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Fair proces dynamikken.
Baseret pa Kim & Mauborgne 1997,1998, 2005 samt Colquitt 2001; Cohen-Charash 2001 og Dirks 2002
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Forskningen bag: Scott Tannenbaum and Christopher Cerasol. Do Team and Individual Debriefs Enhance Performance? A Meta-Analysis. Human
factors. The Journal of the Human factors and ergonomics Society. June. 2013.
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Connect med mig pa Linkedin eller
www.fairproces.dk ( ) og fa updates om
artikler, slides, vaerktojer og nye boger

De to avrige bgger | ledelsestrilogien

Bo Vestergaal‘d
Bo Vestergaard

Relationel
koordinering
| praksis

Metoder til bedre beslutning
og samarbejde pa tvaers
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Bo Vestergaard
Proceskonsulent. Aktionsforsker. Forfatter
Foredrag, workshops, aktionslaeringsforlgb og
ledersparring
Dansk partner i Relational Coordination
Research Collaborative, Brandeis University
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