svar pa de konfliktrelaterade fragorna i teamundersdkningen. Staplarna till hdger
om frédgorna visar teamets genomsnittliga poang pa den femgradiga skalan. Tabellerna pé sidan 14 visar hur
svaren ar fordelade inom teamet.

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=Ibland; 4=0ftast; 5=Alltid

Teammedlemmarna uttrycker

sina asikter &ven nér det finns I, G, 4

risk for oenighet.

e e — Y

varandras asikter under motena.

Nér en konflikt uppstar
konfronterar teamet problemet I 3,4

och reder ut det innan man gér
vidare till ndsta dmne.

Under moten diskuterer toamet | 3,2

de viktigaste — och svaraste —
problemstéliningarna.

Sammanfattning av ditt teams resultat fér Konflikt: 3,35 = MEDEL
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Konflikt inom ditt team

Teammedlemmarna uttrycker sina asikter &ven nar det finns risk for oenighet.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 1 2 1 1

Det har teamet ar inte helt Gverens om huruvida medlemmarna ibland héller inne med sina asikter for att undvika
konflikter. Kanske beddmer de teamet utifran sin egen instélining till Sppen debatt. Oavsett vad orsaken &r s& kan
en vilja att ta konstruktiva konflikter géra det mdjligt att I6sa problem snabbare, utan att det skadar relationerna
inom teamet.

Teammedlemmarna efterfragar varandras asikter under métena.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 1 2 1 1

Det rader delade meningar om huruvida medlemmarna i det har teamet efterfragar varandras asikter. Det kan vara
s& att vissa medlemmar blir tillfréigade om sin asikt oftare &n andra, eller ocksa finns det olika férvantningar pa den
processen. Qavsett vad orsaken &r sé kan teamet f& vardefulla insikter genom att efterfréga allas perspektiv. Det
lagger ocksé en grund for att skapa engagemang.

Nar en konflikt uppstéar konfronterar teamet problemet och reder ut det innan man gar vidare till
nasta amne.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 2 1 0 2

Det finns ingen konsensus om huruvida det har teamet konfronterar konflikter direkt. Det kan vara s& att dispyter
hanteras pa olika sétt eller att vissa teammedlemmar hellre forminskar ett problem &n tar itu med det. Men genom
att undvika konflikt kanske det har teamet slosar mer tid pé att standigt terkomma till olésta problem.

Under moten diskuterar teamet de viktigaste — och svéaraste — problemstéllningarna.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 1 3 0 1

Det hér teamet har gett olika svar pa den har fragan. Det kan vara sa att vissa medlemmar inte ar medvetna om
att det finns fragor som inte diskuteras, medan andra kéanner att de viktigaste fragorna har tagits upp. Oavsett vad
orsaken ar sa ar det viktigt att diskutera de har fragorna under métena sé att teamet kan ga vidare.

Sa paverkar din DiSC®-stil

Det &r viktigt att vara medveten om att olika manniskor har olika sétt att delta i konflikter. Vi har alla véara egna
preferenser och bendgenheter. Det &r helt i sin ordning, for det finns inte bara ett satt att ta en sund konflikt.
Lars, eftersom du har iS-stilen intar du ofta en diplomatisk hallning i konflikter. Det kan till och med hénda att du
blir s& fokuserad pé& att undvika negativa kénslor att du ger efter fér andras krav. Aven om du helst vill slippa
spanda situationer sé leder konfliktundvikande oftast bara till att bitterheten vaxer samtidigt som viktiga problem
forblir oldsta.

* Du kanske férsoker ignorera problem.
¢ Du kanske sldsar energi pa att oroa dig for att andra ar arga pa dig.
e Eftersom du séllan uttrycker dina asikter kan du ké&nna dig bitter.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Din iS-stil i en konflikt

Konflikt med D-stilen

Eftersom du prioriterar att ha hjartliga relationer &r det mer troligt att du undviker
D problem an att dina D-kollegor gér det. Till skillnad fran dig har manniskor med D-
° stilen en bendgenhet att bli tavlingsinriktade under konflikt och skapa "vinna eller
forsvinna”-scenarier dar de ser kompromisser som ett svaghetstecken. De kan
ocksé uppleva forsok att aterfa harmonin som ett satt att undergrava deras 6nskan
om en uppriktig diskussion. Det innebér att:

¢ Undvik att tolka deras rattframhet som ett personangrepp.
¢ Ge inte med dig bara for att aterstalla harmonin.
e Gor din rost hord och se till att man tar hansyn till dina behov.

Konflikt med i-stilen

! Eftersom personer med i-stilen vill ha vanskapliga relationer ar det troligt att ni bada
| har en bendgenhet att inledningsvis ignorera problem. Det &r dock lite mer troligt att
° dina i-kollegor blir kdnslosamma eller gor utfall vid konfrontation. | en sédan
situation kanske du blir sa fokuserad pa att undvika negativa kanslor att du ger efter
for deras krav, vilket kan leda till att du k&nner dig bitter. Det innebér att:

e Konstatera vikten av kanslor men ignorera inte problemen.
e Undvika att dolja dina egna behov.
e Forklara fér dem att en sund debatt kommer att forbattra er relation.

Konflikt med S-stilen

Eftersom du troligen delar dina S-kollegors motvilja mot konfrontationer kan det ofta
handa att ni ignorerar meningsskiljaktigheter. Oppen konflikt mellan dig och
° personer med S-stilen ar féormodligen sallsynt, men er gemensamma 6nskan om att
S halla alla nojda och glada kan leda till oldsta problem och farliga spanningar. Det
innebér att:

e Ha ett mer rattframt angreppssétt sé att negativa kénslor inte forstarks.

e Undvik att ta saker personligt.

e Uppmuntra dem att dela med sig av sina asikter eftersom de kan tveka att ta till
orda.

Konflikt med C-stilen

Eftersom personer med C-stilen ofta ser konflikter som en meningsskiljaktighet om
vem som har rétt vill de vanligtvis undvika direkta angrepp och istéllet fokusera pa
. fakta. Om en konflikt blir kdnslosam ar det troligt att de drar sig undan. Du féredrar
C antagligen att undvika konfrontationer i majligaste man, vilket medfor att konflikter
mellan dig och dina C-kollegor kan forbli olosta. Det innebar att:

e Redogor for din standpunkt objektivt, och ge dem tid till att presentera sin sida av
saken.

e Undvik att vadja till deras kénslor eftersom det skulle kunna géra att de drar sig
undan.

e G4 direkt pa problemen istallet for att ge efter for deras logiska argument.
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Resultat

Ansvar

Engagemang
Konflikt
Tillit

Konfliktteamkartan

Beskrivningarna i den inre, gré cirkeln visar hur ett sunt konfliktbeteende kan se ut. Beskrivningarna i rétt i den
yttre cirkeln visar exempel pa osunt beteende i forhallande till varje stil. Siffrorna i den innersta cirkeln visar hur
manga personer i det hér teamet som hamnar i vart och ett av stilomrédena (av 5 personer).

OSUNT KONFLIKTBE TEE/VDE

Séager saker
som han/hon

Overvéldigar angrar Blir

andra och blir Overdrivet
aggressiv \(ONFUKTBET dramatisk
W E&y,
e Op
Forsoker Tar itu med
ge igen problem Skvallrar
direkt
Tar upp
. Uttrycker
e’\o/:a:;:;erlr:a Di/iD _ kanslor
Stretar D (0) | Grubblar
emot (1) ©) 6ver sarade
annu mer relationer
Star upp ,
forsina DC/CD iS/Si V'Sart_
réttigheter 1) (1) empat
Blir Slatar
passivt c (1) (0) dver
aggressiv (1) S problem
Fokuserar CS/SC Lyssnar
pé logik och p& andras
objektivitet perspektiv
Overvildigar Uppmuntrar Talar inte om
andra med till ett lugnt sina egna
logik och uppforande behov
fakta
Undviker Ger med sig
kénslosamma _ for att undvika
situationer Drar sig spanningar
tillbaka fran
konflikten
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vaga ta konflikt

Vad &r ett acceptabelt beteende under en konflikt?

Inom vissa kulturer har man valdigt lite direkt oenighet och debatt under méten, inom andra finns benagenhet till
mycket hetsiga diskussioner. | vissa familier ger sig foréldrar och syskon séllan in i en forbehallslés och kénslosam
dialog, men i andra grélar man passionerat for att sedan férsonas lika passionerat. Vilket fungerar bast i ett team?
Den enda verkligt viktiga fragan &ar om folk haller inne med sina asikter? Medlemmar i valfungerande team gor inte
det.

| frageformularet fick du och dina teammedlemmar svara p& om ni anser att vissa beteenden eller handlingar ar
acceptabla nar man har en konflikt pa arbetsplatsen, och hur méanga av er som uppvisar dem (sista kolumnen).
Har ar resultatet av teamundersdkningen (5 personer):

Antal personer
som medger att
Helt de gér det hér pa
Respons péa konflikt Oacceptabelt Kan tolereras acceptabelt Jjobbet
Hoqa résten nar man kénner starkt for 1 > > 3
nagot
Overskrida métestiden for att I16sa ett 0 3 > 5
problem
Anva.r_wda starka ord nar man blir 5 3 0 0
upproérd
Undvika personer man &r arg pa 2 3 0 4
Utesluta andra teammedlemmar fran 1 1 3 3
svara samtal
Vara 6ppet kdnslosam 2 1 2 3

Uttrycka ilska genom indirekta
handlingar istéllet for att sdga rakt ut 4 1 0 2
hur man ké&nner

Diskussionspunkter

1. Varfor stérs en del manniskor mer &n andra av att ndgon “anvander starka ord nér man blir upprérd”? Vilka
riktlinjer skulle teamet kunna anta for att skapa balans mellan dessa olika synsatt?

2. Det har teamet hade ocksé olika asikter om att "undvika personer man &r arg pa”. Varfér har man olika syn
pé det har? Vilka grundregler kan teamet komma Gverens om?
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vidta atgarder for att vaga ta konflikter

Hur ska ett team ga till vaga for att utveckla forméagan och vilian att ta en sund konflikt? Forsta steget ar att medge
att konflikter kan vara konstruktiva, och att manga team har en ben&genhet att undvika dem. Sa lange det finns
teammedlemmar som anser att konflikter inte ar Gnskvéarda eller nddvandiga &r chansen liten att de uppstar. Tank
pa vikten av att vaga ta konflikt enligt nedan nér du och ditt team gor upp er handlingsplan.

Ett team som ogérna vill ta konflikter ... Ett team som vagar ta konflikter ...
e Har trakiga moten ¢ Har livliga och intressanta méten
e Skapar en miljé dar personangreppen frodas e | ockar fram och utforskar alla
¢ Bortser fran samtalsdmnen som ar avgorande for att teammedlemmars idéer
teamet ska bli framgangsrikt o | Oser faktiska problem snabbt
e Misslyckas med att lyssna till alla teammedlemmars e Har ett minimum av intriger
synpunkter och perspektiv e Tar upp de mest kritiska samtalsémnena till
e Slésar tid och energi pa att intrigera och positionera diskussion
sig

Handlingsplan

Bygg upp en handlingsplan for teamet med hjélp av féljande fragor.

1. Enligt teamundersdkningen (sidan 13) &r det har teamet relativt bra pa att hantera konflikter, men det finns

fortfarande utrymme for forbéattringar. Vilka specifika radslor eller beteenden &r de troligaste hindren for en
konstruktiv konflikt?

2. Vilka konkreta férdelar skulle teamet uppleva om de hade sunda konflikter oftare?

Kopplingen till engagemang  » » b

Nar teamet vagar ta en konstruktiv konflikt och lyssnar till flera olika perspektiv och asikter kan teammedlemmarna
kanna sig trygga med och sluta upp bakom det beslut som fattas, eftersom de vet att allas idéer har dvervagts.
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Resultat

Ansvar
Engagemang
Konflikt

Tillit

Skapa engagemang

Vad menar vi med engagemang? Inom ramen for ett samverkande team betyder engagemang féljande:

e tydlighet kring beslut
e fullstandig uppslutning fran alla teammediemmar, dven de som inledningsvis var emot beslutet

Poangen ar att manniskor som inte engagerar sig bara folier besluten halvhjartat. De tva framsta orsakerna till
bristande engagemang ar dnskan om konsensus och behov av sékerhet, vilket helt enkelt inte alltid gar att uppna.
Valfungerande team inser att de maste kunna engagera sig &ven nar resultatet &r osakert och alla inte ar helt
Sverens fran borjan.

Resultat av teamundersdkning

| féljande tabell redovisas teamets svar pa de engagemangsrelaterade fragorna i teamundersdkningen. Staplarna
till hoger om fragorna visar teamets genomsnittliga poéng péa den femgradiga skalan. Tabellerna pa sidan 20 och
21 visar hur svaren é&r férdelade inom teamet.

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=lIbland; 4=0ftast; 5=Alltid

Teamets évergripande riktning
och prioriteringar &r tydliga for I .2

teammedlemmarna.

Teammedlemmarna avslutar sina

méten med tydliga och specifika " 3,6

beslut och uppagifter.

Nér teammedlemmarna gar frén

mdten kdnner de sig tryggamed [T 36
att alla &r engagerade i de beslut
man har enats om.

Teammedlemmarna stédjer

gruppens beslut &ven om de I 3,2

infedningsvis hade en annan
asikt.

Sammanfattning av ditt teams resultat for Engagemang: 3,40 = MEDEL
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Engagemang och tydlighet
Teamets Overgripande riktning och prioriteringar ar tydliga for teammedlemmarna.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Néastan alltid
0 1 2 2 0

Teammedlemmarna engagerar sig troligen inte i beslut som
verkar vaga eller ofullstéandiga. Det ar forstéeligt, for hur ska
man kunna engagera sig nar det inte ar tydligt vad man
engagerar sig i? Medlemmarna i det har teamet ar inte
Overens om huruvida teamets riktning och prioriteringar ar
tydliga. Det kan vara sé att teamet inte har for vana att | ]
kontrollera att alla ar dverens, eller s& kanske vissa i ! |
teammedlemmar blandar ihop sina individuella prioriteringar ] ‘ l :
med teamets. Att ta sig tid att kontrollera att allt &r tydligt kan !

hjalpa teamet att engagera sig i besluten och kénna sig trygga '
med att ga vidare till nasta steg.

Teammedlemmarna avslutar sina diskussioner med tydliga och specifika beslut och
uppgifter.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Néastan alltid
0 0 2 3 0

Ett samverkande team avsétter i slutet av varje mote nagra minuter for att sékerstalla att alla runt bordet gar
darifrén med samma forstéelse for vad man har kommit dverens om. Det verkar som om medlemmarna i det har
teamet for det mesta gar fran moétena med en tydlig forstéelse for nasta steg. Det innebér att det ocksé finns
tillfallen da teammedlemmarna kan kénna sig forvirrade. Att ta sig tid att se Over engagemanget kan sannolikt
hjélpa teamet att genomfdra sina beslut pa ett smidigare och mer framgéangsrikt sétt.

Sé paverkar din DiSC®-stil

Lars, eftersom du har en iS-stil ar det troligt att du gillar k&nslan av mening och laganda som uppstar nar man
samlas kring ett gemensamt mal. Darfor kan du k&nna dig valdigt obekvam med otydliga planer eller
forvantningar. Samtidigt kan du antagligen tala ett visst matt av forvirring genom att fokusera pa det positiva. Det
ar dock inte troligt att ni lyckas skapa engagemang i teamet om inte du och dina teammedlemmar &ar helt
dverens.

Fundera 6ver hur andra DiISC®-stilar kan reagera pa bristande tydlighet:

» D-kollegor slér troligen ifrén sig och motarbetar beslut som de inte forstar.

¢ i-kollegor har en benédgenhet att vara impulsiva och ibland oorganiserade, och utan tydliga mal finns en risk att
de inte slutfér det de ska.

¢ S-kollegor kan vara osékra pé sig sjélva och sitt arbete, vilket kan férsamra deras produktivitet.

¢ C-kollegor brukar vara lite av ensamvargar och fokuserar kanske bara pé sina egna mal, vilket ytterligare
forstérker kénslan av att teamet ar i obalans.
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Engagemang och uppslutning

Nar teammedlemmarna gar fran méten kanner de sig trygga med att alla ar engagerade i de
beslut man har enats om.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid

Valfungerande team gér vidare med fullstandig uppslutning
frn samtliga medlemmar i teamet. Nar medlemmarna gar
frAn motena kanner de sig sékra pé att ingen i hemlighet
tvekar att stodja de atgarder man kommit dverens om. Enligt
resultatet av frageformularet har medlemmarna olika &sikter
om huruvida teamet lyckas uppna den har typen av
uppslutning. Det kan vara sé att vissa upplever att man inte
diskuterar tillrackligt innan besluten fattas, medan andra tolkar
utebliven diskussion som tyst medhall. Oavsett vad som ar
orsaken s& kan bristande uppslutning géra det svart for
teammedlemmarna att ta till sig beslut och planer.

Teammedlemmarna stddjer gruppens beslut &ven om de inledningsvis hade en annan &sikt.

Nastan aldrig Sallan Ibland Oftast Néastan alltid
0 1 2 2 0

Engagemang &r inte detsamma som konsensus. Det ar viktigt att inse faran med att efterstrdva konsensus och
istallet hitta satt att f& uppslutning aven nar det inte &r mojligt att bli helt dverens. Férnuftiga manniskor behdver
inte fa sin vilja fram for att kunna stodja ett beslut utan behdver bara kanna att de har fatt géra sina asikter horda
och att de har tagits i beaktande. Det finns olika &sikter om huruvida teamet klarar av att f& den har typen av
stod for teamets beslut. En del medlemmar kanske tycker att teamet lyssnar pé allas asikter, medan andra
ké&nner att nagra héller inne med sina &sikter eller inte &r engagerade pa riktigt. Kom ihag att det ar helt
avgorande att alla far chansen att gora sin rost hord for att skapa verkligt engagemang.

Sé paverkar din DiSC®-stil

Lars, i likhet med andra som har iS-stilen ar du troligen en bra lyssnare som visar intresse for andra manniskors
synpunkter. Din mottaglighet kan uppmuntra andra att dela med sig av sina synpunkter vilket i slutdndan hjalper
dem att stélla sig bakom besluten. Eftersom du gérna vill ha harmoni inom teamet kanske du inte riktigt tror pa
engagemanget om du k&nner att det finns oenighet kring det. Dessutom kanske du inte alltid uttrycker dina egna
asikter lika rattframt. | stallet kanske du instdmmer passivt genom att nicka godkannande trots att du egentligen
inte riktigt stoder beslutet.

Fundera 6ver vilken instélining andra DiISC®-stilar har till engagemang:

e D-kollegor har en styrande instalining och vill bestdmma sig snabbt.

* i-kollegor forlitar sig pa personliga relationer och kan vara mer benagna att engagera sig om de upplever en
kansla av laganda.

e S-kollegor &r forsiktiga och ibland motvilliga som beslutsfattare och vill vara absolut sdkra innan de engagerar
Sig.

e C-kollegor 6vertygas av objektiv information snarare an kanslor eller intuition.

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.

All typ av &tergivning, fullstandig eller partiell, & forbjuden. Lars Andersson 2 1



Resultat

Skapa engagemang

Varfor &r vara teammedlemmar inte engagerade?

| frageformularet fick du och ditt team aven majlighet att identifiera orsaker som kan bidra till bristande

engagemang. Antalet personer (av 5) som valde respektive forklaring visas intill motsvarande stapel nedan.

Observera: alla hade méjlighet att valja alla alternativ som stammer.

Det hander att jag inte sluter upp bakom teamets beslut eftersom:
prioriteringarna
Besluten strider mot mina _
. o 3 personer
personliga mal

Jag inte litar pa att mitt

team genomfér det de _ 2 personer

ska
Jag inte har all - 1 person
information P

Tiden inte racker till under

- 0 personer
motena

Diskussionspunkter

Ansvar
Engagemang
Konflikt

Tillit

1. Utifrén teamets svar ovan verkar en del teammediemmar uppleva att teamets prioriteringar inte ar tydliga. Hur

kan teamet bli battre pa att tydliggdra sina prioriteringar?

2. Engagemanget inom teamet kan ocksé bli lidande pé& grund av att teamets mél ibland krockar med

personliga mal. Hur ofta sager teammedlemmarna till nér de upplever det har problemet? Hur kan teamet bli

battre pa att diskutera sddana intressekonflikter néar de uppstar?
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Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vidta atgarder for att skapa engagemang

En av de framsta konsekvenserna fér ett team som inte engagerar sig i beslut &r en bestaende oenighet. Aven om
meningsskiljaktigheterna verkar sméa kommer prioriteringarna att krocka inom ett team som inte far uppslutning
fran alla teammediemmar. Sma klyftor kan ocksé leda till stora splittringar. Tank péa vikten av att skapa
engagemang enligt nedan nar du och ditt team gdr upp er handlingsplan.

Ett team som saknar engagemang ... Ett team som har engagemang ...

e Skapar osakerhet hos teammediemmarna kring e Tydliggdr riktning och prioriteringar
inriktning och prioriteringar ¢ Samlar hela teamet kring gemensamma mal

¢ Missar tillféllen pa grund av dverdriven analys och ¢ Utvecklar en formaga att lara sig av misstagen
onodiga forseningar o Gar vidare till nasta steg utan att tveka

e Skapar en grogrund for bristande sjalvfdrtroende e Andrar riktning utan tvekan eller skuldkanslor

och rédsla fér misslyckanden

o Aterkommer standigt till samma diskussioner och
beslut

e Uppmuntrar efterklokhet

Handlingsplan

Bygg upp en handlingsplan for teamet med hjélp av foljande fragor.

1. Enligt teamundersdkningen (sidan 19) &r uppslutningen inom teamet totalt sett ganska bra, men den skulle
kunna forbéttras. Vilka tre férandringar skulle kunna 6ka teamets engagemang ytterligare?

2. Teamundersokningen tyder ocksé pé att den har gruppen har en mattlig niva av tydlighet kring sina beslut.
Beskriv de omraden som ar otydliga i dagslaget. Ange nagra specifika satt att dka tydligheten.

Kopplingen till ansvar  » > »
Nar alla &r tydligt engagerade i teamets prioriteringar blir de mer villiga att halla varandra ansvariga.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Halla varandra ansvariga

Ansvar &r ett ord som har anvants alldeles for ofta och med sé& manga olika tolkningar att det till stor del har
forlorat sin betydelse, men nar det handlar om lagarbete betyder ansvar foljande:

En viljia hos teammedlemmarna att patala nar en kollega gér sig skyldig till prestationer eller beteenden som kan
Skada teamet

Den vanligaste orsaken till felfunktion inom det har omradet &r teammedlemmarnas ovilja att std ut med det
personliga obehag som det innebér att patala en kollegas olampliga beteende. Det innefattar &ven den mer
allmanna ben&genheten att undvika svara samtal. Funktionella team Gvervinner den naturliga bendgenheten och
véljer istéllet att "ga in i farozonen” tillsammans.

Resultat av teamundersdkning

| féljande tabell redovisas teamets svar pa de ansvarsrelaterade fragorna i teamundersokningen. Staplarna till
hoger om fragorna visar teamets genomshnittliga poang pa den femgradiga skalan. Tabellerna pa sidan 25-28 visar
hur svaren ar férdelade inom teamet.

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=Ibland; 4=0ftast; 5=Alltid

Teammedlemmarna ger

varandra spontan och I 2,0
konstruktiv aterkoppling.

Teamet ser till att medlemmarna

kéinner en viss press frén I 2,
)

varandra och ar medvetna om
att de forvéantas prestera.

Teammedlemmarna konfronterar

sina kollegor med problem inom N 1,8
deras respektive

ansvarsomraden.

Teammedlemmarna stéller frdgor | EEEGEG—GEEEEEEEE 3,0

till varandra om sina nuvarande
angreppssétt och metoder.

Sammanfattning av ditt teams resultat for Ansvar: 2,25 = LAG

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Ansvar inom ditt team

Teammedlemmarna ger varandra spontan och konstruktiv aterkoppling.

Néastan aldrig Sallan Ibland Oftast Néastan alltid
1 3 1 0 0

Valfungerande team klarar av att patala undermaliga prestationer
eller kontraproduktivt beteende fran medlemmarnas sida. Det finns
risk att det har teamet har problem inom det omradet. Aven om
teammedlemmarna star varandra mycket ndra kan de tveka att
ifrdgasétta varandra, just for att de ar radda for att ventyra
relationen. Ironiskt nog leder det till att relationerna férsamras.
Vilian att halla varandra ansvariga pa ett konstruktivt sétt ar helt
avgdrande for att utveckla sammanhallningen och kan hjélpa
teamet att undvika betydligt mer kostsamma och problematiska
situationer langre fram.

Sa har ser det ut nar teammedlemmarna ...

INTE PATALAR underméliga prestationer: PATALAR underméliga prestationer:
e Teammedlemmarna kanner sig osakra och ar ¢ Alla vet vad de andra tycker och slipper sl6sa tid och
oroliga for att de andra héller inne med saker. energi pa att undra Gver det.
¢ Manga kanner sig oréttvist behandlade nér andra e Teammedlemmarna kan hantera sina
presterar samre &n forvantat. tilkortakommanden och accepterar férslag.
¢ D4 kan passivt-aggressiva attityder borja frodas. ¢ Det finns en dkad kansla av att vara en del av ett
team.

Sa paverkar din DiSC®-stil

Lars, eftersom du har en iS-stil tycker du antagligen om att inspirera andra att gora sitt basta genom att
berdbmma dem for val utfort arbete. Men eftersom du vill bli omtyckt och respekterad har du en bendagenhet att
fokusera pa det positiva och ger kanske inte alltid s& uppriktig eller konstruktiv aterkoppling. Att halla inne med
kritisk aterkoppling kan inverka negativt pa teamets resultat.

Fundera éver hur andra DiSC®-stilar foredrar att f& konstruktiv aterkoppling:

® D-kollegor vill ha rak och direkt aterkoppling.

¢ i-kollegor vill ha en positiv forklaring.

e S-kollegor féredrar hansynsfull men rattfram aterkoppling.
e C-kollegor vill ha en sanningsenlig och logisk forklaring.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Ansvar inom ditt team

Teamet ser till att medlemmarna kénner en viss press fran varandra och ar medvetna om
att de férvantas prestera.

Néastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
1 2 2 0 0

Radslan for att svika respekterade teammedlemmar motiverar

manniskor att forbéattra sin prestation pa ett mycket mer effektivt

satt an vad en policy eller ett system nagonsin kan gora.

Medlemmarna i det har teamet verkar dock inte kédnna sig ’
bekvdma med att satta en rimlig press pa varandra. De tycker

kanske inte att det kénns réatt att beddma sina kollegor, eller sa ar

de radda for att det ska uppsta osunda konflikter om man pressar

varandra. Trots det &r grupptryck ett mycket effektivt satt att =
uppratthalla héga krav inom ett team. I/'

Sa har ser det ut nar teammedlemmarna ...

INTE TILLAMPAR grupptryck: TILLAMPAR grupptryck:

e Det kan krévas ledning eller motivation utifran for ¢ Teammedlemmarna kénner att deras kollegor har tillit
att n& de mal som satts upp. till och fortroende for dem.

e Folk bryr sig inte om hur deras beteende paverkar e Det finns en extra press att f& saker gjorda i tid.
andra teammedlemmar. ¢ Teammedlemmarna kanner ett ansvar for att géra

e Bitterhet uppstar. saker pa rétt satt.

Sa paverkar din DiSC®-stil

Lars, din iS-stil tyder pa att andras godkannande kan paverka din sjalvkansla och att du kan vara radd for att
gobra andra besvikna. Det innebér att du troligen &r mycket mottaglig for press fran kollegorna. Eftersom du
upplever det som stressande att vara framat eller entragen ar det troligt att du kénner press i hogre grad an du
pressar andra.

Fundera 6ver hur andra DiISC®-stilar kan motiveras till battre prestation:

® D-kollegor kan bli motiverade av tavlingsmoment och utmanande projekt som genererar respekt.

¢ j-kollegor kan bli motiverade av positiv energi och uppmuntran.

¢ S-kollegor kan bli motiverade av en chans att stédja andra och bidra till framgéng for teamet.

e C-kollegor kan bli motiverade av att definiera kvalitetsstandarder och slutfora komplicerade uppgifter.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Ansvar inom ditt team

Teammedlemmarna konfronterar sina kollegor nér det uppstar problem inom deras
respektive ansvarsomraden.

Néastan aldrig Sallan Ibland Oftast Néastan alltid
2 2 1 0 0

| ett effektivt team klarar medlemmarna av att konfrontera varandra
nar saker och ting inte gar som de ska. Det har teamet verkar anse
att medlemmarna &r ovilliga att utmana varandra nér det galler vad
som blir gjort, vad man lagger tid pa och om tillrackliga framsteg
gors. Det kan vara svart att halla andra méanniskor ansvariga nér de
beter sig hotfullt eller defensivt, och &ven nér de &r dverdrivet
tilmaotesgaende. Emellertid skulle det bli lattare for teamet att
identifiera och 16sa problem innan de eskalerar om man gjorde sig
besvéret att konfrontera dem innan de eskalerar.

Sa héar ser det ut nar teammedlemmarna ...

INTE UTMANAR varandra: UTMANAR varandra:

¢ Det finns begransat med forstaelse och intresse e Teammedlemmarna har storre forstaelse och mer
fér vad de andra teammedlemmarna gor. uppskattning fér varandras roller.

¢ Det uppstar missférstand mellan * Man stdmmer regelbundet av med varandra och
teammedlemmarna vilket leder till en allman kontrollerar att alla ar pa samma vaglangd.
kansla av splittring. e Man far fram battre idéer.

¢ Folk k&nner sig bekvdma med att prestera
undermaligt eftersom de vet att ingen kommer att
konfrontera dem.

Sa paverkar din DiSC®-stil

Lars, liksom andra med iS-stilen tycker du antagligen om att utveckla vanskapliga relationer med de andra
teammedlemmarna. Eftersom du kan kénna stress kring att vara rattfram med dina forvantningar forsoker du
troligen undvika att utmana andra. Féliden kan bli att du kanske inte tar itu med problem trots att det skulle
kunna férbattra prestationerna.

Fundera 6ver hur andra DiSC®-stilar kan reagera pé att bli konfronterade:

® D-kollegor maste ofta dvertygas innan de andrar asikt eller beteende.

* j-kollegor vill oftast inte att andra ska vara arga eller ledsna pa dem.

¢ S-kollegor ar ofta ivriga att kompromissa och brukar lyssna pa andras asikter.

o C-kollegor vill ha fakta och kan behdva se bevis for att de har fel innan de andrar nagot.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Ansvar inom ditt team

Teammedlemmarna stéller fragor till varandra om sina nuvarande angreppsséatt och
metoder.

Néastan aldrig Sallan Ibland Oftast Néastan alltid
0 2 1 2 0

Nar teammedlemmarna vet att deras kollegor verkligen ar
engagerade i ett gemensamt mal kan de ifrdgasatta varandra utan
att vara rddda for ett defensivt bemdtande eller motreaktioner. Det
de gor ar ndmligen bara att hjalpa ndgon annan att fokusera pa
det som behover goras, eller att forsdka tydliggdra nagot som inte
verkar ratt. Det verkar emellertid inte som om alla medlemmar i det
har teamet kdnner sig bekvama med att ifrdgasétta varandras
angreppssétt och metoder. Det kan vara sé att teammedlemmarna
ar radda for konfrontation, eller ocksé ar forvantningarna inte alltid
helt tydliga, vilket goér det svart att ifrdgasétta andras arbete.
Genom att lara sig att halla varandra ansvariga skulle teamet fa
férdelar i form av 6kad respekt och produktivitet.

Sa har ser det ut nar teammedlemmarna ...

INTE IFRAGASATTER varandra: IFRAGASATTER varandra:

¢ Misstag begas. e Teammedlemmarna forstar hur allt hanger ihop.

e Teammedlemmarna é&r inte klara éver varandras e Folk ar beredda att besvara fragor.
roller och ansvarsomraden, vilket leder till ¢ Teammedlemmarna kan anpassa sitt beteende efter
missforstand. behov.

e Teammedlemmarna ar radda for att férarga
varandra.

Sa paverkar din DiSC®-stil

Lars, du upplever antagligen att det &r latt att inleda samtal. Du gillar ockséa att f& méanniskor att engagera sig och
att stdmma av med dem. Manniskor som &r mer reserverade och tystlatna kan uppfatta alltfor manga fragor som
patrangande, men med din valkomnande kommunikationsstil kan du halla alla andra informerade om vad som
ska goras.

Fundera éver hur man ska fraga andra DiISC®-stilar om deras nuvarande angreppssatt och metoder:

® D-kollegor foredrar ett rattframt tilltal. Kom ihag att inte forvéxla deras sjalvfortroende med kompetens.

¢ i-kollegor kan improvisera och fatta spontana beslut, och darfér bér du férekomma dem genom att be om
detalierade beskrivningar av deras tillvagagangsséatt.

¢ S-kollegor tycker inte om nar man pressar dem att svara, men du kan behdéva stalla tillrackligt med fragor for
att upptacka eventuell oro de kan ké&nna kring sina roller eller ansvarsomraden.

¢ C-kollegor kan gé i férsvarsstalining om kvaliteten pa deras arbete ifragasatts. Se till att presentera fakta som
stod for dina asikter, och ge dem tid att tanka dver dina forslag.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Halla varandra ansvariga

Vilka behov har det har teamet nar det géller ansvar?

| frageformularet fick du och dina teammedlemmar aven majlighet att identifiera aspekter av teamets arbetssatt
som skulle behdva forbéttras — eller omraden dér det skulle vara mojligt och énskvart att halla varandra ansvariga i
storre utstrackning. Antalet personer (av 5) som valde respektive forbattring visas i motsvarande ruta nedan.
Observera: alla hade méjlighet att valja alla alternativ som stammer.

Var férméga att halla varandra ansvariga skulle kunna forbéttras om vi utmanade varandra

Papeka beteenden hos varandra som

inte &r produktiva Slutféra personliga ataganden

Ge varandra &terkoppling Omedelbart ta upp missade deadlines

Ha tydligare mal och prioriteringar Vara mer rattframma

Jamfora vara framsteg med malen vid

teammétena Offentliggdra vara mal

=] ][] [ [+] #
=] o] o] [o] []

Ha effektivare och mer produktiva méten Tillbringa mer tid tillsammans

Diskussionspunkter

1. Ett av de omraden som har valts oftast i tabellen ovan &r "pépeka beteenden hos varandra som inte &r
produktiva”. Vilka aktuella problem &r kopplade till den har fragan? Hur bekvama kéanner sig
teammedlemmarna med att utmana varandra att géra det har oftare?

2. Ett annat omrédde som ménga har valt &r "ge varandra aterkoppling”. Vilka férdelar skulle det ge teamet om
medlemmarna utmanade varandra att géra det har oftare? Hur realistiskt ar det for det har teamet att ha det
malet?

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
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Resultat

y v —

Engagemang

Konflikt

Vidta atgéarder for att halla varandra
ansvariga

Det maste vara tydligt for alla teammedlemmar att teamet har en gemensam skyldighet att halla varandra
ansvariga. Hur svart och obekvamt det &n kan kannas sa &r den har typen av ansvarstagande ett sétt att hjalpa
team och organisationer att undvika betydligt mer kostsamma och besvarliga situationer langre fram. Tank pa
vikten av att skapa ansvar enligt nedan nar du och ditt team goér upp er handlingsplan.

Ett team som undviker ansvar ... Ett team som haller varandra ansvariga ...

e Skapar bitterhet mellan teammedlemmar som e Ser till att den som presterar daligt kanner press att
presterar pa olika nivaer forbattras

¢ Uppmuntrar till medelmattighet e |dentifierar potentiella problem snabbt genom att

e Missar deadlines och viktiga leveranser ifrdgasétta varandras tilvagagangssatt utan att tveka

e | agger ett orimligt stort ansvar pa teamledaren e Skapar respekt mellan teammedlemmar som alla har
att vara den enda som uppratthaller disciplinen samma hoga krav pa sig

e Undviker onddig byrékrati kring prestationshantering
och korrigerande &tgarder

Handlingsplan

Bygg upp en handlingsplan for teamet med hjélp av foljande fragor.

1. Enligt teamundersokningen (sidan 24) verkar det just nu vara svért for det har teamet att hélla varandra
ansvariga. Ange tre saker som hindrar teammedlemmarna fran att konfrontera varandra och utéva grupptryck.
Ange nagra specifika férdelar med att inféra de har beteendena.

2. Ett av omradena i teamundersdkningen (sidan 24) dar teamet har gett sig sjélva lagst poéng &r att konfrontera
kollegorna nar det uppstér problem. Ange nagra tankbara orsaker till varfor det &r s& svart for det har teamet
att konfrontera varandra. Vilka forvantningar eller processer skulle teamet kunna infora for att det ska kénnas
mindre hotfullt eller skrammande att konfrontera varandra?

Kopplingen till resultat P » b

Att teammedlemmarna haller varandra ansvariga for sina bidrag och beteenden hjalper teamet att behélla fokus pa
de gemensamma resultaten istallet for att 1ata uppmarksamheten glida ivag.
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A

Ansvar
Engagemang
Konflikt

Tillit

Fokusera pa resultat

Det egentliga syftet med att uppmuntra till ©kad tillit, sund konflikt, engagemang och ansvar ar att uppna resultat.
Trots det har det visat sig att den stdrsta utmaningen nar det galler framgangarna for ett team ar bristande fokus
pé resultat. Det har &r resultat inom ramen for ett samverkande team:

¢ avser teamets gemensamma mal
e &rinte begransat till ekonomiska matt utan &r ett vidare begrepp som rér forvantningar och resultatbaserad
prestation

Vad kan ett team da tankas fokusera pé forutom resultat? De framsta kandidaterna &r teamets status och
individuell status. Fokus pa teamets status uppstar nér det kanns tillrackligt att bara vara en del av en grupp,
oavsett resultaten. Individuell status avser den véalbekanta manskliga benagenheten att fokusera pa att forbattra
sin egen stéllning eller karriar pa& bekostnad av teamet.

Resultat av teamundersdkning

| féljande tabell redovisas teamets svar pa de resultatrelaterade frigorna i teamundersokningen. Staplarna till
hoger om fragan visar teamets genomsnittliga poang pa den femgradiga skalan. Tabellerna péa sidan 32 visar hur
svaren ar férdelade inom teamet.

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=Ibland; 4=0ftast; 5=Alltid

Teammedlemmarna vardesétter

gemensamma framgangar hégre [N 1,6

&n individuella prestationer.

Teammedlemmarna goér villigt

uppoffringar inom sina egna I 3,0

omraden for teamets bésta.

Nér teamet misslyckas med att

uppna gemensamma mal tar I 3,2
varje medlem ett personligt

ansvar for att férbéttra teamets

prestation.

I 3,6

Teammedlemmarna &r snabba
med att papeka andras bidrag
och prestationer.

Sammanfattning av ditt teams resultat for Resultat: 2,85 = LAG

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.
Al typ av &tergivning, fullstandig eller partiell, 4 forbjuden. Lars Andersson 3 1



A

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Resultat inom ditt team

Teammedlemmarna vardesatter gemensamma framgangar hogre an individuella prestationer.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
3 1 1 0 0

Medlemmarna i det har teamet verkar vérdesétta personliga prestationer hégre &n gruppens framgang. Aven om
sjélvbevarelseinstinkten &r naturlig maste ett vélfungerande team prioritera sina gemensamma resultat hogre an
egna personliga mal.

Teammedlemmarna gor villigt uppoffringar inom sina egna omraden for teamets basta.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 1 3 1 0

Ibland kan det innebara att man gor uppoffringar for att hjélpa andra som har det svéart. Trots det verkar vissa
medlemmar i det hér teamet vara sa fokuserade pa sina egna ansvarsomraden att de inte tar sig tid att hjalpa sina
kollegor.

Nar teamet misslyckas med att uppna gemensamma mal tar varje medlem ett personligt ansvar fér
att férbattra teamets prestation.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 1 2 2 0

Teammedlemmarna har gett olika svar pa den har fragan. Det kan vara s& att det rader viss forvirring kring vad
teamets gemensamma mal ar, eller att en del har svart att skilia mellan personligt ansvar och teamets ansvar. Hur
som helst &r det mycket mer troligt att teamet uppnar sina méal om alla tar ansvar for teamets totala prestation.

Teammedlemmarna ar snabba med att papeka andras bidrag och prestationer.

Nastan aldrig Séllan Ibland Oftast Nastan alltid
0 1 1 2 1

Alla var inte Overens i den hér fragan. Vissa teammedlemmar kanske inte ar uppmarksamma pa teamets arbete,
eller ocksa har man olika asikter om vad som &r vart att berdomma. Att lyfta fram varandras insatser tjanar dock
som en positiv pdminnelse om att ni alla jobbar mot gemensamma mal.

Séa paverkar din DiSC®-stil

Lars, eftersom du har iS-stilen ar det troligt att du ar en lagspelare som bidrar till resultaten med en
samarbetsyvillig instéllning. Du kan ofta lagga dina egna arbetsuppgifter at sidan for att hjalpa andra. Du brukar
ocksa uppmarksamma andras insatser och bygger darmed upp den kamratanda som behdvs for att jobba mot
ett gemensamt mal. Du kan emellertid tycka att fokus pa resultat kénns lite trakigt, och du kan vara villig att
acceptera medelmattiga insatser om du har vanskapliga relationer med dina kollegor i teamet.

o Satt storre fokus pa specifika, resultatinriktade mal.

 Var beredd att stélla svara fragor som kan hjélpa till att identifiera problem och faktorer som kan &dventyra
framgéngen.

e Anvand din entusiasm och optimism till att skapa kamratanda inom teamet.
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A

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vanliga distraktioner

Vad kravs for att behélla fokus pa resultat?

Manga team har svart att behalla fokus pa resultaten pa grund av egenintresse och sjélvbevarelseinstinkt. |
frageformuléret fick du och dina teammediemmar mojlighet att identifiera vad ni tror kan gora att personerna i det
har teamet blir distraherade fran resultaten. Antalet personer (av 5) som valde respektive distraktion visas intill
motsvarande stapel nedan. Observera: alla hade méjlighet att vélja alla alternativ som stdmmer.

Négra av de saker som distraherar vart team fran att fokusera pé resultaten ar:

Personliga mal ses som
- N o 3 personer
viktigare &n teamets mal

For fa gemensamma

eller karridrutveckling P

g eller forénderliga ..

mal 1 person
S ooacta e e S oppersoner
processer och strukturer P

Forlite drivkraft och iver [ 0 personer

Diskussionspunkter

1. | det hér teamet verkar personliga mal distrahera medlemmarna frén teamets mal. Varfor ar det sa? Vad
maste till for att var och en ska kunna prioritera teamets mal?

2. Enligt grafen ovan kan brist p& gemensamma beléningar hindra teamet frén att fokusera pé resultaten. Hur
skulle "gemensamma beléningar” kunna se ut i den har gruppen?
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A

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Vidta atgéarder for att uppna resultat

Det gér inte att komma ifran att det enda mattet pa ett valfungerande team &r huruvida teamet uppnar det man
hade for avsikt att uppna. Valfungerande team ser till att alla medlemmar, oavsett deras individuella ansvars- och
expertomraden, gor allt de kan for att hjalpa teamet att uppna sina mél. Tank pa vikten av att fokusera pa
gemensamma resultat enligt nedan nér du och ditt team goér upp er handlingsplan.

Ett team som inte fokuserar pa resultat ... Ett team som fokuserar pa resultat ...
e Stagnerar istallet for att vaxa ¢ Behaller malmedvetna medarbetare
e L yckas séllan sla sina konkurrenter ¢ Minimerar individualistiskt beteende
¢ Forlorar mélmedvetna medarbetare ¢ Upplever bade framgangar och misslyckanden
¢ Uppmuntrar teammedlemmarna att fokusera pa intensivt
sina egna karriérer och individuella mal ¢ Har fordelen att besté av individer som
e Blir 1att distraherade asidoséatter sina egna mal och intressen for

teamets basta
e Undviker distraktioner

Handlingsplan
Bygg upp en handlingsplan for teamet med hjélp av foljande fragor.

1. Enligt teamundersdkningen (sidan 31) verkar det just nu vara svart f6r det har teamet att uppna resultat. | vilkken
utstrackning kénner teammedlemmarna att resultat handlar om gemensamma anstrangningar snarare an
individuella? Vilka specifika férandringar kan teamet genomfdra for att teammedlemmarna ska kénna sig motiverade
att uppna gemensamma resultat?

2. Ettav de omraden dar det har teamet har gett sig sjalva lagst poang &r "vardesatta gemensamma framgangar hdgre
an individuella prestationer”. Tar teammedlemmarna upp fragan nér nagon i teamet sétter sina personliga behov fore
teamets behov? Om inte, vilka specifika hinder finns det for att géra det?

Sammanfattning P > P

© 2016 Patrick Lencioni och John Wiley & Sons, Inc. Alla rattigheter forbehalls.

All typ av &tergivning, fullstandig eller partiell, & forbjuden. Lars Andersson 34



Resultat

Ansvar
Engagemang

Konflikt

Styrkorna inom ditt team

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=Ibland; 4=0ftast; 5=Alltid

Fran ENGAGEMANG

Nér teammedlemmarna gar fran
mdten kdnner de sig trygga med
att alla &r engagerade i de beslut
man har enats om.

Fran ENGAGEMANG
Teammedlemmarna avslutar sina
madten med tydliga och specifika
beslut och uppgifter.

Fran RESULTAT
Teammedlemmarna ér snabba
med att papeka andras bidrag
och prestationer.

. 3,6

A 3,6

Sa upptacker du teamets styrkor

Att doma av frgeformularet uppvisar medlemmarna i det har teamet troligen manga av foljande styrkor:

¢ Att ha fortroende for teamets formaga att agera
o Att se till att beslut blir fattade sa att gruppen kan ga vidare
¢ Att informera om teamets kommande atgarder pa ett tydligt satt

e Att vardesatta specifika teambeslut

o Att uppratthalla en hog arbetsmoral inom teamet

e Att uppmuntra kamratskap

Diskussionspunkter

1. En styrka inom det har teamet &r att skapa tydlighet kring inriktning och prioriteringar. Vilka processer eller
forutsattningar anvander sig teamet av for att f& den typen av tydlighet?

2. Ett omrade som betygsattes hdgt av det hér teamet var férmégan att stddja beslut &ven nar man inledningsvis
ar oense. Vilken process anvander sig teamet av for att se till att invandningar far komma fram?

3. Ett omrade som betygsattes hdgt av det har teamet var att lyfta fram varandras insatser. Vilka &r foérdelarna
med denna praxis? Gor det till exempel teamet mer effektivt? Mer produktivt?
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Resultat

Att overvinna teamets utmaningar

1=Aldrig; 2=Séallan; 3=Ibland; 4=0ftast; 5=Alltid

Fran RESULTAT
Teammedlemmarna véardesétter
gemensamma framgéangar hégre
an individuella prestationer.

Fran ANSVAR
Teammedlemmarna konfronterar
sina kollegor med problem inom
deras respektive
ansvarsomraden.

Fran ANSVAR
Teammedlemmarna ger varandra
spontan och konstruktiv
aterkoppling.

AN 1,6

. 1,8

A 2,0

Sa upptacker du teamets utmaningar

Att déma av frageformuléret upplever medlemmarna i det har teamet troligen ménga av féljande utmaningar:

Ovilliga att utmana varandra

Personliga ambitioner stér teamets beslutsfattande
Personliga prestationer satts framfér teamets resultat

Bristande kdnnedom om alla aspekter av teamets arbete

¢ Radsla for att rattfram aterkoppling ska aventyra relationerna
¢ Motvilja mot att komma med uppriktiga synpunkter

Diskussionspunkter

1. Ett av de péastdenden som den hér gruppen satte lagst poang pé handlar om att vardesétta gemensam

Ansvar
Engagemang
Konflikt
Tillit

framgéng. Varfor &r det vart att lagga tid pa att bli battre inom det har omradet? Vilka tva foréandringar skulle
gora storst skillnad nér det géller det har problemet?

2. Den har gruppen gav ocksé lagre poang nar de fick fragor om att konfrontera varandra nér problem uppstar.

Vad ar det som begréansar teamet inom det har omradet? Vad skulle kravas for att héja det betyg du ger

teamet?

3. Enligt ovanstéende redovisning kan gruppen ocksé ha majlighet att utvecklas nér det géller att ge konstruktiv

aterkoppling. Hur skulle en forbattring inom det hér omradet hjalpa teamet? Hur kan du och dina

teammedlemmar se till att den férbattringen blir verklighet?
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