PERCEPTIONER VERSUS INTENTIONER

Att fa mottaga feedback
ar av livsviktigt varde for
nastan vartenda individ.
Utan kunskap om hur
andra erfar ens beteende
ar det mycket svart att
utveckla ett effektivare
uppforande.

Inom LD-Toolboxen finns ett utforligt individuellt feedback program:
LDT360. Men ocksa inom Team Effektiveness programmet finns det
en vardefull feedback process: Perceptioner versus Intentioner.
Som unikt hjalpmedel anvands darfor IM360 modulen, som
tilldmpar Leary’s Ros: Interpersonal Circumplex modellen som ar
uppnamnd efter Timothy Leary.



VAD AR DEN RATTA SANNINGEN?

“Jag tycker att det ar ganska larorikt att marka att varje kollega i reviewerna visar
sig ha sin egen sanning och ser pa mig pa sitt eget satt, men vad ar nu den ratta
sanningen? Det sade en ung ledare fran det kinesiska Management Teamet efter
1:1 reviewerna i Team Effectiveness programmet. Det skissar hur ovanligt det ar |
Kina att dela feedback med de egna kollegorna.

Egentligen ar det i de Asiatiska landerna not-done att ge uppriktig feedback. Och
jag avraddes starkt fran att organisera feedback processen. Ty hierarki och den
potentiella forlusten av ‘face’ hos ledare gor det nastan omojligt att dela kritik.
Trots det blev vart satt att organisera feedback med IM360 processen (sakra 1:1

samtal runt tidigare registrerade varderingar) en stor succé!
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PA TAL OM OLIKA KULTURER...

Javisst, det finns manga tabun kring att dppet dela kritik. Vii Holland och Sverige har inte sa
svart med det, men i Frankrike eller Spanien, till exempel, har de faktiskt svarare. Kulturerna
i de olika landerna i varlden har av Geert Hostede beskrivits med 6 dimensioner. Och alla
kulturer har av Huib Wursten grupperats i 6 kluster. En av Hofstede dimensionerna ar
maktafstand (Power Distance Indicator). Huib grupperade kulturerna i 3 grupper med lag
PDIl och 3 grupper med hog PDI. hirn
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TEAM EFFECTIVENESS PROGRAMMET

LDpe’s Team Effectiveness Program omfattar en serie endags-workshops for
teams. Varje workshop foljer ett val genomtankt format och anvander sig av
unika hjalpmedel.

Pa ett systematiskt satt kommer, stegvist, teamets funktionerande att forstarkas,
samspelet mellan teamdeltagarna att forbattras, dess samspel att effektiviseras
och kommer de att leverera en teamprestation. Och sedan, om de vill, kan vi
forma passande subteams for att fokusera pa organisationens strategiska
utmaningar, varvid bestadende paradigmer kritisk kommer att granskas och nya
losningar kommer att utarbetas. '
For en succérik tillvaxt av organisationen behovs ett starkt

och komplett Management Team. Men ett team formas av
ett antal unika individer med var sitt eget karaktar och &
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personlighet. Med starka potentiella kvaliteter och mojliga
fallgropar. Ofta aven starkt utvecklat ego och sjalvhavdelse- . - e I Fre
behov. gumming it up.”

Anda ar det av stor vikt for organisationen och teamet att denna grupp individer
kommer att bli en solid grupp, som interakterar bra, som talar med en enda rost
och som skapar de ratta forutsattningar for organisationen att realisera sina mal.
For en ledare kan att ha ett ego vara bra, men en ledares ’skenande ego’ kan
ibland ha dramatiska fojlder for honom sjaly, for organisationen och for varlden.



OM TEAM EFFECTIVENESS PROGRAMMET

Team Effectiveness processen utvecklades av LDpe i samarbete med Capgemini
University och den har anvants mer an 35 ganger hittills. ‘Piloten’ agde rum i 2005
i Shanghai med Capgemini Kina’s Management Team. Darefter har TE-processen
tillampats framst i Benelux, Skandinavien, for de nya EU-landerna i 0stra Europa,
hos internationella, inter-organisationella och lokale management- och projekt-
teams.

Forutsattningar

En viktig forutsattning for deltagande av ett team i LDpe’s Team Effectiveness
Program ar att alla i teamet har viljan att:

- Bygga upp omsesidigt fortroende;

- Vara 6ppet och inga en kritisk dialog med varandra;

- Engagera sig i processen och framja det gemensamma resultatet,;

- Gladja sig for att battre lara kanna varandra och samarbeta som team.
Workshops

Programmet omfattar ett antal endags-workshops for teams. Varje workshop
foljer ett val genomtankt monster och stods av unika verktyg.

Pa ett systematiskt satt kommer teamet att forstarka sitt satt att kommunicera.
Darefter kommer de att gemensamt leverera (t.ex. Ett gemensamt Business Plan).
Om man vill kan man ocksa fornya sina strategiska mal eller initiera innovation.



Team Effectiveness |l och ll DETERMINA{\ITS (?F MANAGEMENT T.EAM EFFECTIVENESS
Research in science and practice

Based on intensive observation and interviews with

TE dimensionerna som definierades av | managers and management teams, research at Maastricht
Maastricht University: University (Raes, Glunk, Heijltjes, & Roe, 2007) has identified
internal effectiveness, the interaction between MT and lower-level managers as

intermediary effectiveness, crucial for organizational eljfect/veness. .
] Thus, a management team’s overall effectiveness depends
external effectiveness.

on three factors:

Innan vi startar gor vi en matning av * internal effectiveness: the quality of interactions

deltagarnas Interaktion-perceptioner *) between team members, which is the basis for good

Matningarna baseras pa Timothy Leary’s interpersonal relationships and high-quality decisions

Interpersonal Circumplex modell. * intermediary effectivenegs: the way of interacting with
L lower-level managers, which leads to acceptance of

Den ar input for workshopen the MT’s views and decisions

De forsta tva TE workshops foljer de tre

Perceptioner versus Intentioner. * external effectiveness: the degree to which the MT
creates conditions that enable the organisation to
*) IM360 Interaktionsmodellen carry out its decisions.

- Vart (ofta omedvetet) beteende ar orsaken och resultatet av andras (ofta omedvetna) beteenden

- Vi tror att vi kommunicerar 6ver innehéallet men den (omedveten) dlagda relationen ar minst lika viktig for
en effektiv kommunikation

- 360° Interaktionsmodellen kan hjalpa oss att separera pa innehallet och relationen och att analysera
effekterna av vart kommunikativa beteende

- Modellen kan hjalpa oss att upptacka de olika perceptionerna om sattet pa vilket vi kommunicerar och
paverkar varandra

- Var hypotes darvid ar att det kan skapa mer tydlighet om hur var perception uppstar och hur vi omedvetet
paverkar varandra och att detta kan leda till en hogre effektivitet i lagsamarbetet



INSTRUMENT FOR ATT ORGANISERA 1:1 FEEDBACK MOTEN

Med LDpe’s IM360 interactions-modell baserad pa Leary’s ros*) mojliggor vi for
team medlemmarna att skilja pa innehall och interaktion, sa att de sjalva kan
tolka och analysera den omsesidiga kommunikantionen.

*) interpersonal circumplex modellen Interaction model 360-scores Trevor Bayley
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sina kollegorna.
Denna proces, Perceptioner versus Intentioner, skapar klarhet som tidigare inte

fanns och detta former ett viktigt steg till att skapa ett sammansvetsat team.

De 35 olika teams som tillsammans har genomgatt en TE | workshop
har samtliga upplevt starka forbattringar i den omsesidiga
interaktionen och ett effektivare samarbete sedan dess.



