Elisabeth Plum:
Teamleder — skab st@rre veerdi ved at lede teamets

kultur

Samarbejdet og kommunikationen er lige s afggrende for teamets resultater som
tidsplanen og skonomien, men far ofte ikke samme professionelle opmarksomhed.
Teamlederen kan bruge en enkel model til at skabe overblik og et nyt sprog om disse
sociale dynamikker i teamets hverdag.

En gruppe dygtige og engagerede personer som supplerer hinanden giver desvaerre
ikke garanti for, at teamet skaber vaerdi for virksomheden. For gruppens relationer
afggr, om projektdeltagerne far det bedste frem i hinanden eller om de heemmer
hinandens arbejde.

Teamlederen skal lede en kompleksitet af relationer og sgrge for, at deltagerne
samarbejder godt pa kryds og tvaers, ogsa nar lederen ikke selv er til stede.

Skift fokus til de feelles m@nstre

Forskere pa Massachusetts Institute of Technology (MIT) har for nylig vist, at et
teams kommunikationsmgnstre er den mest afggrende faktor for om teamet skaber
resultater. Det kommer nok bag pa mange, at de er mere afggrende end summen af
faktorer som deltagernes intelligens, personlighed og evner samt emnerne i
gruppens drgftelser.(*)

Det er pa tide at tage naeste skridt i teamudviklingen og fokusere pa gruppen og de
feelles mg@nstre i samarbejdet. Hvordan taler man til hinanden og hvornar? Hvilke
emner drgftes og hvad er det i orden at spgrge om? Hvordan handteres uenigheder
og hvem giver feedback til hvem? Hvordan er energien? Dette er alt sammen udtryk
for gruppens kultur, og den er ikke nogens skyld, for kulturen skabes af gruppen i
faellesskab.

Et forandringsredskab

Nedenstdende model kaster lys pa teamets praksis og kultur i hverdagen, dvs. hvad
projektdeltagerne far frem i hinanden gennem deres bevidste og ubevidste
kommunikationsmgnstre og mader at samarbejde pa.

Modellen bygger desuden pa den pointe, at hvis teamet skal skabe vaerdifulde
resultater, skal deres kultur ggre dem gode til at se og bruge deres indbyrdes
forskelle og ligheder. De skal undga at spilde ressourcer ved misforstaelser og
konflikter, og skal i stedet bruge deres indbyrdes forskelle til at skabe effektivitet og
nytaenkning.

Teamet kan bruge modellen til at afklare, om deres kultur fremmer opgavelgsningen
eller derimod haemmer deres resultater. Nar teamleder og teammedlemmer bliver
opmarksomme pa deres daglige kultur, kan de selv forandre den, for de har alle
vaeret med til at skabe den.
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Plum’s Team Culture Model®

Steerk feellesskabskultur

A

Udglattende teamkultur Opsggende teamkultur

Vi taler helst om det vi er enige om Vi udfordrer vores vaner og forestillinger
Hurtige til at finde kompromis Uenigheder kan gemme pa ny indsigt
Teet faellesskab - som en stor familie Vi opsgger hinandens feedback og ideer
Personlige relationer er vigtige Integration mellem vores ekspertiser
Gruppepres om harmoni Vi blander os i hinandens omrader

'Vi' er vigtigere end 'jeg' Alle har ansvar for det faelles mal

Privatpraktiserende teamkultur ~ Grgftegravende teamkultur

Vi har hvert vores ansvar og mal Vi forstar ikke helt hinanden

Vi er selvkgrende og arbejder parallelt Lytter ikke til anderledes synsvinkler
Koordinering nar det er ngdvendigt Vi putter hinanden i kasser

Hver gér i dybden med sin egen faglighed ~Konkurrence om at have ret
Spgrger hinanden nar vi mangler info Individuelt ansvar er afggrende

Vi opnar individuelle resultater 'Jeg' er vigtigere end 'vi'

>
>

Steerk forskelskultur

Den privatpraktiserende teamkultur er egnet, nar medlemmerne Igser selvstaendige
opgaver med klar arbejdsdeling. Men hvis teamet skal Igse komplekse problemer og
skabe nytaenkning, sa heemmer det arbejdet, hvis de udgver denne kultur.

| den opsggende teamkultur far teamet adgang til deres evne til innovation, for her
forenes faelles ansvar og store gensidig tillid med konstruktive konfrontationer
mellem forskellene i teamet. Disse sociale interaktioner er en forudsaetning for at
der kan udveksles og skabes ny kompleks viden.

Den udglattende teamkultur er velegnet til teamets etableringsfase, hvor tilliden og
sammenhold bygges op. Men hvis teamlederen fortsaetter med at tro harmoni er det
vigtigste, sa forhindres projektdeltagerne i at udfolde alle deres kompetencer.

Den graftegravende teamkultur kan veere i orden i starten, nar man skal opdage
hinandens faglige stoltheder. Men hvis teamlederen lader den indbyrdes kappestrid
og positionering fortszette, sa spilder gruppen vaerdifulde ressourcer, fordi de
hverken lytter til hinanden eller skaber feelles problemlgsning.

Les mere

Lees mere om de fire teamkulturer i 'Tag lederskab af projektgruppens kultur'
(Projektledelse, april 2015), som denne artikel er et udpluk fra. Laes artiklen her:
http://www.plum.co.dk/pdf-rk/Plum%20artikel%20Projektledelse%202015.pdf

Her kan du ogsa se naermere pa tre gode rad til teamlederen med overskrifterne:
- Tag lederskab af sammenhangen mellem 'det harde og det blgde'
- Tag lederskab af handlingerne
- Tag lederskab af det fzelles vi.

(*) Kilde: Pentland, Alex: The New Science of Building Great Teams, Harvard Business Review, april
2012
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