¢ Forskning pa ledergrupper at de
sjelden tar ut sitt potensial (Bjann
Helge Gundersen, 2008)

¢ Medlemmene har vanskeligere
for a etablere gode relasjoner ti
hverandre enn | team og andre
arbeidsgrupper HVA KAN

¢ Mange opplever at tiden er VARE
bortkastet (Henning Bang, 2012) skt
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en eneste trasten er at
m D det ikke star noe bedre

til i andre land. Uten-
landske undersekelser viser at
ledere i snitt opplever at 30-70
prosent av tiden de bruker i
ledermgter ikke er produktiv,
sier Henning Bang, psykolog og
forsteamanuensis ved Psykolo-
gisk Institutt ved Universitetet
i Oslo med ledergrupper som
spesialfelt. Han er aktuell med
boken Effektive ledergrupper som
han har skrevet sammen med
Thomas Nesset Midelfart. I
boken presenterer de en modell
for effektive ledergrupper som
er basert pd norsk forskning
og en oppsummering av inter-
nasjonal forse

toppledere
synes leder|

gruppemptene om 5 komme til

Psykolog Henning Banq

dien av de 8o topple-
dergruppene det kom-
mer fram at lederne
synes at 40 prosent av
tiden de bruker i leder-
moter er bortkastet.

Stort forbedrings-
potensial
— Hvordan star det
egentlig til med kvalite-
ten pd norske ledergrup-
per?

— Pasienten er ikke

veldig syk, for 4 si det : )
slik. Han erabsoluttpd s Ncset Miderart skrver | den rye boken
beina. Men ndr 40 pro-  Effektive ledergrupper om hva som m til for
sent av tiden norske at ledergrupper skal lykkes.

ledere bruker i leder-

mater oppleves som uproduktiv, skuldrene og diskutere saker
indikerer detatde harmyed g&  de ikke kan snakke med under-
pi. Min erfarmg eratdeter fi ordnede om. Filedergrupperer
endige leder-  imidlertid kommet sa langt.
pper, men — Blir resultatene bedriftene
fert mange  leverer noe bedre av en god leder-
leverer til  gruppe?

akteren greit — Det finnes studier som
minus, viser atorganisasjoner kan klare
§lir Henning 4 kompensere for dirlige leder-
ng. grupper, men det er en utbredt
— Hva erden oppfatning at selskaper med
te  feilen gode ledergrupper gjor det bedre

hele 40 prosen| mnut» rgruppene  enn selskaper som ikke har det.
i Jr?

Det kan eksempelvis handle om

Sminket versjon

Nar Henning Bang jobber med
ledergrupper handler det ofte
om & fa pa plass noen spillere-
gler, en teamfglelse og trygghet
i teamet. Skal lederne fungere
som et godt team, ma de vare
trygge nok pa hverandre til &
kunne vzre dpne og erlige nar
de diskuterer saker med sterke

— Hvis den psykologiske trygg-
heten i ledergruppen mangler,
kan medlemmene bli for forsik-
tige. De er usikre pa om de vil bli
straffet hvis de er helt zrlige, og

tar heller de reelle diskusjonene
med folk de stoler pd utenfor
mgterommet. Det de tar med seg
til ledermetet, er en sminket ver-
sjon.




-¢ Noen kritiske faktorer for ledergrupperi——

skoler:

m) c Saksstruktur: «Balansen» mellom drift
og koordinering versus utvikling og
egenlaering

¢ Handtering av uenighet og konflikter

¢ Mestring av krevende oppgaver
«hjemme» ledergruppa som
laeringsverksted

¢ Psykologisk trygghet og apenhe

¢ «Sjefen» ma gi tillit
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A fremme laering gjennom saksstruktur
»f Tilpasset fra Bang & Midelfart (2012)
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Gruppearbeid

Ledergruppas leereforutsetninger




Ta stilling til felgende pastander ved 4 gi en skare: 1=Helt uenig, 2=Uenig, 3=Verken
uenig eller enig, 4=Enig, S=Helt enig.

Nr Vurdering Skare
l Vi bruker ledergruppa til a behandle saker som er av strategisk
viktighet for hele skolen
2 Vi bruker ledergruppa til a behandle saker som trenger hele
ledergruppa for a bli lost
3 Det er god balanse mellom informasjonssaker, diskusjonssaker
og beslutningssaker pa motene 1 ledergruppa
4 Arbeidet 1 ledergruppa gjor at min lederkompetanse blir
forsterket
S Vidriver 1 stor grad strukturert egenlaering 1 ledergruppa var

Ut fra diskusjonen, hvilke typer saker, temaer og problemstillinger ber vi ha flere av og
bruker mer tid pa i ledermetene, og hvilke saker kan tas ut av ledermetene eller brukes
mindre tid pa?




Ledergruppens fem dysfunksjoner
Hindringer som ma overvinnes (Erik Slinning, 2018)

o Manglende resultater
o Unnvikelse av ansvar

o Manglende forpliktelse
o Frykt for konflikt

o Fraveer av tilliit

LEDERGRUPPEN

FRA MEG OG MITT
VI VART




Gruppearbeid

Hvor star ledergruppen na?




Oppgave 3

Hvor star din ledergruppe akkurat na'?

Ledergruppens kapasitet til a: Skare

Bygge gjensidig tillit

Mestre konflikter

Oppnai forpliktelse

Ansvatliggjore hverandre

Fokusere pa gode prestasjoner

Sett en skar (fra 1 til 10), der 1 er svaert darlig og 10 er svaert bra

Refleksjonsspoarsmal:
¢ Fortell hvorfor du valgte akkurat de skarene du satte?
e Hva er kjennetegnene pa de fem dimensjonene hos deg?

¢ Fortell hva du forventer av din ledergruppe for at skarene skal komme ett hakk hogere opp




Forventning fra omgivelsene: Stgtte og press

Forutsetninger: Prosesser: Resultater:

Klargjare
A Enighet om bestillingen i

formalet med saker
ledergruppen Dialogisk
Riktige saker of =S kommunikasjon
oppgaver Stettende
Klar forstaelse laeringsmiljo
av hva rollen Handtering av
som medlem uenighet og
iInnebaerer konflikter

Samhandling

mellom mgtene EFFEKTIVE

A Merverdi for
organisasjonen

A Merverdi for
ledergruppen
(som gruppe)

A Merverdi for det
enkelte medlem

HENNING BANG * THOMAS NESSET MIDELFART



Mestrings-tro
- Som gruppe

Leering
P Sy ko I O g I S k - e HUMAN PERFORMANCE

2016, VOL. 00, NO. 00, 1-19 % Routledge

tryg g h et L F orste rkl n g httpy//dx.doi.org/10.1080/08959285.2016.1250765 Taylor &Francis Group
-Som gruppe

Learning outcomes in leadership teams: The multilevel dynamics
of mastery goal orientation, team psychological safety, and team
potency

Kjell Brynjulf Hjertg® and Jan Merok Paulsen®

M él O rl e n t e rl n g *Hedmark University College; “Oslo and Akershus University College of Applied Sciences
_ M AP ABSTRACT

A sample of 166 individual participants in 47 school leadership teams was used

M AV to investigate the relationships between individual learming outcomes and two
- dimensions of individual mastery achievement goal orientation—mastery
approach goals (MAP) and an emotionally modified measure of mastery avoid-
ance goals (MAV)—and two group-level emergent beliefs, namely, team
potency and team psychological safety. All variables were independently posi-
tively related to individual learning; however, team potency had no incremental
effect above team psychological safety. MAP and team potency interacted
negatively on individual learning, indicating that the emergence of high potency
in teams may compensate for low average level of MAP in teams. When running
the complete research model, MAV and team psychological safety remained
positively related to individual leamning, in contrast to team potency and MAP.
The implications of the findings for leadership teams are discussed.
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Mestringstro

%f . Driver til leering og handlingskompetanse
)

aMestringstro er en individuell forventning
om mestring av arbeidsoppgaver og
maloppnaelse knyttet til innsats

aSelt-efficacyrefersto beliefsino n e 0 ¢
capabiltiesto organizeand executdhe
coursesof actionrequiredto producegiven

attainmente ( Bandura, 1997, s.

aTro pa fremtidig mestring stimuleres av
faktisk mestring (som laeringssyklus)

aKollektiv mestringstro vil si at el gruppe
eller kollegium deler den samme troen pa
sin fremtidige mestring




