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Teamprosessen 0g suksesskriteriene

Bit, om gruppevekst og egen-

utvikling: «Veien fremover gar
tilbake. For i dag har kald teknologi
og materiell velstand gjort oss frem-
mede overfor hverandre. Sa gar veien
fremover tilbake til de neere relasjoner
mellom mennesker og folelser, felles-
skap og egenutvikling. Veien frem-
over gar tilbake til de sma fellesskap.»

Jeg har alltid vaert opptatt av den
lille gruppen, fra de forste erfa-
ringer som patruljeferer i speide-
r'n til & veere coach og leder i ulike
organisasjoner. For gruppeproses-
sen er unik, sammensatt, kompli-
sert og givende nar den belgnner
deltakerne med opplevelsen av
trygghet, tilherighet og tillit. Veien
dit gar gjennom fem leringsni-
vaer som ma erfares og oppfylles
for neste niva pabegynnes. Her
syndes det mye fordi coachen eller
teamlederen ikke orker & utholde
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frustrasjonen, kaoset og agressjo-
nen ved 4 std i det ubehagelige litt
lenger enn det er behagelig. Men
nettopp i disse gyeblikk av smerte,
sinne, sarbarhet og tomhet, skapes
noe nytt og noe annerledes som
bringer bdde gruppen og den
enkelte fremover. Ledelse betyr 4 vite
dette.

@nsket og utvalgt

Det hele starter med utvelgelsen. Ingen
vekstfaktor er sterkere enn at en er
spesielt gnsket, utvalgt eller viktig for
den aktuelle oppgaven. Ved prosjektstart
synliggjores dette gjennom sgke- og
ansettelsesprosessene, enten det skjer
direkte gjennom «headhunter-agenter»
eller gjennom mer tradisjonelle kanaler.
Ved skifte av teamleder tildekkes ofte
prosessen og skjer i det skjulte over tid.
For den nye lederen har ogsa behov for
a velge sine teammedlemmer, og det
betyr ikke nedvendigvis gjenvalg av de
gamle. I denne prosessen er det viktig &
mgte deltakernes behov om 4 veere
gnsket og utvalgt, ved snarest mulig 4 se
dem, snakke med dem og bekrefte deres
viktighet for oppgavene som skal lgses.
Bare ved 4 gi oppmerksombhet, gir
lederen den enkelte trygghet til & beere
selvstendig ansvar.

Laering og selvinnsikt

Oppleering, identifikasjon og felles sprak
for arbeids- og prosjektoppgaver er
viktig for trivsel og resultater. I en
gruppe blir dette avgjerende. Opplaering
og aksept av en felles visjon og en felles
forstaelse av hva hver enkelt trenger for
a gjore jobben godt, kjennetegner alltid
de beste teamene. Den gode teamleder
vet dette. Derfor er han eller hun konti-
nuerlig oppmerksom pa sine medarbei-
deres selvbilde i forhold til utfordringer
og kompetanse.

| samme bat

Felles skjebne og felles opplevelser er
viktige vekstfaktorer for tilhgrighet nar de
kommuniseres med hode, hjerte og mage
i BLATT, RODT og GULT sprik (se ogsa
artikkel nr. 1 av 6 i denne serien, publisert
15.08.03). P4 mange mater kan moderne
team sammenliknes med moderne og
gode storfamilier. Man er ikke sammen
som fellesskap sd mange timer i iret,
men ndr det skjer, er det enten i fest eller
sorg. Dermed blir fellesskapstimene til
kvalitetstimer som setter dype minnespor

Teamutvikling (tid)

Dynamiske faser for vinnerteam

(Tegningen leses nedenfra til venstre mot hayre)

i sinn og sjel. Det samme kan vi si om
gode team. Deres teamsamlinger er
preget av dpenhet, trygghet, tilherighet og
tillit som signaliserer: «Jeg ser deg som
du er, og jeg godtar deg som du er». Slik
blir gode team til vinnerteam.

Godtatt

I vinnerteamene praktiseres en gjensi-
dig tillit som signaliserer: «Det er lettere
4 fa tilgivelse enn tillatelse». Det betyr
ikke fritt frem for anarki, men fritt frem
for de gode initiativ som samspill mot
felles mal. Den gode teamleder vet at
dette er viktig. Derfor innbyr han eller
hun til regelmessige medarbeider- og
jobbsamtaler, eller bruker coaching som
sin bevisste ledelsesform. For erfaringen
er at jo mer vi delegerer arbeidsproses-
ser og jo mer vi oppmuntrer til selv-
ledelse, desto sterkere gker behovet for
oppmerksomhet og coaching i RODT
og GULT sprak.

Nye mal

Ny teknologi og nye kommunikasjons-
beerere innbyr til 4 jobbe oppgaveorien-
tert og matriseorganisert, fremfor i mer
tradisjonelle linjeorganiseringer. Samti-
dig krever endringen forandring av
lederstilen fra kommandostyring til
verdistyring. Nar dette lykkes, er det
nesten bestandig pa grunn av gruppens
felles verdier, opplevelser og bevisste
bruk av de fire sprikrollene i BLATT,
RODT, GUIT og LILLA. I motsatt fall
fylles de nye mellomrommene med
tomhet og kald kommunikasjon som
over tid skaper «utbrenthet».

Suksesskriteriene

Gode ledere er oppmerksomme pa de
fem leeringsniviene som ma oppfylles
for & skape vinnerteamet. Mindre fokus
har det kanskje veert pa de konkrete
suksesskriteriene som skiller de gode
teamene fra de mindre gode. Utfra vare
erfaringer kan vi ogsa her skille mellom
fem nivaer med hver sin lederstil, sine
kvalitetsverdier og sin teamkultur.
Sammenlikne gjerne med egen arbeids-
plass og let etter de konkrete kjennetegn
i forhold til de ulike vekstfaser.

1. ARBEIDSGRUPPEN preges av
GUL «sjefskultur»: Som deltagerne i
en slik prosjektgruppe, utnytter vi ikke
gruppens samlede kompetanse. Vi kan
gjerne dele informasjon, men ansvar,
mal og tjenester tilhorer den enkelte.
Var arbeidsgruppe kan vere bade
effektiv og rasjonell, men vi skaper lite
eller ingenting sammen. Kvalitetsniviet
males mot «godt-nok». Gruppens styrke
hviler pa disiplin og lojalitet med
lederens arbeidsstil og mal.
VEKSTOMRADE: Bedre og mer dpen
kommunikasjon.

2. RESULTATTEAMET preges av
BLA «faktakultur»: Vi opplever i
denne gruppen sterkt fokus pa
maloppfyllelser og mye stress.
Kommunikasjonen er BLA og
resultatorientert. Belgnningssystemet
prioriterer enkeltprestasjoner og
handlingsplaner. Mange kjenner pa
spenning og frustrasjon og tar av
familietiden for & kompensere gkte
arbeidsoppgaver. Kvalitetsniviet males
mot «mest-mulig». Gruppen
undertrykker eller organiserer bort uro
som kan skape konflikter og sviktende
engasjement. VEKSTOMRADE: Utvikling
av gjensidig trygghet giennom bruk av
RODT og GULT sprik for G oppna storre
effektivitet.

3. OPPGAVETEAMET preges av
ROD «stimulikultury»:

I denne gruppen arbeider vi med dele-
gerte arbeidsprosesser i BLATT og
RODT sprik for en oppgave som vi har
lyst til 4 fullfere. Arbeidet er krevende,
men de fleste synes de far mye igjen.
Likevel opplever mange uklarhet og
krever «oppvask» i GULT sprak om
egne folelser i forhold til oppgavenes
grensesnitt, milepaler og arbeidsmeto-
der. Kvalitetsniviet males mot erfarings-
leering og «best-praksis». Gruppen
synes ennd ikke & ha oppnadd gruppe-
samspill utfra normer og fellesskap.
VEKSTOMRADE: En teamprosess med
ekstern coach for & pavise fakta og de
dpenbare behov.

3: Teamutvelgelse og
beslutningsatferd (12. sep.)
4: Teamledelse og
nokkelpersoner (26. sep.)
5: Teamprosessen og
suksesskriteriene (10. okt.)
6: Teamverdier og

den virtuelle sjel (24. okt.)

4. KOMPETANSETEAMET preges
av GUL «coachingkultur»

Av alle utviklingsnivdene i en teampro-
sess har vi opplevd dette som det viktig-
ste og sterste steget. Prosessen har skapt
eier/partnerskap til hverandres arbeids-
oppgaver i BLATT, RGDT og GULT
sprak. Vi erfarer at folk med hegy kompe-
tanse og veldefinerte arbeidsoppgaver
involverer seg sterkt med sine kolleger.
Kvalitetsniviet males mot kontinuerlig
forbedringer og «best-mulig-niva».
Gruppen har gjennom teamprosesser
leert & utforske hverandres teamrolle
med sine styrke- og skyggesider. VEKsT=
OMRADE: Coaching som vil den enkelte vel
og en enda tydeligere prosjektleder.

5. VINNERTEAMET preges av
LILLA «visdomskultur»

Som deltakere i denne gruppen feler vi
en sterk identitet og et sterkt mandat til
4 veere virt eget budskap. Prosjektkultu-
ren belgnner realisme og var erfaring
som suksessfaktor og har en felles
kvalitetsnorm i alle beslutningsproses-
ser. Fargespraket i BLATT, RODT, GULT
og LILLA skaper glede over hverandres
innsats og suksess. Kvalitetsniviet
males mot «quality of being» og hey
selvlederkompetanse. Gruppens resulta-
ter blir lagt merke til. Som prosjektteam
er slike grupper imidlertid sjeldne.
VEKSTOMRADE: Evne til omstilling og
reorganisering etter tap av eget suksess-
miljo.
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