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hybridarbejde?
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Mere viden:

Vidensrapport om hybride
arbejdsformer og det
psykosociale arbejdsmiljo

Udarbejdet af Kasper Edwards, Christine Ipsen,
Mejse Hasle & Anne Pedersen DTU Management
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Branchefallesskaberne for arbejdsmiljp (BFA) og Arbejdsmiljgradet

R .@. BFA==
’I ™ o

sz
BFA e bfa-idk ARBEJDSMILJ@RADET

https://www.bfa-i.dk/generelt/hybridarbejde-oqg-det-

Redskaber:

16 veerktejer,

der kan sikre et godt
arbejdsmilje, nér et team
arbejder pa forskellige
lokationer.

https://www.hk.dk/omhk/sektor/lkommunal/space

psykosociale-arbejdsmiljoe
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Hybridarbejde....

Er en made at arbejde pa, hvor
udfgrelsen af arbejdet er en
blanding af, at nogle gange
udfgres arbejdet i
arbejdspladsens fysiske
bygninger, og andre gange
udfgres arbejdet andre steder [...]
eksempelvis hjemmefra.

(Holdt Christensen, 2022, p.31)
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Hybridarbejde har mange former

Commuter hubs: ridging
the gap between home and

work | . ;i
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Tre fordele ved at arbejde hjemmefra

Forbedret familie - arbejdslivsbalance

Man sparer transporten til- og fra arbejde.
Det giver ekstra tid til venner, familie
og hjemmeliv.

Effektivt arbejde %

I stedet for at bruge tid pa mgder og meningslgse
opgaver pa arbejdspladsen kan man fokusere
pa opgaverne uden afbrydelser.

Selvledelse

I stedet for at blive kontrolleret kan man tage
en pause, nar man vil.
Man har mere kontrol over ens dag

Tre ulemper ved at arbejde hjemmefra

Hjemmekontorets begraensninger

I stedet for et liv med social interaktion og motion,
kommer man mindre ud af hjemmet, og har be-
graenset kontakt med mennesker. Man er 'limet fast'
foran computeren og har leengere arbejdsdage

Usikkerhed i arbejdet
' I stedet for at finde veerdi og mening i arbejde falder
veerdien af arbejde, da der ikke er nok at lave,
. A opgaverne er ikke sa interessante, og det er van-
skeligt at vurdere, hvad man skal arbejde med.

Utilstraekkelige veerktojer

I stedet for at have let adgang til de dokumenter
og veerktgjer, der skal anvendes i ens arbejde,

er der begraenset adgang til ngdvendige doku-
menter, data og veerktgjer/systemer. Det gor det
vanskeligt at udfgre ens arbejde.

Hrskerzonen

Stgttet af Lundbeckfonden Blivpartner  Forskoler  Nyhedsbreve  Center for Faglig Formidling  Om Forskerzonen Q

Forside Kommentar Boger Podcast Video Nyt om navne

Forskere kortleegger seks
pejlemeerker til det gode
hjemmearbejde

forskere har undersegt, hvad vi kan lide og ikke lide ved
bejde — og de fund kan gavne bade trivslen og

ARTIKEL
AF FORSKER

Christine Ipsen, Kathrin Kirchner
og John P. Hansen

Videnskab.dk 25.marts 20z




Fleksibilitet er ikke bare en geografisk forskydning af

HE
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(Fisher & Fisher, 2001; Jacobs, 2004; Li & Scullion, 2006).
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Hybridarbejde —
Lidt tal

Title
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Bedre koncentration pa hjemmearbejdspladsen

Hvor ofte oplever du ikke at kunne )
oncentrere dig tistraekkeligt pa “< s @ Arbejdspladsen
arbejd...
Hvor ofte oplever du ikke at kunne
koncentrere dig tilstraekkeligt pé @ llemmearbejdspladsen

arbejd...

0% 25% o0 75% 100%
B sitid @ Ofte 0 Afogtil @ Naesten aldrig [l Aldrig

-

Hvor ofte oplever du ikke at kunne koncentrere dig tilstraekkeligt pa arbejdet?
Pa den fysiske arbejdsplads (gverste svar)?
Pa hjemmearbejdspladsen (nederste svar)?
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Feerre forstyrrelser pa hjemmearbejdspladsen

Hvor stor en del af din arbejdstid er du

a0
arbejde (fx andre menneskers tal...

udsat for stgj, der forstyrrer dig i dit

Arbejdspladsen

Hwvor stor en del af din arbejdstid er du
udsat for stagj, der forstyrrer dig i dit | 6
arbejde (fx andre menneskers tal. .

45 D

Hjemmearbejdspladsen

0% 25% 50% 75% 100%
B aiid @ ofte 0 Afogtil @ Naesten aldrig [ Aldrig
Respondenter

“Hvor stor en del af din arbejdstid er du udsat for stgj, der forstyrrer dig | dit arbejde (fx. andre menneskers
tale, ventilation, trafik)?

Pd den fysiske arbejdsplads (@verste svar)?

PG hjemmearbejdspladsen (nederste svar)”
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Bedre produktivitet pa hjemmearbejdspladsen

P4 en skala fra 0-10, hvordan vil du E ¢’
beskrive din produktivitet? i 6 11 30 8 .
Hvor 0 angiver lavest mulig produktivit. .. Arbejdspladsen

P4 en skala fra 0-10, hvordan vil du
beskrive din produktivitet? | 2 38 Hjemmearbejdspladsen
0% 25%

Hvor 0 angiver lavest mulig produktivit. ..

1 50% 75% 100%
BoB' V208202 sPB:sB708: 09 B0

Pa en skala fra 0-10, hvordan vil du beskrive din produktivitet? Hvor O angiver lavest mulig
produktivitet og 10 angiver hgjest mulig produktivitet.

Pa den fysiske arbejdsplads (averste svar)?
Pa hjemmearbejdspladsen (nederste svar)?
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Men, mere arbejde i fritiden pa hjemmearbejdspladsen

Hvor ofte arbejder du pa dage, hvor du

egentlig har fri, fx i weekender, fridage Arbejdspladsen
eller ferier ...

Hvor ofte arbejder du pa dage, hvor du . .

egentlig har fr, fx | weekender, fridage m |emmearbejdspladsen
eller ferier ...

B Altid i Ofte Af ogtil [l Nesten aldrig [l Aldrig

Hvor ofte arbejder du pa dage, hvor du egentlig har fri, fx weekender, fridage eller ferier...
Pa den fysiske arbejdsplads (averste svar)?
Pd hjemmearbejdspladsen (nederste svar)?
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Praeference for Hybridarbejdet -
Opgavens karakter og pendlertid

Jo mere pendlertid, jo flere dage gnsker man at arbejde hjemme

Mumber of working days per month

11l

<15 min 15-30 min 30-60 min =60 min

10

8

4]

KEilde; Dias da Sihva et al., 202360




=
=
—

W

Flere gnsker at arbejde mere hjemmefra end de ggr idag

Hvor mange dage om ugen arbejder Hvis du frit kunnne vaelge, hvor mange dage om
du i gennemsnit hjemmefra i ajeblikket? ugen ville du sa foretraekke at arbejde hjemmefra?

&g har aldrig arbejdet hjemmefra far JE"g El’bE‘jdEr JE‘Q vil Ikk'E ﬂfhE‘jdE
e s aldrig hjemmefra hjemmefra
Mindre end en dag Mindre end en dag Mindre end en
dag om ugen
En dag Endag Endag
Todage § 2% To dage To dEgE

Tre dage § 1% L T“:_.. d g m

Tre dage - ag ki

Fire dage | 0% T — ¥ -

! Fire dage : Fire dage 5

Fem dage | 1% Fem dEgE E Fem dEgE E

b3

Seks dage | 0% Seks ﬂEgE 0 [ | % Seks dEgE 0 %

. Far NU & @NSKET | i

Syv dage | 0% = =

Syv dage |0 = Syv dage |0 i

» Corona . ] | |
u ~EasL G o 0O 5 10 15 20 25 30 35 Pct 0O 5 10 15 20 25 30 35 Pct

Fra 11% til 42% der arbejder hjemme en eller flere dage om ugen. @nske: 75%

Date DTU Title




DTU
= Energi-effektivisering - Workplace Management

» Hvordan bruger vi arbejdspladsen
bedSt’? Workspace optimisation

* Areal effektivisering?
- Energiforbrug?

 Sensorer til monitorering og optimering e e —
_ Realtidedata )
— Etik?

* Der er brug for et samlet blik pa
— FM, HR, strateqi, ledelse, AM etc.
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5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0

HK Undersggelse:

Ledelse ikke associeret med antal hjemmedage/uge

Ledelse og antal dage hjemme

m | edelseskvalitet - arbejde mLedelseskvalitet - hiemme = Relation til leder

m Social statte - arbejde

0 0,5 1 2 3 4 5

Social stgtte - hjemme
hjemmedage/uge
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1,

o1
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HK undersggelse:
Antal hjemmedage/uge uden betydning

HK undersggelse — Skala 1-5

B Mening i arbejde mjobtilfredshed mInvolvering m Rolleklarhed - Arbejde

0 0,5 1 2 3 4 5

hjemmedage/uge
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Forventninger til fremtiden

Figur 11. ZAndring i virksomhedernes holdning til hjemmearbejde
Pa hvilken made har det seneste halvandet ar (fra COVID-19 og frem) aendret din virksomheds
holdning til hjemmearbejde?

Pct. B
80 77 5
60 é
NZ &
v. !
40 £
k:
]
20 g
7 z
' =
3 2 3
' 0 B C s
Vi abner for Vi kommer til at Vi har ikke Det er ikke
mere mindske a&ndret holdning muligt at arbejde
hjemmearbejde hjemmearbejde til hjemmearbejde hjemmefra i

min virksomhed
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Temaer og dilemmaer

Title 18
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* The big why?
—Hvorfor skal jeg komme pa arbejde?

 Har vi lgst gaden om stress?
—Nar man bade kan trives og veere

produktiv?

 Det er kollegerne og det sociale der
begejstrer os | arbejdet — der gar, at vi trives

* For meget “Jeq” => for lidt feelles ansvar
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Relationer og organisatorisk tilhgrsforhold

Et mindre netveerk Hvad med det
af teette relationer? organisatoriske
tilhgrsforhold?

"

ieie AR




DTU
= Institutionaliseret fleksibilitet

* Fravi = jeg =2 Vi

o 3+2, 4+1, 2+3

* Fremmgde pa konkrete dage og mgder?
* Ledelse pa forkant

— Forventningsafstemning Individual Social
— Folk mgder ind ifm. f
« konsolidering eller re-organisering, Isolation< Egoisme < > Regulation > Regime
» ved nyansaettelser, /
« sammensaetning af nye teams "‘g::.“’
* Etc. et
- Hvor mange regler gnsker vi? ULt s o

- Og hvilke?

Date DTU
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Nye talemader om og pa arbejdspladsen

» Hvad vil det sige at ga pa arbejde — | ()Bwi

hos 0s? Som ny kollega hos KOM-X tilbyder

: . )
 Omtales arbejdspladsen positivt
eller negativt?

=21 Hvad vil | skriveiet |,
job-opslag? o

jde
g opgaverne med ayguge (og
utilgeengelige) kolleger for at sikre de

bedste lgsninger
- Vi har (ikke) et socialt miljg med
== ugentlige aktiviteter, da vi (ikke)
mener at den spontane vidensdeling

« “hvorfor skal jeg komme pa kontoret, nar jeg
kan bruge tiden bedre derhjemme?”

« “Det er mange forstyrrelse pa kontoret”
* “Vivil gerne give mulighed for fleksibilitet...”

CUSTOMER SERVICE
equire:

» “Muligheden for at arbejde hjemmefra er at og sparring er verdifuldt for (nye)
personalegode” kolleger.
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Soclal opmeerksomhed, sensing og hybridarbejdet
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Tillid, kontrol og selvledelse

* Tillid og selvledelse
— Tillid er en central veerdi
— Selvledelse beskrives ogsa som et positivt element i arbejdslivet.

« Balancen mellem tillid og kontrol
— Lederne har stort fokus pa at udvise tillid til medarbejderne
— Kan veere ngdvendigt at tiekke op/ pa opgavelgsningen pa hjemmekontoret

» Arbejder med hvordan ledere bedst kan tjekke op uden at forekomme

kontrollerende
— Vanskelig balance
— Mistanke kan fare til overreaktion
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Den psykologisk kontrakt under pres

Den psykologiske kontrakt: De

Konsekvenser af
oplevede
kontraktbrud:
Mistillid

uskrevne regler og forventninger

<l

vi har til hinanden | organisationen

Uretfeerdighedsfalelse
Konflikter

Kontraktbrud: Nar vi oplever, at den o
Demotivation

ene part ikke lever op til de

uskrevne regler i relationen Parzefall & Covle-Shapiro (2011

Zacher & Rudoplh (2021)
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Den psykologisk kontrakt under pres >

Dynamisk: Udvikler sig hele tiden

Manglende kontakt: Kontrakten skrider

To cirkler kolliderer:
1) leder og leders leder

2) leder og team
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Opgavefordeling, A - B hold, og de glemte

 A-B hold
— A-holdet; De som altid er inde

« Opgavefordeling kan blive skaev
— A-holdet far hasteopgaverne
— Pa sigt bliver det maske ogsa A-holdet som far lganforhgjelse
— Nabo-effekten — vi henvender os til dem vi kender

* De glemte
— Dem som arbejder meget hjemme
— Kan vaere meget effektive
— Man vaesentlig risiko for at de bliver glemt, ikke involveret og ikke hgrt
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Sammenhangskraft O

« Fokus pa at skabe sammenhangskraft i afdelingen
« Kontoret er blevet et socialt mgdested — relationer vedligeholdes

« Vanskeligt at etablere uformelle mgdeflader for faglige diskussioner
— Prioriteres ikke af medarbejderne
— Kan svaekke sammenhaengskraften og maske opgavelgsning

* For hvem og for hvad samles vi?
— Leder, team, individ?
— Vi'et skal tale op — vi har en feelles opgave og ansvar
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Den tomme arbejdsplads

« Seerligt nyopstartede medarbejdere kan opleve den nye arbejdsplads som
tom og kan savne kollegialt naervaer

« Generelt (savel nye som "gamle”) er det demotiverende at mgde ind, hvis
kontoret forekommer tomt og der mangler kollegial tilstedeveerelse.

« Eksperimenter med forskellige konfigurationer
— Faste kontordage, lgbende aftaler, rotation, h)emmedage, mgdefri dage
— Kontekst og behov er forskellige og det skal aftales i teamet
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8 I(;]dl\”d’ Gruppen Ledelse
Ledelse o]0 Vidensdeling og sparring medarbejderne
Organisation Opgavefordeling Balancen mellem

og "medarbejderne, tillid og kontrol
2 22 der er inde Sammenhaengskraft
. HM . Den tomme
NRRAA arbejdsplads Jeg eller
Vi? ®
I_|_|
@e®
Individ .
Organisation
Fleksibilite
Arbejd%livsbalance Fzlles
Sygdom? retningslinjer?
Ro og fordybelse Fastholdelse og
® Selvoplevet rekruttering i
) produktivitet Onboarding H

Greenselgshed
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Lederne er mere presset af hybridarbejde

« Vanskeligt ved at fornemme og forebygge
« En del kommunikation gar fra 1-mange til 1-1

* Ledere oplever at bruge mere tid og na mindre

« Sveert ved at finde en ledelsesform, der er velfungerende i1 hybridarbejde
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Hvem stgtter lederne | deres lederudvikling?

- Ledelse udvikler og eendrer sig hele tiden

&0

- Ledelse af forandringer - en dynamisk rolle, der udvikler sig |
takt med forandringen.

- Leders leder er typisk ikke hybridleder

— Ingen sparring og spejling

19plege-pugAH I‘

AAA

- Ledernes oplevelse af implementering af hybridarbejdet
(2021).

— modtaget mest stagtte fra deres egne medarbejdere og ledere (kolleger

0g netvaerk),
— der manglede administrativ stgtte

3

L

Ipsen C, Kirchner K, Andersone N and Karanika-Murray M (2022) Becoming a Distance Manager: Managerial Experiences, Perceived Organizational Support, and Job
Satisfaction During the COVID-19 Pandemic. Front. Psychol. 13:916234. doi: 10.3389/fpsyg.2022.916234
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Vi skal arbejde med hvordan vi arbejder

« Hybridarbejde udfordrer

* Nye opgaver skal saettes | system
— E.g. modtage nye medarbejdere

* Videndeling — ikke naturligt leengere og skal styres

 Lav systematiske forsgg med sma forandringer af arbejdet
— E.g. checkins, nye mgdeformater etc.
— Foglg op og evaluer
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« Hvordan bidrager
hybridarbejdet til
opgavelgsningen og den
overordnede strateqi?

 Hvilken veerdi skaber det
— og for hvem?
— For nogle? For alle?

« Mal pa effekten — trivsel
og arbejdet

Hybridarbejde og fleksibilitet - Mal eller middel?

Fleksibilitet, kontorpladser og

landskab, bygningsbehov,

omkostninger, klimaaftryk osv.
Empowerment, selvledelse
0g autonomi

Sociale, digitale, problemlgsning,
skabe neerhed over distance

People Culture,
Practices Performance,
Results,
Behaviour

Hvilke opgaver med hvem
og hvornar, nye
arbejdsprocesser og
praksis?

Hvordan belgnner man og
hvad skal belgnnes?

Laver folk det de skal?
Hvilken rolle spiller tillid?

Process

Rewards
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Konklusion

* Hybridarbejde er attraktivt for medarbejderne
— Kan bidrage til trivsel, produktivitet og kvalitet

* Lederne oplever, at det er mere kraevende
— Vanskeligt at have en fornemmelse for medarbejderne
— Mindre effektivt

 Stagt lederne | deres hybridledelse

* Overvej, hvad hybridarbejde bidrager med, og hvordan det skal bruges
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