TILLID | MIDLERTIDIGE TEAMS

- OM FANOMENET "SWIFT TRUST”

Publiseret: 7. august 2023

Af: Birger Sgndergard

Hensigten med denne artikel er at formidle den viden, der er om tillid i midlertidige team:s.
Formidlingen vil tage udgangspunkt i spgrgsmalet: Hvordan fremmer man ledelsesmaessigt
tilliden i midlertidige teams og overskrider den begraensning, der kan veere i det
rollebaserede samarbejde? Udgangspunktet for artiklen er forskningsartiklen ”Swift Trust in
Temporary Groups” af Meyerson, Weick og Kramer 1996. Herefter viser artiklen, hvordan
Luhmanns tillidsbegreb kan belyse ”Swift Trust”. Endeligt behandles, hvordan man
ledelsesmaessigt kan fremme den ngdvendige tillid i forhold til samarbejde, herunder ved at
overskride begraensningen i det rent rollebaserede samarbejde. En udfordring som de
aktuelle tanker om tveerfagligt, greensekrydsende samarbejde i hgj grad synes at efterspgrge

en lgsning pa.

"SWIFT TRUST”

En umiddelbar overszettelse af ordet ”"Swift” vil veere hurtig, men der ligger langt mere i
begrebet ”Swift Trust” end hurtighed. Overfgrt tillid er nok en mere deekkende overszettelse,
og den mere sammensatte betydning af begrebet ”Swift Trust” vil i det fglgende blive foldet

ud.

| forbindelse med samarbejde i midlertidige teams, og pa baggrund af allerede etablerede
forstaelser af roller, overfgres tillid fra andre sammenhange — dette i stedet for at man
afventer en konventionel udvikling af tilliden — og derfor nar denne form for tillid (Swift Trust)

sit hgjdepunkt allerede i starten af projektet.
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“I FORBINDELSE MED SAMARBEJDE | MIDLERTI-
DIGE TEAMS, OG PA BAGGRUND AF ALLEREDE
ETABLEREDE FORSTAELSER AF ROLLER, OVER-
FORES TILLID FRA ANDRE SAMMENHANGE -
DETTE | STEDET FOR AT MAN AFVENTER EN KON-
VENTIONEL UDVIKLING AF TILLIDEN - OG DERFOR
NAR DENNE FORM FOR TILLID (SWIFT TRUST) SIT
H@JDEPUNKT ALLEREDE | STARTEN AF PROJEK-
TET.”

Det er en form for tillid, der forekommer i midlertidige teams dannet omkring et feelles og
relativt klart mal eller formal. Teamets succes afhaenger af en stram og koordineret kobling af
aktivitet mod et faelles mal. Det er altsa ikke i enhver teaming-proces, at feenomenet ”Swift
Trust” vil ggre sig geeldende. Det er fgrst, nar der er et faelles og relativt klart mal og i gvrigt
ogsa i de tilfaelde, hvor samarbejdet kan basere sig pa allerede kendte forstaelse af roller,

f.eks. i samarbejdet inden for fagprofessioner.

Det er som navnt Debra Meyerson, professor pa Stanford University, i et samarbejde med
Karl E. Weick og Roderick M. Kramer, der har identificeret og beskrevet feenomenet ”Swift

Trust”, som de definerer som:

Debra Meyerson og hendes team udviklede deres teori om ”Swift Trust” ved at undersgge
amerikanske filmmiljger, og hvordan det kunne lade sig ggre at vaere produktive straks samt
have et intensivt samarbejde i en afgraenset periode for sa at teame up med nogle nye i nye

sammenhange.
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Swift trust er en unik form for tillid, der forekommer i midlertidige teams, f.eks.
projektteams, der skal arbejde med velbeskrevne projekter i en kort periode. Da samarbejde
kraever en vis grad af tillid, kraeves det i midlertidige teams, at deltagerne hurtigt kommer til
at stole pa hinanden, og det sker blandt andet ved, at der overfgres tillid fra andre
sammenhange og pa baggrund af allerede etablerede forstaelser af roller. Dette er i
modsaetning til den konventionelle model for tillid, hvor tillid bygges pa baggrund af
personlige interaktioner og erfaringer. Selvom vi ikke kender den fagperson, vi lige nu
samarbejder med, har vi en opfattelse af, hvad denne fagperson kan qua uddannelse og
erfaringsbaggrund. Meyerson, Weick og Kramer er i den forbindelse inde pa det ironiske i, at
hvis en fagprofessionel forsgger at definere sin rolle pa en ny og innovativ vis, kan det
haemme denne hurtige tillid baseret pa genkendelse af rollen som stereotyp. Samme
udfordring kan opsta i forbindelse med nye professioner eller professionelle med
usaedvanlige fagkombinationer. Her far den enkelte en udfordring i forhold til at forklare sin
egen faglighed og skabe en hurtig forstaelse af rollen. Jo mere tidspresset man eri en
samarbejdssituation, jo mere vil samarbejdet baseret sig pa et rollebaseret samarbejde. Der

er ikke tid til at skelne og dybere udforske de personlige nuancer.

“DET IRONISKE |, AT HVIS EN FAGPROFESSIONEL
FORS@GER AT DEFINERE SIN ROLLE PA EN NY OG
INNOVATIV VIS, KAN DET HEMME DENNE HURTIGE
TILLID BASERET PA GENKENDELSE AF ROLLEN
SOM STEREOTYP.”

Artiklen ”Swift Trust in Temporary Groups” er skrevet i 1996 men behandler et alment
menneskeligt forhold om at vise tillid, og artiklen skgnnes derfor at have en aktualitet, selvom
kompleksiteten er gget siden 1996. Det at deltage i “Temporary Groups” er blevet en stedse
mere almindelig ting med deraf fglgende erfaringer med hurtigt at skulle kunne arbejde

effektivt sammen i midlertidige teams.
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TILLID SOM FUNKTION

| forhold til den organisatoriske sammenhaeng, og i gvrigt ogsa som en central reference for
Mevyer, Weick og Kramer, er Luhmanns behandling af tillidsbegrebet relevant at dykke
naermere ned i. | modsatning til seedvanlige moralske eller eksistentielle tilgange til
faeenomenet tillid som noget, der bgr udvises, eller som man ikke kan leve foruden,
udarbejder Luhmann en funktionel sociologisk analyse af tillid dvs. at han tager udgangspunkt

i tillid som et socialt problem, der kraever I@gsninger.

Tillid er ifglge Luhmann en mekanisme til reduktion af social kompleksitet. (Luhmann 1999
(1968)). Det kraever et par mellemregninger at fglge Luhmanns behandling af tillidsbegrebet.
Meget af tiden gar vi mennesker i en intersubjektivt delt og anonym verden, der kun er delvis
verbaliseret, og som opfattes som selvfglgelig, god og rigtig. Her er tillid ikke ngdvendig, her
har vi fortrolighed. Men i det gjeblik de andre ikke blot ses som genstande, men som
personer med ret til at teenke og handle anderledes, er tillid ngdvendig, forudsat at vi er
afhaengige af deres handlinger, altsa nar vi f.eks. samarbejder i forhold til en faelles opgave. |
komplekse sociale systemer er savel fortrolighed som tillid mader at reducere kompleksitet
pd. Viden kan ifglge Luhmann ikke i sig selv reducere kompleksiteten, tillid har et irrationelt

element.

“MEGET AF TIDEN GAR VI MENNESKER | EN INTERSUB-
JEKTIVT DELT OG ANONYM VERDEN, DER KUN ER DELVIS
VERBALISERET, OG SOM OPFATTES SOM SELVF@LGELIG,
GOD OG RIGTIG. HER ER TILLID IKKE N@DVENDIG, HER
HAR VI FORTROLIGHED. MEN | DET @JEBLIK DE ANDRE
IKKE BLOT SES SOM GENSTANDE, MEN SOM PERSONER
MED RET TIL AT TANKE OG HANDLE ANDERLEDES, ER
TILLID N@DVENDIG, FORUDSAT AT VI ER AFHAENGIGE AF
DERES HANDLINGER, ALTSA NAR VI F.EKS. SAMARBEJ-
DER | FORHOLD TIL EN FALLES OPGAVE.”

Luhmanns udgangspunkt er alts3, at tillid er ngdvendig, nar andre ses som personer med ret
til at teenke og handle anderledes, og Baier, der ligesom Meyer, Weick og Kramer ogsa har
Luhmann som en central reference, giver fglgende beskrivelse af tillid, som ogsa inkluderer
en kalkulation i forhold til andres gode vilje eller mangel pa god vilje. Baiers definition af tillid

kommer fra bogen Trust og antitrust, og er her bragt i min egen lidt frie overseettelse:
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Tillid har en funktion, nemlig funktionen at reducere social kompleksitet, og Luhmann, der jo
er systemteoretiker, angiver fglgende to ”“systeminterne generalisationer i psykiske
systemer” som grundlag for tilliden: Fglelsesmaessig fiksering og sikkerhed i

selvfremstillingen.

Begrebet generalisering kommer fra laeringsteorien og er en forstaelse af tillid, som noget
man leerer. Generalisering er i denne sammenhang, at tillidsdomme udstraekker sig til andre
lignende tilfeelde, og i det omfang de bliver bekraeftet, stabiliserer de en indifference over for
forskelle. Den luhmannske forstaelse af tillid har udgjort en traedesten for Meyer, Weick og
Kramers begreb ”Swift Trust” bl.a. ved, ligesom hos Luhmann, at se tillid som noget man
veelger. Luhmanns grundtanke, om at tillidsdomme udstraekker sig til andre lignende tilfelde,
genfindes ligeledes hos Meyer, Weick og Kramer, hvor det netop handler om, at kendskabet
til én person i en given rolle eller profession udstraekkes til andre personer med samme

baggrund og samtidig med en indifference over for forskelle.

Folelsesmaessig fiksering er som en forelskelse. Selvom vi ikke kender den anden ret godt, er
det fuldstaendigt som om, vi har kendt den anden altid, og vi er sikre pa at have mgdt vores
”soulmate”, og vi kaster os ud i relationen. Vi har lidt af den samme fglelsesmaessige fiksering
i forbindelse med samarbejde i en organisatorisk sammenhang. Vi beslutter os for at have
tillid, og vi handler, som om vi var sikre pa de andres gode vilje og sikre pa vores samlede

evner til at lykkedes.

“FOLELSESMASSIG FIKSERING ER SOM
EN FORELSKELSE. SELVOM VI IKKE
KENDER DEN ANDEN RET GODT, ER DET
FULDSTZANDIGT SOM OM, VI HAR KENDT
DEN ANDEN ALTID, OG VI ER SIKRE PA AT
HAVE M@DT VORES "SOULMATE”, OG VI
KASTER OS UD | RELATIONEN.”
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Sikkerhed i selvfremstillingen er at basere tilliden pa kendskabet til nogle genkendelige
figurer, blandt andet det der tidligere er blevet beskrevet som rollebaseret samarbejde. Sa
laenge vi har en vis forsigtighed i udtrykket og lever op til den forventede adfaerd i rollen, kan
der overfgres tillid fra andre sammenhange og pa baggrund af allerede etablerede
forstaelser af f.eks. roller. Luhmann bygger her videre pa og refererer ogsa til Goffmans
forstaelse, som den blandt andet gengives i “Hverdagslivet rollespil” (Goffman 2014

(1959)). Meyer, Weick og Kramer ser ud til at have brugt denne argumentation som
treedesten til pointen om, at hvis en person definerer sin rolle pa en ny og innovativ vis, altsa
netop ikke har en forsigtighed i udtrykket, kan det heemme denne hurtige tillid baseret pa

genkendelse af rollen som stereotyp.

Ovenstaende omhandler den mere individualiserede tillid, men tillid er ogsa afthaengig af
”systemtillid”, hvor nogle “generaliserede kommunikationsmedier” (Luhmann) er med til at
sikre tilliden, f.eks. tilliden til penge. Systemtillid kan ogsa veere i form af tillid til kendte
samarbejds- og aftalemader i et samfund eller en organisation som f.eks. en
ansattelseskontrakt. Systemtillid er mere robust end personlig tillid ifglge Luhmann, og der
er et gensidigt forggelsesforhold mellem tillid og mistillid i en organisation; saledes vil f.eks.
kvalitetskontroller, som en institutionalisering af mistillid, friggre medarbejderne i
organisationen til ikke at skulle kontrollere hinanden, kort sagt friggre dem til tillid. Senere i
artiklen vil organisationens muligheder for gennem strukturelle, rammesaettende initiativer
at kunne forgge muligheder for samarbejde i tillid blive behandlet. Det kan anses som en
made at kompensere for et upalideligt niveau af ”Swift trust”, men det er hos Luhmann, savel
som hos Meyer, Weick og Kramer, en pointe, at der er forskellige kilder til tillid, der supplerer
hinanden. Meyer, Weick og Kramer pointerer saledes ogsa, at "Swift Trust” nok er en made
at starte samarbejdet pa ved at overfgre tillid fra andre sammenhange, men tilliden vil
udvikles, nar en person har opnaet tilstraekkelig viden til at udvikle udvidede opfattelser af en

samarbejdspartners evner, integritet og velvilje.

AT OVERSKRIDE DET ROLLEBASEREDE SAMARBEJDE

Et sidste tema, forinden en opsamling i forhold til de ledelsesmaessige implikationer, skal

handle om overskridelse af de begraensninger, der er i det rollebaserede samarbejde. Det er
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vigtigt, da de aktuelle tanker om tvaerfagligt, graensekrydsende samarbejde i hgj grad synes at
efterspgrge dette. Som naevnt omhandler ”Swift Trust” de tilfaelde, hvor samarbejdet kan
basere sig pa kendte forstaelser af roller (ofte fagprofessioner), som man har tidligere
erfaringer med at arbejde sammen med. Det er min erfaring, at vi ofte har en relativt snaever
forstaelse af andres professioner, hvorimod vi har brede og nuancerede forstaelser af vores
egen profession. Luhmann har, som tidligere naevnt, redegjort for, hvordan tillid altid er
baseret pa generaliseringer. Tillidsdomme udstraekker sig til andre “lignende” tilfaelde, og i
det omfang de bliver bekraeftet, stabiliserer de en indifference over for forskelle. Det er altsa
fundamentalt samme mekanisme, nar personer udstraekker deres tillid fra en bestemt
fagperson til nye personer, de mgder inden for professionen, som nar den udstraekkes
yderligere til personer fra samme arbejdsfelt men fra andre professioner. Men det er hele
tiden en yderligere udstraekning, og det baserer sig altid pa en forstaelse af ”“lignende”

tilfeelde.

“DET ER ALTSA FUNDAMENTALT SAMME MEKANISME,
NAR PERSONER UDSTRZKKER DERES TILLID FRA EN
BESTEMT FAGPERSON TIL NYE PERSONER, DE M@DER
INDEN FOR PROFESSIONEN, SOM NAR DEN UDSTRAEK-
KES YDERLIGERE TIL PERSONER FRA SAMME ARBEJDS-
FELT MEN FRA ANDRE PROFESSIONER. MEN DET ER
HELE TIDEN EN YDERLIGERE UDSTRAEKNING, OG DET
BASERER SIG ALTID PA EN FORSTAELSE AF
"LIGNENDE” TILFALDE.”

| forleengelse af begrebet “udstraekning” har Ernst & Chrobot-Mason beskrevet, at isaer
specialister ofte har staerke holdninger til, hvad den primaere opgave er, og hvilken faglighed
der skal til for at Igse den (Ernst & Chrobot-Mason 2010). Det ma vaere en opgave for os alle
at vaere nysgerrige i forhold til andre professioner og forskellige personers mader at forvalte
denne profession pa, ligesom det ma vaere en ledelsesopgave at koble forstaelser mellem det

lokale perspektiv til et mere helhedsorienteret perspektiv.

Mange, ikke mindst offentlige organisationer, er aktuelt meget optagede af samskabende
processer forstaet som samskabelse med brugere og pargrende. Her kan ”Swift Trust”

taenkes at blive besveerliggjort. Der er jo netop ikke kendte forstaelser af den anden, men
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derimod en situation hvor fagpersoner skal samarbejde med personer i de meget brede
kategorier brugere eller pargrende. Der er tidligere blevet redegjort for Goffmans teori om
hverdagslivets rollespil, og Meyrowitz har lavet nogle supplerende kategorier til Goffmans
frontstage og backstage kategorier, altsa at vi opfgrer os pa en made nar vi er “pa” frontstage
og en anden made i baglokalet backstage (Meyrowitz 1985). Nar borgere eller kunder
inviteres teettere pa i samskabende processer, oplever de lidt af, hvordan teamet af
professionelle er savel backstage som frontstage og ogsa overgangene fra de to verdener.
Teamet af professionelle ma derfor laengere om bagved og opfinde noget, som Meyrowitz
benaevner “dybt backstage”, som kun teammedlemmerne deler. Det er altsa en pointe, at de
professionelle, der “optraeder” sammen, har behov for et backstage, og hvis dette er delt
med borgere eller kunder, ma de opfinde et “dybt backstage”. Nar de professionelle laver
interne aftaler “dybt backstage”, friggres de ogsa til ekstern tillid jeevnfgr den tidligere
beskrivelse af det gensidige forggelsesforhold mellem tillid og mistillid i en organisation i

form af eksemplet med kvalitetskontroller.

Debra Meyerson og hendes team udfoldede deres teori om ”Swift Trust” ved at undersgge
amerikanske filmmiljger, og med et, indremmet, mere journalistisk greb hvad er sd mere
naerliggende end at spgrge en erfaren filminstruktgr, som samtidig har beskaeftiget sig meget
med instruktgrernes ansvarsomrade og sarlige arbejdsform — Christina Rosendahl - om,
hvordan hun arbejder med hurtig tillid og iseer med at overskride begraensninger i det rent
rollebaserede samarbejde. Christina er kendt for “"Rosendahl-metoden”, en metode der bl.a.

ogsa undervises efter pa filmskolen:
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Der er med Christina Rosendahls egne ord tale om en radikal iscenesattelse, “alle vil jo gerne
veere konger i deres eget lille rige,” som hun senere udtrykker det, og dette bryder hun altsa
med via denne iscenesattelse, hvor hun i gvrigt ogsa opfordrer til at krydse faggraenser, altsa

komponisten behgver ikke komme med musik.

Der er altsa mulighed for at iscenesaette, og gennem denne isceneszettelse accelerere
udviklingen af tillid, iseer i forhold til at overskride begraensningerne i den rollebaserede tillid

og ved det rent rollebaserede samarbejde. Dette kan naturligvis ske pa et utal af mader. |

www.lederliv.dk 9



ovenstaende tilfeelde er det med en tydelig iscenesaettelse fra en synlig lederfigur, men det
kan ogsa vaere dette, i bredere forstand, at skabe rammebetingelser for tillidsudvikling

mellem personer i symmetriske relationer, hvilket vil blive behandlet i det afsluttende afsnit.

HVORDAN FREMMER MAN LEDELSESMASSIGT TILLIDEN | MIDLERTIDIGE
TEAMS?

Der er forskellige kilder til tillid, der supplerer hinanden, sommetider pa samme tid,
sommetider i sekvenser. Meyer, Weick og Kramer pointerer saledes ogsa, at ”Swift Trust” nok
er en made at starte samarbejdet pa ved at overfgre tillid fra andre sammenhange, men
tilliden vil udvikles, nar en person har opnaet tilstraekkelig viden til at udvikle udvidede

opfattelser af en samarbejdspartners evner, integritet og velvilje.

“DER ER FORSKELLIGE KILDER TIL TILLID, DER SUP-
PLERER HINANDEN, SOMMETIDER PA SAMME TID, SOM-
METIDER | SEKVENSER. MEYER, WEICK OG KRAMER
POINTERER SALEDES OGSA, AT "SWIFT TRUST” NOK ER
AN EN MADE AT STARTE SAMARBEJDET PA VED AT OVER-
FORE TILLID FRA ANDRE SAMMENHANGE, MEN TIL-
LIDEN VIL UDVIKLES, NAR EN PERSON HAR OPNAET
TILSTRAKKELIG VIDEN TIL AT UDVIKLE UDVIDEDE OP-
FATTELSER AF EN SAMARBEJDSPARTNERS EVNER,
INTEGRITET OG VELVILJE.”

Der er som naevnt et gensidigt forggelsesforhold mellem tillid og mistillid i en organisation,
saledes vil, som naevnt ovenfor, kvalitetskontroller, som en institutionalisering af mistillid,
kunne friggre medarbejderne i organisationen til ikke at skulle kontrollere hinanden, kort sagt

friggre dem til tillid.

Ledelsens muligheder for gennem strukturelle, rammesaettende initiativer at kunne forgge
muligheder for samarbejde i tillid er altsa dels at drage nytte af faanomenet ”Swift trust”, dels

at udvikle videre pa denne tillid.

”Swift Trust” er i hgj grad noget, der fremspirer i bestemte kontekster, bestemte
samarbejdssituationer, i hvilken forbindelse Meyerson, Weick og Kramer blandt andet

fremhaever at ”Swift Trust” iszer er til stede i grupper, der har en begraenset levetid, dannet
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omkring et faelles og relativt klart mal eller formal, og hvor deres succes afthanger af en
stram og koordineret kobling af aktivitet. Rammesaetning af opgaver ma derfor blive en

meget vaesentlig ledelsesopgave.

Det er ogsa saledes, at jo mere tidspresset man er i en samarbejdssituation, jo mere vil
samarbejdet basere sig pa et rollebaseret samarbejde. Der er ikke tid til at skelne og udforske
de personlige nuancer dybere. Der er altsa et behov for, at ledere giver mulighed til personer
fra forskellige afdelinger for at afprgve samarbejdet ikke kun i meget tidspressede
samarbejdssituationer. Det er neermere beskrevet f.eks. i teorier om ledelse af relationel
koordinering og er jo ogsa et element i Rosendahl-metoden, som den blev beskrevet ovenfor.
Her var der dels tale om tydelig rammesaetning, dels blev der afsat tid til at udvikle

samarbejdet, ogsa selv om projektet i gvrigt var meget tidspresset.

Ovenstdende kan siges at vaere strukturelle elementer, men ”Swift Trust” baserer sig jeevnfgr
definitionen, ”"En kollektiv forestilling om at hvert medlems inklusion i gruppen baserer sig pa
en rig og relevant erfaring,” ogsa pa nogle kulturelle elementer. Fgr man far oplysninger om,
eller erfarer noget videre om den anden, ma ens viste tillid veere udtryk for ens egen
disposition for tillid. Pa samme vis vil ens gruppetilhgrsforhold, den gruppetaenkning og de
kollektive antagelser, der er i forhold til at samarbejde med andre uden for gruppen, ogsa
pavirke tillidsniveauet. Der er et stort potentiale i, og en ledelsesopgave i forhold til, at
udvikle denne kollektive forestilling om, at hvert medlems inklusion i gruppen baserer sig pa
en rig og relevant erfaring. En ny kollega er blot en kollega, der har sine erfaringer andre
steder fra, og i lige sa hgj grad som en organisation skal on-boarde og lzere fra sig, bliver det

vigtigt at stille sig selv spgrgsmalet: Hvad har du leert af din nye kollega?

Den luhmannske tilgang gav forstaelse af, at tillid er noget, der laeres og baserer sig pa
udstraekning af tillidsdomme til andre “lignende” tilfeelde, og i det omfang de bliver
bekraeftet, stabiliserer de en indifference over for forskelle. Der er altsa en laereproces, og en
stor tillid inden for et etableret team behgver ikke at reducere tilliden ved samarbejdet med
andre. Der er mulighed for kontinuerligt at forstaerke denne udstraekning af tillidsdomme ved
at koble det lokale perspektiv til et mere helhedsorienteret perspektiv. Der kan der vaere en
ledelsesopgave i at udfordre gruppetaenkning, altsa meget lokale og unuancerede forstaelser
af den primaere opgave eller af bestemte problemer og hvilken faglighed, der skal til for at

lgse dem. Det kan f.eks. ske ved at finde mere nuancerede forstaelser ogsa internt i gruppen.
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Lederen kan opfordre til at komme med indvendinger og tvivl, lade deltagerne indga i andre
teams gerne tveerfagligt sammensat, lade gruppen komme i dialog med andre

repraesentanter inden for organisation eller inddrage eksterne eksperter.

Det ma, som tidligere naevnt, vaere en opgave for os alle at vaere nysgerrige i forhold til andre
professioner og forskellige personers mader at forvalte deres profession pa, ligesom det ma
vaere en ledelsesopgave at koble forstaelsen mellem det lokale perspektiv til et
helhedsperspektiv, hvilket en faelles dialog om forstaelsen af organisationens kerneopgave

kan veere et greb i forhold til, og et meget udbredt greb at anvende aktuelt.

Andre muligheder for at starte tilliden pa et hgjt niveau er at basere samarbejdet pa nogle
kendte spilleregler i organisationen og i de enkelte teams. Det relaterer sig til Luhmanns
begreb om systemtillid. Nar ledelsen vil fremme ”Swift Trust”, vil en medarbejder f.eks.
henover et ar indgd i en raekke forskellige projekter, hvor der er nogle traek ved
samarbejdsformen, der gar igen, ofte understgttet af en god projektgovernancemodel dvs.
en beskrivelse af fremgangsmader ved projektarbejde i den enkelte organisation. Der er
saledes mulighed for at frisaette til tillid gennem mere eller mindre faste spilleregler for
samarbejde i midlertidige samarbejdskonstellationer. En gget kapacitet for understgttelse og

fremme af "Swift Trust” g@r det lettere at samarbejde i midlertidige teams i organisationen.

"NAR LEDELSEN VIL FREMME "SWIFT
TRUST”, VIL EN MEDARBEJDER F.EKS.
HENOVER ET AR INDGA | EN REKKE
FORSKELLIGE PROJEKTER, HVOR DER
ER NOGLE TRZK VED SAMARBEJDS-
FORMEN, DER GAR IGEN, OFTE UNDER-
ST@TTET AF EN GOD PROJEKTGOVER-
NANCEMODEL.”
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