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Att starka kanslan av
angeldagenhet i ledningsgruppen

Ledningsgruppens gemensamma uppdrag behdver upplevas som sd angeldget
och motiverande att alla helhjartat kan stalla sig bakom det. Forst da finns
grunden och férutsattningarna for att jobba med andra viktiga fragor. Sa hur
starker man kanslan av angeldagenhet och samhorighet i en ledningsgrupp?

Jag jobbade fér en tid sedan med en ledningsgrupp som med nostalgi ség
tillbaka pd en mycket utmanande period, en kris | féretaget, som
ledningsgruppen var stolta dver att ha kunnat hantera. Tillsammans hade man
jobbat intensivt med att hantera situationen, bdde den akuta och de mer
I&ngsiktiga konsekvenserna.

Erfarenheten av den hdndelsen, och den grad av samhdrighet och mening som
den skapade, pdverkade ledningsgruppen och kulturen under en Idng tid
framover. N&r en viss tid hade passerat upplevde ledningsgruppens medlemmar
en brist pd "sense of urgency” och man hade f&tt ett stmre samarbetsklimat,
med flera infressemotsattningar och positioneringar.

Mdé&nga som varit med om liknande situationer vittnar om samma sak. Nér
uppgiften for teamet ar s& viktig att alla stdller sig fill férfogande, utan férbehdll,
uppstér en ndstan magisk stdmning, ddr man prestigeldst axlar de roller som
krévs. Det gér att prata om en férhojd livskdnsla, som om gruppen fér ett eget
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liv, en hogre medvetenhet. Erffarenheterna frén ndgra riktigt dramatiska och
k&nda exempel under senare Ar visar ocksd pd det, till exempel nér man
rdddade ett fotbollslag av pojkar instGngda i en dversvé@mmad grofta i Thailand
eller samarbetet som krévdes fér att & upp arbetarna ur en kollapsad gruva i
Chile.

Utgd ifrdn behov och drivkrafter

Men hur &r situationen for en vanlig ledningsgrupp i en svensk myndighet,
kommun eller féretag, som har som sin uppgift att leda och utveckla sin
verksamhet. Kan man helhjartat stdlla sig bakom gruppens uppdrag och Iata
egna sdrintressen och ambitioner vara underordnade? | ménga av de
ledningsgrupper jag jobbat med s& ar svaret pd den frégan nej. Det finns en
onskan att ta sig dit men uppgiften upplevs inte vara tillrdckligt angeldgen for att
det ska ske av sig sjalvt. S& hur starker man kdnslan av angeldgenhet i en
ledningsgrupp?¢ Jag skulle har vilja dela med mig av tre olika saft som fungerar
lite olika beroende pd viken typ av grupp det dr.

For starkt vdrderingsstyrda grupper ar det ofta framgdngsrikt att utforska och
tydliggéra medlemmarnas egna starkaste varderingar och drivkrafter och att
I&ta var och en koppla dessa till gruppens uppdrag. Hur kan organisationens och
gruppens uppgift bli eft satt for varje individ att utveckla och uttrycka sin

egen "livsuppgift”. N&r man delar den férstaelsen, och hjdlper varandra att hdlla
kontakten levande, kan man skapa en bra grund for att utveckla feamet.

F&r mer resultatorienterade och tavlingsinriktade grupper kan det vara mer
framgdngsrikt att definiera utmanande och gemensamma mail, dér gruppen
verkligen behdver samarbeta for att lyckas. Har gdller ofta att hitta en

rejdl "stretch” i uppgiften, vilkket kan skapa en tydlig kansla av meningsfullhet och
dmsesidigt beroende som Idgger grunden fér teamets utveckling.

For mer relationsorienterade grupper s& upplever man det ofta meningsfullt i sig
sjdlvt att utveckla en hog grad av dppenhet, tillit och samhérighet. Det finns
personliga drivkrafter i att férdjupa relationerna och att utmana sig sjdlva och de
beteenden som hindrar gruppens arbete. Teamets uppdrag blir pd s& sétt en
hé&vstdng for individuell utveckling, dér dverenskommelser som gynnar detta
ldgger grunden for effektiv kommunikation och samarbete i teamet.
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Tips for utveckling av ledningsgruppen

Det jag vill trycka pd i den hdr bloggen ér vikten av att tydligt definiera en
ledningsgrupps syfte och uppdrag. Det behdver upplevas som tillrédcklig viktigt
och motiverande fér att alla ska se sina egna infressen som underordnade. D&
finns grunden och férutsdttningarna fér att jobba med andra viktiga frdgor
sdsom gruppens arbetssdtt, samarbete, tillit, gruppklimat, ledarskap, feedback
mm.

Nd&gra tips for dig som leder eller deltar i en ledningsgrupp:

e Ta fram en definition av ledningsgruppens syfte och uppdrag som
k&nns meningsfullt fér alla. Diskutera vad ni behdver fér att helhjértat
kunna stdlla er bakom det.

e Ar gruppens mal satta p& den nivd att det krévs gemensamma insatser
for att lyckase Kanns malen tillrdckligt viktiga och utmanande?

e Utforska vilkka varderingar och drivkrafter som finns i gruppen. Vad
k&nns meningsfullt fér var och en?2 P& vilket satt kan gruppens arbete
bidra till detta?

e Diskutera hur ni behdver tdnka och agera med helheten i fokus, s att
sarintressen eller bekvamlighet inte kommer i vagen.

e Utbilda gruppen i teamutveckling s& att alla har de insikter som krdivs
och kan dela ansvaret f&r det. Eft satt kan vara att fillsammans I&sa
Susan Wheelans bok Att skapa effektiva team: En handledning fér
ledning och medlemmar.

Gunnar Wallin,
Organisationskonsult

Valkommen att kontakta oss pd Lyhra

Lyhras konsulter har 1dng erfarenhet av att stédja och utveckla ledningsgrupper.
Varje grupp har sina férutsattningar, sina utmaningar och sin kultur. Lyhras stéd il
ledningsgrupper borjar i ett dmsesidigt utforskande av nuldget, behoven och
forutsattningarna. Tillsammans med var uppdragsgivare designar vi ett upplégg
for gruppens utvecklingsresa.
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