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5 anbefalinger til et styrket samarbejde
efter corona

Coronapandemien har pavirket arbejdspladserne forskelligt. Men falles for alle vil vaere, at ingen
vender tilbage til den samme arbejdsplads. Og det kan vise sig at veere en fordel og en mulighed for at
styrke samarbejdet fremover. Her far du fem anbefalinger.
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P a nogle arbejdspladser har corona-nedlukninger betydet mere fokus pa innovation og gget
digitalisering, mens det andre steder har veeret draebende for samarbejdet. Nogle medarbejdere er
havnet i en tilstand af stress og apati, mens andre er blomstret op og har benyttet sig af den ggede frihed til
at patage sig mere ansvar.

Et udpluk af de negative aspekter, som nogle medarbejdere har oplevet inkluderer:

Sveert at holde arbejde og fritid adskilt

+ Uklare forventninger til sit arbejde

Manglende sparring og socialt samvaer med kolleger
Manglende engagement

Omvendt har andre — eller maske samme medarbejdere pa andre tidspunkter — oplevet bl.a.:

* @get produktivitet - Bedre mulighed for fordybelse
* Mere fleksibilitet
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« Starre engagement og arbejdsgleede
* Mindre stress

Et lignende billede gar sig geeldende for ledere. Nogle har oplevet at fa ekstra travlt, har veeret i tvivl om de
varetager ledelsesopgaven godt nok, og har haft sveert med at ramme en hensigtsmaessig balance mellem
kontrol og tillid over for medarbejderne. Andre har oplevet, at deres medarbejdere i hgj grad har 'steppet up
til mere ansvar og lgftet mere komplicerede arbejdsopgaver i takt med gget selvbestemmelse.

Hvordan kommer I godt tilbage efter nedlukningsperioden?

Ud fra Heraklits devise om, at man ikke kan bade to gange i den samme flod, kan man med temmelig stor
sikkerhed sige, at det ikke er den samme arbejdsplads, nogen af os vender tilbage til efter nedlukningerne.
Men det kan vise sig at veere en fordel.

Forskning i adfeerdsforandringer har vist, at det bedste tidspunkt at lave forandringer pa, er, nar der alligevel
er omveeltninger i spil. Og det at skulle ud af vores 'Corona-huler’ er en omvaeltning for de fleste af os,
hvorfor det er et oplagt tidspunkt at overveje, om samarbejdet fremover kan forbedres pa basis af den
leering, der har fundet sted under nedlukningerne.

I lyset af de mange forskellige oplevelser under nedlukningerne er det sveert at sige noget specifikt og
almengyldigt om, hvordan man kommer godt ’tilbage’ pa arbejdspladsen.

Nogle anbefalinger ggr sig geeldende for de fleste:

1. Overvej ngje, hvad der i fremtiden kraever fysisk samveer, og hvad der med fordel kan fortsaette virtuelt
2. Tal om fordelene og de gode vaner fra nedlukningsperioden, og overvej, hvordan de kan fortsaette
3. Diskuter og etabler nogle klare rammer for fx hjemmearbejde

4. Veer opmeerksom pa, at der ikke skabes ulige muligheder for forskellige medarbejdere, fx ved at de, der
arbejder hjemmefra, risikerer at blive overset, og der opstar in-group/out-group udfordringer

5. Fokuser pa psykologisk sikkerhed.

Laes ogsa: Nye spilleregler: Sadan leder du bade hjemmearbejdet og arbejdet pa kontoret

Opbyg den psykologisk sikkerhed

Senere ars forskning har peget pa, at psykologisk sikkerhed spiller en afggrende rolle for organisationers
resiliens, innovationsevne og effektivitet, mens det samtidig er grundlaget for tillid, gode relationer og
samarbejde blandt medarbejdere. Den ubestridt fremmeste forsker inden for omradet, Amy Edmondson,
definerer psykologisk sikkerhed saledes: "A psychologically safe workplace is one where employees dare
to speak up and make mistakes without the fear of humiliation and punishment”.

Arbejdspladser, hvor medarbejderne oplever en hgj grad af psykologisk sikkerhed er, ifalge Amy
Edmonson, karakteriseret ved at:
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» Se fejl som en mulighed for at leere

* Veere villig til at eksperimentere

+ Alle er komfortable ved at sige sin mening

* Der er en forstaelse af andres intentioner og opfattelser

* Der er grundlaeggende tillid til kolleger, medarbejdere og ledere
* Man er ikke bange for at bede om hjaelp

| en tid, hvor nogle fremadrettet ogsa kommer til at samarbejde mere pa distancen, i skiftende teams og pa
varierende tidspunkter, bliver dette endnu vaesentligere for at sikre et godt samarbejde.

Psykologisk sikkerhed: hvordan?

Det farste skridt til at arbejde med den psykologiske sikkerhed i et team er - ingen raketvidenskab her - ved
at tale om det. Psykologisk sikkerhed foregar mellem mennesker, og derfor er det et faelles ansvar for hele
teamet og ma for alt i verden ikke blive noget ledelsesteamet planleegger og 'implementerer’ efter den
traditionelle tilgang til forandringsprojekter.

Derudover handler det hele om adfaerd. Helt grundleeggende om at veere aben og transparent om sine fejl
og sin egen usikkerhed. Gor det sig geeldende for hele teamet, er der grundlag for aerlige samtaler preeget
af forstaelse for andres perspektiver og bevaeggrunde. Giv plads til, at alle kan komme til orde, vaer
nysgerrig pa andres synspunkter og inviter input ofte og aktivt: "Maske har jeg overset noget, hvad siger du,
Henning?” (medmindre, der ikke er nogen, der hedder Henning, sa bliver det lidt akavet).

Iseer hvis det er noget helt nyt for teamet, er det vigtigt at lederen gar forrest som det gode eksempel. Hvis
lederen ikke tgr vise sin egen skrgbelighed og vaere dben og eerlig over for medarbejderne, hvordan skulle
det sa kunne forventes af andre? Psykologisk sikkerhed er ikke noget, man skaber over natten. Der er
mindre pa spil ved at fortaelle om, hvordan du har lavet fejl i en preesentation end at Corona-nedlukningen
har efterladt dig fyldt med angst mens konen er gaet ned med stress.

Start i det sma, og arbejd videre til stgrre og sveerere emner med tiden. Gruppedynamikker er ikke statiske,
men udvikler sig konstant, og derfor er der heller ikke noget endemal for arbejdet med psykologisk
sikkerhed. Rejsen bliver med garanti hverken lineaer eller forudsigelig, men den kan blive afgarende for, at
jeres samarbejde nar helt nye hgjder fremover. Maske er det ogsa det rette tidspunkt for jer at se pa
hvordan jeres samarbejde kan forbedres?

Laes ogsa: Fglg 10 ledere og deres oplevelse af at lede under corona her
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