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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

De fem atferdstrekkene hos et
velfungerende team

Er du en del av et virkelig velfungerende team?

Det tar mye innsats & bygge et velfungerende team, men prosessen trenger ikke & vaere komplisert. Det er faktisk
viktig & holde den enkel. Basert pa bestselgeren The Five Dysfunctions of a Team av Patrick Lencioni er denne
rapporten utformet for & gi en tydelig, kortfattet og praktisk veiledning for & forbedre dette teamet.

Et velfungerende team trenger ganske enkelt & mestre fem atferdstrekk: bygge tillit, mestre konflikt, oppna

forpliktelse, vise ansvarlighet og fokusere pa resultater. For du starter, ma du huske at

* hvert atferdstrekk bygger pé det forrige, sé atferdstrekkene skal ikke handteres individuelt.

¢ teammedlemmene ma ha en meningsfull forstaelse av seg selv og resten av gruppen, noe som er grunnen til at
denne rapporten forsterkes av DiISC®, et virkningsfullt atferdsverktay som har bedret kontakten mellom
mennesker i flere ar.

Du og teamet ditt skal begynne p& noe som kan bli en veldig utfordrende — og veldig opplysende — reise. For du
starter kan du ta en titt pa oversikten over de fem atferdstrekkene og dette teamets resultater nedenfor:

Ha tillit til hverandre
Nar teammedlemmene er genuint 8pne og eerlige med
hverandre, kan de bygge opp tillit basert pa sarbarhet.

Engasjere seg i konflikter rundt ideer

Nar det er tillit, kan teammediemmer engasjere seg i

konstruktive, ufiltrerte diskusjoner om ideer.
RESULTATERk

Forplikte seg til & falge beslutninger .
Nér teammedlemmer kan legge frem sine meninger og ANSVARLIGH

diskutere ideer, er det mer sannsynlig at de forplikter seg til
beslutninger. ‘ FORPLIKTELSE

Holde hverandre ansvarlige ‘ ONER ‘
Nér alle er forpliktet til en tydelig handlingsplan, vil de veere
mer villige til & holde hverandre ansvarlige.

QIIE] ()T

Fokus pa & oppna kollektive resultater

Det endelige mélet med & bygge opp starre tillit, konflikt,
forpliktelse og ansvarlighet er én ting: oppnaelse av
resultater.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det 3
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse
Konflikt

De fem atferdstrekkene og teamet ditt

Husk at de fem atferdstrekkene feilaktig kan tolkes som fem avgrensede omrader som kan tas opp hver for seg. |
realiteten utgjer de en samordnet modell, og om en overser bare ett av atferdstrekkene, kan det potensielt skade
suksessen til teamet. Nedenfor er teamets resultater for hvert atferdstrekk basert pa teamets svar pa spersmalene
i sparreskiemaet.

-

N\

R
LAV
1,00-3,24

] MEDIUM
3,25-3,75

- HAY
3,76-5,00

ANSVARLIGHET

3,50

FORPLIKTELSE

3,60

KONFLIKT

3,60

TILLIT

3,20

Sammendrag av resultatene fra teamundersgkelsen

Teamets score tyder pa at resultater antagelig er et styrkeomrade for teamet, mens ansvarlighet, forpliktelse,
konflikt og tillit er potensielle forbedringsomrader.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det 4
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Bygge tillit

Det ferste og grunnleggende atferdstrekket til et velfungerende team er tillit. Dessverre brukes — og misbrukes —
ordet tillit s& mye at det gir kanskje ikke den samme meningen til alle. Definisjonen her er ikke fokusert rundt evnen
til & forutse en persons atferdstrekk basert pa tidligere erfaring (en standardbeskrivelse). | forbindelse med et
velfungerende team, betyr tillit heller:

e En villighet til & vaere helt sérbar med hverandre
e Fortrolighet blant teammedlemmer om at intensjonene til gruppen er gode og at det ikke er noen grunn til &
veere beskyttende eller forsiktig rundt teamet

Tillit er kjernen til et funksjonerende, velfungerende team. Uansett hva et team scorer pa sperreskjemaet, skal de
alltid starte med tillit. Dette er fordi det er den viktigste kvaliteten og karakteristikken for & bygge opp et team.

Resultater fra teamundersgkelse

Den folgende tabellen reflekterer teamets svar pa de tillitsrelaterte spersmalene fra teamundersokelsen. Sgylene il
hayre for sparsmalet viser til teamets gjennomsnittlige score pa fempoengsskalaen. Tabellene pa side 6-7 viser
hvordan svarene er fordelt innenfor teamet.

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid

1 2 3 4 5

Teammedlemmene erkjenner I 3,0

sine svakheter overfor hverandre.

e e emene Uy e N 08

seg frivillig overfor hverandre.

Teammedlemmene erdpne og I 3,6

oppriktige overfor hverandre.

Teammedlemmene ber I 2 S

hverandre om innspill til sine
ansvarsomrader.

Undersgkelsesresultatene for tillit for teamet ditt: 3,20 = LAV

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det 5
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og tillit

Teammedlemmene erkjenner sine svakheter overfor hverandre.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
1 1 0 0 3

De som er medlemmer av gode team kaster ikke bort tid og energi pa
a late som de er noen de ikke er. Alle pa teamet vet at ingen vil skjule
svakhetene sine, noe som bidrar til & bygge en dyp og uvanlig folelse
av tillit.

Andreas, det ser ikke ut til & veere noen tydelig enighet om hvorvidt
medlemmene i dette teamet erkjenner sine svakheter eller ikke. Det
kan vaere at personer tolker dette spersmalet forskijellig, eller kanskje
teammedlemmer har hatt forskjellige erfaringer. Hvis teamet har
problemer med & vise sérbarhet, vil det til slutt pavirke evnen til &
bygge tillit og jobbe effektivt mot et felles mal.

Teammedlemmene unnskylder seg frivillig overfor hverandre.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
1 1 2 0 1

Nar gode team har tillit basert pa sarbarhet, er de helt komfortable
med & si ting som «jeg rotet det til» eller «din idé var bedre enn min».
Tillitsnivaet pa et team vil forbedres drastisk hvis mediemmene kan
sette egoene til side for & bevege seg fremover.

Selv om det var noe uenighet ser det ut til at de fleste i dette teamet
mener at medlemmene er ukomfortable med & be hverandre om
unnskyldning for feil. Det kan veere de foler seg tvunget til & skjule feil
0g unnga direkte unnskyldninger. Husk at villighet til & si «unnskyld» er
en viktig medvirkende faktor til & etablere tillit i teamet.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og tillit

Teammedlemmene er dpne og oppriktige overfor hverandre.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
1 1 0 0 3

| kiernen av sérbarheten ligger folks villighet til & legge fra seg
stoltheten og frykten sin og ganske enkelt veere seg selv. Selv om
dette kan veere skummelt og ukomfortabelt i begynnelsen, blir det til
syvende og sist frigigrende for dem som er leie av & tenke for mye
giennom handlingene sine og styre mellommenneskelig politikk pa
jobb.

Andreas, det ser ikke ut til & veere noen tydelig enighet i om
teammedlemmene er villige til & uttrykke seg eerlig eller ikke. Denne
forskjellen i svar kan veere fordi personer vurderer teamet fra sitt eget
perspektiv. Personer som vanligvis er 8pne kan tro at andre er det
0gsa, mens de som er mer reserverte kan tro at andre oppferer seg
pé& samme mate. Uansett hva som er arsaken til inkonsekvensen, vil
starre dpenhet og innsyn trolig fere til gkt tillit i teamet.

Teammedlemmene ber hverandre om innspill til sine ansvarsomrader.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
1 1 2 0 1

Nar personer stoler pa at teamkolleger ensker det beste for dem, foler
de seg komfortable nok til & sperre andre om innspill og meninger. De
bekymrer seg ikke for & vaere utsatt eller bli avvist.

Selv om ikke alle er enige ser det ut til at medlemmer av dette teamet
generelt er tilbakeholdne med & be om tilbakemeldinger.
Teammedlemmer kan tro at & gjere det vil f& dem til & virke uegnet til &
handtere sitt eget arbeid, eller kanskje de rett og slett har en
overdreven tro pa egne ideer. Kanskje er det en underliggende
spenning som hindrer dem i & dele. Husk at & akseptere med flere
innspill kan fare til bedre ideer og lasninger, som igjen vil gi teamet
suksess.

Hvordan bygger vi tillit basert pa sarbarhet? P P b

Hvis en bruker et atferdsverktoy som DiSC®, kan teammedlemmer f& en dypere innsikt i dem
selv og resten av gruppen. Det kan hjelpe folk med & forstd hverandre og bli komfortable med &
vaere dpne om personlige begrensninger.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det

veere seg delvis eller i sin helhet, er forbudt. And I’eaS Berge 7



Resultater

Bygge tillit basert pa sarbarhet

Noen ganger er det i lgpet av prosessen av a vaere aerlig om svakheter at de sterste gjennombruddene skjer blant
teammediemmer. A gi folk s& mye informasjon som mulig om hvem en person er og hvorfor denne personen
handler som han eller hun gjer, vil redusere sannsynligheten for urettferdig bedemmelse betydelig. DiISC® kan
hjelpe folk med & fa innsikt og empati, kvaliteter som gjer det mulig for et team & bygge tillit.

Everything DiSC®

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Everything DiISC®-modellen bestér av fire grunnleggende atferdsstiler: Dominans (D), innflytelse (i), Stadighet (S) og
Kvalitetssekende (C). Hver stil er inndelt i tre omrader. Bildet nedenfor illustrerer de fire DiSC-stilene.

Dominans (D)

¢ Direkte

¢ Resultatorientert D
e Bestemt

e Viliesterk

o Kraftfull

D

DC

Di

iD

e Utadvendt

e Optimistisk
o |ystig
e |ivlig

IS

e Analytisk

® Reservert

¢ Detaljorientert
e Privat

e Systematisk

C

Kvalitetssgkende (C)

SC

Si

nnflytelse (i)

e Entusiastisk

e Avbalansert

¢ |mgtekommende

e Tdmodig
e Ydmyk
S e Takifull

S

Staedighet (S)

Husk at alle er en kombinasjon av alle fire stiler, men som oftest har de fleste en sterk tendens til & ga i retning av
én eller to stiler. Uansett om en person er i sentrum av en stil eller i et omrade som grenser mot to stiler, er ingen
plasseringer bedre enn andre. Alle DiSC-stiler er likeverdige og verdifulle pa sin méate.

Din DiSC-stil og -historie P P b

N4 vil du finne din DiISC-stil og lese din historie, som vil legge grunnlaget for a leere, dele og bygge fillit til teamet

basert pa sarbarhet.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
veere seg delvis eller i sin helhet, er forbudt.
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Innvirkningen av din DiSC®-stil
Din DiSC®-stil: iS

Fordi du har stilen iS, Andreas, er du sannsynligvis en svaert Di iD

varm og sosial person som lett kommer i kontakt andre. Du D i
ser pa andre mennesker som potensielle venner, og den &pne D
kommunikasjonsstilen din far andre til & fele seg vel. Og siden

du tar deg tid til sméprat, oppfatter andre deg trolig som svaert DC o
omgjengelig.

Du verdsetter personlige forbindelser, og du bruker derfor tid C S
og energi pa & dyrke relasjoner, og du liker sannsynligvis

sosiale tilstelninger. Og nar noen har et problem, er du trolig
raskt ute med & tilby hjelp. Du kan faktisk veere sa ivrig etter a SC
hjelpe at du enkelte ganger tar pa deg for mye.

S

Punktplasseringen din er nzer kanten av

Fordi du bryr deg s& mye om behovene til andre mennesker, sirkelen,s& du identifiserer deg trolig sterkt
Oppmuntl’el’ dU dem Oﬂ:e t” é dele f®|e|Sene S'ne DU Vet thlke med kjennetegnene som aSSOSIeI’eS med
spersmal som mé stilles for a fa folk til & &pne seg. Med den stilen iS.

stattende vaerematen din kan du vise medfalelse med en som
har det vanskelig, eller glede deg sammen med en har
opplevd noe stort i livet.

Du er oppriktig interessert i hva andre har & si, og du er like villig til & lytte som & snakke. P& grunn av det sterke
ansket ditt om & oppna kontakt gjer du det klart for andre at de er viktige for deg. Du husker kanskije til og med
viktige detaljer om kolleger, for eksempel bursdager eller sma detalier om familien deres.

Som andre med stilen iS er du er sannsynligvis veldig aksepterende og optimistisk og setter trolig pris pa andre

mennesker og nye ideer. Du har faktisk ofte evnen til & overse seere sider og svakheter hos andre, og du har en

tendens til & tro det beste om alle. Enkelte ganger kan du fa problemer fordi du stoler pa personer som ikke gjer
seg fortjent til det, og mer skeptiske kolleger kan se pa deg som naiv.

Fordi du liker positiv oppmerksomhet og oppriktig ros, setter du trolig pris pa & fa tilbakemelding umiddelbart etter
du har gjort noe bra. Men siden du @nsker & bli likt og respektert, kan det hende du ikke handterer konstruktiv
kritikk s bra. Det kan ogsa hende at du dveler ved situasjoner og potensielle konsekvenser for relasjonen.
Likeledes kan gnsket ditt om & ha et godt forhold til alle, enkelte ganger begrense evnen din til & evaluere andres
resultater.

Fordi du liker & samarbeide med andre, tiltrekkes du trolig av prosjekter som innebasrer samarbeid. Du har ikke et
sterkt konkurranseinstinkt og gjer trolig derfor ditt beste for & serge for at alle far sjansen til & bidra og fa
anerkjennelse.

Fremfor alt vil du at alle skal vaere forngyde. Derfor kan det hende du stepper inn for & ordne opp i situasjonen nar
du ser at andre er i konflikt. Men hvis du selv er i konflikt med noen, har du enkelte ganger en mer indirekte
tiingerming. Du kan faktisk nekte & handtere negativ informasjon selv nar det er pakrevd, og noen ganger lar du
uavklarte situasjoner vedvare i ungdvendig lang tid.

Andreas, i likhet med andre med stilen iS er kanskje evnen din til komme i kontakt med andre, engasjementet for &
skape lagand og gnsket ditt om & la andre lykkes, blant dine mest verdifulle bidrag til arbeidsplassen. Dette er
trolig noen av kvalitetene andre beundrer mest hos deg.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

Teamkartet Everything DiSC®

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Everything DiSC®-kartet nedenfor viser plasseringen til alle teammedlemmene sammen med en kort oversikt over

kjennetegnene knyttet til de fire grunnleggende DiSC-stilene.

Dominans

Kjennetegn: selvsikkerhet,

direkthet, kraftfullhet, Driftig
villighet til & ta risiko Selvhevdende

Dynamisk

Motiveres av: makt og autoritet,
konkurranse, & vinne, suksess

Frykter: tap av kontroll, & bli
utnyttet, sarbarhet

Begrensninger: mangel pa omtanke

for andre, utdlmodighet,
ufelsomhet

Sperrende

Kjennetegn: sjarm, entusiasme
omgjengelighet, optimisme, pratsomhet

Motiveres av: sosial anerkjennelse,
gruppeaktiviteter, vennlige relasjoner

Frykter: sosial avvisning, motvilje,
tap av innflytelse, & bli ignorert

Begrensninger: impulsivitet
mangel pa organisering, manglende

Logisk orientert
Utfordrende

Kjennetegn: presisjon,
analyse, skepsis, reservert, rolig

Motiveres av: muligheter til &
bruke ekspertise eller tilegne seg kunnskaper,
fokus pa kvalitet

Frykter: kritikk, slurvete metoder,
a ta feil

tendens til & overanalysere,

. Moderat pagéende
isolerer seg

Rolig
Kvalitetssogkende Metodisk

Motiveres av: stabilt miljg,
oppriktig ros, samarbeid,

Frykter: tap av stabilitet, endring, tap av
harmoni, & fornaerme andre

Begrensninger: overdrevent kritisk, Begrensninger: overdrevent imotekommende,
unngar helst endringer,

Kjennetegn: tadmodighet,
lagspiller, rolig tilngerming,

Innflytelse

giennomfaringsevne

Aksepterende
Personfokusert
Mottakelig

god lytter, ydmykhet

mulighet til & hjelpe

ubesluttsomhet

Stadighet

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
veere seg delvis eller i sin helhet, er forbudt.

Andreas Berge

10



Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Bygge tillit

Hva trengs for & oppna tillit?

Som en del av sparreskjemaet har ogsé du og teamet ditt hatt en mulighet til & identifisere spesifikke omrader som
teamet skal fokusere pa for & bygge tillit. Antallet personer (av 5) som valgte hvert svar, vises ved siden av den
tilharende ruten nedenfor. Merk: Du kunne velge alle utsagn som passet.

Vi ville hatt mer tillit i teamet hvis folk:

Ble personlig kjent med hverandre Ga aeren til den som fortjente det

Tilbrakte mer tid sammen Innreammet sine feil

Reduserte omfanget av sladder og last

Forsto hverandres arbeidsstiler
snakk

Ikke bar nag Var mer &pen med informasjon

Unnskylder seg lett Delte feil og suksesser pé jobben

<] (@] [@] [e] [=]
o] o] [] o] [eo]

Diskusjonspunkter

1. En rekke medlemmer av teamet folte at det kunne bli mer tillit i teamet hvis folk ble bedre kjent med
hverandre pa et personlig plan. Hvilke tidligere eksempler har folk pa at dette fungerer? Hva ma til for & fa til
en forbedring pa dette omradet?

2. Tilliten kan ogsé forbedres hvis folk bruker mer tid sammen. Hvilke hindringer finnes det i dag for & gjere dette
oftere? Hvor verdifullt ville det vaere for gruppens effektivitet?

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

lverksette handling for a bygge tillit

Hvordan utvikler et team tillit basert pa sarbarhet? Det kan dessverre ikke bygges pa en dag. Det krever delte
erfaringer over tid, flere tilfeller av demonstrert gjennomferingsevne og troverdighet, og en dypere forstaelse av de
unike egenskapene til teammedlemmene. Men med en fokusert tilngerming kan et team gjere prosessen betydelig
raskere og bygge tillit pa relativt kort tid. Vurder viktigheten av & bygge tillit, som beskrevet nedenfor, nar du og
ditt team lager en handlingsplan.

Uten tillit vil teammedlemmer... Hvis et team er tillitsfullt, vil
teammedlemmer...
e Skjule sine svakheter og feil for hverandre ¢ Innremme sine svakheter og feil
¢ Ngle med & be om hjelp eller gi konstruktive e Be om hjelp
tilbakemeldinger o Akseptere sparsmal og innspill angadende deres
* Ngle med a tiloy hjelp utenfor sine egne ansvarsomrader
ansvarsomrader e | a tvilen komme hverandre til gode for en kommer til
¢ Trekke forhastede slutninger om intensjonene og en negativ konklusjon
dyktigheten til andre * Be om og akseptere unnskyldninger uten & nele
¢ Beere nag

Handlingsplan
Bruk falgende spersmél for & lage en handlingsplan for teamet.

1. Ifelge teamundersokelsen (pa side 5), ga teamet ditt seg selv lavest score nér det gjaldt & be om unnskyldning.
Hva kan dette teamet gjere for at mediemmer skal fele seg mer komfortable med & be om unnskyldning?

2. Dette teamet ga ogsé seg selv en lav score nér det gjaldt & oppfordre hverandre til & si sin mening. Gi noen
eksempler p& hvordan teamet kan dra fordel av at folk gjer dette oftere. Hva slags grunnleggende regler kan
teamet lage for & oppmuntre medlemmer til & gi hverandre innspill?

Forbindelsen til konflikt P P »

Néar teammedlemmer bygger et grunnlag av tillit basert pa sérbarhet, blir konflikt ganske enkelt et forsek péa & finne
best mulig svar.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Mestre konflikt

Alle gode relasjoner, de som varer, krever konstruktiv konflikt for & kunne utvikle seg. Det er viktig & kunne skille
konstruktiv, ideologisk konflikt fra destruktiv krangling og mellommenneskelig politikk.

Konstruktiv konflikt

* er fokusert pa konsepter og ideer
¢ unngéar ondsinnede personangrep

Konflikt er ofte ansett & veere tabu, spesielt pa jobb, og folk kan bruke utrolige mengder tid og energi pa & prove a
unnga den typen folelsesladede diskusjoner som er essensielle for et bra team. Team som har konstruktive
konflikter vet at den eneste hensikten er 8 komme med best mulig lesning pé kortest mulig tid.

Resultater fra teamundersgkelse

Den folgende tabellen reflekterer teamets svar pa de konfliktrelaterte spersmalene fra teamundersokelsen. Saylene
til hayre for sparsmaélene viser til teamets gjennomsnittlige score pa fempoengsskalaen. Tabellene pa side 14 viser
hvordan svarene er fordelt innenfor teamet.

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid

Teammedlemmene gir uttrykk for

egne meninger selv om de I, 4,0

risikerer & skape uenighet

Teammedlemmene ber

hverandre gi uttrykk for sine I 3,2

meninger pa mater.

Naér en konfiikt oppstar,

konfronterer teamet og tar taki  [EEN——— 4,0

problemet for de gar videre til et
annet tema.

P4 teammatene blir de viktigste —  IEEEE—— 3,2

0g vanskeligste — sakene droftet.

Undersgkelsesresultatene for Konflikt for teamet ditt: 3,60 = MEDIUM
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Konflikt pa teamet ditt

Teammedlemmene gir uttrykk for egne meninger selv om de risikerer & skape uenighet.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 2 1 2

Dette teamet ser ut til & vaere enige om at medlemmene &pent sier sine meninger og diskuterer viktige ideer.
Denne villigheten til & delta i konstruktiv konflikt gjer det mulig & lese problemer raskere, uten & skade relasjonene i
teamet. Dette kan ogsé fere til lasninger med hayere kvalitet.

Teammedlemmene oppfordrer hverandre til & gi uttrykk for sine meninger pa meter.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 1 2 2 0

Det er uenighet om hvorvidt medlemmene péa dette teamet oppfordrer hverandre til & gi uttrykk for sine meninger.
Det kan veere at enkelte medlemmer bes om innspill oftere enn andre, eller kanskje det er forskjellige forventninger
om denne prosessen. Uansett vil det & fa frem alles synspunkt hjelpe teamet med a f& verdifull innsikt og legge
grunnlaget for & skape forpliktelser.

Nar en konflikt oppstar, konfronterer teamet og tar tak i problemet for de gar videre til et annet
tema.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 2 1 2

Nar konflikt oppstar, virker dette teamet villig til & ta seg tid til & arbeide med problemene for & finne en Igsning.
Selv om det a konfrontere problemer kan veere tidkrevende, er det sannsynlig at dette teamet ved a takle konflikter
direkte, sparer tid som ellers ville blitt kastet bort pa a ta opp ulaste problemstillinger pa nytt.

P& teammgtene blir de viktigste — og vanskeligste — sakene droftet.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 1 2 2 0

Dette teamet har besvart dette spersmalet veldig ulikt. Det kan vaere at noen medlemmer ikke er klar over saker
som ikke diskuteres, mens andre kanskje foler at de viktige sakene blir tatt opp. Uansett hva arsaken er, er det
viktig & diskutere disse sakene pa meter slik at teamet kan komme seg videre.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Det er viktig a forsta at forskjellige folk deltar i konflikter pa forskjellige méater. Vi har alle vare egne preferanser og
tendenser. Og det er greit, for det er mer enn én méte a engasjere seg i en sunn konflikt pa. Andreas, siden du
har iS-stil, inntar du vanligvis en diplomatisk tilnaerming til konflikter. Du kan faktisk vaere sa fokusert pa & unnga
negative felelser at du gir etter for andres krav. Selv om du helst ikke vil ta tak i spente situasjoner, vil forseket pa
a unnga konflikt vanligvis bare fere til at irritasjonen vokser samtidig som viktige saker forblir ulgst.

¢ Du kan prgve & ignorere problemene.
¢ Du kan kaste bort energi pa & bekymre deg for om folk er sinte pa deg.
¢ Fordi du ikke ofte gir uttrykk for meningene dine, kan du fele deg bitter.
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Din iS stil i konflikt

Konflikt med D-stilen

Fordi du prioritere & opprettholde gode relasjoner, er det mer sannsynlig at du
D unngar problemer enn at dine «D»-kolleger gjor det. P& den annen side har
personer til med D-stil en tendens til & bli konkurranseinnstilt i konflikter og skape
vinn-tap-scenarier der de ser pa kompromiss som et tegn pé svakhet. De kan ogsa
mene at forsek pa & gjenopprette harmoni undergraver deres gnske om en apen
diskusjon. Derfor

e |kke tolk deres direkte vaeremate som et personlig angrep.
e |kke gi etter bare for & gjenopprette harmoni.
e Sifra slik at du serger for at dine behov blir tatt i betraktning.

Konflikt med i-stilen

! Fordi personer med i-stilen @nsker & ha vennlige relasjoner, har dere sannsynligvis

| = en felles tendens til & ignorere ulikheter i starten. Imidlertid er det litt mer sannsynlig
at i-kolleger du blir emosjonelle og oppfarende nar de blir konfrontert, enn at du blir
det. | slike situasjoner kan du veere sa fokusert pa & unnga negative felelser at du
gir etter for deres krav, noe som fa deg til & sitte igien med irritasjon. Derfor

¢ Erkjenn betydningen av folelser, men ikke overse problemene.

¢ Unnga & skjule dine egne behov.

¢ La dem fa vite at det & engasjere seg i sunn diskusjon vil forbedre relasjonen
deres.

Konflikt med S-stilen

Fordi sannsynligvis bade du og dine «S»-kollegers misliker konfrontasjoner, kan
dere ofte ignorere ulikheter. Apen konflikt mellom deg og personer med S-stil skjer

[ ] L . o . .
sannsynligvis sjelden, men deres felles enske om a gjere alle til lags kan fare til
S uleste problemer og farlig spenning. Derfor
e Ha en mer direkte tiinasrming for & unngé at negative folelser forsterkes.
¢ Avsta fra & ta ting personlig.
e Oppmuntre dem til & komme med sine meninger, siden de kan ngle med & si hva
de mener.
Konflikt med C-stilen
Fordi personer med C-stilen kan se pé konflikt som en uenighet om hvem som har
° rett, ansker de vanligvis & unnga direkte aggresjon og fokusere pa fakta. Hvis en

konflikt blir emosjonell, vil sannsynlig trekke seg tilbake. Du foretrekker sannsynligvis
C & unnga konfrontasjoner der det er mulig, noe som betyr at konflikter mellom deg
og dine «C»-kolleger kan forbli ulast. Derfor

e |egg frem dine synspunkter pa en saklig mate, og gi dem tid til & presentere sine
synspunkter.

¢ |[kke kom med felelsesmessige appeller som kan fore til at de trekker seg tilbake.

e Ta tak i problemene direkte i stedet for & gi etter for deres logiske argumenter.
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse
Konflikt
Tillit

Teamkart for konflikt

Beskrivelsene pa den indre, gra sirklene illustrerer hvordan sunne atferdstrekk i en konflikt kan se ut. Beskrivelsene
i radt i den ytre sirkelen illustrerer usunne atferdstrekk knyttet til hver stil. Tallene i den innerste sirkelen viser til
personene pa dette teamet som faller inn under hvert av stilomradene (av 5 personer).

. KFERDSTREKK | EN Kong,

N\ /
\)‘5\) Sier ting Kr
han/hun
Overkjorer angrer pa Blir
og blir altfor
agressiv RE dramatisk
. ?EP\DST KK1Ep /VO,V
Prover a \>$$€ Griper Q/,ﬁ—- Farer med
taigjen S direkte fatt 2 sladderog
i problemer lost snakk
Sier
. problemer 0 i
Blir (0) Dveler
enda (1) ©0) ved sarede
staere folelser
Forsvarer i
. . Viser
egne DC/CD iIS/Si .
rettigheter (1) %‘{ ) empati
Blir Glatter
passiv- c (1) (0) over
aggressiv (1) S problemer
Fokuserer CS/SC Herer pa
pa logikk og andres
objektivitet synspunkter o
Qverkjorer Oppfordrer Sier ikke
med logikk til rolig fra om
og fakta atferd egne behov
Unngar F(a}o/er seg
folelsesmessige for a unnga
situasjoner Trekker spenninger
seg fra
konflikt
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Mestre konflikt

Hva er akseptable atferdstrekk i en konflikt?

I noen kulturer er det veldig lite direkte uenighet og diskusjon i mater, mens i andre kulturer er folk «<helt opp i
ansiktet pa hverandre». | noen familier har foreldre og s@sken sjelden ufiltrert og folelsesladet dialog, mens i andre
familier krangles det lidenskapelig, og en blir venner igien med like mye falelser. Hva er det beste pa et team? Det
eneste som virkelig betyr noe er: holder folk tilbake meningene sine? Medlemmer i gode team gjor ikke det.

Som en del av sperreskjemaet ble du og teammedlemmene dine spurt om dere synes spesielle atferdstrekk eller
handlinger er akseptable nar en engasjerer seg i en konflikt pa jobb, og hvordan mange av dere viser dem (siste
kolonne). Her er resultatene fra teamundersekelsen (5 personer):

Antall
teammedlemmer
som innremmer

Helt at de gjor dette
Respons til konflikt Uakseptabel Tolereres akseptabel pa jobb

Heve stemmen nar du blir engasjert 0 1 4 4
Ga utover mgatetiden for a lose et 0 1 4 3
problem
Bruke sterke ord nar du er opprert 1 2 2 3
Unnga noen nar du er sint 2 1 2 2
Utelukke andre teammedlemmer fra

. 0 5 0 3
vanskelige samtaler
Veere folelsespreget utad 2 2 1 2
Uttrykke sinne gjennom indirekte
handlinger snarere enn & sette ord pa 2 1 2 3

det direkte

Diskusjonspunkter

1. Hvorfor er det & «unngé noen nér du er sint» noe som plager noen mennesker mer enn andre? Hvilke
retningslinjer kan teamet vedta for & sikre en balanse mellom disse ulike perspektivene?

2. Teamet var ogsé uenige nér det gjaldt & «vaere folelsespreget utad.» Hvorfor ser folk ulikt pé dette? Hvilke
grunnleggende regler kan teamet bli enige om?
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

lverksette handling for a mestre konflikt

Hvordan utvikler et team evnen og villigheten til & engasjere seg i sunn konflikt? Det forste trinnet er & erkjenne at
konflikt kan veere konstruktivt, og at mange team har en tendens til & unngé det. Sa lenge noen teammedlemmer
tror at konflikt er uansket og ungdvendig, er det lite sjanse for at det vil skje. Vurder viktigheten av & delta i konflikt,
som beskrevet nedenfor, nar du og teamet ditt lager en handlingsplan.

Et team som skyr konflikter... Et team som deltar i konflikter...
¢ Har kjedelige mater ¢ Har livlige, interessante mater
e Skaper milig der personangrep florerer ¢ Finner og bruker ideene til alle
e |gnorerer kontroversielle emner som er kritiske for teammedlemmene
teamsuksess ¢ | gser virkelige problemer raskt
¢ Harer ikke alle meningene og perspektivene til ¢ Reduserer politikken til et minimum
teammedlemmene e Tar opp kritiske emner til diskusjon

e Kaster bort tid og energi med holdninger og
mellommenneskelig risikostyring

Handlingsplan

Bruk falgende spersmél for & lage en handlingsplan for teamet.

1. Basert pa teamundersokelsen (side 13) gjor dette teamet en grei jobb med & handtere konflikt, men det er

fortsatt rom for forbedring. Hvilke konkrete former for frykt eller atferdstrekk er det som mest trolig stér i veien
for en produktiv konflikt?

2. Huvilke konkrete fordeler vil teamet oppné om sunne konflikter kunne oppstétt oftere?

Forbindelsen til forpliktelse P P P

Ved & delta i konstruktiv konflikt og here pa ulike perspektiver og meninger, kan teammedlemmer trygt forplikte
seg til en beslutning vel vitende om at de har dratt nytte av alles ideer.
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Oppna forpliktelse

Hva mener vi med forpliktelse? | forbindelse med et velfungerende team, betyr forpliktelse:

e klarhet rundt beslutninger
* 4 ga fremover med fullstendig aksept fra alle teammedlemmene, ogsé de som opprinnelig var uenige i
beslutningen

Poenget er at hvis folk ikke forplikter seg, er de bare halvhjertet med pé beslutninger. De to sterste arsakene til
manglende forpliktelse er ansket om enighet og behovet for trygghet, noe som bare ikke er mulig i alle situasjoner.
Gode team forstér at de ma kunne forplikte seg selv nér resultatet er usikkert og ikke alle er enige fra starten av.

Resultater fra teamundersgkelse

Den folgende tabellen reflekterer teamets svar pa de forpliktelsesrelaterte sparsmalene fra teamundersekelsen.
Soylene til hoyre for spersmalene viser til teamets giennomsnittlige score pa fempoengsskalaen. Tabellene pa side
20 og 21 viser hvordan svarene er fordelt innenfor teamet.

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid

Teamet er tydelig pa sin

generelle retning og sine I, 4,0

prioriteringer.

Teammedlemmene avslutter

diskusjonene med tydelige og . 3,2

konkrete beslutninger og tiltak.

Nar teammedlemmene forlater et

mote, er de trygge pa at alle er I 4,0
forpliktet til & falge opp
beslutningene som ble truffet.

Teammediemmene stotter I 3,2

gruppens beslutninger, selv om
de i utgangspunktet er uenige.

Undersokelsesresultatene for Forpliktelse for teamet ditt: 3,60 = MEDIUM
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Forpliktelse med klarhet

Teamet er tydelig pa sin generelle retning og sine prioriteringer.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 1 3 1

Teammedlemmer kan sannsynligvis ikke forplikte seg til

beslutninger som virker vage eller ufullstendige. Hvordan kan
du virkelig forplikte deg hvis det ikke er klart hva du forplikter
deg til? Heldigvis ser det ut til at dette teamet er klar over sin
retning og sine prioriteringer. Denne klarheten gjer at teamet
kan forplikte seg til beslutninger og arbeide videre i trygghet.

il

Teammedlemmene avslutter diskusjonene med tydelige og konkrete beslutninger og tiltak.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 1 2 2 0

P& slutten av alle mater bruker et velfungerende team noen minutter til & sikre at alle som sitter rundt bordet, géar
fra metet med samme forstaelse av hva man er blitt enig om. Men teammedlemmene er ikke enige om folk
forlater matene med et tydelig bilde av hva de neste trinnene er. Det kan veere at noen medlemmer tror at en
retningslinje er tydelig for alle nar den ikke er det, eller kanskje noen medlemmer forstyrres og gar glipp av de
siste oppklaringene. Uansett hva &rsaken er, vil det a ta seg tid til & g& gjennom forpliktelsene oke sjansene for
en vellykket implementering av teambeslutninger.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Andreas, med din iS-stil, trives du sannsynligvis med den delte felelsen av mal og lagdnd som oppstar fra &
kunne forenes rundt et felles mél. Du kan derfor veere veldig ukomfortabel med utydelige planer eller
forventninger. Likevel vil du sannsynligvis téle litt forvirring ved & fokusere pé det positive. Husk imidlertid at hvis
du og de andre pa teamet ikke alle er p4 samme side, er forpliktelse usannsynlig.

Vurder hvordan andre DISC®-stiler kan reagere p& manglende klarhet:

¢ D-kolleger protesterer sannsynligvis mot og motsetter seg beslutninger de ikke forstar.

¢ i-kolleger har en tendens til & veere impulsive og kan veere uorganiserte til tider, sé uten tydelige mal kan de fa
problemer med & gjennomfare.

¢ S-kolleger kan stille spersmélstegn ved seg selv og deres arbeid, noe som kan hemme produktiviteten deres.

» C-kolleger er ofte tilbaketrukne og kan ganske enkelt fokusere pa sine egne mal, og forsterke felelsen av
utilpasshet.
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Forpliktelse med aksept

Nar teammedlemmene forlater et mote, er de trygge pa at alle er forpliktet til & folge opp
beslutningene som ble truffet.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 1 3 1

Gode team gar fremover med komplett aksept fra alle
medlemmene pé teamet. Medlemmene gar fra mater og feler
seg sikre pa at ingen i det stille tviler pa om de skal stotte de
avtalte handlingene. | henhold til resultatene pa
sperreskjemaet, oppnar dette teamet ofte en slik tilslutning.
Mest sannsynlig har dette teamet en vane med apent & lufte
tvil eller bekymringer slik at folk faler en sterkere forpliktelse til
a ta endelige beslutninger. Dette kan gjore at vedtak og
planer raskere far fotfeste.

Teammedlemmene statter gruppens beslutninger, selv om de i utgangspunktet er uenige.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 1 2 2 0

Forpliktelse betyr ikke enighet. Det er viktig & forsta faren med & sgke enighet og finne méter & oppna aksept pa
selv nér fullstendig enighet er umulig. Fornuftige mennesker trenger ikke & fa vilien sin for a stette en beslutning,
men trenger bare & vite at deres mening har blitt hert og vurdert. Det er ulike oppfatninger om hvorvidt teamet er
i stand til & oppna denne typen stotte for teambeslutninger. Noen medlemmer mener at teamet lytter til alles
meninger, mens andre kan fele at folk holder seg tilbake eller ikke faler seg reelt forpliktet. Husk at & sikre at alle
blir hert er avgjerende for & oppné forpliktelse.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Andreas, i likhet med andre med iS-stil, er du sannsynligvis en god lytter som viser interesse for andres
synspunkter. Din mottakelighet kan oppmuntre andre til & dele sine meninger og til syvende og sist hjelpe dem a
akseptere beslutninger. Siden du er interessert i harmoni i teamet, kan du det veere at du har ha lite tro pa
forpliktelsene hvis du feler at det er uenighet. Dessuten kan det veere at du ikke alltid er s& &penhjertig rundt dine
egne tanker. | stedet for samtykker du passivt, og nikker godkjennende med hodet uten & virkelig stotte
beslutningen.

Vurder hvordan andre DiSC®-stiler tilnaermer seg forpliktelse:

¢ D-kolleger har en leder-holdning og vil bestemme seg raskt.

¢ i-kolleger stoler pa personlige relasjoner og kan veere mer tilogyelige til & forplikte seg nar de har en folelse av
lagand.

e S-kolleger er forsiktige, noen ganger uvillige, beslutningstakere og vil veere helt sikre for de forplikter seg.

e C-kolleger styres av objektiv informasjon heller enn falelser og intuisjon.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det

veere seg delvis eller i sin helhet, er forbudt. And I’eaS Berge 2 1



Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Oppna forpliktelse

Hvorfor kan ikke vare teammedlemmer forplikte seg?

Som en del av sparreundersekelsen har du og teammedlemmene dine ogsé hatt en mulighet til & identifisere
arsaker som kan fere til manglende forpliktelse. Antallet personer (av 5) som valgte hver forklaring vises ved siden
av den tilherende saylen nedenfor). Merk: Alle kunne velge alle utsagn som passet.

Av 0g til aksepterer jeg ikke teamets beslutninger fordi:

Jeg sitter ikke pa all

ormas, ] 4 personer
informasjon
o e nokctid pa ]
3 personer

matene
prioriteringer
Beslutningene er i strid _

. . o 3 personer
med mine personlige mal
Jeg stoler ikke pa at
teamet mitt har god nok _ 2 personer

gjennomfaringsevne

Diskusjonspunkter

1. Basert pa teamets svar ovenfor, ser det ut til at noen teammedlemmer synes de mangler tilstrekkelig
informasjon om beslutninger. Hvordan kan teamet gjere en bedre jobb med a gi folk den informasjonen de
trenger?

2. Forpliktelsene i teamet kan ogsé bli skadelidende fordi folk ikke synes det er nok tid p& metene. Hvor ofte
sier folk fra nér de steter pa dette problemet? Hva kan gjeres for & sikre at det blir tilstrekkelig tid pa metene?
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

lverksette handling for & oppna forpliktelse

En av de storste konsekvensene for et team som ikke forplikter seg til beslutninger, er uleselige
uoverensstemmelser. Nar et team ikke oppnar aksept fra alle teammedlemmene, selv om forskjellene som
eksisterer virker relativt sma, vil det vaere en uenighet om prioriteringer. Og smé avstander kan bli store uenigheter.
Vurder viktigheten av forpliktelse, som beskrevet nedenfor, nér du og ditt team lager en handlingsplan.

Et team som ikke forplikter seg...

e Skaper utydelighet blant teammedlemmene om
retning og prioriteringer

o Gér glipp av muligheter pa grunn av overdreven
analyse og ungdvendig forsinkelse

¢ Dyrker mangel pa trygghet og frykt for a feile

e Kommer tilbake til diskusjoner og beslutninger om
0g om igjen

o Stimulerer etterpaklokskap blant
teammedlemmene

Handlingsplan

Bruk falgende spersmél for & lage en handlingsplan for teamet.

Et team som forplikter seqg...

e Skaper klarhet rundt retning og prioriteringer

e Setter hele teamet pa en linje angaende felles
mal

e Utvikler en evne til & lzere av feil

e Gar fremover uten & nole

e Endrer retning uten & nale eller fale skyld

1. Basert pa teamundersokelsen (side 19), er det generelle akseptnivéet pa teamet relativt godt, men det kan
forbedres. Hvilke tre endringer kan gke forpliktelsene i teamet til et enda heyere niva?

2. Teamundersokelsen antyder at gruppen din har et moderat nivé av klarhet rundt sine beslutninger. Beskriv de
omradene som for tiden er uklare. List opp bestemte mater som klarhet kan oppnas pa.

Forbindelsen til Ansvarlighet P P> b

Nar alle er tydelig forpliktet til teamets prioriteringer, vil de vesre mer villige til & holde hverandre ansvarlige.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

g
Forpliktelse

Konflikt

Vise ansvarlighet

Ansvarlighet har blitt s& overdrevent brukt og med s& mange tolkninger at det har mistet mye av sin mening. Men i
forbindelse med teamarbeid er ansvarlighet:

Teammediemmenes villighet til & kritisere kollegene for arbeid eller atferd som kan skade teamet

Den vanlige kilden til dysfunksjon i dette omradet er teammedlemmenes uvillighet til & tolerere det
mellommenneskelige ubehaget som felger nér en kritiserer en kollegas atferdstrekk. Dette inkluderer den mer
generelle tendensen & unnga vanskelige samtaler. Team som fungerer overvinner disse naturlige tilbeyelighetene,
og velger heller & «g& inn i faren» med hverandre.

Resultater fra teamundersgkelse

Den folgende tabellen reflekterer teamets svar pa de ansvarlighetsrelaterte spersmalene fra teamundersokelsen.
Saylene til hoyre for spersmalene viser til teamets giennomsnittlige score pa fempoengsskalaen. Tabellene pa side
25-28 viser hvordan svarene er fordelt innenfor teamet.

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid
1 2 3 4 5

Teammedlemmene gir hverandre

konstruktive tilbakemeldinger I S, 4
uoppfordret.

Teamet sorger for at

medlemmene foler press fra I 3,4
kolleger og en forventning om &

prestere.

e I 3,6
’

kollegene nar det er problemer i
deres ansvarsomrader.

Teammedlemmene utfordrer | 3,6

hverandre pa deres navaerende
tiineermingsmater og metoder.

Undersgkelsesresultatene for Ansvarlighet for teamet ditt: 3,560 = MEDIUM

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

ig
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og ansvarlighet

Teammedlemmene gir hverandre konstruktive tilbakemeldinger uoppfordret.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 2 0 2 1

Gode team kan plukke opp medlemmers dérlige arbeid eller ikke
konstruktive atferdstrekk. Det er ingen tydelig sammenheng med
om teammedlemmene er villige til & konfrontere hverandre om
disse sakene. Det kan veere at folk tolker «konstruktiv» forskijellig,
sd én persons nyttige tilbakemelding er en annens krasse kritikk.
Eller kanskje noen individer gir tilbakemelding (ganske) ofte og tror
at de andre teammedlemmene gjor det samme. Imidlertid er en
villighet til & holde hverandre ansvarlig pa en konstruktiv mate viktig
for & utvikle et velfungerende team, og det kan hjelpe et team med
4 unnga langt mer kostbare og vanskelige situasjoner senere.

Hvordan ser det ut nar teammedlemmer . . .

IKKE SIER FRA om dérlig arbeid: SIER FRA om darlig arbeid:

e Teammedlemmer mangler trygghet og er * Folk vet hva andre tenker, sa de ikke trenger a kaste
paranoide om hva andre kanskje ikke sier. bort tid og energi pa & fundere.

e Folk foler urettferdighet nar andre yter pé et for e Teammedlemmer ma sta for sine svakheter og
darlig niva. akseptere forslag.

¢ Passiv-aggressiv tilngerming begynner a blomstre. e Det er en gkt folelse av & veere del av et team.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Andreas, fordi du har iS-stil liker du sannsynligvis & inspirere andre til & gjere sitt beste ved & rose dem for god
innsats. Men siden du @nsker & bli likt og respektert, har du en tendens til & fokusere pa det positive, og kan
kanskje ikke alltid levere den mest aerlige eller produktive tilbakemeldingen. A holde tilbake slike kritiske
tilbakemeldinger kan forérsake at teamets resultater blir skadelidende.

Vurder hvordan andre DISC®-stiler foretrekker & motta konstruktive tilbakemeldinger:

® D-kolleger foretrekker en oppriktig fremfaring.

¢ i-kolleger ensker en rolig, positiv forklaring.

e S-kolleger foretrekker en hensynsfull, men direkte fremfaring.
o C-kolleger vil ha en riktig, logisk forklaring.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

ig
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og ansvarlighet

Teamet soerger for at medlemmene foler press fra kolleger og en forventning om a prestere.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 2 0 2 1

Mer enn noen retningslinjer eller system, er det ingenting som
frykten for & skuffe respekterte teammedlemmer som motiverer
folk til & forbedre innsatsen sin. Det mangler en klar enighet om
hvorvidt medlemmene i dette teamet foler press for & prestere.
Kanskje noen feler disse forventningene selv og antar at andre gjer
0gsé; mens andre oppfatter en mangel pa ansvarlighet. Husk er
gruppepress er en veldig effektiv méate & opprettholde hay
standard pé et team.

Hvordan ser det ut nar teammedlemmer . . .

IKKE BRUKER gruppepress: BRUKER gruppepress:

e Styring eller motivasjon utenfra kan veere e Teammedlemmer foler seg stolt og respektert av sine
nedvendig for & n& angitt mal. kolleger.

¢ Folk er ikke opptatt av hvordan deres atferd e Det er ekstra insentiv til & fa jobben gjort i tide.
pavirker teammedlemmer. ¢ Folk feler ansvar for at ting blir riktig gjort.

¢ Det bygger seg opp irritasjon.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Andreas, din iS-stil antyder at andres bifall kan pavirke din felelse av egenverd, og at du kan vaere engstelig for &
skuffe andre. Dermed er du sannsynligvis sveert utsatt for press fra kolleger. Du synes imidlertid det er det

stressende a veere kraftfull eller insisterende, sé du feler sannsynligvis press fra andre mye mer enn du selv gver
press.

Vurder hvordan andre DiSC®-stiler kan bli motivert til & forbedre prestasjonene:

® D-kolleger kan bli motivert av konkurranse og utfordrende prosjekter som vil skape respekt.
¢ i-kolleger kan motiveres av positiv energi og oppmuntring.

e S-kolleger kan motiveres av muligheter til & stotte folk og bidra til teamsuksess.

o C-kolleger kan motiveres av a definere kvalitetsstandarder og fullfere komplekse oppgaver.

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og ansvarlighet

Teammedlemmene konfronterer kollegene nar det er problemer i deres ansvarsomrader.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 2 0 1 2

Pa effektive team kan medlemmer konfrontere hverandre nar ting
ikke géar bra. Medlemmene i dette teamet er uenige om hvorvidt
medlemmene er villige til & utfordre hverandre om hva som gjeres,
hvordan tiden brukes og om det er nok fremdrift. Det kan veere at
enkelte teammedlemmer konfronterer sine teamkollegene og
overvurderer andres evne til & gjgre det, mens andre betrakter folk
som mer fokuserte pa sine egne ansvarsomrader. A anstrenge seg
for & konfrontere problemene kan gjere det mulig for teamet a
lettere identifisere og lese problemer for de eskalerer.

Hvordan ser det ut nar teammedlemmer . . .

IKKE UTFORDRER hverandre: UTFORDRER hverandre:

¢ Det er begrenset forstéelse og interesse for hva ¢ Folk har en bedre forstaelse og anerkjennelse for
andre teammedlemmer gjor. hverandres roller.

¢ Det er misoppfatninger blant teammedlemmene, ¢ Folk melder seg hele tiden hos hverandre, og forsikrer
som forer til & generell folelse av atskilthet. seg om at de er enige.

¢ Folk er komfortable med & levere arbeid av darlig ¢ Bedre ideer oppstar.

kvalitet, siden de vet at de ikke blir konfrontert.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

| likhet med andre med iS-stil, Andreas, liker du trolig & utvikle vennlige relasjoner med teammediemmene. Siden
du kan synes det er stressende & gi direkte uttrykk for forventningene dine, prever du sannsynligvis & unnga a
utfordre andre. Folgelig kan det veere at du ikke ta opp problemer som, hvis de konfronteres, kan forbedre
prestasjonene.

Vurder hvordan andre DiSC®-stiler kan reagere pa konfrontasjon:

¢ D-kolleger méa ofte overbevises for de endrer mening eller atferd.

e j-kolleger vil vanligvis ikke at folk skal bli sinte eller irriterte pa dem.

¢ S-kolleger er ofte ivrige etter & na et kompromiss, og lytter som regel til andres meninger.
» C-kolleger kan gnske fakta og trenger bevis pa at de tar feil for de vil rette opp ting.
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Resultater

ig
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og ansvarlighet

Teammedlemmene utfordrer hverandre pa deres navaerende tilnaermingsmater og metoder.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 2 0 1 2

Néar teammedlemmer vet at kollegene deres er helt forpliktet mot
et felles m4, kan de stille sparsmalstegn ved hverandre uten &
frykte forsvarsholdning eller motreaksjon. De hjelper jo tross alt
bare noen med & fokusere pa hva som ma gjeres, eller f& klarhet i
noe som ikke virker riktig. Medlemmer i dette teamet hadde
varierende svar péa dette sparsmalet. Det kan vasre at noen
medlemmer jevnlig stiller sparsmaélstegn ved det andre gjer og
antar at alle gjor det; mens det kan vaere at noen aldri blir stilt
spersmal om arbeidet sitt. A leere & holde hverandre ansvarlige vil
veere bra for teamet, og tillater mer respekt og produktivitet.

Hvordan ser det ut nar teammedlemmer . . .

IKKE STILLER SP@RSMAL til hverandre: STILLER SP@RSMAL til hverandre:
¢ Det gjores feil. e Teammedlemmer forstar hvordan alt passer sammen.
e Teammedlemmer er ikke tydelige pa hverandres e Folk er forberedte pa & svare pa spersmal.

roller og ansvar, noe som ferer til misforstaelser. e Teammedlemmer kan justere atferden sin etter behov.

e Teammedlemmer frykter & fornaerme hverandre.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Andreas, du synes sannsynligvis det er lett & innlede samtaler. Dessuten liker du & fa folk involvert og se hvordan
det gar hos dem. Mer reserverte og stillfarende personer kan synes at altfor mange sparsmal er patrengende,
men din hyggelige kommunikasjonsstil kan holde alle informert om hva de ma gjere.

Vurder hvordan du ber stilles spersmaél til andre DISC®-stiler om névasrende tilnaermingsméter og metoder:

¢ D-kolleger setter pris pa en direkte tilneerming. Husk a ikke forveksle selvsikkerheten deres med kompetanse.

* j-kolleger kan improvisere og ta spontane beslutninger, sé veere fare var og be om detaljert forklaring av
tilneermingen deres.

» S-kolleger ensker ikke & bli mast pa for svar, men du kan matte komme til & stille en del spersmal for a
avdekke bekymringer de har angaende sin rolle eller sitt ansvar.

» C-kolleger kan bli defensive hvis det settes sparsmalstegn ved kvaliteten pa arbeidet deres. Serg for a stotte
opp meningene dine med fakta, og gi dem tid til & tenke gjennom forslagene dine.
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Vise ansvarlighet

Hva er ansvarlighetsbehovene til teamet ditt?

Som en del av sparreskiemaet hadde du og teammedlemmene dine ogsa en mulighet til & identifisere aspekter av
teamets praksiser som kunne trenge forbedring — eller omrader der det var mulig og enskelig & holde hverandre
mer ansvarlige. Antallet personer (av 5) som valgte hvert svar, vises ved siden av den tilherende ruten nedenfor.
Merk: Alle kunne velge alle utsagn som passet.

Var evne til & holde hverandre ansvarlige kan forbedres hvis vi utforder hverandre til &:

Si fra til hverandre om uproduktiv atferd Ha tydeligere prioriteringer og mal

. Umiddelbart ta opp tidsfrister som ikke
Veere mer direkte holdes
Ha mer effektive og produktive mgater Dele mal offentlig

Gjennomga fremdriften mot malene i lgpet

Gi hverandre tilbakemelding. av teammatene

@] @] o] [e] [»]

Oppfylle personlige forpliktelser Tilbringe mer tid sammen

Diskusjonspunkter

1. En av de hyppigst valgte omradene i tabellen ovenfor er «si fra til hverandre om uproduktiv atferd.» Hvilke
navaerende problemer er knyttet til dette? Hvor komfortable er folk med & utfordre hverandre til & gjere dette
oftere?

2. Noe annet som er mye valgt, er «vaere mer direkte.» Hvordan vil teamet dra nytte av det hvis folk utfordret
hverandre til & gjere dette oftere? Hvor realistisk er det méalet for dette teamet?

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

lverksette handling for & holde hverandre
ansvarlige

Det mé veere tydelig for alle teammedlemmer at ansvarlighet er et delt teamansvar. Selv s& ukomfortabelt og
vanskelig som det ofte kan vaere, hjelper ansvarlighet et team og en organisasjon med & unngé langt mer kostbare
og vanskelige situasjoner senere. Vurder viktigheten av ansvarlighet, som beskrevet nedenfor, nar du og teamet
ditt lager en handlingsplan.

Et team som unngar ansvarlighet... Et team som viser ansvarlighet...
e Skaper irritasjon blant teammedlemmer som har e Serger for at de som yter darlig feler press for &
ulike prestasjonsstandarder forbedre seg
e Oppmuntrer til middelmadighet e |dentifiserer potensielle problemer raskt ved a sette
o Gar glipp av tidsfrister og viktige leveringer spersmalstegn ved hverandres tilnserming uten a nele
¢ | egger en urettferdig byrde pa teamlederen e Skaper respekt blant teammedlemmer som males mot
som eneste kilde for disiplin de samme hoye standardene

¢ Unngér ungdvendig byrakrati rundt prestasjonsstyring
og korrigerende handling

Handlingsplan

Bruk falgende spersmél for & lage en handlingsplan for teamet.

1. Basert pa teamundersokelsen (side 24), gjer dette teamet en fornuftig jobb nér det gjelder & holde hverandre
ansvarlig, men det er sannsynligvis noen rom for vekst. List opp tre hindringer som forhindrer
teammedlemmene i & konfrontere hverandre og bruke gruppepress. List opp noen konkrete fordeler ved &
utvikle disse vanene.

2. Huvilke forventninger eller prosesser kan teamet ditt f& pé plass for at det & holde hverandre ansvarlig skal bli
mindre truende eller intimiderende?

Forbindelsen til resultater » P >

A holde teammediemmene ansvarlige for deres bidrag og atferd holder teamet fokusert pé kollektive resultater, i
stedet for at oppmerksomheten rettes mot andre omrader.
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A

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Fokusere pa resultater

Det endelige malet ved & oppmuntre til tillit, sunn konflikt, forpliktelse og ansvarlighet, er & oppna resultater. Likevel
kan det virke som at en av de sterste utfordringene til teamsuksess er mangelen péa fokus pa resultater. |
forbindelse med et velfungerende team, er resultater:

¢ de samlede mélene til teamet
* ikke begrenset til finansielle mal, men mer bredt knyttet til forventninger og resultatbasert innsats

Men hva annet enn resultater vil et team fokusere pa? Teamstatus og individuell status er hovedkandidatene. Et
fokus pa teamstatus oppstér nar bare det & vaere del av en gruppe er tilfredsstillende nok, uavhengig av
resultatene. Individuell status viser til den kjente tendensen til at folk fokuserer pa & forbedre sine egne posisjoner
eller karriereutsikter pa bekostning av teamet sitt.

Resultater fra teamundersgkelse

Den folgende tabellen reflekterer teamets svar pa de resultatrelaterte sparsmalene fra teamundersgkelsen.
Soylene til hoyre for spersmalet viser til teamets gjennomsnittlige score pa fempoengsskalaen. Tabellene pa side
32 viser hvordan svarene er fordelt innenfor teamet.

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid

Teammedlemmene verdsetter

felles suksess mer enn I, 4,6

individuelle prestasjoner.

Teammedlemmene er villige til a

ofre noe pé sine omrader nér det  EEEEEEE— 4,4

er til beste for teamet.

Nar teamet ikke Klarer a oppna

felles mal, tar hvert medlem I, 4,6

personlig ansvar for & bedre
teamets prestasjon.

Teammedlemmene noler ikke | N 4,4

med a fremheve andres bidrag
0g prestasjoner.

Undersgkelsesresultatene for Resultater for teamet ditt: 4,50 = HQY
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A

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Teamet ditt og resultater

Teammedlemmene verdsetter felles suksess mer enn individuelle prestasjoner.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 1 0 4

Medlemmene av dette teamet prioriterer teamets suksess hayere enn individuelle prestasjoner. De er sannsynligvis
alle klar over teamets mal og streber som en gruppe etter & oppna dem.

Teammedlemmene er villige til & ofre noe pa sine omrader nar det er til beste for teamet.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 1 1 3

Medlemmer av dette teamet gjer oppofrelser for & fremme teamets mal. De er villige til & sette sitt eget
ansvarsomrade til side nar det er hensiktsmessig for & hjelpe teammediemmene.

Nar teamet ikke klarer & oppna felles mal, tar hvert medlem personlig ansvar for & bedre teamets
prestasjon.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 1 0 4

Medlemmene i dette teamet tar kollektivt eierskap for teamets generelle prestasjoner, og faller ikke for fristelsen til
a fordele skyld. Medlemmene i dette teamet deler sannsynlig de samme malene, og nar ikke er oppfylt, er hvert
medlem villig til & ta ansvar og foreta forbedringer.

Teammedlemmene neler ikke med & fremheve andres bidrag og prestasjoner.

Nesten aldri Sjelden Noen ganger Vanligvis Nesten alltid
0 0 1 1 3

Endelig kan en folelse av kameratskap vaere et gode nar det gjelder resultater. Medlemmene i dette teamet
anerkjenner og gratulerer hverandre regelmessig for god innsats, noe som gir en sunn paminnelse om at dere alle
jobber mot samme kollektive mal.

Innvirkningen av din DiSC®-stil

Med din iS-stil, Andreas, er du sannsynligvis en lagspiller som bidrar til resultater med en samarbeidsbasert
tiingerming. Du kan ofte sette dine egne ansvarsomrader til side for & hjelpe andre. Du har ogsa en tendens til &
anerkjenne andres bidrag og bygge opp et nadvendig fellesskap & arbeide mot et felles mal. Imidlertid kan du
synes at fokus pa resultatene er litt uinspirerende, og du kan vaere villig til & godta middelmadige resultater hvis
du har vennlige relasjoner med dine teamkolleger.

o Sett starre fokus pa konkrete og resultatorienterte mal.

e Veer villig til & stille krevende sparsmal som kan bidra til & identifisere strid eller problemer som kan sette
suksess i fare.

¢ Bruk din entusiasme og optimisme til & inspirere til en felelse av kameratskap i teamet.
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A

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Vanlige distraksjoner

Hva trengs for & fokusere pa resultater?

Team har problemer med & holde fokuset pa resultater pa grunn av egeninteresse og selvoppholdelse. Som en
del av sparreskiemaet hadde du og teammedlemmene en mulighet til & identifisere hva dere tror er distraksjoner
fra resultater for personene pé dette teamet. Antallet personer (av 5) som valgte hver distraksjon vises ved siden
av den tilherende seylen nedenfor. Merk: Alle kunne velge alle utsagn som passet.

Noen av distraksjonene som hindrer oss i & fokusere pé resultater, er:

Manglende arivog trykk [ 4 personer
: 3 personer

belgnninger

yoetosctersiitence N S 3 personer

mal

eller fremdrift P

e PO B 2personer

mal enn teamets mal

Utilstrekkelige / lite

effektive prosesser og B 2personer

strukturer

Diskusjonspunkter

1. I undersekelsen ovenfor identifiserte teamet mangelen pé driv og press som en stor forstyrrelse. Hvor
lidenskapelige er folk nar det gjelder gruppens mal? Hva skal til for & ke dette?

2. Ser vi pa grafen ovenfor, kan en mangel pa felles belenninger gjere at teamet avstar fra & fokusere pa
resultatene. Hvordan kunne «delt belenning» se ut i denne gruppen?

© 2016 av Patrick Lencioni og John Wiley & Sons, Inc. Med enerett. All kopiering, det

veere seg delvis eller i sin helhet, er forbudt. And I’eaS Berge 33



A

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

lverksette handling for a oppna resultater

Det er ikke til & unngé at den eneste méaten & méle om et team er bra eller ikke, er om det nér mélene sine. Gode
team sgrger for at alle mediemmene, uavhengig av deres individuelle ansvar og kunnskapsomrader, gjer alt de kan
for & hjelpe teamet med & na malene. Vurder viktigheten av & fokusere péa kollektive resultater, som beskrevet

nedenfor, nar du lager en handlingsplan.

Et team som ikke er fokusert pa
resultater...

o Stagnerer / mislykkes i & utvikle seg

¢ Vinner sjelden over konkurrentene

® Mister prestasjonsrettede ansatte

¢ Oppmuntrer teammedlemmer til & fokusere pa
sine egne karrierer og individuelle mal

¢ Blir lett distrahert

Handlingsplan

Et team som fokuserer pa resultater...

¢ Beholder prestasjonsrettede ansatte

¢ Reduserer individualistisk atferd til et minimum

* Nyter suksess og gjennomlider tap intenst

e Drar nytte av individer som underkuer sine egne
mal/interesser for teamets gode

¢ Unngér distraksjoner

Bruk felgende spersmal for a lage en handlingsplan for teamet.

1. Basert pa teamundersgkelsen (side 31) er fokus pa resultater antagelig en styrke for dette teamet. Hvordan har
denne evnen blitt forbedret for teamet over tid? Er det potensial for mer vekst? Beskriv nasrmere i s fall.

2. Folks DiISC®-stiler har en innvirkning p& hvordan de arbeider for & oppna resultater. M& gruppemedlemmer forsté
hverandres stil for & oppna resultater? Hva ber gruppemedlemmer vite om hverandres stil for & oppna resultater?

Sammendrag P > >
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Ditt teams styrker

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid

1 2 3 4 5
Fra RESULTATER
Teammedlemmene verdsetter 46
folles suksess mer enn . m

individuelle prestasjoner.

Fra RESULTATER

N LAl ke Karer & DN | /6
felles mal, tar hvert medlem .
personlig ansvar for & bedre

teamets prestasjon.

A RS TATER I £, 4

Teammedlemmene er villige til &
ofre noe pa sine omrader nar det
er til beste for teamet.

Anerkjenne ditt teams styrker

Basert pa sperreskjemast viser medlemmene i dette teamet sannsynligvis mange av felgende styrker:

¢ En sterk investering i teamets kollektive suksess

e Sette teamets resultater foran personlige prestasjoner

¢ Ta ansvar for teamets resultater, béde positive og negative

¢ Vise en sterk forpliktelse til teamet suksess

¢ Hjelpe hverandre nar det trengs

* Vise vilje til & omprioritere oppgaver for & oppna teamets mal

Diskusjonspunkter

1. | dette teamet er ett av de sterkere omrédene & «verdsette felles suksess mer enn individuelle prestasjoner.»
Hva tilskriver du utviklingen av denne samarbeidsorienterte mentaliteten?

2. Huvis dette teamet svikter i sin innsats, har medlemmene indikert at hver av dem er villig til & ta ansvar. Har
teamet alltid veert slik, eller har dette aspektet ved kulturen utviklet seg over tid?

3. Dette teamets vilje til & gjere oppofrelser er en av teamets tre viktigste styrker. Hva slags oppofrelser har du
sett andre gruppemedlemmer gjore?
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Resultater

Ansvarlighet
Forpliktelse

Konflikt

Overvinne utfordringene til teamet ditt

1=Aldri; 2=Sjelden; 3=Noen ganger; 4=Vanligvis; 5=Alltid
1 2 3 4 5

Fra TILLIT
Teammedlemmene unnskyider | 2,8

seq frivillig overfor hverandre.

Fra TILLIT
Teammedlemmene ber
hverandre om innspill til sine
ansvarsomréader.

. 2,

Fra KONFLIKT

Teammediemmene ber KW
hverandre gi uttrykk for sine ’
meninger pa mater.

Anerkjenne utfordringene til teamet ditt

Basert pa sperreskjemaet opplever medlemmene i dette teamet sannsynligvis mange av felgende utfordringer:

¢ Motvilie mot & ta ansvar for feil

* Verdsette & ha rett fremfor den beste lasningen

¢ Unnlate a seke tiloakemeldinger fra hverandre

¢ Arbeide uten mye interaksjon med andre

¢ |kke erkjenne verdien av & utveksle ideer

¢ Mangel pé interesse for & utforske ulike perspektiver

Diskusjonspunkter

1. Ett av utsagnene denne gruppen rangerte lavest, handler om & unnskylde seg overfor hverandre. Hvorfor er
det verdt & bruke tid pé & forbedre dette omradet? Hvilke to endringer vil gjere den starste forskjellen i dette
problemet?

2. Denne gruppen ga ogsé en lavere vurdering da de ble spurt om & be om innspill. Hva holder teamet tiloake pa
dette omradet? Hva trengs for & forbedre vurderingene du vil gi teamet?

3. Som vist ovenfor kan gruppen ogsé ha en mulighet til & utvikle seg nér det gjelder & oppfordre hverandre til & si
sin mening. Hvordan ville en forbedring pa dette omréadet hjelpe teamet? Hvordan kan du og
teammedlemmene fa til den forbedringen?
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