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Forord

Bogen her er fremkommet på baggrund af et ønske om at gøre livet lidt mere spændende i de virtuelle team. Det er derfor både en teoretisk og en praktisk bog.

Hensigten er at skabe opmærksomhed om, at et snævert løsningsorienteret fokus i de virtuelle team er dræbende for samarbejdet, og at der skal tænkes langt bredere og i mere sociale baner, hvis man vil høste fordelene af det virtuelle team.

Team er ikke kun team i kraft af, at de har et fælles mål, men fordi medlemmerne kender hinanden og har følelser i forhold til hinanden. De interagerer med hinanden, fordi de gerne vil hinanden ud over bare at løse en opgave. Hvis de ikke gør det, er de ikke et team, men kan til tider fungere som netværk.

I forbindelse med denne bogs tilblivelse har jeg interviewet en del virtuelle teamsters og har i den sammenhæng fundet ud af, at ét er teori, noget andet praksis. Vi glemmer, at der er to lag i teamarbejde, og det medfører, at vi opfatter effektivt samarbejde som fuldt fokus på målet, hvilket imidlertid ikke er, hvad forskningen er nået frem til.

Her er den utvetydige anbefaling mht. at få virtuelle team til at fungere optimalt, at vi skal indtænke det lag, der handler om den mere følelsesmæssige dimension. Vi har brug for vores kaffemaskinesnak og muntre tone, hvis vi skal have tillid og motivation til at arbejde sammen på en innovativ måde og skabe stærke resultater af vores arbejde.

Relationen mellem mennesket og maskinen er fokus i bogen, men med hovedvægten på mennesket. I virtuelle sammenhænge har mennesker de samme behov og ønsker for deres relationer, som de har i fysiske team.

Når vi arbejder virtuelt, vil vi kende deltagerne i de enkelte fora. Vi vil vide, hvem der kan læse med eller være med på en lytter, da vi så enten kan adressere dem eller censurere det, vi siger. Men mange af de informationer, vi får i det fysiske team, kan gå tabt i det virtuelle, bl.a. fordi konteksten er svær at formidle, hvilket hæmmer forståelsen.

Vi vil have fælles historier og hvile på en fælles meningsdannelse, da det gør kommunikationen både nemmere og hurtigere samt skaber en tryghed, fordi vi forstår rammerne for vores fællesskab. Vi vil også gerne kunne følge med i, hvad de andre snakker om og laver, og ofte lærer vi meget ved at lytte med eller kigge over skulderen på andre, når de arbejder.

Vi vil gerne anerkendes for vores arbejde og vores handlinger, og vi deler helst ud af vores viden, når vi er trygge i vores egen og teamets identitet og har tillid i og til teamet. Derfor er det ønskværdigt med medier, der kan understøtte tilliden og vise teamidentiteten tydeligt.

Opgaven i det virtuelle team er derfor at få medierne til at understøtte de sociale handlinger, vi gerne vil have, så vi får frembragt de ønskede workflow og produkter.

Mange organisationer frygter sociale medier, både som sikkerhedsrisici og som tidsslugere, men flere og flere forskere og praktikere går den modsatte vej og mener ikke, det bør give grund til bekymring. Det er ikke medierne, der skaber ønsket om at relatere til andre ud over det rent målorienterede arbejde – det er det sociale i mennesket, som vi evolutionært ønsker og har behov for. Hvis de sociale sider ikke tilgodeses, ønsker vi ikke at deltage, og så dør teamet. Hvis arbejdets kvalitet skal forbedres, er vi nødt til at bringe det sociale ind i vores virtuelle arbejde, ikke mindst fordi folk har lyst til at bruge tid på de virtuelle platforme. Men forbud og misbilligelse af folks tidsforbrug på sociale interaktioner (som er meget tydelige på de virtuelle platforme) får ikke folk til at holde op. De gør det bare andre og mindre synlige steder end på intranettet.

Hvis vi kun ser sociale interaktioner som spildtid, bliver de frustrerende i sig selv. Men hvis vi ser dem som værdifulde, bliver det frustrerende element derimod, at kræfterne ikke kanaliseres ind i organisationen, men ender udenfor. Når optræningen af de virtuelle kompetencer ikke hører til i organisationen, men er noget, den enkelte selv må finde ud af at videreudvikle, skaber man ikke de optimale betingelser for denne kompetenceudvikling. Og ud fra et konkurrencemæssigt synspunkt er det temmelig skidt.

Hensigten med bogen er altså at udvide rammerne for forståelsen af virtuelle team, så de ikke bare er en løsning på et økonomisk problem (fx et beskåret rejsebudget) eller en erstatning for det fysiske møde, men noget basalt anderledes. Et fænomen, der godt nok defineres af præmisserne for dets eksistens (fx afstand og teknologi), men som ikke er noget, der bare skal overkommes, men derimod udnyttes som noget positivt, så det virtuelle team ikke blot betragtes som en dårlig efterligning af det fysiske.

I relationen mellem mennesker og maskiner er mennesket det interessante, men mødet mellem de to farver interaktionen. Og den ændrede interaktion er den nye præmis, det virtuelle team skal bygges på.

Bogen bygger på forskning og interviews samt mine egne erfaringer fra arbejde med virtuelle team – tillige med en ret intensiv virtuel aktivitet fra min side. Den er tænkt som en brugsbog, så brug den til at diskutere ud fra, få gode ideer fra samt skrive til i og redigere i, så I når frem til jeres helt egen version af effektive, konstruktive og sociale virtuelle team.

1 At indgå i virtuelle team er en overlevelseskompetence i det enogtyvende århundrede
(Lipnack og Stamps 2000)
Det virtuelle samarbejde er for mange et af de dominerende aspekter af det 21. århundredes arbejdsliv. Det er en arbejdsform, der bliver mere og mere fremtrædende, eftersom stort set alle på den ene eller den anden måde arbejder sammen med en form for teknologi som medie. Mobiltelefonen, internettet og intranettet med deres væld af applikationer og udformninger har gjort deres indtog i samtlige relationer, arbejdsmæssigt såvel som privat.
David Gelernter, som er professor i computer science ved Yale University, siger: „Det er på tide, vi begynder at tage internettet alvorligt i stedet for bare at lade det ske,“ og jeg siger det samme med virtuelle team, da jeg alt for mange steder ser, at det virtuelle samarbejde ikke er organiseret, men er overladt til selv at udvikle sig. Alt for mange fordele ved det virtuelle samarbejde går tabt, hvis ikke man planlægger det og udnytter de særlige kvaliteter, det virtuelle har at byde på.
Paradigmeskiftet i forbindelse med web 2.0-tænkningen handler primært om sociale medier og deres iboende muligheder, men også om, at vi er sociale væsener, der ønsker socialitet via teknologi. Derfor er det ikke nok, at lederen kan styre teamet ved at arrangere telekonferencer og skrive mails – vedkommende skal også kunne skabe gode vækstvilkår for sociale interaktioner og relationer i sit team. Hvis man ikke tænker socialiteten ind i det virtuelle team, kommer medarbejderne til at sidde med store ansvar uden hjælp fra lederen eller de andre teammedlemmer, da man ikke oplever at have et team til at hjælpe og sparre med sig. Teaminteraktionerne kommer primært til at handle om opgaveløsning eller rettere datavideregivelse uden samarbejde. Man glemmer den sociale side af det virtuelle team, eller også tænker man, at det ikke er muligt at opdyrke den.
Også i det virtuelle team er det mennesket, der er skaberen af teamet. Teknologien kan sætte forhindringer og begrænsninger, ligesom den kan facilitere eller inspirere til videreudvikling. Den kan farve det endelige team, hvilket ikke bør undervurderes, og skal man have det bedste ud af teamet, er man da også nødt til at arbejde på teknologien, men det primære fokus skal ligge på mennesket. Det er mennesket i relation til teknologien og menneskets relationer til andre mennesker gennem teknologien, der har størst udviklingspotentiale i virtuelle team – og derfor er det mennesket i dets relationer til andre, som er interessant. Når der kun er begrænset eller måske slet ingen socialitet i det virtuelle team, og når teamsternes relationer primært er rettet mod andet og andre end teamet, får vi ikke realiseret alt det gode, vi ønsker at frembringe gennem det.
Hvad gør et team virtuelt?
Fælles for alle virtuelle team er, at de bruger teknologi i form af computer, internet og mobiltelefon til at samarbejde med hinanden mod et fælles mål.
Definition
Et virtuelt team er en gruppe mennesker, der arbejder indbyrdes afhængigt sammen om et fælles mål på tværs af rum, tid og organisatoriske grænser ved hjælp af teknologi.
(Lipnack og Stamps 2000)
Et virtuelt team kan være distribueret over såvel geografi som funktion. Man kan fungere som et team, der deler viden og arbejder selvstændigt, hvilket efterhånden er almindeligt, men da jeg mener, at teamsocialiteten er uhyre vigtig for at få et egentligt team og ikke blot et netværk, bør man tænke socialiteten med ind i definitionen. Derfor vil jeg gerne udvide med følgende definition fra Gibson og Cohen:
Det er et fungerende team – en samling enkeltindivider, der er indbyrdes afhængige i deres opgaver, der deler ansvaret for resultaterne, der opfatter sig selv og opfattes af andre som en intakt social enhed indlejret i et eller flere sociale systemer, og som i fællesskab styrer deres relationer på tværs af organisatoriske grænser.
(Gibson & Cohen 2003)
Ovenstående definition gør forståelsen af det virtuelle team mere kompleks, men favner også flere nuancer. Den vigtige pointe er, at et team ikke udgøres af enkeltindivider, der tilfæl-digt er bragt sammen og arbejder uafhængigt af hinanden, men derimod af sociale væsener, der arbejder sammen med andre medlemmer om noget fælles og er afhængige af de andres indsats, hvis teamet skal kunne fuldføre opgaverne.
For nogle team er grænsen mellem teamet og organisationen ikke særlig tydelig, måske fordi teamet er fuldt distribueret, eller opgaverne er af en karakter, der kræver indblanding fra andre dele af organisationen. For andre team er der en klar grænse, måske pga. et tydeligt gruppeliv i teamet. En meget vigtig side af definitionen hos Gibson og Cohen er, at teamet ikke kun har et fælles formål i forhold til de opgaver, det skal løse. Det fælles formål er også de sociale behov hos medlemmerne. Behov, der ikke kun handler om, at det ville være hyggeligt at kunne snakke om andet end arbejde, men behov, der betyder kroner og øre, som går tabt, hvis ikke de opfyldes. Behov for sociale interaktioner, altså samtaler om dette og hint, udvekslinger af vitser, billeder eller andre handlinger, som binder teamet sammen og skaber en kerne, men som også skaber motivation, tillid og lyst til at være virtuelt aktiv.
Hvad gør virtuelle team og virtuelt samarbejde attraktivt?
Brugen af virtuelle team er forbundet med mange håb og ønsker. Det kunne være strategier mht. at spare penge på rejsebudgettet eller det miljøvenlige håb om, at virtuelle team er mere CO2-neutrale. Den islandske askesky i 2010 forhindrede flyrejser og åbnede derved manges øjne for, at man godt kunne arbejde og holde møder i det virtuelle (men at man dybest set ikke var gode nok til det).
Mange andre fordele er medvirkende til oprettelsen af flere og flere virtuelle team. Her har jeg forsøgt at lave en liste over de mest fremtrædende (i tilfældig rækkefølge).
1.  De rette eller bedste medarbejdere til opgaven kan lokaliseres overalt i verden.
Mange virksomheder ønsker at knytte medarbejdere fra forskellige lokaliteter sammen ud fra devisen, at særlig talentfulde personer sammen kan blive endnu mere innovative. Det kan også ske ud fra ønsket om at koncentrere ekspertisen ved at samle de mennesker, der er gode til eller uddannede inden for bestemte områder. Eksempelvis ekspertiseområder inden for sygehusverdenen, hvor man kun kan blive hjerteopereret på bestemte sygehuse i Danmark. Det kan imidlertid ikke altid lade sig gøre at samle folk fysisk, fx fordi talenterne ikke nødvendigvis har lyst til at flytte til en ny landsdel eller ligefrem emigrere efter opgaverne.
2.  Medarbejderne får personlig fleksibilitet i forbindelse med arbejdstid og -sted.
Det virtuelle samarbejde gør, at man har større frihed, i forhold til hvornår man vil arbejde. Det giver fordele, når man gerne vil hente børn, dyrke sport og så fremdeles. Desuden synes mange, at arbejde hjemme skaber større koncentrationsmuligheder, mens kontorlandskaber ofte kan være en prøvelse, hvor man nemt bliver forstyrret af snakkende kolleger.
3.  Virtualitet skaber fleksibilitet og dermed større konkurrenceevne via responsivitet til markedet.
Denne fordel er mere subtil og stærkt afhængig af en villighed til at nedbryde grænserne internt i organisationen. Den virtuelle aktivitet gør det muligt, at nyheder og områder, der skal rykkes hurtigt på, kan sprede sig internt i organisationen, hvis ledelsen også er aktiv og åben indad på det interne „marked“. Det kan være lokale medarbejdere, der opsnuser viden eller bider mærke i nicher/muligheder, man ikke bemærker på andre niveauer eller områder i organisationen. Men det skal være nemt at bringe viden til torvs, og der skal selvfølgelig reageres på den, hvis fordelen skal aktiveres. I den forstand lægger denne fordel sig tæt op ad den næste fordel.
4.  Mindre afstand mellem ledelse og medarbejder.
Via samtaler på den interne platform kan det blive nemmere at henvende sig opad i systemet, ikke mindst pga. færre psykologiske barrierer, men også fordi samtalen ikke bliver filtreret af mellemledere, PA’er eller sekretærer. I mange år har man kunnet sende e-mails, men det er ikke det samme som at have ledelsen i tale, da e-mails somme tider bliver filtreret eller slet og ret ikke læst, hvilket ikke er tilfældet på samme måde på de interne platforme. Her er samtalen afhængig af andre filtre, der oftest kan bestå i, at ledelsen ikke er aktiv på de interne platforme.
5.  Den globale arbejdsdag er 24 timer.
Dermed kan en proces fortsætte, selvom om nogle medlemmer af teamet har fri. Man kunne kalde det asynkront samarbejde. Et nyere eksempel er lægesekretærer, der bor i ét land, men arbejder for afdelinger i et andet. De kan skrive journaler i afdelingens aften- og nattetimer, når hovedparten af personalet holder fri, mens de selv har en almindelig arbejdsdag i dagtimerne. I globale virtuelle team er der dagtimer hele tiden.
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