Leo framstegssessioner

Att arbeta i lag

Deltagarhandbok



Sessionens mal
Efter denna session kommer deltagarna att kunna:
e Identifiera fem egenskaper for framgéngsrika team.
e Definiera psykologisk trygghet och dess fordelar.

e Integrera egenskaperna i psykologisk trygghet ndr ni arbetar i team.
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Aktivitet: Snobollskrig

Skriv ert fornamn och efternamn med mycket stora bokstéver i utrymmet nedan samt riv dérefter ur
denna sida och nista sida fran deltagarhandboken. Skrynkla ihop pappret till en boll. Ni kommer nu att
ha en snoboll med ert namn och en snoboll som dr blank.

Namn:
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<Denna sida ér blank med avsikt>
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Diskussion i sma grupper nr 1: Vad ir ett effektivt team?

Ténk tillbaka pa ndr du var med i ett team som fungerade vl tillsammans.

Vad var det som gjorde att teamet var effektivt? Fanns det négra sirskilda egenskaper?

Var det erfarenheterna bland medlemmarna i teamet eller var det sittet pa vilket teamets medlemmar
samarbetade som gjorde det effektivt?
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Google siager att de basta teamen har foljande fem saker

Zack Friedman

Tidigare medarbetare
VD, mentor (mentormoney.com). Bdstsdljande forfattare, The Lemonade Life.

Det kallades Projekt Aristoteles.

Malet var att besvara denna fraga: ”Vad ér ett effektivt team hos Google?”

Detta kom de fram till.

De fem egenskaperna som skapar ett bra team

Google analyserade data frdn chefer, teamledare och teammedlemmar, for att kunna faststélla den
viktiga dynamik som skapar framgéngsrika team. Det allra viktigaste som forskningsteamet vid
Google fann var att de bésta teamen var effektiva eftersom de arbetade vil tillsammans, oavsett vilka

som var medlemmar i teamen.

Hir ér de fem egenskaper som skapar ett bra team:

1. Psykologisk trygghet
2. Pélitlighet

3. Struktur och tydlighet
4. Mening

5. Péverkan

Lat oss bryta ner vad forskningsteamet vid Google fann.

1. Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet handlar om miljon. Det handlar om att skapa en trygg kultur dir medlemmarna
kénner sig tillrdckligt trygga att ta en dmsesidig risk. Att uppmuntra teamets medlemmar att gora sina
roster horda, dven om detta gir emot gruppen, kan vara riskfyllt. Emellertid ar det s att team som har
skapat psykologisk trygghet uppmuntrar risktagande. Dessutom dr det sé att teammedlemmar som tar
risker inte ses som storande, respektlosa eller inkompetenta.

Niér teamen framjar psykologisk trygghet finns det ett fritt flode av idéer, vilka kan leda till battre
resultat. Du kan frdga om hjélp utan att vara radd for hdmnd eller straff eller att det ska paverka ditt
rykte. Teamets medlemmar kédnner sig trygga i att stélla frdgor och att dela dsikter, vilket kan leda till
bra diskussioner och hjélpa teamet att blomstra.


https://www.forbes.com/sites/zackfriedman/
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2. Pilitlighet

Palitlighet handlar om ansvar. Det handlar om trovérdighet. Det handlar om fortroende.

Nir alla i teamet tar ansvar, ar trovirdiga och inger fortroende, da blir teamet framgangsrikt.

I hur ménga team har ni varit medlemmar dér en person undandrar sig ansvar? Vi har alla sett det
tidigare. Ett team kan g& under om bara en person inte gar att lita pa att han/hon gor jobbet. I ett team
dér alla verkligen litar pa varandra kan varje teammedlem forlita sig pa att arbete med hog kvalitet
kommer att slutforas 1 tid.

3. Struktur och tydlighet

Alla team behdver struktur och tydlighet, sé lange som reglerna inte dr sa strikta att de kvéver teamets
framsteg.

Niér teamen har struktur och tydlighet finns det specifika och tydliga arbetssétt och direktiv for teamets
arbete och mél. Nér detta finns kan teamets medlemmar forsté sin respektive funktion och syfte samt
forvantningar och mal géllande resultat.

Med struktur och tydlighet dr nyckeln att vara specifik. Teamets medlemmar kommer att blomstra nér
de har mél som &r tydliga, specifika och transparenta, sa att de vet vad som forvéntas av dem.
Exempel: Hos Google finns ett verktyg vid namn Mal och viktiga resultat, vilket anvénds for att lagga
fast och kommunicera ut bade ldnga och korta mal. Vissa team ldgger dven fast vanliga ord, for att
lansera normer som aterspeglar teamets identitet.

4. Mening

Ingen vill arbeta pa ett foretag eller 1 en organisation utan mening eller syfte. S& du kan tidnka dig hur
en medlem i teamet kan kénna sig om teamet varken har mening eller syfte. Det finns ménga sitt att
skapa mening i teamets arbete. Exempel: Du kan skapa mening i sjdlva arbetet eller i slutprodukten.

Google fann att andra sitt att skapa mening i arbetet omfattar skapande av ekonomisk trygghet, stodja
familjen, hjélpa teamet att lyckas eller att framja sjélvforverkligande.

5. Paverkan

Arbete handlar om att skapa virde och paverkan for andra. Teamets medlemmar vill veta, ur sitt eget
subjektiva perspektiv, att det arbete de utfor skapar paverkan. Dessutom vill teamets medlemmar
kénna att teamets arbete hjilper till att frimja organisationens dvergripande mal, uppgift och paverkan.
Att avsitta tid till att prata med varje medlem i teamet om deras paverkan kan ocksé vara en givande
ovning, for att framja syfte och mening.
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VAGLEDNING OM DISKUSSIONER OM TEAMETS
EFFEKTIVITET

Nedan finns exempel pé saker som kan forbéttras och fragor som ger véigledning.

Psykologisk trygghet

Tecken pa att ditt team behdver forbittra psykologisk trygghet:

e Ridsla att be om eller efterfraga konstruktiv aterkoppling

e Tvekan Over att uttrycka avvikande uppfattning eller att stdlla ’dumma” fragor
Fragor att stilla till dig sjélv:

e Kinner sig alla medlemmar i teamet trygga i att komma pa nya idéer nér alla &r med?

e Kinner alla medlemmar i teamet att de kan misslyckas 6ppet eller kommer de att kénna sig
utstotta?

Tips for ledare:
e Efterfraga aterkoppling, forslag och asikter fran gruppen
e Dela information om vilka arbetssitt man foredrar och uppmuntra andra att géra detsamma
e Titta pA Amy Edmondsons TED Talk om psykologisk trygghet

Pilitlighet

Tecken pé att ditt team behdver forbattra palitlighet:

e Teamets medlemmar har délig insyn i projektets prioriteringar eller framsteg

e Oklart ansvar och inget tydligt 4gande av uppgifter eller problem
Fragor att stilla till dig sjélv:

e Nir teamets medlemmar séger att de ska fa nagot gjort, far de det?

o Kommunicerar teamets medlemmar pa ett positivt sitt om forseningar och tar sitt ansvar?
Tips for ledare:

e Fortydliga roller och ansvar for teamets medlemmar

e Skapa konkreta projektplaner, for att tillhandahélla transparens i1 varje persons arbete

Struktur och tydlighet

Tecken pa att ditt team behover forbittra struktur och tydlighet:

e Brist pa tydlighet om vem som ansvarar for vad

e Oklar beslutsprocess, dgare eller logisk grund
Fragor att stilla till dig sjélv:

e Vet teamets medlemmar vad teamets projekt och mél ar samt hur de nér dit?

e Kinner teamets medlemmar att de har sjdlvstindighet, dgarskap och separata projekt?
Tips for ledare:

e Regelbundet kommunicera ut teamets mal och sikerstilla att teamets medlemmar forstar
planen att nd dem

o Sikerstilla att teamets mdten har en tydlig dagordning och en utsedd ledare
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Tecken pé att ditt team behdver forbittra mening:

e Arbetsuppgifter endast baserade pa formaga, expertis och arbetsborda med liten hénsyn
kring behov av personlig utveckling och intressen

e Brist pa regelbunden erkénsla for prestationer eller milstolpar

Fragor att stilla till dig sjélv:
e Ger arbetet teamets medlemmar en kinsla av personlig eller yrkesmaissig tillfredsstillelse?
e Matchar arbetet teamets medlemmar baserat pd bade fardighet/féormaga och intresse?

Tips for ledare:

e Ge teamets medlemmar positiv aterkoppling om nagot enastdende de har utfort samt erbjud stod
och hjilp med nagot de kimpar med

e Uttryck din tacksamhet 6ppet till dem som har hjilpt dig

Piaverkan
Tecken pé att ditt team behover forbattra paverkan:
e Uppfattar arbetet som att “trampa vatten”
e For ménga maél, vilket begrinsar mojligheterna att géra meningsfulla framsteg
Fragor att stilla till dig sjélv:
e Ser teamets medlemmar sitt arbete som att det skapar forandring till det battre?
e Kinner teamets medlemmar att deras arbete har betydelse for det Overgripande mélet?
e Hur paverkar teamets processer vilbefinnande/utbrandhet?
Tips for ledare:

e Skapa en tydlig vision som fOrstérker att teammedlemmarnas arbete har positiv paverkan pa
bade teamets och organisationens mal

e Ténk tillbaka pa arbetet ni har utfort och hur det paverkar anvéndare, klienter och organisationen

Detta innehall ar fran webbplatsen rework.withgoogle.com och fér anvindas i icke kommersiellt syfte, i
enlighet med regler och villkor pa den webbplatsen.


http://rework.withgoogle.com/
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Diskussion i smé grupper nr 2: Diskussionsvigledning

Forutom att kommunicera ut studiens resultat ville forskarna pa Google stérka ledare och anstéllda
inom Google samt fa dem att forstd dynamiken i deras egna team och erbjuda tips pa forbittringar. Sa
de skapade en diskussionsvigledning om effektivitet i team om dessa fem grundstenar om effektivitet.

Hur kan denna vigledning vara till nytta i din leoklubb, ditt distrikt eller multipeldistrikt?
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Psykologisk trygghet

https://rework.withgoogle.com/

Beteendevetaren Dr. Amy Edmondson, professor i ledarskap vid Harvard Business School,
presenterade konceptet “teamets psykologiska trygghet” for forsta gangen 1999 och definierade den
som “en delad tro bland teamets medlemmar att teamet dr tryggt nér det gdller omsesidigt
risktagande.”

Detta innebdr att teamet har en kultur dér:

e Teamets medlemmar kédnner sig trygga i att medge misstag eller att ta upp svara dmnen

e Teamet lér sig av dessa misstag tillsammans

e Teamet skapar en trygg miljo dir teamets medlemmar dr Oppna med att dela idéer med “en
kénsla av sjalvfortroende som teamet inte kommer att genera, avvisa eller bestraffa for att
ndgon siger vad de tycker”

e Teamet blir starkare, har 6kat engagemang och moral samt har de data de behdver for bittre
beslut och innovation

Amy Edmondson — forskare och professor
https://youtu.be/DXgMVOGmf08

Transkribering av video:

Sd ni har kanske redan hort talas om detta, men det hdr dr det som jag anser satte psykologisk
trygghet pad kartan under senare dr. Jag hade studerat denna teori under ganska lang tid ndr en studie
fran Google publicerades, kallad Projekt Aristoteles, vilken hade som mdl att besvara den enkla
frdgan “Varfor dr vissa team bittre in andra? Vad dr det? Ar det deras utbildning? Ar det
blandningen av kon? Vad dr det?”

All denna forskning, all denna data...analytisk kapacitet som Google har...en studie over tre dr, 180
team och vad var slutsatsen? Julia Rosovsky, filosofie doktor och psykolog, som har genomfort
undersokningen sade att psykologisk trygghet, till deras férvdning, var den viktigaste faktorn. Den
faktor som skiljer hégpresterande team frdn lagpresterande team. Det gjorde dem uppmdrksamma.
Det gjorde dem intresserade av ’Sd vad kan vi gora? Vad kan vi géra for att oka den psykologiska
tryggheten i vdara team?” En sak vi mdste vara sdkra pd att ldra oss av denna studie dr inte att Google
hade sdrskilt hog eller lag psykologisk trygghet, utan det faktum att Google hade en ovanligt hég
variation av psykologisk trygghet. Annars hade det inte kommit fram som en avgérande orsak.

Sd vad vi har lért oss dr att det inte dr ett resultat av organisationens kultur. Organisationens kultur
hos Google dr ganska stark och kind. Men det vi har ldrt oss dr att det som kallas psykologisk
trygghet, vilket beskriver det omsesidiga klimatet, varierar. Det varierar mellan teamen i samma
organisation. Eller hur? Sd detta dr nagot vi mdste hdlla i minnet framover. Man kan sdga att det dr
bra nyheter och ddliga nyheter. Eller hur? Den ddliga nyheten dr att det kan vara mycket svart att
sdaga “Okej, ldt oss ha en psykologiskt trygg organisation. Allt det ddr. Vi kommer att géra rtt.” Det
kommer bli svart att géra. Men den bra nyheten dr att oavsett var du arbetar, oavsett var du stdr har
du mdojlighet att skapa psykologisk trygghet i ditt team. Det dr en ficka. Det dr en bubbla som kan
skapas och vi kommer att prata om hur, utan att oroa oss sa mycket éver hela organisationen.


https://rework.withgoogle.com/
https://youtu.be/DXgMV0Gmf08
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Fem fordelar med en psykologiskt trygg miljo

23 juni 2022.
Anpassat frén artikeln: https://narativ.com/leadership/5-benefits-psychologically-safe-workplace/

Genom att ga pa djupet, verkligen vara uppmérksam och med avsikt bygga en psykologiskt trygg miljo
kan du finna vissa forbéttringsomraden som verkligen kan paverka ditt team till det battre. Har foljer
fem beprovade fordelar med att upprétthdlla en psykologiskt trygg miljo:

1. Fler medlemmar behills

Att behalla sina anstdllda har blivit ett stort problem for ménga foretag under senare ér. Ett skdl minga
ménniskor ger till att de ldmnar ar att de inte kéinde sig trygga i sin arbetsmiljo. Oavsett om det &r en
otélig instruktor som gjorde att ménniskor kdnde sig dumma for att de stéillde fragor eller att de aldrig
kinde att deras insatser var betydelsefulla, for en psykologiskt otrygg miljo ar ett av de snabbaste
sdtten att forlora de basta minniskorna.

2. Okad produktivitet och 6kade resultat

Var érlig nu: Nér var den sista gdngen din oro dver resultatet hjilpte dig att gora ett bra jobb? Sévida
du inte dr en sdllsynt art av en superménniska &r det sannolikt att du fungerar mycket béttre nér du inte
stressar Over sma misstag eller dr rddd att f sparken bara for att du har bett om en forldngning av en
deadline. Det dr ett vélként faktum att ménniskor som kédnner sig trygga och uppskattade uppvisar
odndligt mycket bittre resultat 4n de som hela tiden méste vara pé sin vakt.

3. Mer kreativitet och innovation

For att teamets terrdng ska vara fertil for kreativitet och innovation maste jorden innehélla en viss niva
av fortroende. Nir fortroendet finns dér kdnner sig ménniskor trygga att det finns mojligheter att stilla
frégor och att gora misstag och dé dr kreativitet och innovation naturliga resultat.

For att skapa detta fortroende maste det finnas kontakt. Att framfora beréttelser ér ett kraftfullt sitt att
skapa kontakt mellan ménniskor pa ett sitt som kan inspirera fortroende och insatser. Det 6vergripande
resultatet kommer bli en mer effektiv arbetsprocess, en djupare killa av idéer till foretagets
forbattringar och ett mycket mer tillfredsstéllt team.

4. Mer inkludering och empati

I dagens samhélle dr inkludering och empati inte bra ndgot ”som &r bra att ha”, utan de &r oerhort
viktiga om du vill skapa en produktiv miljo. En studie av Centret for kreativt ledarskap fann att
“empati pd arbetsplatsen dr positivt relaterad till arbetets resultat.”

Genom berittelser kan vi skapa mdjligheter till empati och inkludering, genom att erbjuda tillfdllen att
se vérlden genom nagon annans 6gon, dven om det bara &r under en kort stund. Beréttelser kan hjilpa
ménniskor att forstd varandra och hjdlpa dina ledare att forstd sina ménniskor béttre. Om du vill lyfta
“utmérkt organisationskultur” i dina jobbannonser, dé dr denna niva av kdnslomaéssig trygghet helt
avgorande.


https://narativ.com/leadership/5-benefits-psychologically-safe-workplace/
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5. En miljo for glada ménniskor

Den hér borde vara helt tydlig, men om du négonsin har haft ett jobb dér du kiinde dig helt miserabel,
dé kan du sannolikt peka pa de sétt pa vilka teamet gjorde att du kiinde dig otrygg. Om ledarna gor en
insats att skapa psykologisk trygghet i teamet d4 kommer ménniskorna inte endast vara gladare, utan
de kommer @ven kdnna sig tillridckligt trygga i att ta upp utmaningar (i tid snarare &n for sent) som
annars skulle kunna orsaka att ménniskor kénner sig eléndiga om de inte hanterades.

Det har handlar helt enkelt om att lyssna. Det dr oerhort viktigt att skapa en miljé dar ménniskor
kénner sig tillrdckligt trygga att dppna upp, eftersom de blir horda. Detta ir det som skapar de
ménskliga kontakter vi alla behover.
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Video med Phil Boissiere

https://youtu.be/0AurglDbr]4

Transkribering av video:

Det som ofta saknas i en god teamdynamik dr en kdnsla av trygghet. Nu talar jag inte om fysisk
trygghet. Jag talar om psykologisk trygghet. Nir man sdger psykologisk handlar det helt enkelt om vad
Vi tinker och vad vi kinner. Ar ditt team en plats déir alla faktiskt kinner sig inkluderade eller dir det
bara en utvald grupp mdnniskor, en utvald grupp ledare? Utan mdjligheter att kdnna sig trygg, att
kunna kommunicera och att kunna prova nya saker kommer innovation att kvivas och konflikter att
oka.

Ndr du tittar pa teamdynamik i ditt team vill jag att du ska tinka pa om det dr en miljo ddr médnniskor
faktiskt kan uttrycka sina asikter och utmana status quo. Kdnner de sig vilkomna till bordet? Kdnner
de sig uppmuntrade att dela med sig? Eller kanske dr det en miljo ddr mdnniskor bara belénas ndr de
tdanker som gruppen, hdller sig i mitten och inte skapar nagra vagor pd vattnet. Det dr verkligen inte
psykologisk trygghet. Jag kan berdtta om ett antal ganger jag har arbetat i ett team ddr nagon i slutet
av motet rdckte upp handen, for att framfora sina dsikter. Och den idén fordndrade allt.

Sista steget, om du dr en ledare, foregdar du med gott exempel? Forkroppsligar du kulturen och
vdrderingarna du forsoker framja? Gor du dig sjdlv sarbar? Medger du att du kan gora fel och
uppmuntrar du mdnniskor att ge dig dterkoppling? Kan du be om ursdkt ndr du gor ett misstag? Om
du dr en ledare och inte gor detta eroderar du psykologisk trygghet snabbare dn du ndgonsin kan
bygga upp den. Ndr ditt team kinner trygghet behover du inte vara rddd for konflikt. Var medveten om
allt som héinder omkring dig. Lat inte saker falla mellan stolarna. Kolla hur du mar. Bjud in médnniskor
att vara oppna. De kanske har svaren du behéver for att leda teamet framadt.

Ténk nu pé ett team du dr med i gdllande din leoklubb. Det kan vara en kommitté eller ett
serviceprojekt. Hur effektivt dr teamet? Anser du att teamets medlemmar kidnner psykologisk trygghet?


https://youtu.be/0AurglDbrJ4

Psykologisk trygghet — Teamenkat

I bra team kdnner medlemmarna psykologisk trygghet. De kinner sig trygga i att framfora sina asikter,
stdlla fragor och medge misstag. For att vi ska forstd ditt teams klimat géllande psykologisk trygghet
ber vi att du fyller i denna enkdt.

Ranka foljande pastienden pi en skala 1 (instimmer inte alls) till 5 (instimmer helt).

Instimmer Instimmer
inte alls helt
Del 1: Individuell trygghet 1 5
I detta team ar det enkelt att diskutera utmaningar och
1| problem.
Jag utsitts inte for hdmnd eller kritik om jag erkdnner
2 | ett fel eller ett misstag.
3 | Det ér enkelt att be medlemmarna 1 teamet om hjalp.
Jag kinner mig trygg i att framf6ra nya idéer,
4 | dven om de inte 4r helt utformade planer.
Del 2: Teamets respekt 1 5
I detta team respekteras ménniskor for att de ar
> | olika.
Medlemmarna i mitt team vidlkomnar mina idéer samt
6 | ger dem tid och uppmirksamhet.
Medlemmarna i detta team kan enkelt beskriva vérdet
7 | av andras insatser.
Del 3: Teamets lidrande 1 5
I detta team talar ménniskor om misstag samt sétt att
8 | forbittra och lira av dem.
Vi avsitter tid till att finna nya sétt att forbéttra
9 | teamets processer.
Medlemmarna i detta team beréttar nir de oroar
10 | sig for teamets planer eller beslut.
Vi forsoker uppticka underliggande antaganden och
11 | finna motargument kring fragor vi diskuterar.

Killa: Amy Edmonson, "Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams," 1999. Administrative Science
Quarterly 44, 350 - §3.
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Aktivitet: En berattelse i cirkel

Oversikt: Deltagarna improviserar en berittelse

Syfte: Lira sig att lyssna noggrant, acceptera andras idéer och asikter samt komma med kreativa
16sningar

Tid: 10 minuter

Antal deltagare: 8-10 personer

Instruktioner:

1. For team med 8-10 personer.*

2. Sti eller sitt i en cirkel.

3. Utse en person som borjar sidga ”Det var en gang en leomedlem...”

4. Personen till hoger om den forsta personen fortsétter beréttelsen, genom att lagga till 1-2
meningar. Berittelsen bor vara logisk under det att den fortsétter.

5. Fortsitt 1 ordning runt cirkeln till dess att alla i teamet har kunnat ldgga till 1-2 meningar till
berittelsen.

6. Den sista personen maste avsluta berdttelsen med 1-2 meningar.

*Om du befinner dig i ett klassrum med bord med 5-6 deltagare vardera kan de vara teamen. I detta fall bor
beréttelsen gé runt bordet tva génger innan den avslutas.
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Hur du framjar psykologisk trygghet i ditt team

Var nirvarande och fokusera pa samtalen (t.ex. sting din bérbara dator under moten)

Stall fragor 1 syfte att ldra dig av teamets medlemmar

Erbjud aterkoppling, delta aktivt och visa att du lyssnar

Svara verbalt for att visa engagemang (”’Det later klokt. Berdtta mer.”)

Var medveten om ditt kroppssprék. Se till att du lutar dig framét eller tittar pa personen som
talar

Skapa 6gonkontakt, for att visa engagemang och att du lyssnar

Visa forstaelse

Repetera vad som har sagts, for att bekrifta 0msesidig forstéelse (t.ex. ”Det jag horde

dig sdga var...””). Ga sedan vidare till omréden dir ni &r Gverens, inte dr verens och

var oppen for fragor inom gruppen.

Bekrifta kommentarer verbalt (”Jag forstir.” ”Jag forstir vad du sdger.”)

Undvik beskyllningar (”Varfor gjorde du det?”’) och fokusera istéllet pa 16sningar (”Vad kan
vi gora for att detta ska gd smidigare nésta gang?” ”Vad kan vi gora for att skapa en plan till
nésta gang?”)

Tink pé dina ansiktsuttryck. Ar de oavsiktligt negativa (rynkar pannan eller gor en grimas)?
Nicka pa huvudet, for att visa forstielse under samtal/mdten

Var inkluderande tillsammans med andra

Dela information om vilka arbetssitt du foredrar och uppmuntra andra att gora detsamma

Var antréftbar och léttillgénglig for teamets medlemmar (t.ex. avsitt tid till personliga

mdten, aterkoppling, radd och stod)

Kommunicera tydligt syftet med improviserade mdten som bokas in utanfoér normala tider for
personliga moéten eller teamets moten

Uttryck tacksamhet for bidrag frdn teamets medlemmar

Sédg till om teamets medlemmar talar illa om andra medlemmar

Ha en god kroppshallning (t.ex. titta pa alla medlemmar i teamet, viind inte ryggen mot delar av
gruppen)

Skapa goda relationer (t.ex. tala med teamets medlemmar om livet utanfor jobbet)

Var inkluderande i beslutsfattande

Efterfraga idéer, forslag och aterkoppling fran teamets medlemmar

Avbryt inte eller tillat inte at medlemmarna avbryter varandra (t.ex. sig till ndr ndgon avbryts
och sékerstéll att hans/hennes idé kan framforas)

Forklara skélen till de beslut du har fattat (g igenom med teamet hur du har kommit fram till
beslutet, via webbmote, e-post eller personligen)

Bekréfta idéer och forslag fran andra (t.ex. berdtta nér teamets medlemmar har bidragit till
framgangar eller beslut)
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Visa sjalvfortroende och dvertygelse utan att vara orubblig

e Led teamets diskussioner pa ett bra sitt (t.ex. tillat inte sidokonversationer under teamets
moten, se till att konflikter inte dr personliga)
Anvind en tydlig och klar rost som dr lamplig vid teamets mdten
Stdd och representera teamet (t.ex. informera ledare om teamets arbete, ge berdm till teamets
medlemmar)
Bjud in teamets medlemmar att utmana ditt perspektiv och dina ésikter
Var en forebild nir det géller tidigare erfarenheter (t.ex. dela med dig av personliga
misslyckanden)

e Uppmuntra teamets medlemmar att ta risker och beritta om hur du har tagit risker i ditt arbete

e Edmondson and Lei (2014). "Psychological Safety: The History, Renaissance, and
Future of an Interpersonal Construct," Annual Review Organizational Psychology and
Organizational Behavior.

e Edmondson (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams.
Administrative Science Quarterly June 1999.

e Goman, Carol Kinsey Ph.D. ‘The Silent Language of Leaders: How Body Language Can
Help--or Hurt--How You Lead.’ Jossey-Bass Publishing, April 2011.

Detta innehall ar fran webbplatsen rework.withgoogle.com och fér anvindas i icke kommersiellt syfte, i
enlighet med regler och villkor pa den webbplatsen.



	Google säger att de bästa teamen har följande fem saker

