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FORORD

Muligheden for hjemme- og hybridarbejde udgar et potentiale for virksomheder
deres medarbejdere og for nye monstre for boseetning i Danmark.

Virksomheder og medarbejdere er i langt overvejende grad glade for
hjemmearbejde. Virksomhederne styrker deres rekruttering og fastholdelse
og produktiviteten falder ikke - tveertimod. For medarbejderne skaber det
storre arbejdsgleede, oger deres jobsggningsomrade og giver bedre balance
i hverdagen. Det sker dog ikke af sig selv. For at realisere potentialerne af
hjemmearbejde er der en reekke omrader, som virksomhedsledere skal veere
opmeaerksom pa.

Forméalet med fokusanalysen har veeret at blive klogere pé, hvordan virksomheder
og deres medarbejdere pa bagkant af Covid 19 har taget erfaringer med
hjemmearbejde og de deraf ogede digitale kompetencer til sig. Er det noget
virksomheder og deres medarbejdere er glade for? Hvilke muligheder skaber
det? Og samtidig hvilke udfordringer indebaerer det? Og hvordan og hvor kan
okosystemet understotte den udvikling?

Metodisk er der foretaget en desk-research af eksisterende litteratur pa omradet.
Dertil er foretaget to omfattende sporgeskemaundersogelser til hhv. ca. 2.200
medarbejdere, den anden til ca. 500 virksomheder, med henblik pa at afdaekke
omfang af hjemmearbejde og perspektiver derpa. Besvarelserne er suppleret
med en registerdataanalyse af vaner ifm. bosaetning og jobskifte. Der er
herudover udfart en raekke kvalitative interviews med virksomheder som er

naet langt i implementeringen af hjemmearbejde. Endelig er der afholdt en
workshop med en raekke aktorer indenfor regional udvikling og erhvervsfremme
mhp. at identificere indsatser.

Styregruppen har medfinansieret analysen og igennem hele processen har
bidraget med veerdifulde input og indspil. Styregruppen har bestaet af:
Region Nordjylland, Region Sjaelland, Region Hovedstaden og Erhvervs-
fremmebestyrelsens sekretariat.

HBS Economics og Hanne Shapiro future har veeret konsulent pa analysen
Herfra skal lyde en tak til alle, der har bidraget.

REG LAB, december 2023
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1. Indledning og sammentatning

BAGGRUNDEN FOR ANALYSEN

Hjemmearbejde og muligheden for hybride arbejdsformer, som for alvor blev sat pd dagsordenen i Danmark under
COVID-19-pandemien, og som siden da kun er vokset i udbredelse, udger en af de starste omveeltninger pd det
danske arbejdsmarked i mange artier.

Muligheden for hjemme- og hybridarbejde udger et potentiale for Danmark som helhed, idet det helt grundleeg-
gende kan bidrage til, at behovet for geografisk neerhed mellem bopael og arbejdsplads reduceres. Hvis jobbet helt
eller delvist kan udfares fra distancen, og man ikke i samme omfang er geografisk bundet, nér det kommer til bo-
seetning, jobsagning, rekruttering og placering af arbejdspladser, kan det sdledes bidrage til at skabe en gget fleksi-
bilitet, som er til gavn for bdde medarbejdere og virksomheder sével som samfundet som helhed. Hertil kan brugen
af hiemmearbejde og den @gede fleksibilitet i sig selv medfare potentialer for bdde virksomheder og medarbejdere
i form af @get livskvalitet og konkurrenceevne.

Udviklingen rummer potentialer for en anden form for arbejdsliv, som foregar leengere vaek fra de store byer og med
lavere leveomkostninger, tilbud om naersamfund, natur mv. Det kan bryde de seneste artiers tendens til @get urba-
nisering, hvor yderomréderne i Danmark er blevet affolket med iseer den yngre del af befolkningen og ofte er sakket
bagud i forhold til eksempelvis uddannelsesniveau. Denne udvikling har bl.a. bidraget til, at yderomraderne har haft
lavere vaekst end omréderne i og omkring de starre byer.

Denne rapport kortlaegger brugen af og holdningen til hjiemmearbejde i Danmark. Desuden belyses, hvilke mulighe-
der og udfordringer hjemmearbejde understgttet af digitale teknologier kan medfare for private og offentlige virk-
somheder og deres ansatte. Endeligt afdeekker rapporten ogsé tiltag og indsatsomrader, der kan bidrage til at redu-
cere barrierer og indfri potentialer i forhold til @get hjemmearbejde, og som relevante aktgrer i samspil med virk-
somheder kan igangsaette med henblik pd at fremme udviklingen pé arbejdsmarkedet og styrke balancen mellem
land og by i Danmark.

ANALYSENS METODE

Gennem analysen anvendes begrebet hiemmearbejde. Selvom begrebet antyder, at arbejdet foregdr i hjemmet,
skal det i virkeligheden forstas som et bredere term, der deekker alle former for arbejde, der ikke udfgres pa den
fysiske arbejdsplads. Analysen er udarbejdet ved at kombinere en reekke datakilder og analysemetoder. Der er
foretaget en omfattende desk research af den eksisterende litteratur pd omradet. Indsigterne herfra spiller ind
hele vejen igennem rapporten. Dertil er der foretaget to omfattende spgrgeskemaundersggelser. Det ene til ca.
2.000 medarbejdere pa det danske arbejdsmarked og den anden til 500 arbejdsgivere. Spargeskemaundersg-
gelserne kortleegger det faktiske omfang af hiemmearbejde i Danmark og afdaekker medarbejdernes og arbejds-
givernes perspektiver derpd. Besvarelserne herfra er blevet suppleret med en registerdataanalyse af danskernes
boseetnings- og jobskiftevaner. Derudover er der udfgrt 9 dybdegéende, kvalitative interviews med virksomhe-
der, som er ndet langt med implementeringen af hjemmearbejde som fast del af deres strategi. Endeligt er der
afholdt en workshop med en raekke regionaludviklings- og erhvervsfremmeaktarer med henblik pa at identificere
aktgrer og indsatsomrader, som kan understatte udnyttelsen af de muligheder og potentialer, hjemmearbejde
indebeerer.

STOR UDBREDELSE AF HIEMMEARBEJDE PA DET DANSKE ARBEJDSMARKED

Brugen af og gnsket om hjemmearbejde har i meget hgj grad vundet indpas péa store dele af arbejdsmarkedet. Det
taler for, at de potentialer, der méatte veere forbundet med hjemmearbejde, kan have vidtreekkende implikationer for
det danske arbejdsmarked.
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Sdledes arbejder mere end 1 ud af 3 medarbejdere péa det danske arbejdsmarked i dag regelmaessigt hjemmefra
mindst én dag om ugen. Der er forskel pa tveers af jobtyper, og 6 ud af 10 medarbejdere i digitale og vidensbaserede
jobs og naesten 5 ud af 10 i traditionelle kontorjobs arbejder regelmaessigt hjemmefra, mens hele 3 ud af 10 i de
digitale og vidensbaserede jobs arbejder hjemmefra mindst tre dage om ugen. Analysen finder samtidigt, at 3 ud af
10 medarbejdere péa tveers af alle jobtyper gnsker mere hjemmearbejde, end de har i dag, hvilket peger pa, at ud-
bredelsen kan vokse yderligere.

Figur 1.1 Hilemmearbejde i 2022 fordelt pa jobtyper og gennemsnitligt ugentligt omfang af hjem-
mearbejde.
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er i januar 2023 blevet spurgt, hvor ofte de i gennemsnit har
arbejdet hjemmefra over de seneste 6 maneder. "Ved ikke"-besvarelser er udeladt.

HJEMMEARBEJDE ANDRER BOSATNINGSMONSTRENE

Rapporten viser desuden de farste tegn pd, at hiemme- og hybridarbejde sendrer pa befolkningens bosaetnings-
mgnstre.

For digitale og vidensbaserede jobs samt traditionelle kontorjobs, hvor omfanget af hjemmearbejde er stort, indikerer
analysen, at der er sket en betydelig stigning fra 2019 til 2021 i transporttiden mellem bopael og arbejdsplads for
medarbejdere, der har skiftet bopael. | de fysiske og sociale jobs, hvor udbredelsen af hjemmearbejde er vaesentligt
mindre, er der omvendt ikke sket nogen naevneveerdig udvikling. Det taler for, at brugen af hjiemmearbejde allerede
nu far folk til at bosaette sig leengere vaek fra arbejdspladsen. Analysen finder desuden, at udviklingen primeert finder
sted i Region Hovedstaden.

Resultaterne peger pa, at hiemmearbejde kan veere den farste modtrend til de seneste &rtiers ggede urbanisering,
hvilket pa sigt kan have positive implikationer for balancen mellem land og by i Danmark. Det skal dog understreges,
at de estimerede effekter fortsat er sma. Omvendt m& det forventes, at mulighederne og potentialerne ved hjem-
mearbejde, endnu ikke har omsat sig fuldt ud i eendret adfzerd pé det danske arbejdsmarked. Det taler for, at effek-
terne af hjemmearbejde pé lzengere sigt kan veere starre end det, denne rapport kommer frem til.

Foruden de faktiske eendringer i bosaetningsmgnstrene, viser analysen ogsa, at der generelt er en villighed til @get
mobilitet som falge af hiemmearbejde. For 1 ud af 4 medarbejdere betyder muligheden for hiemmearbejde sdledes,
at de kunne overveje at flytte laengere vaek fra arbejdspladsen, mens det for godt 1 ud af 3 betyder, at man kunne
overveje at sgge jobs laengere fra sin bopael. Hvor farstnaevnte kan have positive implikationer for balancen mellem
land og by i Danmark, kan sidstnaevnte bidrage til at @ge virksomheders adgang til kvalificeret arbejdskraft og derved
reducere flaskehalsproblemer pd det danske arbejdsmarked.
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Figur 1.2 Gennemsnitlig arlig eendring i transporttid blandt personer, der har skiftet bopael i Igbet
af dret, men beholdt deres arbejdsplads, fordelt pa jobtyper.
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik.

POSITIV HOLDNING TIL HIEMMEARBEJDE BLANDT BADE MEDARBEJDERE OG ARBEJDSGIVERE

Muligheden for hjemmearbejde og de zendrede bosaetningsmanstre kan sdledes gavne det danske arbejdsmarked
savel som samfundet som helhed, men det forudseetter, at medarbejdere og arbejdsgivere gnsker det.

Rapporten finder, at bdde medarbejdere og arbejdsgiver er overvejende positivt indstillet over for brugen af hjem-
mearbejde. 2 ud af 3 medarbejdere i Danmark er séledes glade for hiemmearbejde, mens knap 1 ud af 10 er negative.
Tilsvarende er omkring halvdelen af arbejdsgiverne positive over for hjemmearbejde, mens blot ca. 1 ud af 7 er
negative. Det tyder altsé pd, at medarbejderne i gennemsnit er mere positivt indstillede over for hiemmearbejde end
arbejdsgiverne er. lkke desto mindre er den positive indstilling i overvejende grad dominerende for begge parter,
hvilket taler for, at det pa ikke ser ud til, at udbredelsen af hiemmearbejde ma forventes at blive reduceret lige
umiddelbart — snarere tvaertimod.

Figur 1.3 Holdning til hjemmearbejde blandt danske medarbejdere og arbejdsgivere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 medarbejdere og 500 virksomheder pa det danske arbejdsmarked.

POTENTIALERNE VED HIEMMEARBEJDE FOR MEDARBEJDERE OG ARBEJDSGIVERE

Den positive holdning til hjemmearbejde drives af forhold vedrgrende medarbejdernes professionelle sdvel som pri-
vate virke, mens potentialerne for arbejdsgivere bade vedrarer forbedrede muligheder for at skaffe arbejdskraft og
at kunne indrette sig mere fleksibelt og omkostningsbesparende pd arbejdspladsen.
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Selvom bade medarbejdere og arbejdsgivere over en bred kam har en positiv indstilling til hjemmearbejde, kan de
bagvedliggende &rsager til den positive indstilling séledes veere meget forskellige. Arsagerne til den positive indstilling
skal findes i de potentialer, som hhv. medarbejdere og arbejdsgivere oplever som falge af brugen af hiemmearbejde.
De kan pd nogle punkter veaere relativt forskellige, mens de pé& andre omrader har et starre overlap. Det fremgar
nedenfor.

Figur 1.4 Potentialer for medarbejdere og arbejdsgivere ved en @get brug af hjemmearbejde
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 medarbejdere og 500 virksomheder pa det danske arbejdsmarked samt 9 virksomhedscases.

For medarbejderne knytter potentialerne ved hjemmearbejde sig bade til potentialer, der direkte relaterer sig til
medarbejdernes arbejdsliv, og potentialer, som ogséd kommer medarbejderne til gode i bredere forstand uden for
arbejdslivet. Hvad angér de arbejdslivsrelaterede potentialer, handler det bl.a. om, at adgangen til attraktive jobs
@ges, ndr man i stigende grad er villig til at sgge jobs i et bredere geografisk omrade. Dertil oplever hovedparten af
de adspurgte medarbejdere selv, at hiemmearbejde resulterer i hgjere effektivitet og kvalitet i deres arbejde. P4
samme made vurderes hjemmearbejde ogsd at have positive implikationer for arbejdsglaeden. Med hensyn til po-
tentialerne, som ikke relaterer sig direkte til arbejdslivet, er der seerligt potentiale for en grundlazeggende bedre trivsel
i hverdagen, bedre balance mellem arbejds- og privatliv samt @get livskvalitet som falge af starre fleksibilitet i, hvor
man bosaetter sig.

For arbejdsgivere er de vigtigste potentialer ved hjemmearbejde en @get adgang til kvalificeret arbejdskraft og bedre
muligheder for at fastholde medarbejdere. Det angiver knap 2 ud af 3 af de adspurgte arbejdsgivere. Som for med-
arbejderne vil en hgjere produktivitet i meget hgj grad ogsa komme arbejdsgiverne til gode, og her angiver ogsa ca.
halvdelen af arbejdsgiverne, at medarbejdernes produktivitet gges som falge af hjemmearbejde. Blot 1ud af 7 angiver
det modsatte.

Virksomhederne oplever ogsa fordele i forbindelse med indretning og omkostninger i relation til den fysiske arbejds-
plads. Det handler dels om rent gkonomiske fordele som falge af lavere udgifter til husleje, varme, el, vand mv., nar
den fysiske arbejdsplads kan reduceres og/eller flyttes til en billigere lokation. Dette anser knap halvdelen af
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arbejdsgiverne som potentialer. Dertil handler det om potentialer relateret til muligheden for at indrette arbejdsplad-
sen mere effektivt.

BARRIERER FOR AT HOSTE POTENTIALERNE

Hvis det fulde potentiale ved hjemmearbejde skal hastes for virksomhederne, er der en raekke barrierer, der skal
héndteres og nedbrydes.

Selv om holdningen fra bdde medarbejdere og arbejdsgivere er positiv, er der ogsa en raekke ulemper forbundet
med brugen af hjiemmearbejde, som udggr barrierer for @get brug og derigennem indfrielse af potentialerne. Barri-
ererne handler seerligt om fraveeret af socialt samvaer, som béde medarbejdere og arbejdsgivere anerkender som
en udfordring. Ligeledes udfordres sparringen og det daglige samarbejde mellem medarbejdere, hvilket vurderes at
udgare en barriere for oplaering af medarbejdere, implementering af virksomhedskultur, vidensdeling og innovation.
Selvom der allerede i dag er et relativt stort omfang af hjemmearbejde pa visse dele af det danske arbejdsmarked,
kan disse barrierer fortsat begraense udbredelsen og sdledes pavirke, i hvor hgj grad de mange potentialer realiseres.

Derfor er det centralt, at virksomhederne er bevidste om, hvordan de forskellige barrierer kan nedbrydes. | rapporten
er der identificeret en raekke tiltag og opmaerksomhedspunkter, som kan bidrage til at nedbryde barrierer for hjem-
mearbejde. De er sammenfattet nedenfor.

Figur 1.5 Vigtige tiltag og opmaeerksomhedspunkter ved virksomheders implementering af hjem-
mearbejde
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Et gennemgdende budskab i de udfarte virksomhedscases er, at hiemmearbejde ikke kan implementeres ud fra en
"one size fits all’-devise. De centrale tiltag og opmaerksomhedspunkter vil sdledes ikke nadvendigvis veere lige rele-
vante for alle virksomheder, men vil overordnet set veere vigtige at have for gje med henblik p& en succesfuld
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implementering af hiemmearbejde. De fremhaevede aspekter spaender bredt og omfatter en raekke fokusomrader,
som i forvejen er relevante i forbindelse med virksomheders organisering, men som bliver endnu vigtigere, nar der
tillades hjemmearbejde i et bredt omfang. Det kan fx handle om, at man har nogle veldefinerede politikker og prin-
cipper, som medarbejderne skal agere inden for rammerne af, at man som leder har tillid til sine medarbejdere og
besidder relationelle ledelseskompetencer, eller at man sikrer en grundig onboarding af nye medarbejdere. Dette er
ikke nye greb, men bliver endnu vigtigere at have fokus pa, hvis man ikke er fysisk til stede pé kontoret i dagligdagen
i samme grad.

Samtidigt er der omvendt ogsé elementer, som i meget vid udstraekning alene er blevet relevante som falge af
hjemmearbejde. Det drejer sig fx om specifikke aftaler om tilgeengelighed, som ikke tidligere har veeret ngdvendigt
pa samme made, idet tilgeengeligheden ikke i samme grad udfordres, ndr medarbejderne mader fysisk op hver dag
i de samme tidsrum. Ligeledes kan det omfatte etableringen af hybride madesteder og rum, mens implementering
af en raekke digitale veerktgjer primaert ogsa ngdvendiggares af, at medarbejdere skal have de bedste forudszetnin-
ger for at arbejde sammen fra forskellige lokationer.

MANGE AKTGDRER HAR VIGTIGE ROLLER, HVIS POTENTIALERNE SKAL INDFRIES

En lang raekke aktgrer kan medvirke til, at potentialet i hjemmearbejde hgstes, og der kan pad den baggrund veere
behov for national koordinering.

Hvis potentialet i hjiemmearbejde skal indfries, skal de identificerede barriere nedbrydes, og her har en raekke centrale
regionale og nationale aktgrer en rolle at spille. Vi har grupperet aktgrernes fokusomrader i tre temaer til at fremme
og hgste gevinsterne af hjemmearbejde. Det drejer sig om at understatte virksomhederne i at arbejde med hjem-
mearbejde som en virksomhedsstrategi, udnytte de sendrede besaetningsmanstre samt at understgtte den @gede
fleksibilitet hos arbejdskraften. Nedenfor fremhaeves en raekke centrale aktgrer inden for omréderne. Som det frem-
gar, speender aktorfeltet lige fra regionale og kommunale aktarer over uddannelsesinstitutioner til erhvervshuse,
erhvervsfremmeorganisationer, brancheforeninger og fagforeninger — med andre ord, stort set alle relevante aktarer
pa det danske arbejdsmarked.
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Tabel 1.1 Oversigt over aktarer og indsatsomrader fordelt pa temaer

HVAD VISER ANALYSEN? AKT@RER OG INDSATSOMRADER

Centrale tiitag og opmaerksom-  grhyervshuse/erhvervsorganisationer:
hedspunkter kan nedbryde barrie- Radgivning til virksomheder

Hjemmearbejde rer for medarbejdere og arbejds-
Faglige organisationer:

i - givere.
~orm wrksom Medarbejderrddgivning (arbejdsmiljg, trivsel mv.)
hedsstrateg Potentialer for virksomhederne i
relation til placering/skalering/ind- ~ Kommunale erhvervsudvalg:
retning af arbejdspladsen. Tiltreekning af virksomheder til yderomrader
i(irk]))i/riti’??;o— Potentiale for gget mobilitet i bo- ~ Kommunale udvalg + Regioner:
szetning seetning blandt arbejdskraften. Tiltreekning af tilflyttere
Regioner/Regionale Arbejdsmarkedsrad/Regionale er-
hvervsfremmeorganisationer:
Potentiale for @get mobilitet i job-  Understette bredere geografisk jobsagning/rekruttering
@get adgang til s@gning blandt arbejdskraften. og strategier for tiltreekning/fastholdelse af arbejdskraft
kvalificeret ar- . o
el /ndrede kompetencebehov Regionerne og uddannelsesinstitutioner

blandt ledere og medarbejdere. Kompetenceudvikling

Erhvervshuse/erhvervsorganisationer:
Ledelsesnetveerk

Nedenfor er indsatsomraderne for de enkelte temaer kort beskrevet. | mange tilfaelde kan potentialerne ved hjem-
mearbejde og opmaerksomhedspunkterne for implementeringen, som fremhaeves i analysen (se f.eks. Figur 1.4 og
Figur 1.5 ovenfor), anvendes som analytisk forstéelsesramme for de initiativer, som skitseres nedenfor.

Hjemmearbejde som virksomhedsstrategi

e R&dgivning af mindre virksomheder (erhvervshuse, erhvervsorganisationer): Virksomhedsradgivningen har
til formal at understatte virksomhedernes implementering af tiltag, der kan sikre en succesfuld implemente-
ring af hiemmearbejde. Det kan seerligt veere relevant for de mindre virksomheder, da stgrre virksomheder
oftere vil have de interne ressourcer til at implementere tiltag, der understgtter brugen af hjemmearbejde.
R&dgivningen bgr have fokus pd bade afklaring af virksomhedens potentiale i forbindelse med hjemmear-
bejde sdvel som implementeringsfasen. | begge stadier kan rddgivningen med fordel tage udgangspunkt i
de potentialer og opmeaerksomhedspunkter, som er fremhaevet og beskrevet i analysen.

e R&dgivning af medarbejdere (faglige organisationer): Radgivningen af medarbejdere har til formal at ruste
medarbejderne til de eendrede betingelser og arbejdsvilkar, som brugen af hiemmearbejde medfarer, hvilket
er ngdvendigt for, at hiemmearbejde kan implementeres i virksomhederne uden for store omkostninger.
R&dgivningen bgr seerligt have fokus pé at understgtte medarbejdernes trivsel under en stor grad af fleksi-
bilitet, men kan ogsa dreje sig om selvledelse og evnen til at arbejde under en starre grad af autonomi.

e Tiltreekning af virksomheder (kommuner, kommunesamarbejder): Specielt udenfor de starre byer opstar der
muligheder for at tiltraekke virksomheder, som kan opna potentielle fordele ved @get hiemmearbejde gen-
nem relokalisering, f.eks. ved flytning til en billigere lokation. Kommunale erhvervsudvalg kan med fordel
arbejde herfor, blandt andet gennem tvaerkommunale samarbejde og ved at sikre, at de rette vilkar er til
stede for virksomheder, der gnske at etablere sig.
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Udnyt gget mobilitet i bosaetning

Tiltraekning af tilflyttere (regioner og kommuner): @get mobilitet i boseetning danner grundlag for en bedre
balance pa tvaers af landet med starre aktivitet i omraderne uden for de stgrre byer. Kommunale og regio-
nale udvalg bgr arbejde for at understgtte denne udvikling gennem tiltag, der fremheever og udvikler bo-
seetningsvilkdrene uden for de starre byer.

@get adgang til kvalificeret arbejdskraft

Understgtte et bredere rekrutteringsgrundlag (regioner, regionale arbejdsmarkedsrad, regionale erhvervs-
fremmeorganisationer): Virksomhederne bgr understgattes i at udnytte de forbedrede rekrutteringsmulighe-
der, som brugen af hjemmearbejde medfgrer. Herigennem kan de forbedre deres konkurrenceevne gen-
nem den @gede adgang til kvalificeret arbejdskraft. Det omfatter b&de rekruttering over starre afstande
indenlands, men ogsé rekruttering af udenlandsk arbejdskraft, der kan arbejde fuld tid fra distancen. Regio-
nerne, de regionale arbejdsmarkedsréd og regionale erhvervsfremmeorganisationer kan bidrage til udform-
ning af strategier, som pa effektiv vis styrker indsatsen for, at man lokalt i f.eks. kommunale rekrutteringsser-
vices i endnu hgjere grad formar at forbinde virksomhederne med arbejdskraft over stgrre geografiske af-
stande.

Understatte en bredere jobsggning (regionale arbejdsmarkedsrad, jobcentre): Lige s& vel som virksomhe-
derne bar understgttes, bar arbejdskraften ogsé orienteres om de @gede muligheder for at patage sig job i
virksomheder, der befinder sig leengere vaek, gennem brugen af hjemmearbejde. Dette kan understattes i
jobcentrene gennem aktiveringsindsatser og gvrige indsatser for at fa de ledige i job, hvor man i stigende
grad bgr have mulighederne for at forbinde de ledige til virksomheder over laengere afstande for gje.
Kompetenceudvikling af arbejdsstyrken (regioner, uddannelsesinstitutioner, faglige organisationer): Indsat-
ser skal afhjeelpe udfordringer som fglge af sendrede kompetencebehov i relation til brugen af hjemmear-
bejde. Det drejer sig blandt andet om udvikling af digitale kompetencebehov, men der kan med fordel ogsé
udbydes rédgivning i indretning af hjemmearbejdsmiljg eller kompetenceudvikling med hensyn til selvsty-
ring. Formalet hermed vil vaere at sikre, at medarbejderne besidder de kompetencer, der skal til for at arbejde
hjemmefra, uden det sker pa bekostning af produktiviteten.

Kompetenceudvikling af ledere (erhvervshuse og erhvervsorganisationer, uddannelsesinstitutioner): Som tid-
ligere beskrevet kan brugen af hjemmearbejde betyde, at lederrollen aendres markant. | den forbindelse er
ledernetveerk, som i forvejen faciliteres af bade erhvervshuse og -organisationer, et relevant redskab med
hensyn til sparring og udveksling af erfaringer med henblik pé at sikre, at lederne besidder de ngdvendige
kompetencer, der skal til for at understgtte medarbejderne i brugen af hjemmearbejde.

Det vidtreekkende felt af aktarer, der er relevante at inddrage, kan danne grundlag for, at en samlet national strategi
kan overvejes. En sadan strategi har man eksempelvis udviklet i Irland’, hvor mange af de samme aktarer og indsats-
omrader, vi fremhaever, er involveret. Strategien kan sdledes tjene som inspiration til en tilsvarende dansk national
strategi. En samlet strategi for hjiemme- og hybridarbejde for hele Danmark kan bidrage til, at indsatserne p& mere
gennemgéende og systematisk vis bliver et fokuspunkt for de relevante aktarer, hvilket i sidste ende vil fremme
mulighederne for at hgste de gevinster, som brugen af hjemmearbejde indebzerer.

T https://www.gov.ie/pdf/?file=https://assets.gov.ie/119312/299¢21e9-9ec6-4dab-a7fe-71bd0da3eld0.pdf#page=null
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2. Metode og leesevejledning

2.1 Analysens grundlag

Analysen er udarbejdet pad baggrund af en raekke forskellige datakilder og metoder. Indledningsvist har vi gennem-
gdet den eksisterende litteratur p& omrédet, bdde hvad angér studier med direkte relation til brugen af hjemmear-
bejde, men ogsa hvad angar bredere studier om hybride og fleksible arbejdsliv og facilitering af hybride og virtuelle
rum. Litteraturgennemgangen har spillet ind i alle analysens faser og har sdledes veeret med til styre udformningen
af spargeskemaer, vinklingen af kvalitative interviews, kortleegningen af virksomhedsbarrierer og -potentialer samt
kortleegningen af relevante aktgrer og indsatsomrader.

Kortleegningen af udbredelsen af hiemmearbejde og udviklingen i mobiliteten er baseret péd en spgrgeskemaunder-
s@gelse til medarbejdere pa det danske arbejdsmarked samt pa registerdata og offentligt tilgeengelige data fra Dan-
marks Statistik. Spgrgeskemaundersagelsen er udfgrt i samarbejde med Norstat, som er en af de fgrende dataind-
samlere og -leverandarer i Europa. Spargeskemaet er sendt ud til et udsnit af de danske lanmodtagere, der er
repraesentativt p& ken, alder og andre baggrundskarakteristika, pa hvilken baggrund der er indsamlet svar af hgj
kvalitet fra over 2.000 medarbejdere pa det danske arbejdsmarked. | spargeskemaet har vi spurgt ind til medarbej-
dernes @nsker til, muligheder for og faktiske omfang af hiemmearbejde sével som deres oplevede fordele, ulemper
og implikationer ved brug af hiemmearbejde. Den fulde spgrgeramme fremgér af Bilag 1i appendiks. P& den bag-
grund har vi blandt andet identificeret det faktiske omfang af hjemmearbejde pé det danske arbejdsmarked, hvilket
er suppleret med offentligt tilgeengelige data pd omrédet for at identificere en udvikling over tid i anvendelsen af
hjemmearbejde.

Gennem Danmarks Statistiks registerdata har vi adgang til meget detaljeret data, der omfatter hele den danske be-
folknings bopeels- og beskaeftigelsesinformationer over tid. P4 den baggrund er vi i stand til at estimere et skan for,
hvor lang transporttid lgnmodtagerne pa det danske arbejdsmarked har mellem fra deres bopael og deres arbejds-
plads, og kan desuden identificere, hver gang en borger i Danmark skifter bopael og/eller job. Herigennem kan vi
udlede eventuelle aendringer i mobiliteten i form af eendrede bosaetnings- og jobsggningsmgnstre over tid. Metoden
til udledning af transporttiderne mellem bopeel og arbejdsplads er beskrevet i Faktaboks 2.1 pé side 14 ned.

| kortleegningen af virksomhedernes medarbejdere og arbejdsgivere perspektiver pd hjemmearbejde baserer vi os,
foruden spargeskemaet til medarbejdere som beskrevet ovenfor, pé en spgrgeskemaundersggelse til arbejdsgivere
pad det danske arbejdsmarked samt pd kvalitative virksomhedsinterviews med en raekke danske virksomheder. Spar-
geskemaundersggelsen til arbejdsgiverne er ligeledes udfert i samarbejde med Norstat med svar fra 500 ledere og
ansatte med en hgj grad af ledelsesmaessigt eller organisatorisk ansvar p& det danske arbejdsmarked. | spgrgeske-
maundersggelsen har vi spurgt ind til viksomhedernes generelle holdning samt oplevede barrierer og potentialer
ved brugen af hiemmearbejde. Den fulde spgrgeramme fremgér af Bilag 2 i appendiks.

De kvantitative data indsamlet ved spargeskemaet er blevet suppleret med kvalitative virksomhedsinterviews med
henblik pd at nuancere spgrgeskemabesvarelserne med mere dybdegdende indsigter i virksomhedernes udfordrin-
ger og muligheder ved en gget grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen. I alt har vi foretaget interviews med 9 danske
virksomheder. Vi har primeert inddraget virksomheder, der pd den ene eller anden méde har implementeret hjem-
mearbejde som en fast del af deres strategi, hvad end det er som led i en starre transformation af arbejdspladsen i
mere fleksibel retning eller blot p& mere begreenset om end fast del af arbejdsgangen. For at komme hele vejen
rundt om barrierer og udfordringer har vi dog ogsa inddraget perspektiver fra virksomheder, som, pa trods af gode
muligheder for det, har fravalgt hiemmearbejde som en del af deres virksomhedskultur.

Indsigterne fra de kvalitative interviews udger ogsa et vigtigt grundlag for det virksomhedsrettede spor i kapitel 3,
hvor vi kortleegger centrale tiltag og opmaerksomhedspunkter, som man som virksomhed skal have fokus pa for
succesfuldt at kunne implementere hjemmearbejde. Det aktarrettede spor i kapitel 3 er, foruden indsigterne opnéet
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i de foregdende kapitler, baseret delvist pd en workshop afholdt med en raekke regionaludviklings- og erhvervsfrem-
meaktarer pé& det danske arbejdsmarked. P& den baggrund har vi sporet os ind pé, hvilke relevante aktgrer og ind-
satsomrader, der kan komme i spil med hensyn til at indfri potentialerne ved hjemmearbejde for det danske arbejds-
marked og samfund som helhed.

2.2 Inddeling af jobgrupper

lkke alle typer af job kan varetages fra distancen i samme omfang. Som en gennemgéende del af analysen inddeles
arbejdsmarkedets jobfunktioner sledes i 3 forskellige jobgrupper. Inddelingen tager udgangspunkt i analysen "De-
coding Global Ways of Working”?, som Boston Consulting Group har udarbejdet. De tre grupper omfatter digitale
og vidensbaserede job, traditionelle kontorjob samt fysiske og sociale jobs. Opdelingen er lavet p& baggrund af,
hvilke typer af opgaver de forskellige jobgrupper typisk Izser, og med tanke pa at der pa tveers af disse er vaesentlige
forskelle p& mulighederne for at arbejde hjemmefra. Karakteren af opgaverne tilsiger, at personer i digitale og vi-
densbaserede job umiddelbart vil have de bedste forudssetninger for at arbejde hjemme som fglge af, at deres
arbejdsopgaver i hgj grad kan udfares pa en computer og/eller i lavt omfang ngdvendigger fysisk kontakt til andre
mennesker3. Det samme er i nogen grad tilfeeldet i de traditionelle kontorjobs, dog med den forskel, at jobfunktio-
nerne her i noget hgjere grad indebeerer arbejdsopgaver, der understgtter de gvrige jobfunktioner i virksomhederne
sdsom administration, ledelse samt HR- og sekreteerarbejde. Her kan der veere behov for et starre omfang af hyppig
kontakt og samarbejde med andre medarbejdere pé arbejdspladsen, hvilket umiddelbart kan taenkes i et vist omfang
at reducere mulighederne for hjemmearbejde sammenlignet med ansatte i digitale og vidensbaserede job. Endeligt
vil man forvente, at mulighederne for hjemmearbejde er lavest i fysiske og sociale job, hvor ngdvendigheden af at
man befinder sig pa en specifik lokation eller har fysisk interaktion med andre mennesker er vaesentligt hgjere.

Tabel 2.1 nedenfor angiver, hvilke typer af job der harer til hver af de tre jobgrupper. | de analyser, som er lavet pa
baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik, er jobgrupperne inddelt ved hjeelp af DISCO-koder, som er Dan-
marks Statistiks klassifikation af stillingsbetegnelser i Danmark. | de analyser, som er lavet pa baggrund af spgrgeske-
maundersagelsen, har medarbejderne selv indberettet deres jobfunktion, hvorefter de er blevet tildelt en jobgruppe.

Tabel 2.1 Jobtyper inden for jobgrupperne

DIGITALE OG VIDENSBASEREDE

JOBS TRADITIONELLE KONTORJOBS FYSISKE OG SOCIALE JOBS
IT-udvikling, -support og Sekreteer- og kundeservicearbejde  Sundhed og omsorg
“programmering HR og administration Undervisning og paedagogik
AELESS IEBIO = e Indkab, salg og logistik Fysisk salg og service i forretninger,

konsulentarbejde ;

restauration mv.
. D Ledelse
Forskning og udvikling Renagrin
J Finans, regnskab og revision gernng
dre Handveerksarbejde og manuelt

Kunst og kreativt arbejde arbejde inden for byggeri, industri,

4 I renovation mv.
Medier og kommunikation

2 Boston Consulting Group (2021): Decoding Global Ways of Working. https://www.bcg.com/publications/2021/advantages-of-remote-work-flex-
ibility
3 McKinsey (2020): What is Next for Remote work. An analysis of 2000 tasks, 800 jobs, and nine countries. https://www.mckinsey.com/featured-

insights/future-of-work/whats-next-for-remote-work-an-analysis-of-2000-tasks-800-jobs-and-nine-countries
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2.3 Opbygning
Den resterende del af rapporten er opbygget séledes:

| kapitel 3 kortleegges omfanget og udbredelsen af hjemmearbejde pd det danske arbejdsmarked, samt hvorvidt
brugen af hjemmearbejde har givet anledning til mobilitetseendringer blandt arbejdsstyrken i Danmark. Kortlaegnin-
gen af omfanget og udbredelsen vil give indikationer af det samlede omfang af potentialerne for det danske arbejds-
marked, mens analysen af mobilitetseendringerne samtidigt vil give en indikation af, hvorvidt brugen af hjemmear-
bejde allerede nu giver anledning til sendrede bosaetnings- og jobsagningsmenstre blandt arbejdsstyrken i Danmark.

| kapitel 4 kortlaegger vi, hvordan virksomhederne i praksis organiserer sig med hensyn til hjiemmearbejde, og un-
dersgger i forleengelse heraf potentialer, barrierer og implikationer for virksomheder og medarbejdere af brugen af
hjemme- og hybridarbejde. Kapitlet er baseret p& bade spargeskemaundersggelser, hvor de overordnede tendenser
identificeres, og kvalitative interviews med virksomhederne, som giver mulighed for opna dybere indsigter.

| kapitel 5 beskriver vi, hvilke tiltag og opmaerksomhedspunkter der kan understgtte brugen af hjemmearbejde til
gavn for bade virksomheder og medarbejdere. Fokus er seerligt pa at identificere, hvordan virksomhederne kan
imagdegd de barrierer, som vi i det foregdende har kortlagt, at brugen af hjemmearbejde indebaerer. Kapitlet bygger
sdledes pa data praesenteret i de foregdende kapitler og konklusionerne baseres pa indsigter opnéet ved en raekke
kvalitative virksomhedsinterviews sadvel som pa international forskningslitteratur.

| kapitel 6 identificeres aktarer og indsatsomrader, som kan bidrage til at understatte brugen af hiemmearbejde og i
forleengelse heraf understgtte udnyttelsen af de potentialer, som den @ggede brug af hjemmearbejde medfgrer. Ka-
pitlet bygger videre pé indsigterne praesenteret i de foregdende kapitler og baseres blandt andet pa en afholdt
workshop med regionale aktarer.
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3. Omfang og mobilitet

| dette kapitel kortleegger vi omfanget af hjemmearbejde i Danmark, samt hvorvidt
en stgrre brug af hjemmearbejde giver anledning til @get mobilitet pa arbejdsmar-
kedet i form af sendringer i bosaetnings- og jobsggningsmanstre. Konkret vil vi i
dette kapitel besvare falgende spargsmal:

e Hvor stort er omfanget af hjemmearbejde pa det danske arbejdsmarked, og hvordan
har det udviklet sig de seneste ar?

e Hvordan fordeler brugen af hjiemmearbejde sig pa tveers af brancher, jobtyper og re-
gioner pa det danske arbejdsmarked?

e Hvilke aendringer i boszetnings- og jobsggningsadfeerden kan brugen af hjemmear-
bejde give anledning til?

3.1 Omfanget af hjemmearbejde i Danmark

| farste omgang undersgger vi omfanget af hjemmearbejde pé det danske arbejdsmarked. Vi kortleegger udviklingen
over tid, herunder fordelt p& brancher, inden vi dykker mere detaljeret ned i det aktuelle omfang af hjemmearbejde
for forskellige typer af arbejdskraft samt pa tveers af regioner. Afslutningsvis undersgger vi, hvor godt medarbejdernes
gnsker om hjemmearbejde stemmer overens med arbejdsgivernes retningslinjer.

Denne del af analysen viser fglgende:

e Brugen af hjemmearbejde er vokset i forbindelse med Covid-19 og forekommer nu i de fleste brancher i
et stgrre omfang end fgr pandemien.

e Mere end hver tredje dansker arbejder regelmaessigt hjemmefra mindst 1 dag om ugen. Knap 3 ud af 10
medarbejdere gnsker samtidigt mere hjemmearbejde, end deres arbejdsgiver tillader.

o Der er store jobtype- og branchemaessige forskelle i omfanget af hjemmearbejde. 6 ud af 10 vidensmed-
arbejdere arbejder hjemme mindst 1 dag om ugen, hvilket blot er tilfeeldet for 15 pct. af medarbejdere i
sociale og fysiske jobs.

e Hjemmearbejde er mest udbredt i Region Hovedstaden. Det kan iseer tilskrives regionale forskelle i sam-
mensaetningen af arbejdsmarkedet, hvad angar jobtyper og erhvervsstrukturer.

DEN GENERELLE UDVIKLING OVER TID

Grundlaget for denne analyse er en antagelse om, at der p& bagkant af Covid-19-pandemien er sket en stigning i
brugen af hiemmearbejde pa det danske arbejdsmarked. Derfor undersagger vi i farste omgang, i hvor hgj grad dette
rent faktisk er tilfeeldet. Til det formal anvendes Danmarks Statistik opggarelse af omfanget af hyppigt hiemmearbejde
pd det danske arbejdsmarked. Hyppigt hjemmearbejde forekommer, nér en person arbejder hjemme mindst halv-
delen af dagene over en periode pé fire uger. Dette giver et bedre billede af, hvorvidt intensiteten i brugen af hjem-
mearbejde er vokset, end den mere simple, alternative opggrelse, der blot angiver, om der er blevet arbejdet hiemme
mindst én dag i lgbet af 4-ugersperioden. Samtidigt forventes det ogsa, at der er veesentlige forskelle pd mulighe-
derne for hjemmearbejde pa tveers af arbejdsmarkedet. Af disse drsager betragter vi i Figur 3.1 nedenfor den bran-
chefordelte udvikling i omfanget af hyppigt hjemmearbejde fra 2019 til 2022.

HBS ECONOMICS & HANNE SHAPIRO FUTURES @gede digitale kompetencer og hiemmearbejde 15



Figur 3.1 Andelen af hyppigt hjemmearbejde fordelt pa brancher, 15-64-arige

Procent
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IT og Finan- Erhvervs-  Kulturog Off. adm.  Industri  Handelog Sundhed Bygge og
kommu- siering og service mv. anden  og under- mv. transport anleeg
nikation  forsikring service visning mv.

m 2019 ®2020/2021 mW2022

Kilde: Danmarks Statistik (2022): Hiemmearbejde er mere udbredt end for COVID-19. Figuren omfatter personer, der har arbejdet hjemme mindst halvdelen af dagene over
en 4-ugersperiode. Figuren omfatter tal for 2. kvartal for hvert ar. "2020/2021" daekker over et simpelt gennemsnit af andelene for 2020 og 20271.

Som det fremgar af figuren, var omfanget af hyppigt hjemmearbejde vaesentligt hgjere i 2020 og 2021, hvilket kan
tilskrives, at arbejdsmarkedet i de to ar i vid udstraekning var preeget af hjemsendelser som fglge af Covid-19-pan-
demien. En sammenligning af &rene fgr og efter pandemien (2019 og 2022) giver dog en god indikation af, hvor
mange flere der ogsa efter pandemien har haft mulighed for hjemmearbejde og har valgt fortsat at benytte sig af
den. | stort set alle brancher er der sket en stigning i omfanget af hyppigt hiemmearbejde fra 2019 til 2022. | de fleste
brancher er andelen sdgar vokset med 40-50 pct. | brancher som Finansiering og forsikring samt Information og
kommunikation, hvor der i seerlig grad er gode muligheder for at arbejde hjemme, er omfanget af hyppigt hjemme-
arbejde endvidere mere end fordoblet. | sundhedssektoren samt inden for Bygge og anlaeg, hvor det er sveerere at
arbejde hjemme, ses der derimod ikke en stigning i samme grad. Samtidigt er det veerd at understrege, at greensen
pa 50 pct. hiemmearbejde over en 4-ugersperiode umiddelbart er en relativ hgj greense at anvende, idet mange nok
blot vil vaere gaet fra intet eller blot lejlighedsvist hiemmearbejde far pandemien til nu at have en eller to hjemmear-
bejdsdage om ugen. Disse variationer er ikke mulige at fange i denne opggrelse, hvorved der reelt set kan veere tale
om endnu starre stigninger i omfanget af hjemmearbejde, end figuren her indikerer.

lkke desto mindre understreger figuren, at der pa de fleste omrader af arbejdsmarkedet er sket nogle forholdsvist
store relative stigninger i omfanget af hyppigt hiemmearbejde, og at vaeksten pé enkelte omrader samtidigt er seerligt
markant. En udfordring ved at opdele arbejdsmarkedet i brancher er dog, at brancherne knytter sig til direkte til de
enkelte virksomheder, hvormed der ikke tages hgjde for, at der kan findes vidt forskellige jobtyper i samme virksom-
hed. Man mé dog antage, at det primeert er indholdet i arbejdsopgaverne snarere end virksomhedens branchetil-
knytning, der er styrende for, om det rent praktisk er muligt for en medarbejder at arbejde hjemme. Derfor forekom-
mer mere relevant at opdele arbejdsmarkedet med udgangspunkt i jobfunktioner end i brancher. Séledes vil vi i den
folgende del opdele arbejdsmarkedet pd baggrund af jobfunktioner som beskrevet indledningsvist i Tabel 2.1.

EN TREDJEDEL AF ARBEJDSMARKEDET ARBEJDER REGELMASSIGT HIEMME

| farste omgang illustrerer vi i Figur 3.2 nedenfor det gennemsnitlige omfang af hjemmearbejde for forskellige job-
typer og for arbejdsmarkedet som helhed.
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Figur 3.2 Hiemmearbejde i 2022 fordelt pa jobtyper og gennemsnitligt ugentligt omfang af hjem-
mearbejde.
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er i januar 2023 blevet spurgt, hvor ofte de i gennemsnit har
arbejdet hiemmefra over de seneste 6 maneder. "Ved ikke"-besvarelser er udeladt.

For hele det danske arbejdsmarked geelder det, at mere end hver tredje medarbejder regelmaessigt arbejder hjiemme
hver uge, hvoraf hovedparten arbejder hjemme 1 eller 2 dage om ugen. Som forventet er der stor forskel pd, hvor
meget der arbejdes hjemme indenfor de forskellige jobgrupper. Indenfor fysiske og sociale jobs, er det kun 15 pct.,
som regelmaessigt arbejder hjemme, mens det for ansatte i traditionelle kontorjobs samt digitale og vidensbaserede
jobs er hhv. 44 pct. og 61 pct. Den store forskel pé de sidste to grupper skyldes seerligt, at der blandt de ansatte i
digitale og vidensbaserede jobs er en stgrre andel, som har et relativt hgjt ugentligt omfang af hjemmearbejde.
Eksempelvis er der lige mange i de to grupper, der blot arbejder hjemme en enkelt dag om ugen, mens der omvendt
er dobbelt s§ mange i de digitale og vidensbaserede jobs, som arbejder hiemme 4-5 dage om ugen, som der er i
traditionelle kontorjobs. Inden for de digitale og vidensbaserede jobs er det samlet set hele 28 pct. — altsé knap 3 ud
af 10 medarbejdere — som regelmeessigt arbejder hjemme 3 dage om ugen eller mere, hvilket ma siges at veere en
relativt haj andel.

MINDRE REGIONALE UDSVING | BRUGEN AF HIEMMEARBEJDE

Idet forhold som boszetnings- og jobs@gningsmenstre i hgj grad er regionalt betonet, er det 0gsé relevant at se p3,
hvordan omfanget af hjemmearbejde fordeler sig pa tveers af de danske regioner. Dette fremgér af Figur 3.3.
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Figur 3.3 Hjemmearbejde i 2022 fordelt pa bopaelsregioner og gennemsnitligt ugentligt omfang
af hjemmearbejde.
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er i januar 2023 blevet spurgt, hvor ofte de i gennemsnit har
arbejdet hiemmefra over de seneste 6 maneder. "Ved ikke"-besvarelser er udeladt.

Hjemmearbejde er som udgangspunkt udbredt i alle regioner i Danmark. | Region Hovedstaden er brugen af hjem-
mearbejde mest udbredt, idet lige over 4 ud af 10 regelmaessigt arbejder hjemmefra, mens andelen i de gvrige
regioner svinger omkring ca. 30 pct. De regionale forskelle er sandsynligvis blot et udtryk for jobtypesammensaetnin-
gen i regionerne end egentlige regionalt betonede forskellige. Det starre omfang af hjemmearbejde i Region Ho-
vedstaden er sdledes iseer et udtryk for, at der er flere ansatte i digitale og vidensbaserede jobs her, hvorimod der i
de gvrige regioner er relativt flere ansat i fysiske og sociale jobs.

STORT POTENTIALE FOR MERE HIEMMEARBEJDE | FREMTIDEN

Det nuveerende omfang af hjemmearbejde pé det danske arbejdsmarked er dog ikke n@dvendigvis retvisende for
det fremtidige potentiale. Selvom de fleste virksomheder stiftede bekendtskab med hjemmearbejde i forbindelse
med Covid-19-pandemien, kan der stadig veere mange virksomheder, der er tavende med at lade brugen af hjem-
mearbejde blive en fast implementeret praksis, eller som blot tillader hjemmearbejde i en fast struktur med bestemte
0g begraensede antal dage. | de tilfeelde, kan der veere medarbejdere, der har faet gjnene op for de mange fordele
ved muligheden for hiemmearbejde og derfor gnsker sig mere hjemmearbejde, end deres arbejdsgiver tillader. Dette
er illustreret i Figur 3.4 nedenfor.

Figur 3.4 Andel medarbejdere, der gnsker mere hjemmearbejde, end deres arbejdsgiver tillader
Digitale og vidensbaserede jobs (N=413) — 25%
Traditionelle kontorjobs (N=485) | N N D
Fysiske og sociale jobs (N=846) || NG NEGTNNEGNGNGGNG o

Alle (N=1754) _ 29%
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er i januar 2023 blevet spurgt ind til deres muligheder for og
ansker til ugentligt omfang af hiemmearbejde. Respondenter, der ikke ved, hvad deres arbejdsgiver tillader, er sorteret fra
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Som det fremgér af figuren, er der relativt mange, der gnsker sig mere hjemmearbejde, end deres arbejdsgiver
tillader i dag — knap 3 ud af 10 pé arbejdsmarkedet som helhed. Modsat tidligere er der ikke vaesentlige forskelle pa
tveers af jobtyper. Det indikerer, at det ikke i seerlig grad er p& grund af f.eks. arbejdsopgaver, der ikke kan udfares
hjemmefra, at arbejdsgiverne ikke tillader lige s& meget hjemmearbejde, som deres ansatte gnsker. Resultaterne
indikerer, at de ansatte pa det danske arbejdsmarked generelt er glade for hiemmearbejde, og @nsker det i endnu
hgjere omfang, end det er muligt pt. Det kan sdledes veere vigtigt for virksomhederne at have dette for gje, da det
dermed kan anvendes til at understgtte bade fastholdelse og rekruttering af medarbejdere. Samtidigt taler resulta-
terne for, at hiemmearbejde fremadrettet kan blive en konkurrencefaktor i rekruttering og fastholdelse af medarbej-
dere, hvilket en scanning af jobannoncer gennemfart som led i analysen ogsd understreger. | det tilfselde vil man
kunne forvente, at brugen af hjemmearbejde i fremtiden vil blive endnu mere udbredt pa arbejdsmarkedet, end man
allerede oplever nu.

6 PCT. OPLEVER KRAV OM HJEMMEARBEJDE

Samtidig er det dog vigtigt at understrege, at brugen af hjemmearbejde kan bygge pa forskellige virksomhedsstra-
tegier, og at det pd ingen made er entydigt at ansatte som helhed @nsker mere hjemmearbejde, end de har mulighed
for. | de fleste tilfeelde er hjemmearbejde ganske vist en mulighed, man som medarbejder kan vaelge til eller fra alt
efter gnske og aftale med ledelsen, men der findes ogsa tilfzelde, hvor virksomheder har indfgrt deciderede krav om
én eller flere hjemmearbejdsdage om ugen, f.eks. med henblik pd at nedskalere stgrrelsen pé arbejdspladsen for
herigennem at reducere driftsomkostninger. Udbredelsen af kravene til hjiemmearbejdsdage er vist nedenfor i Figur
3.5, hvor opggarelsen samtidigt opdeles pd, om disse krav er stagrre end medarbejderen gnsker eller ej.

Figur 3.5 Andel, der oplever et krav.om mindst én dags ugentligt hiemmearbejde, fordelt efter
jobtyper samt om kravet er hgjere, end respondenterne selv gnsker at arbejde hjemme.
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er i januar 2023 blevet spurgt ind til deres krav om og @nsker
til ugentligt omfang af hjemmearbejde. Respondenter, der ikke kender deres gnskede omfang, er inkluderet under "Krav ikke starre end @nsket hiemmearbejdsomfang”.
Respondenter, der ikke kender deres krav, er sorteret fra.

Samlet set oplever 6 pct. at ledelsen stiller krav om hjemmearbejde. Blandt disse 6 pct. er kravet for ca. hver fjerde
hgjere end gnsket. | dette tilfeelde er der igen store forskelle pé tveers af jobgrupper, idet der opleves stgrre krav om
hjemmearbejde blandt de jobgrupper, der ogsé har bedst mulighed for hjemmearbejde i farste omgang. For digitale
og vidensbaserede jobs og traditionelle kontorjobs oplever mellem 8-10 pct. at have krav om hjemmearbejde. Dette
er kun 3% i fysiske og sociale jobs. Samtidigt er det seerligt i traditionelle kontorjobs samt fysiske og sociale jobs, at
kravene er hgjere end @nsket, idet blot ca. hver sjette medarbejder i digitale og vidensbaserede jobs, der oplever et
krav om hjemmearbejde, finder kravet for hgjt.
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Resultaterne understreger vigtigheden af, at man som virksomhed er opmaerksom pd, at det ikke ngdvendigvis er
alle medarbejdere, der er lige begejstrede for hiemmearbejde, og at man sdledes inddrager medarbejderne, nar
rammerne for hiemmearbejde udarbejdes og implementeres, og lgbende falger op. Som virksomhed bgr man ogsa
overveje, hvorvidt et fast krav om hjemmearbejde kan have en negativ effekt i forhold til ansker om at styrke en
performance-kultur og organisatorisk agilitet.

| det ovenstdende har vi sdledes kortlagt, hvordan omfanget af hjemmearbejde i Danmark generelt set er voksende,
men at der er store forskelle pa tveers af arbejdsmarkedet pd, hvor udbredt hiemmearbejde er. Selv i de jobtyper,
hvor forudszetningerne for hjemmearbejde er sveerest, er der dog stadig 15 pct. der arbejder hjemmefra mindst en
dag om ugen, hvilket indikerer, at der stadig er en vis udbredelse pé tveers af hele arbejdsmarkedet. At 3 ud af 10
medarbejdere péd arbejdsmarkedet gnsker sig mere hjemmearbejde, end deres arbejdsgiver tillader, understreger
0gsé, at det er en tendens, som man kan forvente vil vokse yderligere i fremtiden, ikke mindst hvis virksomhederne
fortsat oplever rekrutteringsudfordringer og derfor i stigende grad tilpasser sig disse gnsker.

Brugen af hiemmearbejde har i sig selv positive konsekvenser, eksempelvis i form af sparet transporttid og reduceret
CO,-udslip som falge af reduceret pendling til og fra arbejdet samt medarbejdernes oplevelse af en gget fleksibilitet
0g balance i arbejdslivet. Det relativt store omfang af hjemmearbejde, der finder sted — 0g iseer ogsé det betydelige
omfang af mere intensivt hiemmearbejde, hvor f.eks. 3 ud af 10 digitale og vidensbaserede medarbejdere arbejder
hjemme mindst 3 dage om ugen — betyder samtidigt ogsd, at der er potentiale for yderligere afledte gevinster, f.eks.
i relation til boseetnings- og jobsagningsmanstre. Disse potentialer vil vi forsgge at afdeekke i den falgende del.

3.2 Mobilitet: Bosaetnings- og jobsagningsmanstre

Det voksende omfang af hjemmearbejde betyder, at der ikke er samme behov for geografisk naerhed mellem bopzel
og arbejdsplads. Det dbner op for starre fleksibilitet i boseetning og jobsagning, hvor det i hgjere grad vil veere muligt
at boseette sig leengere fra sin arbejdsplads og/eller at sgge jobs leengere vaek fra sin bopael. Hvorvidt disse potentielle
implikationer har manifesteret sig pa arbejdsmarkedet i dag, og om man kan forvente, at det vil ske i fremtiden,
undersgger vi i det fglgende. Denne del af analysen viser fglgende:

e Danskernes gennemsnitlige afstand til deres arbejde er stat stigende. P& et helt overordnet plan er der
dog ingen seerlig udvikling i forbindelse med Covid-19.

e Personer med gode muligheder for hjemmearbejde, som skifter bopeel, har siden Covid-19 i veesentligt
hgjere grad bosat sig leengere tid veek fra deres arbejdsplads. Denne sendrede bosaetningsadfeerd kom-
mer primeert til udtryk i Region Hovedstaden.

e For mere end hver tredje dansker giver en gget mulighed for hiemmearbejde anledning til overvejelser
om at s@ge jobs leengere veek fra deres bopael eller at flytte leengere vaek fra deres arbejdsplads.

e Disse overvejelser finder saerligt sted blandt folk bosat i storby- og hovedstadskommuner, hvorved det
altsd seerligt potentielt kan komme omraderne uden for de store byer til gode.

SVAG, MEN STAT STIGNING | DANSKERNES AFSTAND TIL ARBEJDSPLADSEN

Hvis en @get brug af hiemmearbejde medfarer, at man bosaetter sig leengere veek fra sin arbejdsplads eller patager
sig jobs laengere fra ens bopael, vil det ultimativt kunne ses pa danskernes afstand fra bopeael til arbejdsplads. Séledes
m& man i det tilfeelde forvente, at den gennemsnitlige afstand mellem bopeel og arbejdsplads vokser. En sddan
eventuel aendring i danskernes transporttid til arbejde kan dog veere drevet af mange ting. Derfor skal det samtidigt
veere tilfeeldet, at der er en seerlig veekst transporttiden fra 2020 og frem, hvis en sddan aendring skal tilskrives den
@gede brug af hiemmearbejde som falge af Covid-19. | Figur 3.6 nedenfor illustrerer vi sdledes udviklingen i dansker-
nes gennemsnitlige afstand fra bopael til arbejdsplads siden 2014.
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Figur 3.6 Gennemsnitlig afstand mellem bopzel og arbejde blandt de beskeeftigede i Danmark
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Kilde: Danmarks Statistik - https://statistikbanken.dk/afsta4.

Som det fremgar af figuren, er der en svag stigning i danskernes afstand fra bopeel til arbejdsplads. Hvor danskerne
i gennemsnit havde lidt over 20 kilometer til arbejde i 2014, er afstanden nu vokset til lidt over 22 kilometer. Afstanden
vokser dog relativt stat hen over perioden, og der er ingen tegn pé en seerlig udvikling i forbindelse med den stigende
brug af hiemmearbejde i 2020 og 2021. Disse tal giver sdledes ikke umiddelbart nogen indikation af, at den @ggede
brug af hjemmearbejde i forleengelse af pandemien har givet anledning til eendrede mobilitetsmanstre i form af
starre afstande mellem bopael og arbejdsplads blandt arbejdskraften i Danmark.

TEGN PA @GET MOBILITET VED BOPALSSKIFT — SARLIGT | REGION HOVEDSTADEN

Den fraveerende effekt i forleengelse af Covid-19, som Figur 3.6 illustrerer, kan dog skyldes en raekke forskellige
forhold, som det ikke umiddelbart er muligt at tage hgjde for i de offentligt tilgaengelige data fra Danmarks Statistik,
som figuren er baseret pa. Dels er der jo som bekendt store forskelle i brugen af hjemmearbejde pa tvaers af jobtyper,
hvorved eventuelle effekter af hjemmearbejde kan blive slaret af, at vi pd figuren betragter hele arbejdsmarkedet
som en samlet gruppe. Derfor vil det i hgj grad 0gsé her veere relevant at foretage opdelingen pé jobtyper. Samtidigt
betragter vi pa figuren ogsé alle beskeeftigede i Danmark uden at tage hgjde for, hvor mange der rent faktisk skifter
bopael eller arbejdsplads i Igbet af drene. Sdledes kan der godt gemme sig nogle tendenser, hvad angér sendret
bosaetnings- og jobsggningsadfaerd, som blot bliver slaret af, at langt hovedparten af arbejdsmarkedet ikke skifter
bopael og arbejdsplads i lgbet af et givet ar. Derfor kan det veere mere relevant blot at fokusere pa dem, der rent
faktisk skifter bopzel eller arbejdsplads, for at se om der her er tegn pa en starre mobilitet i adfzerden.

For at tage hgjde for disse forhold supplerer vi séledes i det fglgende Figur 3.6 med registerbaseret statistik over
aendringer i bosaetnings- og jobsggningsadfeerden blandt danske beskaeftigede. Da vi nu tager registerdata i anven-
delse, bliver det samtidigt muligt for os at opgare afstanden i tid frem for kilometer. Dette er et mere relevant mal,
da det primaert ma antages at veere de tidsmaessige gevinster ved hjemmearbejde, som er i fokus for medarbejderne.
Metoden, som ligger til grund for beregningen af transporttid, er beskrevet nedenfor.

Faktaboks 3.1 Metode til beregning af transporttid

Transporttiden mellem arbejde og bopeel er estimeret ved hjelp af Google Maps APl samt arbejdssteds- og
bopeelsinformation fra registerdata fra Danmarks Statistik. Ved hjeelp af Google Maps API har vi identificeret det geografiske
midtpunkt for samtlige kommuner i Danmark. For samtlige kombinationer af kommuner i Danmark identificerer vi herefter
den hurtigste rute i bil mellem kommunernes geografiske midtpunkter. Dette giver et estimat for transporttiden mellem alle
kommuner i Danmark. | Danmarks Statistik registre har vi information om placering af bopeel og arbejdsplads for
medarbejdere pa det danske arbejdsmarked. Dette kobles sammen med data for transporttiderne mellem de danske
kommuner, hvorved vi for hver person identificerer transporttiden fra deres bopaelskommune til deres arbejdsstedskommune.
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P& denne baggrund har vi nu i hvert enkelt ar identificeret estimater for transporttiden mellem bopael og arbejdsplads
for alle individer pa det danske arbejdsmarked. Séledes bliver det muligt at identificere den relative udvikling i trans-
porttiden fra ar til ar for de beskeeftigede, der skifter bopeel eller arbejdsplads. | farste omgang undersager vi pa
tveers af jobtyper aendringer i transporttiden for personer, der skifter bopeel. Dette fremgar af Figur 3.7 nedenfor.

Figur 3.7 Gennemsnitlig arlig eendring i transporttid blandt personer, der har skiftet bopeel i Igbet
af aret, men beholdt deres arbejdsplads, fordelt pa jobtyper.

20%
18%
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4% /
2%
0%

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

= Digitale og vidensbaserede jobs ====Traditionelle kontorjobs Fysiske og sociale jobs

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik.

Helt grundlaeggende er der pé tveers af alle jobgrupper en tendens til, at arbejdsstyrken flytter leengere vaek fra deres
arbejdsplads, ndr der skiftes bopeel. Det kan vaere et udtryk for, at man i starten af sit arbejdsliv er tilbgjelig til at
boseette sig relativt taet pa sin arbejdsplads, men at man med alderen i stigende grad flytter leengere veek fra ar-
bejdspladsen hen over arbejdslivet, f.eks. grundet sendrede prioriterer med hensyn til bopaelen. Historisk har det
indtil 2020 veeret personer i fysiske og sociale jobs, der i hgjest grad har flyttet sig relativt leengere veek fra sin
arbejdsplads. Det kan muligvis vaere et resultat af, at personer i disse jobs ogsa har den korteste transporttid som
udgangspunkt, hvorved de samme absolutte sendringer i transporttiden giver hgjere relative aendringer for denne
gruppe. | 2021 var aendringen for denne gruppe 11 pct., hvilket betyder, at personer i fysiske og sociale jobs, der
flyttede i lgbet af 2021 og samtidigt beholdt det job, de havde i 2020, i gennemsnit har 11 pct. laengere tid til arbejde
i 2021, end de havde i 2020. Denne andel har dog ikke udviklet sig maerkbart over tid.

Hvor der ikke har veeret nogen naevneveerdig udvikling for personer i fysiske og sociale jobs, sker der fra 2020 og
frem omvendt en betydelig eendring for personer i digitale og vidensbaserede jobs samt i traditionelle kontorjobs.
For begge grupper bliver den gennemsnitlige aendring i transporttiden til arbejde ved skift af bopael sdledes mere
end fordoblet fra ca. 6 pct. til 14-16 pct. fra 2019 til 2021. Det er en indikation p3, at mulighederne for hiemmearbejde
medfarer, at arbejdsstyrken i stigende grad flytter leengere veek fra deres arbejdsplads, nér de flytter, som fglge af at
de ikke behgver bruge tid p transport hver dag. Det haenger sammen med, at stigningen i transporttiden udeluk-
kende finder sted i de jobtyper, hvor mulighederne for hjemmearbejde er seerligt gode, og samtidigt finder sted lige
netop fra 2020 og frem, hvor hjemmearbejde begynder at blive szerligt udbredt pa arbejdsmarkedet.
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Igen kan der dog veere store forskelle pd tvaers af regioner. Som vist tidligere er det seerligt i Region Hovedstaden,
at mulighederne for hjemmearbejde er gode. | Figur 3.8 og Figur 3.9 nedenfor opdeler vi sdledes opggrelsen af
aendringer i transporttider i hhv. Region Hovedstaden og de @vrige fire regioner.

Figur 3.8 Gennemsnitlig arlig eendring i trans- Figur 3.9 Gennemsnitlig arlig esendring i trans-
porttid blandt personer, der har skiftet bopeel i porttid blandt personer, der har skiftet bopael i
lgbet af aret, men beholdt deres arbejdsplads, Igbet af dret, men beholdt deres arbejdsplads,

Region Hovedstaden alle andre regioner
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik. Regi-  Kilde: Egne beregninger pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik. Regi-
onen referer til, hvilken region man bor i som udgangspunkt. onen refererer til, hvilken region man bor i som udgangspunkt.

Den regionale opdeling viser, at det i meget hgj grad er en aendret bosaetningsadfeerd i Region Hovedstaden, der
driver den udvikling, som Figur 3.7 illustrerer. Saledes sker der i Hovedstaden fra 2019 til 2021 en kraftig stigning i
den érlige sendring i transporttiderne i de jobtyper, hvor der er bedst muligheder for hjemmearbejde — i de digitale
0g vidensbaserede jobs fordobles aendringen naesten fra 20 pct. til knap 40 pct., mens aendringen vokser fra knap
20 pct. til over 30 pct. for de traditionelle kontorjobs. Det betyder helt konkret, at personer i digitale og vidensbase-
rede jobs, der i 2020 er bosat i Region Hovedstaden, og som i Igbet af 2021 skifter bopael, men beholder det samme
job, i gennemsnit har 40 pct. laengere til sit job i 2021, end de havde aret far. Til sammenligning er der ingen betydelig
udvikling at spore i de fysiske og sociale jobs, hvor den gennemsnitlige aendring er relativt konstant.

Denne udvikling fremgér ikke i samme grad for de @vrige regioner. Ganske vist vokser sendringen i transporttiden i
bade digitale og vidensbaserede jobs samt traditionelle kontorjobs fra 2019 til 2021, men ikke i neer samme grad,
som man oplever i Region Hovedstaden. Idet Region Hovedstaden pd mange méader adskiller sig fra de gvrige regi-
oner, kan det vaere sveert at pege praecist pd, hvad disse regionale forskelle kan skyldes. En simpel forklaring kan
vaere hgjere boligpriser i Kgbenhavn, som giver et endnu stgrre incitament blandt arbejdskraften i Kgbenhavn til at
udnytte muligheden for hjemmearbejde til at bosaette sig leengere veek. En anden mulig forklaring kan veere, at man
i forvejen i hgjere grad har veeret tvunget til at ga pa kompromis med andre prioriteter end naerhed til arbejdspladsen,
nér man har bosat sig med henblik pa at arbejde i Kagbenhavn, hvor der er en relativt stor koncentration af arbejds-
pladser. | andre regioner, hvor de stgrre byer stadig er veesentligt mindre end Kgbenhavn, kan det i hgjere grad have
veeret muligt samtidigt at prioritere naerhed til sin arbejdsplads og andre prioriteter sdsom afstand til natur og antallet
af kvadratmeter, man réder over pé sin bopeael. | det tilfeelde vil det sdledes sla staerkere igennem i Kgbenhavn, nér
muligheden for hjemmearbejde betyder, at det ikke i samme grad er ngdvendigt at prioritere afstanden til arbejds-
pladsen lige s& hgijt, ndr man veelger sin bopeel. Med andre ord kan der pd forhdnd have veeret et starre behov i
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Kgbenhavn for at flytte laengere vaek fra sin arbejdsplads i byen, end der har veeret i andre regioner, hvilket kan veere
en forklaring p3, at udviklingen i s& overvejende grad finder sted i Region Hovedstaden.

INGEN TEGN PA Z£NDREDE JOBS@GNINGSM@NSTRE

Som tidligere beskrevet kan de sendrede bosaetningsmanstre have betydning for balancen mellem land og by og de
regionale arbejdsmarkedsvilkér i f.eks. yderomrader. Hvad angar fleksibiliteten i arbejdsmarkedet og virksomhedernes
vilkar for rekruttering af arbejdskraft, er det dog i hgj grad relevant ogsa at kigge pa potentielle aendringer i jobsag-
ningsadfeerden, eller mere konkret, sendrede manstre i arbejdskraftens jobskifter. Sdledes illustrerer vi Figur 3.10
nedenfor de gennemsnitlige sendringer i transporttiden blandt personer, der skifter job, men beholder deres bopeel.

Figur 3.10 Gennemsnitlig arlig aendring i transporttid blandt personer, der har skiftet job i Igbet af
aret, men beholdt sin bopezel, fordelt pa jobtyper.
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Kilde: Egne beregninger pad baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik.

Figuren viser, at der for de personer, som har skiftet arbejde, men beholdt deres bopael, ikke ses samme tegn pa
@get mobilitet som i den omvendte opggarelse. Alle tre jobtyper falger nogenlunde samme udvikling, og der er ikke
tegn pa, at de medarbejdere, som har mulighed for hjemmearbejde, tager et job leengere veek, nar de skifter job.
Dermed er der altsd umiddelbart endnu ikke tegn pa at den @gede mulighed for hiemmearbejde medfarer szerlige
aendringer i jobsggningsadfeerden, hvad angér afstanden mellem bopael og arbejdsplads. Det kan veere et resultat
af, at det ikke i sig selv er et mal at komme leengere vaek fra sin bopeael, ndr man skifter job. | tilfeeldet med skift af
bopeel som beskrevet tidligere, kan det omvendt netop veere et méli sig selv at flytte laengere veek fra arbejdspladsen,
hvis man i farste omgang blot har bosat sig med henblik pé at veere teet pé arbejdspladsen. Dette kan altsa forklare,
hvorfor resultaterne indikerer, at muligheden for hiemmearbejde pévirker boseetningsadfzerden, men ikke jobsag-
ningsadfeerden, hvad angér afstanden mellem bopael og arbejdsplads.

HJEMMEARBEJDE GIVER ANLEDNING TIL OVERVEJELSER OM GGET MOBILITET FOR MERE
END HVER TREDJE

Det er vigtigt at have for gje, at resultaterne ovenfor blot er baseret p& en udvikling over to ar, hvor brugen af
hjemmearbejde kun lige er begyndt at blive implementeret mere systematisk pa det danske arbejdsmarked. De fulde
effekter pd boseetning og jobskifter kan derfor naeppe forventes at veere indtruffet allerede. For at give en indikation
af det fulde mobilitetspotentiale ved brugen af hjemmearbejde — og en potentielt endnu starre brug i fremtiden —
har vi i spargeskemaet derfor ogsd spurgt ind til villigheden til at flytte leengere veek fra sin arbejdsplads eller sage
jobs leengere veek fra sin bopeel. Dette fremgar af Figur 3.11 nedenfor.
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Figur 3.11 Overvejelser om @get mobilitet, fordelt pa jobtyper.
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Figuren viser respondenter, der har svaret “i nogen grad”, “i hgj grad” eller "i
meget hgj grad” til, om de kunne overveje at flytte laengere veek fra deres nuveerende arbejdsplads eller sage jobs leengere fra deres bopael som felge af en gget
mulighed for hiemmearbejde. "Ved ikke"-besvarelser er udeladt, hvorfor der er forskellige N'er for de forskellige sgjler for hver gruppe.

Som det fremgar af figuren, vil en @get mulighed for hjemmearbejde medfare, at hver fierde i nogen eller hgj grad
vil overveje at flytte leengere veek fra sin arbejdsplads, mens mere end hver tredje vil overveje at sgge jobs laengere
fra bopaelen. P& tveers af jobgrupper ser det ud til, at sandsynligheden for @get mobilitet er starre, jo bedre mulig-
hederne er for hiemmearbejde som udgangspunkt, men grundlzeggende ser villigheden til en gget mobilitet ud til
at veere relativt hgj for alle jobgrupper.

For at identificere de potentielle implikationer for regional udvikling pé tveers af landet af overvejelserne om @get
mobilitet, opdeles respondenterne i Figur 3.12 nedenfor efter den kommunetype, de er bosat i. Opdeling er baseret
pa Danmarks Statistiks kommunegrupper.

Figur 3.12 Overvejelser om gget mobilitet, fordelt pa kommunetyper.
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Figuren viser respondenter, der har svaret "i nogen grad”, “i hegj grad” eller i
meget hgj grad” til, om de kunne overveje at flytte laengere veek fra deres nuvaerende arbejdsplads eller sgge jobs laengere fra deres bopazel som felge af en gget
mulighed for hiemmearbejde. "Ved ikke"-besvarelser er udeladt, hvorfor der er forskellige N'er for de forskellige sgjler for hver gruppe.
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Som det fremgar af figuren, er det i overvejende grad personer bosat i storby- og hovedstadskommunerne, der
overvejer at boseette sig leengere fra sit job eller at flytte leengere veek fra sit arbejde. Dette kan sdledes seerligt have
gavnlige implikationer for omraderne uden for de stgrre byer, da man netop kan forestille sig, at det vil veere disse
kommuner, som personer bosat i storbykommunerne i stigende grad vil overveje at flytte il eller sgge job i. Det er
seerligt, hvad angér overvejelserne om at boseette sig laengere fra sin arbejdsplads, at forskellen er stor pa tveers af
kommunetyper, hvilket ligger godt i trdd med resultaterne fra Figur 3.8 og Figur 3.9, der jo netop viser, at det er
personer bosat i Region Hovedstaden, der ogsa i praksis i stigende grad er begyndt at boseette sig leengere fra sin
arbejdsplads. Grundleeggende illustrerer figuren altsa, at de implikationer, som hjemmearbejde kan have for dan-
skernes mobilitet, i seerligt hgj grad ser ud til at kunne komme omraderne uden for de stgrre byer i Danmark til gode.

Som det fremgaér af Figur 3.11 og Figur 3.12 ser det generelt ud til, at overvejelserne om @get mobilitet i hgjest grad
kommer til udtryk gennem aendret jobsggningsadfeerd. Dette taler umiddelbart imod den udvikling, vi har observeret
i praksis som illustreret ved Figur 3.7-Figur 3.10, hvor der alene observeres en aendring i bosaetningsadfaerden. Denne
forskel kan igen heenge sammen med méden, hvorpd man i forvejen har indrettet sig med hensyn til bopael og
arbejdsplads, hvilket videre pévirker, hvor sandsynligt det er, at den mobilitetsvillighed, som Figur 3.11 indikerer, rent
faktisk kommer til udtryk i praksis. F.eks. er det naeppe usandsynligt, at arbejdskraften i et eller andet omfang i forvejen
har bosat sig der, hvor man har de bedste jobmuligheder. | det tilfeelde vil en gget parathed til at sgge jobs leengere
vaek fra bopaelen ikke blive omsat i praksis. Det kraever nemlig, at der ogsa samtidigt findes nogle bedre jobmulig-
heder, der ligger leengere veek end dem, som man allerede bor i umiddelbar nzerhed af. Det vil sjseldent veere
tilfeeldet, hvis man i en eller anden grad allerede har bosat sig der, hvor man har gode jobmuligheder. Dette kan
sdledes veere en forklaring pd, hvorfor man endnu ikke i praksis observerer den sendring i jobsggningsadfeerden,
som medarbejderne giver udtryk for at de ellers er villige til.

| sddan en situation er det omvendt mere sandsynligt, at villigheden til at bosaette sig leengere vaek rent faktisk
omseetter sig til en sendret adfaerd i praksis. Det skyldes, at det her i hgjere grad netop vil vaere realistisk, at man kan
opné bedre boligmuligheder ved at flytte laengere veek fra sin arbejdsplads, hvis man i forvejen har nedprioriteret
andre boligpreeferencer for at bo teettere pé arbejdspladsen. Netop dette forhold kan ogsa veere en forklaring pé, at
det seerligt er med hensyn til overvejelserne om bosaetning, at der er store forskelle i mobilitetsovervejelserne pa
tveers af kommunetyper.

At det s& kun er bosaetningseffekten og ikke jobsagningseffekten, der kommer til udtryk i praksis, betyder dog ikke,
at der ikke stadig kan veere positive, regionale arbejdsmarkedseffekter af en @gget brug af hjemmearbejde. Séledes
kan det grundleeggende veere gavnligt for erhvervsaktiviteten i mindre lokalomrader, hvis flere flytter dertil, ogsa
selvom de ikke n@dvendigvis patager sig et job der, men i stedet blot anvender muligheden for hjemmearbejde til at
varetage et job et andet sted. Samtidigt understreger Figur 3.11, at der er et stort potentiale for en stgrre fleksibilitet
i jobsggningsadfeerden, hvilket ligeledes kan have positive implikationer for lokale arbejdsmarkeder, hvis de i fremti-
den omseettes til en ezendret adfeerd i praksis i hgjere grad, end det indtil videre har veeret tilfaeldet.
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4. Implikationerne for medarbejdere
0g arbejdsgivere

| dette kapitel undersgger vi implikationerne af hjemmearbejde for arbejdsgivere
og medarbejdere i Danmark. Dette indebaerer en kortlaegning af, hvordan medar-
bejdere og arbejdsgivere forholder sig til hjemmearbejde, og hvordan de oplever
de tilhgrende potentialer og barrierer. | dette kapitel vil vi sdledes besvare falgende
spagrgsmal:
e Hvad er holdningen til brugen af hjemmearbejde blandt medarbejdere og arbejdsgi-
vere i Danmark?
e Hvilke implikationer har brugen af hjemmearbejde for medarbejderne i Danmark?
e Huvilke potentialer ved og barrierer for hjemmearbejde oplever de danske arbejdsgi-
vere?

Veerdien af en @get brug af hiemmearbejde kommer til udtryk gennem de potentialer, som det indebeerer for med-
arbejdere og arbejdsgivere — samt for samfundet som helhed. Disse potentialer for medarbejdere og arbejdsgivere,
som vi blandt andet beskaeftiger os med i dette kapitel, er opsummeret pé Figur 4.1 nedenfor.
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Figur 4.1 Potentialer for medarbejdere og arbejdsgivere ved en gget brug af hjemmearbejde
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Som det fremgér speender potentialerne bredt og adskiller sig fra medarbejdere til arbejdsgivere. Der er dog 0gsa
flere overlap, idet arbejdskraftens @gede mulighed for at s@ge attraktive jobs ogsd gavner arbejdsgiverne gennem
bedre muligheder for at rekruttere kvalificeret arbejdskraft. Ligeledes anser medarbejderne det som et potentiale, at
deres individuelle produktivitet og arbejdsglaeden @ges gennem brugen af hjemmearbejde, hvilket ogsd kommer
arbejdsgiverne til gode gennem bedre fastholdelsesmuligheder og en hgjere produktivitet. Dertil handler potentia-
lerne for medarbejderne szerligt om en bedre trivsel og balance i hverdagen samt mere fleksible bosaetningsmulig-
heder, mens det for arbejdsgiverne omfatter muligheden for at reducere udgifter relateret til den fysiske arbejdsplads
samt at indrette den mere effektivt. Potentialerne er et resultat af de umiddelbare muligheder, som brugen af hjem-
mearbejde medfarer, men kan kun realiseres til fulde, hvis man samtidigt tager hensyn til de udfordringer, som
hjemmearbejde ogsd indebaerer. Sdledes kortleegger vi i det fglgende det fulde billede af implikationerne af hjem-
mearbejde, hvor vi i farste omgang undersager medarbejdernes perspektiver pd brugen af hjemmearbejde.

4.1 Medarbejdernes perspektiver

De forskellige tilgange til organisering og implementering af hjemmearbejde i virksomhederne betyder som beskre-
vet, at der blandt medarbejderne kan vaere vidt forskellige syn pa brugen af hjemmearbejde og de implikationer, det
indebaerer. Medarbejderperspektiverne pd hjemmearbejde er vaesentlige at f& afdeekket béde for de virksomheder,
der har implementeret hjemmearbejde og som fortlgbende arbejder med at optimere rammerne herfor, men det er
0gsa helt centralt for de virksomheder, der méatte have overvejelser om at implementere hjemmearbejde for at kunne
understgtte udbredelsen og indfri potentialerne derved. Dette vil vi sdledes undersgge i dette afsnit. Denne del af
analysen viser:
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e De danske lgnmodtagere er i meget overvejende grad positivt indstillede over for hjemmearbejde. Hele
2 ud af 3 har et positivt syn p& hjemmearbejde, mens blot 8 pct. har et negativt syn. Den positive indstilling
er gennemgaende og adskiller sig blot svagt pa tveers af job- og aldersgrupper.

e Den starste umiddelbare fordel ved hjemmearbejde er den sparede transporttid, som 8 ud af 10 oplever
som en fordel. Samtidigt spiller muligheden for selv at styre arbejdstid og —miljg 0gsa en vigtig rolle.
Omvendt opleves det manglende sociale samvaer som en ulempe for knap 4 ud af 10, hvilket dermed er
den primeere umiddelbare ulempe ved hjemmearbejde. Derudover oplever mange ogsa ringere hjeelp,
sparring og oplaering som en ulempe.

e B&de pé og uden for jobbet er der positive implikationer af hjemmearbejde. Mellem 50 og 60 pct. vurde-
rer, at hjemmearbejde har en positiv effekt pd mentalt velveere og work-life-balance sével som pa ar-
bejdsgleede, kvalitet og effektivitet i arbejdet, der udfgres, mens under 15 pct. vurderer det modsatte.
Omvendt oplever 1 ud af 3 en negativ effekt pa samarbejde om daglige arbejdsopgaver sével som udvik-
lingsopgaver, mens flere ogsa oplever en mindre tilknytning til sin arbejdsplads og mindre synlighed over
for sin leder.

STOR GLADE VED HIEMMEARBEJDE BLANDT DE DANSKE LONMODTAGERE

De danske lgnmodtageres holdning til hiemmearbejde er en afggrende indikator for, hvor stor en udbredelse man
kan forvente, at brugen af hjemmearbejde vil 8 p& det danske arbejdsmarked. Derudover kan eventuelle forskelle i
holdningen péa tveers af forskellige karakteristika give indsigt i, hvad der driver medarbejdernes syn p& hjemmear-
bejde, og blandt hvilke dele af arbejdsstyrken potentialerne er starst. | farste omgang illustrerer vi i Figur 4.2 hold-
ningen til hjemmearbejde pé tvaers af hele arbejdsstyrken, samt fordelt pa jobgrupper.

Figur 4.2 Holdning til hjemmearbejde blandt danske lgnmodtagere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskeeftigede pa det danske arbejdsmarked.

Figuren viser helt grundleeggende, at medarbejderne i Danmark i meget overvejende grad er positive over for hjem-
mearbejde. Ca. 2 ud af 3 er sédledes positivt indstillet, mens blot 8 pct. har en negativ holdning. Den overvejende
positive holdning gér igen pé tveers af alle jobgrupper, men dog i lavere grad, jo sveerere mulighederne for hjem-
mearbejde er. Vi ser dog, at der for alle jobgrupper er omtrent lige mange, der er negativt indstillede. Sdledes kan
forskellene pa tveers af jobgrupper skyldes, at man i de job, hvor forudsaetningerne for hjemmearbejde er darligst,
blot har et mindre kendskab til brugen af hjemmearbejde og derfor er mere tilbgjelig til at veere neutral eller ikke
have en holdning til hjemmearbejde.

Der kan dog 0gsa veere andre forklaringer pa disse forskelle. At det er medarbejderne i digitale og vidensbaserede
job, der er mest positive over for mulighederne for hiemmearbejde, kan séledes skyldes, at deres arbejde i hgj grad
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kan organiseres fleksibelt, og at de er vant til at arbejde med forskellige typer af digitale teknologier og har en
forventning om en hgj grad af selvsteendighed og beslutningskompetence i jobbet. Ogsé ansatte i traditionelle kon-
torjobs er i hgj grad vant til at arbejde med digitale teknologier. Deres arbejde bestar ogsa hovedsageligt af opgaver,
der kan gennemfares pd distancen, men samtidig indgar denne gruppe medarbejdere ofte som stgttefunktioner og
koordinatorer ift. andre kollegaers arbejde, og det kan forklare, hvorfor de er knapt sé positive over for hjemmear-
bejde som ansatte i digitale og vidensbaserede job, idet det kan opleves som vanskeligere at koordinere samarbejde
og fremdrift i et virtuelt eller hybridt miljg.

Hvad angér ansatte i fysiske og sociale jobs, er det veerd at bemeerke, at det fortsat er knap 60 pct., som er positive.
For denne gruppe af medarbejdere vil det dog som hovedregel dreje sig om mere specifikke opgaver end jobbet
som helhed, der kan udfgres hjemmefra. Ofte vil det ogsa kreeve aendringer i arbejdsorganisering og detailplanleeg-
ning at finde frem til opgaver, der evt. kan gennemfgares pé distancen, og som kan give denne gruppe af medarbej-
dere et mere fleksibelt arbejdsliv, og det vil typisk kreeve en stgrre ledelsesmaessig indsats.

Den gennemgaende positive holdning til brugen af hjiemmearbejde forekommer ogsé, néar der opdeles p& alders-
grupper frem for jobgrupper. Dette fremgér af Figur 4.3 nedenfor, som viser andelen af lznmodtagere, der er positive
over for hjemmearbejde, fordelt pa aldersgrupper.

Figur 4.3 Andel lznmodtagere med en positiv holdning til hjemmearbejde, fordelt pa alder
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Kilde: Spargeskemaundersagelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenter har enten svaret "positiv” eller “meget positiv’ pa spgrgsmalet
om, hvad deres generelle holdning til hjemmearbejde er.

Som neevnt er der for alle grupper igen tale om en overvejende positiv holdning til hjemmearbejde. Séledes er det
over 60 pct. i alle aldersgrupper, som er positivt indstillede over for hjiemmearbejde. Der er dog stadig variationer pa
tveers af aldersgrupperne, og der tegner sig sdledes et billede af, at det er medarbejderne i 30’erne og 40'erne, der
er mest positive over for mulighederne for hjemmearbejde. Dette haenger sandsynligvis sammen med, at mange i
denne aldersgruppe har hjemmeboende bgrn, hvorved den fleksibilitet, som brugen af hjemmearbejde kan give, i
seerligt hgj grad er veerdifuld.

Derimod er b&de de yngste og de aldste pa arbejdsmarkedet i lidt mindre grad positive. For de yngre, som jo i
sagens natur vil veere relativt nye pa arbejdsmarkedet, peger interviewene pd, at det i hgj grad handler om onboar-
ding og betydningen af de sociale relationer, opbygning af netvaerk og synlighed i forhold til naermeste leder i forhold
til faglig udvikling, og de behov kan vaere mere vanskelige at tilgodese, hvis medarbejderne i vidt omfang arbejder
hjemmefra. For de lidt zeldre medarbejdere kan holdningerne til hiemmearbejde i hgj grad veere betinget af et ar-
bejdsliv, hvor normen igennem mange &r har veeret, at man madte fysisk op. Hvis man fx er team- eller afdelingsleder,
er det fysiske neerveer pé arbejdspladsen derfor forbundet med socialt samveer med yngre kolleger og muligheden
for at sparre og hurtigt at give indspil for at fa lgst et problem, som det naevnes i et interview. Selv om de mere basale
digitale kompetencer vurderes at vaere pd plads, som vi viser i det fglgende, kan en mere avanceret brug af digitale
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teknologier, man skal kunne anvende parallelt, ogsa opleves som en faktor, der teeller negativt i forhold til kvaliteten
i opgavelgsning, vidensdeling osv. Dette kan ligeledes vaere en faktor, der seerligt spiller ind blandt den eeldre del af
arbejdsstyrken.

SPARET TRANSPORTTID OG @GET FLEKSBILITET ER DE PRIMARE FORDELE VED
HJEMMEARBEJDE — MEN DE SOCIALE AFSAVN UDG@R EN STOR ULEMPE

For at understgtte brugen af hiemmearbejde og herigennem blive i stand til at indfri de potentialer, som hjemmear-
bejde kan medfare, er det vigtigt at forstd, hvilke drivkraefter der er i spil. Samtidigt er det centralt at belyse de
faktorer, der omvendt kan afholde medarbejderne fra at benytte sig af hiemmearbejde i et starre omfang. Saledes
kortleegger vi i det fglgende de primeere, umiddelbart oplevede fordele og ulemper ved hjemmearbejde blandt de
danske medarbejdere. | fgrste omgang illustrerer Figur 4.4 nedenfor de umiddelbare fordele, som medarbejderne
oplever som fglge af brugen af hjemmearbejde.

Figur 4.4 Oplevede fordele ved hjemmearbejde for danske lgnmodtagere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskeeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt ind til, i hvor hgj grad de forskellige aspekter
er fordele ved hjemmearbejde.

Som det fremgar af figuren, anser 81 pct. af lsnmodtagerne den sparede transporttid som en fordel, hvoraf hele 69
pct. oplever det som en stor fordel, hvorved transporttiden saledes er en helt afggrende positiv faktor for medarbej-
derne. Ogsa mulighederne for i stgrre omfang at planlaegge sin arbejdstid og kontrollere sit arbejdsmiljg har relativt
stor betydning set fra et medarbejderperspektiv. Parallelt hermed understreger flere af de interviewede virksomheder,
at den fleksible tilretteleeggelse af arbejdet 0gsa ses som et redskab til en starre grad af uddelegering af kompetence
0g autonomi i opgavelgsningen. | den forstand er hiemmearbejde indlejret i, hvad der i litteraturen er beskrevet som
en nordisk ledelsesmodel og en vigtig motiverende faktor for mange medarbejdere®. P& den baggrund kan brugen
af hjiemmearbejde bidrage til at seette yderligere skub pa den nordiske ledelsesmodel, hvor elementer som ansvar-
liggarelse, decentraliseret beslutningskompetence og en hgj grad af personligt lederskab indgér som centrale dele
af ledelsestilgangen.

Det er veerd at notere sig, at naesten 2 ud af 3 oplever det som en fordel at blive mindre forstyrret af sine kollegaer,
mens knap halvdelen ser fordele forbundet med en lavere mgdeaktivitet som falge af hjemmearbejde. Flere af inter-
viewene peger dog pa, at det kraever mere planlaegning og koordinering, nadr medarbejderne ikke lzengere dagligt

4 Holt Larsen, Henrik, Neergaard Ulla (2007): Nordisk Lys - Et forprojekt om Nordisk ledelse og ledelse i Norden. KL 2007 https://re-
search.cbs.dk/da/publications/nordisk-lys-et-forprojekt-om-nordisk-ledelse-og-ledelse-i-norden-
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er samlet p& arbejdspladsen, blandt andet nér det handler om lgsningen af en mindre opgave eller et problem, fordi
mulighederne for den umiddelbare dialog er begraenset pd den hybride arbejdsplads. Dette understreger, hvordan
der pa nogle omrader kan veere en forskellig opfattelse af fordele og ulemper for medarbejdere og arbejdsgivere.
Selv om en stor andel oplever feerre forstyrrelser som en konsekvens af hjemmearbejde, peger internationale under-
s@gelser desuden pa, at man som ledelse skal vaere opmaerksom pa, at brugen af ‘instant messsaging’-veerktgjer,
hvor det i nogen grad forventes, at der svares umiddelbart med det samme, i kombination med en @get brug af
mobiltelefoner mv. meget nemt kommer til at skabe en anden form for stgj. Dette kan pavirke trivsel og performance
og kan indvirke negativt pd lgnmodtagernes oplevelse af at kunne arbejde mere uforstyrret hjemmefra.

| forlaengelse af medarbejdernes umiddelbare fordele illustrerer vi i Figur 4.5 nedenfor de umiddelbare ulemper, som
de danske lgnmodtagere oplever som faglge af hjemmearbejde.

Figur 4.5 Ulemper ved hjemmearbejde for danske lgnmodtagere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskzeftigede pé det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt ind til, i hvor hgj grad de forskellige aspekter er
ulemper ved hjemmearbejde.
Som figuren viser, er ulemperne ved hjemmearbejde iszer forbundet med mindre socialt samvaer, som 4 ud af 10
oplever som en ulempe. Flere af virksomhederne forteeller om, hvordan de har implementeret forskellige tiltag for at
understgtte det sociale feellesskab. | én virksomhed arrangerer man eksempelvis feelles morgenmad en gang om
ugen, hvor man mgdes i feellesskab og kan deltage online, uanset hvor man befinder sig. En anden virksomhed har
en ugentlig "Tant og fjas"-session pa halvanden time, hvor reglen er, at man ikke ma tale arbejde, for at sikre at man
far tid til at vende stort og smat, selvom man ikke ngdvendigvis er fysisk sammen hver dag. En tredje virksomhed har
implementeret regelmaessige "Walk 'n talks” over telefonen og seetter tid af til at spille spil mod hinanden online, hvor
det fremhaeves, at det er meget op til de enkelte afdelinger, hvordan de sociale bénd vedligeholdes. Tiltagene varierer
séledes fra virksomhed til virksomhed, og casene illustrerer samlet set, at selv relativt sma tiltag kan veere afggrende.

P& det faglige omrade er det seerligt darligere opleering og mindre hjeelp og sparring, som opleves om ulemper.
Dette tilkendegiver i omegnen af 3 ud af 10 medarbejdere. Omvendt opfattes manglende digitale kompetencer kun
i meget lav grad som en generel ulempe. Bade virksomheder og teamledere bar dog veere opmaerksomme p4, at
den fulde veerdi af hybride arbejdsformer ift. planleegning, samarbejde, videndeling, idéudvikling, produktivitet mm.
kan blive @get gennem en feelles udforskning af, hvordan forskellige digitale samarbejds-, proces- og HR-veerktgjer
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kan udnyttes bedre og mere innovativt, uden at det ngdvendigvis behaver at veere et spargsmal om selve de digitale
kompetencer.

POSITIVE IMPLIKATIONER AF HIEMMEARBEJDET SAMLET SET — MEN MED UDFORDRINGER,
DER SKAL ADDRESSERES

De fordele og ulemper, som vi har kortlagt, kan treekke i hver sin retning med hensyn til en reekke mere overordnede
aspekter. Eksempelvis vil den ggede fleksibilitet i tilretteleeggelsen af arbejdsdagen ofte traekke i en positiv retning,
hvad angar arbejdsgleede og mentalt velvaere, mens de sociale afsavn vil treekke i modsat retning. Derfor kortleegger
vi i Figur 4.6, hvordan brugen af hjemmearbejde pavirker forskellige aspekter af lgnmodtagernes hverdag bade i
arbejdssammenhaenge og i bredere forstand.

Figur 4.6 Implikationer af hjemmearbejde for danske lgnmodtagere
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Kilde: Spargeskemaundersagelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt ind til, hvordan brugen af hjemmearbejde
pavirker de forskellige aspekter

Bade i arbejdssammenhaenge og i bredere forstand er der positive implikationer at spore pa en raekke omréder. Pa
den ene side pavirkes balancen mellem arbejde og fritid, den mentale velvaere og arbejdsgleede i overvejende grad
positivt af hjemmearbejde. Samtidigt vurderer lsnmodtagerne ogsa, at bade effektivitet og kvalitet af arbejdet vokser
ved hjemmearbejde. Sidstnaevnte kan dels vaere en konsekvens af de faerre forstyrrelser, man oplever pa hjemmear-
bejdspladsen, samt muligheden for at indrette arbejdstid og -miljg efter egne praeferencer. Som virksomhederne
understreger i interviews, kan det dog ogsa skyldes, at hiemmearbejdet kan veere med til at fremme en performan-
cebaseret kultur, hvor opgaver i endnu hgjere grad uddelegeres til dem, der har kompetencerne. | den forbindelse
er mulighederne for hjemmearbejde i flere virksomheder indlejret i mal om at styrke virksomhedernes agilitet igen-
nem tosidig fleksibilitet og en steerk kultur med fokus pé feelles mal og performance frem for blot tilstedevaerelse.

P& trods af en raekke eksplicitte fordele forbundet med hjemmearbejde, er der ogsé oplevede barrierer i forhold til
det daglige samarbejde om arbejds- og udviklingsopgaver og processer, der kan understgtte den hybride organisa-
tion. Medarbejderne antyder p& den méade, ligesom virksomhederne ogsa understreger det i interviews, at hybridar-
bejdet kan ngdvendiggare en skelnen mellem, hvilke typer af arbejdsopgaver der udfgres hhv. fra hiemmearbejds-
pladsen og fra kontoret. Opgaverne hjemmefra kan séledes i hgjere grad veere de mere selvsteendige, individuelle
opgaver, mens opgaver, der kraever et stgrre omfang af samarbejde og sparring, kan ngdvendiggere et hgjere
omfang af fysisk tilstedeveerelse. | hvert fald indikerer besvarelserne, at man mange steder ikke har fundet frem til
optimale modeller og processer, der kan understatte samarbejde og udvikling i hybride og virtuelle miljger, hvor
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forskningen peger p3, at det er helt afgagrende for kvaliteten af udviklingsprocesser, at teamet oplever samhgrighed
pa trods af afstand i tid og sted”.

Hvor nogle tendenser er meget entydige med hensyn til, om de udgar en positiv eller negativ implikation for ar-
bejdstagerne — og i nogle tilfeelde 0gsd arbejdsgivere — er der andre forhold, hvor det vil veere mere subjektivt og
varierende fra arbejdstagere til arbejdsgivere. Som nyansat medarbejder kan synlighed ift. ledelsen eksempelvis veere
af stor betydning ift. indslusningen pé en arbejdsplads, mens det omvendt for en mere erfaren medarbejder kan
betyde, at de oplever en ledelsesstil praeget af mikro-management, som kan pavirke deres motivation negativt. Sa-
ledes viser vi i Figur 4.7 en raekke yderligere implikationer af hjemmearbejde for de danske medarbejdere.

Figur 4.7 Implikationer af hjemmearbejde for danske lgnmodtagere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt, hvordan brugen af hjemmearbejde pavirker
de forskellige aspekter.

Figuren antyder en tendens til, at lsnmodtagerne i gennemsnit gger deres arbejdstid en smule som fglge af hjiem-
mearbejde — over hver fierde vurderer, at de arbejder mere, mens blot hver tiende vurderer, at hjemmearbejde har
reduceret arbejdstiden. Det kan skyldes, at den sparede transporttid ikke alene omsaettes til mere fritid, men at dele
af den sparede tid bevidst eller ubevidst ogsa veksles til mere arbejdstid. Er det et aktivt og frit valg eksempelvis at
fordele den sparede transporttid ligeligt mellem arbejdstid og fritid, kan det umiddelbart tolkes som en positiv impli-
kation. Omvendt kan det ogsa veere et udtryk for, at greensen mellem arbejde og fritid flyder sammen, ndr hjemmet
pludselig ogséa er en arbejdsplads, hvorved medarbejderne har vanskeligere ved at lzegge arbejdet fra sig. Nogle af
de interviewede virksomheder understreger ngdvendigheden af at vaere opmeerksom pé risici for stress og ud-
braendthed, hvis medarbejderne faler de skal vaere tilgeengelige "24/7". Dette geelder seerligt for nyansatte medar-
bejdere, hvor virksomhederne peger pa klare rammer for tilgeengelighed — eksempelvis gennem specifikke retnings-
linjer for, i hvilke tidsrum der f.eks. bar svares p& e-mails, men ogsé aftaler omkring kontakt og tjek-ind i laber af en
arbejdsdag og en fortlgbende opfelgning pa trivsel.

Hvad angar tilknytning til arbejdspladsen og synlighed ift. ledelsen oplever medarbejderne i overvejende grad, at
begge dele reduceres. Disse aspekter har betydning for bade trivsel og fastholdelse, og det understreger vigtigheden
af en kontinuerlig dialog og opfalgning samt betydningen af onboarding - ogsé fx i forlaeengelse af barsel eller laen-
gerevarende sygdom. Det er ikke kun store virksomheder med en HR-funktion, der har fokus pé& betydningen af
synlighed over for ledelsen ift. trivsel, fastholdelse og performance. Litteraturen viser séledes helt grundleeggende, at
nér en medarbejder faler sig mindre synlig over for sin leder, s er der en gget risiko for, at den pégeeldende med-
arbejder oplever manglende udvikling i jobbet, hvilket videre kan have en negativ pavirkning pa

> ljsselsteijn, Wijnand A. (2006): History of Telepresence. In 3D Videocommunication: Algorithms, Concepts and Real-Time Systems in Human
Centred Communication. John Wiley and Sons
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medarbejderomsaetningen®. Set fra et medarbejderperspektiv taler den reducerede tilknytning til arbejdspladsen dog
omvendt ogsd ind i de tiltagende preeferencerne om mere fleksible arbejdsliv, hvor ogsa forhold som anszettelses-
former og -varighed udvikler sig, og hvor en meget tzet tilknytning til ens arbejdsplads maske ikke i samme grad er
et centralt gnske fra medarbejderne sammenlignet med tidligere. | det lys er en mindre tilknytning til arbejdspladsen
ikke s& entydigt en negativ udvikling, hvis det forekommer som led i en bredere udvikling af arbejdstagernes preefe-
rencer til deres arbejdsliv med hyppigere jobskifter, selvom det for virksomhederne kan veere en udfordring ift. mo-
tivation og fastholdelse.

Endeligt oplever en ud af fire medarbejdere mindre overvagning og styring fra sin arbejdsgiver ved hjemmearbejde,
mens mindre end hver tiende oplever det modsatte. Igen kan dette veere bade en positiv og negativ implikation,
afheengigt af medarbejdernes grad af selvstaendighed og evne til selvledelse mv., men for mange medarbejdere vil
det formentligt i overvejende grad have en positiv indvirkning, at man fgler sig mindre overvéget af sin chef. Som
virksomhedernes ogsa papeger i interviews, understreger dette dog, hvordan den gensidige tillid er en af de helt
centrale faktorer for at hiemmearbejde kan fungere. Virksomhederne understreger i interviews, at en mere direkte
styring kan reducere graden af agilitet i organisationen, som arbejdsgiverne ser som en entydig positiv effekt af
hjemmearbejde og @get fleksibilitet. Generelt peger interviewene pé et starre fokus pé feelles mal og performance
som redskab til opfglgning. Interviewene understreger, at det er helt centralt, at lederne har en dben dialog om,
hvordan man falger op pé performance, og at den enkelte og teamet far Igbende tilbagemelding pa performance. |
den forbindelse er det for nogle teamledere en kraevende opgave at sikre en balance og transparens i dialogen
mellem styring og relationel ledelse, som nogle ser som en ny opgave for mellemlederne, der kraever coaching og
traening.

| det foregdende har vi beskrevet mange af de konsekvenser af hjiemmearbejde, som medarbejderne oplever, nar de
selv arbejder hjemmefra. Hiemmearbejde kan dog ogsa ses som en eksternalitet i den forstand, at én medarbejders
brug af hjemmearbejde ogsé pavirker de andre medarbejdere i organisation, der ikke samtidigt ogsa arbejder
hjemme. For at komme hele vejen rundt om alle konsekvenserne af hjemmearbejde har vi derfor ogsé spurgt ind til,
hvilke implikationer medarbejderne oplever, ndr de selv arbejder fysisk, mens deres kollegaer arbejder hiemme. Dette
fremgar af Figur 4.8 nedenfor.

Figur 4.8 Implikationer af kollegaers hjemmearbejde for danske lgnmodtagere, nar de selv mader
ind fysisk
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt, hvordan kollegaers brug af hjemmearbejde,
mens man selv mader fysisk ind pa kontoret, pavirker de forskellige aspekter.

®Beauregard, T. A, Basile, K. A, and Candnico, E. (2019), Telework: outcomes and facilitators for employees, in Landers, R. N. (ed.), The Cambridge
Handbook of Technology and Employee Behavior, Cambridge University Press, Cambridge, UK, pp. 511-543
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P& trods af den overordnet set positive vurdering af hjemmearbejde understreger figuren igen, at den hybride ar-
bejdsplads ogsa er forbundet med ulemper, der seerligt relaterer sig til det sociale samveer samt leering og sparring
pa arbejdspladsen, hvilket mange lgnmodtagere forbinder med kvalitet og udviklingen i jobbet — og disse ulemper
kan ogsa risikere at pavirke medarbejdere, der ikke selv har mulighed for eller benytter sig af hjiemmearbejde. Hvis
man som virksomhed forfglger en fleksibiliseringsstrategi, hvor der er vide rammer for, hvornar man arbejder hjem-
mefra, s& kreever det sdledes overvejelser om, hvordan de fysiske rammer indrettes, s medarbejderne, der stadig
veelger at mgde ind, oplever veerdien af samveer pa arbejdspladsen i form af det sociale samspil, videndeling mv.’
Kvaliteten af det sociale feellesskab har en afsmittende effekt pa lseringsmuligheder, videndeling, hjeelp og sparring,
og med en hgj grad af fleksibilitet er det derfor veesentligt at skabe organisatoriske rammer, sé det sociale feellesskab
bliver neeret, og at man i virksomhederne far tilbagemeldinger pa dette fra de ansatte og ledere.

Samlet set viser spgrgeskemaundersagelsen til de danske lgnmodtagere, at brugen af hiemmearbejde rummer en
reekke potentialer for medarbejderne. Hvor de umiddelbare fordele er af mere praktisk karakter sdsom den sparede
transporttid, muligheden for i hgjere grad at tilretteleegge sin arbejdstid og -miljg efter egne preeferencer samt feerre
forstyrrelser fra kollegaerne, s& har fordelen en raekke positive implikationer for medarbejderne i bredere forstand i
form af hgjere produktivitet samt bedre mental velveere og balance mellem arbejdsliv og fritid. Der er dog ogsa
ulemper, man skal veere opmeerksom pd, seerligt med hensyn til det sociale, samt hvad angdr mulighederne for
samarbejde, sparring og leering. Skal potentialerne ved hjemmearbejde indfries til fulde, vil det séledes veere veesent-
ligt at have disse barrierer for gje i forbindelse med implementering af tiltag.

For de danske virksomheder vil flere af disse potentialer og barrierer ga igen. Dog vil der ogsa veere en raekke
aspekter, som primaert blot er relevante for virksomhederne. Hvordan virksomhederne ser pa brugen af hjemmear-
bejde, og hvad det indebeerer af potentialer, barrierer og implikationer generelt, vil vi séledes belyse i det fglgende.

4.2 Arbejdsgivernes perspektiver

Ligesom medarbejdernes perspektiver er arbejdsgivernes perspektiver centrale at belyse med hensyn til at identificere
indsatsomrader, som kan understgtte en gget og/eller mere effektiv anvendelse af hjemmearbejde. Konkret handler
det om at belyse, hvilke potentialer hjemmearbejde kan medfare for de danske virksomheder, samt hvilke barrierer
der kan std i vejen for brugen af hjemmearbejde og herigennem indfrielsen af de potentialer, det medfgrer. Denne
del af analysen viser:

e De danske arbejdsgivere er i meget overvejende grad positivt indstillede over for hjemmearbejde, om
end i lidt mindre grad end medarbejderne. Ca. hver anden har et positivt syn pd hjemmearbejde, mens
15 pct. har et negativt syn. Den overvejende positive indstilling er gennemgdende, dog med forskelle pa
tveers af virksomhedsstarrelse og geografisk placering, hvor resultaterne, hvad sidstneevnte angér, igen
giver en indikation af, at hjemmearbejde seerligt kan komme omréderne uden for de starre byer til gode.

e De starste potentialer for virksomhederne bestér i bedre muligheder for rekruttering og fastholdelse af
medarbejdere. Ca. 55 pct. vurderer, at brugen af hjemmearbejde gavner rekrutteringsmulighederne,
mens over 6 ud af 10 vurderer det har en positiv effekt pa fastholdelsen af medarbejdere. | begge tilfeelde
er det blot 7-9 pct., som vurderer det modsatte. Derudover ser arbejdsgiverne i lidt mindre omfang ogsa
potentialer, hvad angar indretning, skalering og placering af den fysiske arbejdsplads.

e Hvad angar barriererne, forekommer udfordringer med implementering af virksomhedskultur som den
stgrste, idet knap 6 ud af 10 virksomheder anser dette som en barriere. Derudover vurderer ca. halvdelen
0gsa, at en mere udfordrende ledelsesopgave med hensyn til balancering af trivsel og produktivitet udgar
en barriere, mens naesten lige s& mange fremhaever risici, hvad angér IT-sikkerhed og GDPR. P& samme
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méde som medarbejderne, vurderer arbejdsgiverne ogsd, at det sociale miljig sdvel som samarbejde og
sparring pavirkes negativt.

ARBEJDSGIVERNE ER OGSA POSITIVE OVER FOR HIEMMEARBEJDE — MEN | LIDT MINDRE
GRAD END DERES ANSATTE

Som i foregdende afsnit med medarbejderne kortleegger i indledningsvist den overordnede holdning til brugen af
hjemmearbejde blandt de danske arbejdsgivere. Igen opdeler vi pa forskelle karakteristika med henblik pé at udlede,
for hvilke virksomheder potentialerne er starst, og omvendt, for hvilke virksomheder barriererne fylder mere. | farste
omgang illustrerer vi i Figur 4.9 herunder den generelle holdning til hiemmearbejde samt holdningen fordelt pa
virksomhedsstarrelser.

Figur 4.9 Holdning til hjiemmearbejde blandt danske arbejdsgivere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 500 virksomheder pa det danske arbejdsmarked.

Som det fremgér af figuren, er arbejdsgiverne i overvejende grad glade for hjemmearbejde. Knap halvdelen er po-
sitivt indstillede, mens blot 15 pct. har en negativ holdning. Begejstringen er sdledes en smule mindre end blandt
medarbejderne, hvor 2/3 var positive, mens ca. blot halvt s& mange var negative. Inddeler man besvarelserne efter
virksomhedsstarrelser, pavirkes resultaterne en smule af, at vi ikke er i stand til at skille virksomheder med f.eks. 1-2
medarbejdere fra de gvrige virksomheder i det laveste interval. Virksomheder med sé f& medarbejdere vil dog givetvis
allerede veere indrettet som en form for hjemmekontor i forvejen, og disse virksomheder vil derfor formentlig have
en helt grundlaeggende positiv indstilling til brugen af hjemmearbejde. Det kan slgre resultaterne, idet det seerligt
interessante er at hare perspektiverne pa hiemmearbejde blandt virksomheder, hvor medarbejderne bade har mu-
lighed for at made pé en fysisk arbejdsplads og arbejde hjemmefra.

Besvarelserne derfra kan forklare, hvorfor de helt sma virksomheder ser ud til at have den klart mest positive indstilling
til hjemmearbejde, men ser man bort herfra, ser det ud til, at glaeden ved hjemmearbejde vokser, jo starre virksom-
hederne bliver. Det kan skyldes, at det i mindre virksomheder ofte vil veere lederen, der har ansvar for bade strategi,
drift, ledelse af medarbejdere mv., og hjemmearbejdet kan i den optik veere sveert at skulle rumme sammen med alle
de gvrige opgaver. Samtidigt kan det fysiske fraveer af medarbejdere ogsé have en endnu starre negativ betydning
for det sociale i smé& virksomheder, hvor der i forvejen er faerre mennesker ansat, hvilket sdledes ogsa kan veere en
forklaring pé&, hvorfor holdningen er en smule mindre positiv i de mindre virksomheder.

Som det tidligere er beskrevet, indikerer medarbejdernes eendrede bosaetningsvaner samt deres @gede mobilitet, at
en udvidet brug af hjemmearbejde saerligt har potentiale til at komme kommunerne uden for de starre byer til gode.
Hvorvidt dette ogsé kommer til udtryk blandt de danske virksomheder, undersager vi ved at belyse virksomhedernes
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holdning til hjemmearbejde pa tveers af de danske kommunegrupper som tidligere anvendt i Figur 3.12. Dette frem-
gar af Figur 4.10 nedenfor. | figuren er der samtidigt foretaget en opdeling péd baggrund af, hvilke jobtyper virksom-
hederne har ansat, da der som tidligere beskrevet er vaesentlige forskelle pd mulighederne for hjemmearbejde pa
tveers af jobtyper. Idet den samme virksomhed godt kan have flere forskellige typer af medarbejdere ansat, kan en
virksomhed godt optraede under flere forskellige jobtyper i figuren.

Figur 4.10 Andel af danske arbejdsgivere, der er positivt indstillet over for hjemmearbejde, fordelt
pa jobtyper i virksomhederne og kommunetyper
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Digitale og vidensbaserede jobs Traditionelle kontorjobs Fysiske og sociale jobs
(N =135 44| 62) (N =136 | 44| 81) (N=122|54|94)

W Storby-/hovedstadskommuner M Provinsbykommuner W Oplands-/landkommuner

Kilde: Spgrgeskemaundersagelse til 500 virksomheder pé det danske arbejdsmarked. Figuren illustrerer andelen af respondenterne, der har svaret, at de enten er
"positivt” eller "meget positivt” indstillet over for brugen af hiemmearbejde i virksomheden. En virksomhed kan godt have flere forskellige jobtyper ansat og
dermed gé igen flere gang i figuren.

Som det fremgér af figuren, er der blandt arbejdsgiverne grundleeggende den samme tendens som blandt medar-
bejderne til, at de digitale og vidensbaserede jobs er forbundet med de starste positive effekter af hjemmearbejde.
Sdledes er det blandt alle kommunetyperne tilfaeldet, at det er de virksomheder, der har medarbejdere ansat i digitale
og vidensbaserede jobs, som er mest positivt indstillet ved hiemmearbejde. Herefter fglger virksomheder med ansatte
i traditionelle kontorjobs, mens holdningen generelt er lidt mindre positiv blandt virksomheder med ansatte i fysiske
0g sociale jobs. Det bemaerkes, at virksomhederne godt kan have flere af de tre forskellige typer ansat, hvormed
nogle virksomheder kan gé igen flere gange i figuren, hvilket kan slgre forskellene pé tveers af jobtyper. Den mere
positive indstilling over for hjemmearbejde blandt virksomheder med digitale og vidensbaserede jobs kan haenge
sammen med, at de digitale og vidensbaserede jobs indebaerer opgaver, der lettest kan udfgres pa distancen, uden
at man som virksomhed ngdvendigvis skal foretage en reekke organisatoriske esendringer. Det kan ogsd veere et
spgrgsmal om, at medarbejdere i disse jobtyper har de starste forventninger til et fleksibelt arbejdsliv, hvormed
hjemmearbejde i den forstand i hgjere grad kan fungere som béde et fastholdelses- og et rekrutteringsparameter.

Sammenligner man besvarelserne pa tvaers af kommunetyper for virksomheder med samme jobtyper, er der for
virksomheder med traditionelle kontorjobs og fysiske og sociale jobs ingen naevneveerdige, systematiske forskelle p3,
hvor positive arbejdsgiverne er over for hiemmearbejde, afhaengigt af kommunetype. Det gar sig omvendt geeldende
for virksomheder med digitale og vidensbaserede jobs, hvilket er seerligt interessant at fokusere pa, idet muligheden
for hjemmearbejde jo umiddelbart er starst her. Her forekommer der en klar tendens til, at den positive indstilling til
hjemmearbejde er starre, ndr man bevaeger sig veek fra storby- og hovedstadskommunerne. Tallene indikerer pa
den méade igen, at potentialerne ved hjemmearbejde kan veere seerligt store uden for de store byer — herunder i
seerlig grad i oplands- og landkommunerne, som er karakteriseret ved, at byerne her er relativt sma.
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STORE REKRUTTERINGS- OG FASTHOLDELSESMASSIGE POTENTIALER — MEN KULTUR OG
SAMARBEJDE UDFORDRES

Hvad disse potentialer helt konkret daekker over for virksomhederne, og i hvor stort omfang de kan forekomme, er
0gsé centralt at fa afdeekket med henblik pa at identificere, hvordan indfrielsen af potentialerne bedst kan understat-
tes. Dette belyser vi i Figur 4.11 nedenfor.

Figur 4.11 Potentialer ved hjemmearbejde blandt danske arbejdsgivere
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Kilde: Spargeskemaundersggelse til 500 arbejdsgivere pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt, i hvor hgj grad de forskellige aspekter er
potentialer ved brugen af hjemmearbejde i virksomheden.

Figur 4.11 viser, at fastholdelse og rekruttering anses som de starste potentialer forbundet med hjemmearbejde. Det
handler i seerligt hgj grad om rekruttering og fastholdelse af medarbejdere med familieforpligtelser. Dette ligger fint
i trdd med, at det som tidligere vist er medarbejderne i 30'erne og 40'erne, hvor familielivet spiller en starre rolle,
som er mest positive over for hiemmearbejde. Fastholdelse af medarbejdere, der gnsker at flytte laengere vaek, mu-
ligheden for at rekruttere medarbejdere, der i forvejen bor leengere vaek, samt brugen af hjemmearbejde som et nyt
parameter i konkurrencen om den kvalificerede arbejdskraft ses endvidere som et potentiale for over halvdelen og
op mod 6 ud af 10 arbejdsgivere. Rekruttering af udenlandsk arbejdskraft, som alene arbejder p& distancen fra ud-
landet, anses som et potentiale for 4 ud af 10 arbejdsgivere, hvilket stadig er en relativt hgj andel, taget i betragtning
at det forudsaetter et noget mere omfattende omfang af hjemmearbejde end de gvrige potentialer.

Udover rekruttering og fastholdelse er der ogsé en raekke potentialer, hvad angér besparelser p& den samlede drift,
som ogsa spiller en rolle, om end i mindre omfang. Det drejer sig primaert om besparelser pa& den daglige drift i form
af feerre udgifter til varme, strgm mv. og i lidt mindre omfang ogsd om muligheden for at nedskalere den fysiske
arbejdsplads og derigennem opné besparelser pd huslejen. Flytning af hele arbejdspladsen til en billigere beliggen-
hed er samtidigt et potentiale for ca. hver tredje arbejdsgiver, og er sdledes umiddelbart det lavest rangerede po-
tentiale. Denne andel m& dog stadig siges at veere en relativt hgj andel, taget i betragtning hvor stor en beslutning
det er at flytte en hel virksomhed til en ny geografisk beliggenhed. Interviewene understreger, at besparelser i leje-
udgifter som fglge af feerre kvadratmeter kan indebaere feelles kantine og deling af mgdelokaler med andre
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virksomheder, men ogsé reduktioner i omfanget af enkeltkontorer. Sdledes har man i nogle af virksomhederne som
en konsekvens af hjemmearbejde valgt at organisere de fysiske rammer anderledes med henblik pd netop at styrke
bade feellesskabet og samarbejdsmulighederne. P& den baggrund har man i flere virksomheder samtidigt opsagt
kvadratmeter som fglge af brugen af hjemmearbejde, og en starre virksomhed fortzeller, at de som konsekvens af
den ggede fleksibilitet, hvor de ogsa har foretaget store esendringer i den fysiske indretning af arbejdspladsen, har
opnaet besparelser pa driften p& hele 36 pct. Det reducerede behov for enkeltmandskontorer og det omvendt starre
fokus pé feellesskab og samarbejde pa den fysiske arbejdsplads understreger igen, hvordan brugen af hjemmear-
bejde ogsé til en vis grad indebeerer forskellige méder at arbejde pa, afhaengigt af om medarbejderne arbejder
hjemme eller pa kontoret, idet det fysiske fremmade nu i hgjere grad finder sted med henblik pé at lgse opgaver,
der indebaerer samarbejde, sparring og vidensdeling, mens den mere individuelle og selvstaendige opgavelgsning i
hgjere grad kan give mening at udfgre hjemmefra uden forstyrrelser.

Samlet set viser interviewene, at virksomhedernes rationale for den ggede fleksibilitet er, at medarbejdernes trivsel
ses som vejen til at sikre en hgj effektivitet og performancekultur. Det fremmer en orientering mod feelles mal, hvilket
@ger virksomhedens samlede agilitet, understreger flere. | den forstand er hjemmearbejde i flere af de interviewede
virksomheder et strategisk tilvalg, der kan styrke virksomhedens brand i en kontekst preeget af @get konkurrence om
kvalificeret arbejdskraft. P& den made kan tilbuddet om hjemmearbejde for nogle virksomheder sdledes i mere simpel
forstand veere et redskab, som anvendes aktivt ift. fastholdelse og rekruttering af medarbejdere uanset valg af model
for hiemmearbejde. For andre virksomheder indlejrer hiemmearbejde sig dog 0gsa i en stgrre omstillingsproces som
led i et fokus pd den moderne virksomhed, fleksibilitet i bredere forstand og et mere globaliseret arbejdsmarked.
Disse omstillingsprocesser er accelereret pa grund af erfaringerne under pandemien, og som en teamleder forteeller,
s& har disse erfaringerne gjort, at ledere, der eventuelt har veeret skeptiske ift. hiemmearbejdets pavirkning pa pro-
duktivitet mv., ikke leengere har de samme argumenter.

| virksomheder, hvor hiemmearbejde er indlejret i en starre omstillingsproces, er der typisk foretaget aendringer i de
fysiske rammer, s& medarbejderne f.eks. ikke leengere har faste pladser, men at det i stedet er aktiviteterne, der afger,
hvor man sidder, ndr man er til stede pa arbejdspladsen. Medarbejderne har samtidig en hgj grad af fleksibilitet mht.
arbejdets tilrettelaeggelse, typisk aftalt med den naermeste leder. Erfaringerne viser, at tilgangen til hjiemmearbejde i
flere virksomheder p& den made bygger pa et bredere fleksibilitetsbegreb, som derfor ogsd handler om, hvordan
man som virksomhed arbejder med den organisatoriske indretning af arbejdspladsen og sikrer, at den er tilpasset til
den ggede fleksibilitet. P4 den made kommer potentialerne for virksomhederne til at deekke bredere end de umid-
delbare rekrutterings-, fastholdelses- og omkostningsmaessige potentialer, idet hjemmearbejde bliver et udtryk for
en stgrre modernisering af virksomheden i en mere fleksibel og agil retning

Endeligt peger enkelte interviews pa, at den fleksible tilrettelaeggelse ogsé har en positiv effekt pa virksomhedernes
kundemarkeder. Idet medarbejderne er bedre i stand til at Igse opgaver pé distancen, s& har det i praksis betydet, at
virksomhederne 0gsa har veeret i stand til at hjeelpe kunder leengere vaek uden at skulle sende medarbejderne fysisk
ud til kunden, hvorved det bliver gkonomisk attraktivt for kunderne at ggre brug af serviceydelser pa trods af de
geografiske forskelle.

Lige s& vel som potentialerne, er det ogsa centralt at afdeekke de umiddelbare barrierer ved hjemmearbejde, som
virksomhederne stér over for. En forudseetning for at hjemmearbejde kan implementeres succesfuldt, og at man pa
den baggrund kan hgste gevinsterne derved, er, at man er opmaerksom pé de forskellige barrierer, der kan fore-
komme, og at man besidder de rette redskaber til at nedbryde dem. Dette saetter vi fokus pé i det fglgende, hvor
Figur 4.12 illustrerer, hvilke barrierer der fylder mest blandt de danske arbejdsgivere.
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Figur 4.12 Barrierer for hjemmearbejde blandt danske arbejdsgivere
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Kilde: Spergeskemaundersggelse til 500 virksomheder pa det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt, i hvor hgj grad de forskellige aspekter er
barrierer for brugen af hjemmearbejde i virksomheden.

Som figuren viser, udfordres implementering af en steerk virksomhedskultur af brugen af hjemmearbejde, idet naesten
6 ud af 10 oplever dette aspekt som en barriere. Dette bekraeftes i virksomhedsinterviewene. Kulturen har en afsmit-
tende effekt pd trivsel og produktivitet samt for fastholdelse. | forbindelse med onboarding af nye medarbejdere
fremhaeves vigtigheden af, at nyansatte far skabt netveerk og relationer ind i virksomheden til gvrige kolleger som en
forudseetning for, at de bliver en del af virksomhedskulturen, og at de fagligt kommer ind i deres job. For at adressere
risikoen for, at kulturen pdvirkes negativt, understreger hovedparten af virksomhedsinterviewene betydningen af re-
lationel ledelse, hvor team og afdelingsledere i samarbejde med deres medarbejdere finder frem til Igsninger i spaen-
det mellem de individuelle behov og @nsker, teamets opgaver og trivsel som et kollektivt anliggende samt virksom-
hedens strategiske mal og performance. Dette relaterer sig i hgj grad ogsa til den naeststarste barriere vedrgrende
udfordringer med balancering af medarbejderes trivsel og produktivitet, som hver anden arbejdsgiver oplever som
en barriere, og hvor betydningen af den relationelle ledelse igen kommer i spil. Virksomhederne fortzeller i den
forbindelse om en raekke tiltag for at opretholde et fokus pé det sociale i dagligdagen i form af f.eks. virtuel morgen-
kaffe og online mader, hvor social og uformel snak er i centrum.

De @vrige umiddelbare barrierer for virksomhederne handler saerligt om risici i relation til GDPR og IT-sikkerhed, som
45 pct. oplever, samt fastholdelsesudfordringer som falge af, at medarbejderne i lavere grad knytter sig til arbejds-
pladsen, ndr de arbejder hiemmefra, hvilket 4 ud af 10 anser som en barriere. Sidstnaevnte peger sdledes pa, at der
med hensyn til fastholdelse af medarbejdere er faktorer, der traekker i hver sin retning. Igen er de digitale kompe-
tencer ikke fremhaevet som en af de helt primaere barrierer. Dog er det stadig 3 ud af 10, der anser det som en
barriere, hvilket er en noget hgjere andel end blandt medarbejderne. Dette kan blandt andet skyldes, at arbejdsgi-
verne i hgjere grad har fokus pd udfordringerne med hensyn til innovation og udvikling og derfor teenker digitale
kompetencer i bredere forstand i form af kompetencer relateret til de mere avancerede, kollaborative teknologier,
som kan veere ngdvendige for at samtaenke hybridarbejde med innovation, udvikling, samarbejde og vidensdeling.
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Dette bemaerkes ogsa i flere virksomhedscases, som peger pd, at virksomhederne endnu ikke til fulde har fundet
frem til de rigtige lgsninger med hensyn til at understatte innovation og udvikling pa distancen, blandt andet fordi
hjemmearbejde i et sa udbredt omfang, som man oplever nu, fortsat er relativt nyt for mange virksomheder. Dette
kan bade dreje sig om manglende kendskab til de rette vaerktgjer og kompetencerne til at bruge dem, hvor der
saledes er et udviklingspotentiale for virksomhederne, men hvor de nuvaerende betingelser i mange tilfeelde vil be-
greense, hvor stort et omfang af hjemmearbejde der tillades. Dette udviklingspotentiale kan indfries gennem investe-
ringer i starre digitale omstillinger i virksomhederne, som det bl.a. har veeret tilfaeldet for en interviewet advokatvirk-
somhed, der er farende inden for legal tech, og som har foretaget strategiske investeringer i digitaliseringen af
arbejdspladsen. P& den baggrund har man veennet medarbejderne til at udnytte digitale teknologier og indteenke
digitale teknologier som understgttende for noget veerdiskabende, hvilket i hgj grad kommer virksomheden til gode
i forbindelse med den ggede udbredelse af hiemmearbejde.

De mange forskellige umiddelbare potentialer og barrierer, som hjemmearbejde indebaerer for virksomhederne,
leder pd forskellig vis til nogle samlede implikationer for virksomhederne. Eksempelvis er der som naevnt forhold,
som kan traekke i hver sin retning med hensyn til den samlede indvirkning p& mulighederne for fastholdelse af ar-
bejdskraft, mens forskellige forhold ogsé kan treekke i hver sin retning, nér det kommer til medarbejdernes produk-
tivitet og omfanget og karakteren af innovation og udvikling i virksomhederne. Disse implikationer afdaekker vii Figur
4.13 nedenfor.

Figur 4.13 Implikationer af hjemmearbejde for danske arbejdsgivere

Mulighed for fastholdelse af medarbejdere 47% 30% 4%8%
Omfanget af sygefraveer blandt medarbejderne 48% 30% 5%@%
Mulighed for at rekruttere medarbejdere 44% 35% 5%.4%
Effektiviteten af medarbejdernes arbejde 38% 36% 1% Ia
Kvaliteten af medarbejdernes arbejde 34% 42% 10% m)
Innovation og udvikling i virksomheden 27% 42% 20% 4%
Samarbejde og sparring mellem medarbejderne 19% 28% 38% -
Det sociale miljg pa arbejdspladsen 15% 29% 42% -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Meget positivt Positivt Updvirket Negativt B Meget negativt

Kilde: Spargeskemaundersagelse til 500 virksomheder p& det danske arbejdsmarked. Respondenterne er blevet spurgt ind til, hvordan brugen af hjemmearbejde i
virksomheden pévirker de forskellige aspekter. En positiv pavirkning pa “Omfanget af sygefraveer” skal tolkes som, at sygefraveeret reduceres.
Som figuren viser, vurderer arbejdsgiverne, at hiemmearbejde og dermed mulighederne for et mere fleksibelt ar-
bejdsliv iseer har en positiv betydning for fastholdelse og rekruttering, men ogsé at det har en positiv effekt i forhold
til at reducere omfanget af sygefravaer. Det bekraeftes ogsa af interviewene, hvor hovedparten af de interviewede
virksomheder understreger, at hjemmearbejde er blevet et centralt redskab med hensyn til at rekruttere og fastholde
medarbejdere. Flere virksomheder angiver séledes direkte, at de kan pege pa flere konkrete ansatte, som de med
sikkerhed ikke ville have veeret i stand til at ansaette, hvis det ikke havde veeret for muligheden for hjemmearbejde.
For en af virksomhederne, der tilbyder mulighed for at arbejde fuld tid pa distancen, har den tilbudte fleksibilitet haft
s& stor betydning rekrutteringsmaessigt, at de i dag har 25 forskellige nationaliteter ansat. De positive samlede impli-
kationer forekommer som en fglge af, at forskellige rekrutterings- og fastholdelsesmaessige aspekter ogsa blev
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vurderet som de primeere umiddelbare potentialer. De potentielle fastholdelsesmaessige udfordringer som falge af
en lavere tilknytning blandt medarbejderne, som mange virksomheder ogsd oplever, er sdledes ikke teet pd at opveje
potentialerne.

Hvad der maske ikke forekommer lige sa oplagt er, at arbejdsgiverne pa lige fod med medarbejderne vurderer
brugen af hjemmearbejde til overordnet set at have positive implikationer for bade kvaliteten og effektiviteten af
medarbejdernes arbejde. Seerligt hvad angar effektiviteten, er der positive implikationer at spore, idet over halvdelen
af arbejdsgiverne vurderer, at medarbejderne arbejder mere effektivt hjemmefra. Kvaliteten af medarbejdernes ar-
bejde pavirkes dog positivt i naesten lige s& hgj grad, da 45 pct. angiver en positiv indvirkning pa kvaliteten. For
begge parametre er der dog samtidigt 0ogsa 13-14 pct., som vurderer at hiemmearbejde har en negativ indvirkning.
Dette er ikke en ubetydelig andel, og det understreger mellemledernes vigtige rolle med hensyn til at sikre en balance
mellem medarbejdernes individuelle gnsker, behov og trivsel og virksomhedens strategiske mal og performance,
som fremhaeves i virksomhedscasene.

Hvad angér innovation og udvikling er der delte meninger, idet lidt over hver tredje oplever en positiv indvirkning,
mens ca. hver fierde oplever, at det pavirkes negativt. Dette kan 0gsa skyldes, at innovation og udvikling kan daekke
over mange forskellige ting, som pavirkes pa vidt forskellige mader. Hvis hjemmearbejde er et led i en starre fleksi-
biliseringsstrategi, som det er tilfeeldet for en raekke af de interviewede virksomheder, sd vil det i sagens natur veere
positivt associeret med udvikling af nye arbejdsgange og méder at ggre tingene pd. Omvendt tilkendegiver mange
0gsd, at udveksling af idéer og udfoldelse af kreativitet i feellesskab med henblik pd innovation og udvikling af nye
produkter og lgsninger kan blive pavirket negativt. Dette understreges ogsa i Figur 4.13 af, at arbejdsgiverne vurderer,
at medarbejdernes samarbejde og sparring pavirkes negativt (44 pct.) snarere end positivt (27 pct.)

Derfor handler det i hgj grad om at f& skabt nogle processer og organisatoriske strukturer, der kan understgtte
innovation og udvikling i koblingen mellem de virtuelle og fysiske rum. Indsigt i facilitering af samarbejds- og udvik-
lingsprocesser i distribuerede teams kraever nogle nye greb og en indsigt i teknologier og teknologidesign, der endnu
er ret nye emneomrader i ledelsesteorien. Det handler blandt andet om oplevelsen af et faelles dynamisk udviklings-
rum og oplevelsen af naerhed og samveer (shared collaborative space), uanset hvor teammedlemmer er lokaliseret,
hvor nogle kan veere til stede pa arbejdspladsen, andre er koblet op hjemmefra, og nogle maske er pa farten. Inter-
viewene viser, at det fortsat er en udfordring, og at der er en overordnet tendens til, at man fortsat mader ind, nar
der er feelles m@der, ved onboarding mv. Virtual reality- og mixed reality-applikationer sdvel som smart whiteboards
er nogle af de veerktgjer, vi i stigende omfang vil se anvendt, men som et af interviewene understreger, kan man ikke
bare overfgre de traditionelle virksomhedsprocesser og kontormetaforer til det virtuelle/hybride rum. Rammerne for
samspil skal sdledes gentzenkes som en tele presence, hvor koblingen mellem de fysiske og de virtuelle rum skal
samteenkes og er socialt og kontekstuelt definerede.®

Analysen viser sdledes, at arbejdsgiverne i stil med medarbejderne i overvejende grad er positivt indstillede over for
hjemmearbejde, men at de samtidigt ogsé er opmaerksomme pd, at der er ulemper og barrierer forbundet derved.
Fordelene ved hjemmearbejde adskiller sig noget mellem medarbejdere og arbejdsgivere, men der er ogsa overlap,
eksempelvis med hensyn til den angiveligt positive indvirkning pd medarbejdernes produktivitet, som kommer begge
parter til gode. Der er relativt god overensstemmelse mellem ulemperne, som hhv. medarbejdere og arbejdsgivere
oplever, hvilket seerligt omfatter det sociale samt samarbejde, hjeelp og sparring mellem medarbejderne. Sidstnaevnte

& Xerox Parc dannede igennem mange &r det ledende forskningsmilje for kollaborativt digitalt medieret samarbejde mv. med en reekke forsk-
ningspublikationer, der i dag fortsat er hgjaktuelle: Buxton, B. (2009). Mediaspace - Meaningspace - Meetingspace. In S. Harrison (Ed.) Media
Space: 20+ Years of Mediated Life. London: Springer, 217-231.

Microsoft (2022): Microsoft New Future of Work Report 2022 https://www.microsoft.com/en-us/research/uploads/prod/2022/04/Microsoft-
New-Future-of-Work-Report-2022.pdf

Grensing-Pophal, Lin (2023): Innovation in Remote Digital Collaboration. https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/technology/pa-

ges/innovation-in-remote-digital-collaboration.aspx

Knoll (n.d.): Creating Collaborative Spaces that Work. https://www.knoll.com/document/1352994554274/CollaborativeWorkplace wp.pdf

Buxton, B. (1995): Living in Augmented Reality. Ontario Telepresence Project. https://www.dgp.toronto.edu/tp/techdocs/Final Report.pdf
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kan i seerligt haj grad have konsekvenser for virksomhederne, hvis det begraenser innovationen og kreativiteten og
derigennem virksomhedernes konkurrenceevne pa leengere sigt, mens de negative sociale konsekvenser szerligt pa-
virker medarbejderne i form af dérligere trivsel og arbejdsglaede. Dette, sammen med de gvrige barrierer og udfor-
dringer, er det sdledes vigtigt at veere opmaerksom pé og have redskaberne til at handtere, ndr man som virksomhed
implementerer en strategi for hjemmearbejde. Hvilke konkrete tiltag og opmeaerksomhedspunkter, der i den hen-
seende er relevante, vil vi kortleegge i neeste kapitel.
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5. Virksomhedernes organisering og
opmaerksomhedspunkter

| dette kapitel uddrages de veesentligste konklusioner fra analysen ud fra et virksomhedsperspektiv med hensyn til at
understgtte virksomheder, som er i en tidlig fase i implementering af hiemmearbejde eller overvejer at pdbegynde
det. Det indebeerer en kortleegning af, hvordan virksomhederne i praksis organiserer sig med hensyn til brugen af
hjemmearbejde i Danmark. Formalet er dertil at identificere, hvilke tiltag og opmeerksomhedspunkter der er seerligt
vigtige for virksomhederne med hensyn til at implementere hjemmearbejde pa en succesfuld made. Dette omfatter
sdledes tiltag, der kan bidrage til at nedbryde de barrierer, som vi i det foregdende har vist, at brugen af hjemmear-
bejde kan indebeere. Konklusionerne bygger pa de erfaringer, som de virksomheder, vi har interviewet, der er naet
langt med en mere systematisk implementering af hjemmearbejde, har gjort sig samt international forskningslittera-
tur.

e Hvordan indretter og organiserer virksomhederne i Danmark sig i praksis med hensyn
til hjiemmearbejde? Hvilke modeller findes der?

e Huvilke tiltag og opmaerksomhedspunkter kan hjeelpe med at nedbryde de barrierer,
som en gget brug af hjemmearbejde indebaerer?

5.1 Indretning og organisering af hjemmearbejde

| diverse undersggelser og i dagligdagen omtales de eendrede arbejdsformer typisk som hjemmearbejde, men ana-
lysen viser, at hjemmearbejde spaender over langt flere organisatoriske modeller og former for fleksibilitet i bade tid
sted, rum, samarbejdsformer, samt over hvordan disse sendringer understattes ledelsesmaessigt, organisatorisk og
teknologisk. I en af de nyeste internationale analyser, der bygger pd omfattende empiri og litteratur, anvendes saledes
det lidt bredere term, hybridarbejde, som indebaerer, at medarbejderne ikke blot arbejder enten pa arbejdspladsen
eller hjemmefra, men som udgangspunkt kan arbejde fra skiftende lokationer muliggjort af udviklingen i mobile
teknologier og netvaerk. Hybridarbejde defineres som fglger:

"Hybridarbejde er enhver form for arbejde, der udferes fleksibelt med hensyn til tid og arbejdsstedsted (enten pd virk-
somheden, pad farten, hjemmefra, fra et kontorfeellesskab eller et sted efter eget valg), hvor en arbejdstager arbejder
alene eller sammen med kolleger efter aftale med sin leder og med udgangspunkt i virksomhedens strategi og opgaver
ved hjeelp af digitale teknologier™.

Interviewene understreger, at hjemmearbejde i flere virksomheder indlejrer sig i et flerdimensionelt fleksibilitetsbe-
greb i forhold til tid, sted, organisatoriske rammer og processer, arbejdsorganisering, og understgttende teknologier.
Interviewene og litteraturkilder viser, at virksomheder kan forfglge flere forskellige modeller, men at hjemmear-
bejde/hybridarbejde fortsat er et feenomen i udvikling, og at begreber anvendes forskelligt:"® Generelt understreges

% Vartiainen Matti, Vanharanta Outti (2023) Hybrid work: Definition, origins, debates, and outlook. Report number: WPEF23002. European Foun-
dation for the Improvement of Living and Working Conditions.

0 Vartiainen, M. (2021a), ‘Telework and remote work’, in Peiro, J. M. (ed.), The Oxford Encyclopedia of Industrial and Organizational Psychology,

Oxford University Press, pp. 1-32.

Teevan, J., Baym, N., Butler, J., Hecht, B., Jaffe, S., Nowak, K., Sellen, A., and Yang, L. (Eds.), Microsoft New Future of Work Report 2022, Microsoft

Research Tech Report MSR-TR-2022-3. https://aka.ms/nfw2022.

HBS ECONOMICS & HANNE SHAPIRO FUTURES @gede digitale kompetencer og hjemmearbejde 45


https://www.researchgate.net/profile/Matti-Vartiainen-3
https://aka.ms/nfw2022

det 0gsd, at hiemmearbejde i de feerreste tilfeelde skal ses som en komplet erstatning for den fysiske arbejdsplads,
hvorfor der i hgjere grad er tale om at finde den balance i fleksibiliseringen, hvor man formér at udnytte de respektive
styrker ved bade hjemmearbejde og arbejde pa den fysiske arbejdsplads. Med udgangspunkt i empiri og litteratur-
gennemgang har vi indkredset fglgende modeller:

Model 1. Ad hoc: Daglig tilstedeveerelse pé arbejdspladsen som norm, men i ganske szerlige tilfeelde kan
hjemmearbejde ad hoc komme pé tale — f.eks. i forbindelse med aftaler med en handvaerker el lign.

Model 2. Fast hybridmodel: Virksomhedens ledelse fastlaegger specifikke dage, hvor medarbejderne kan
arbejde hjemmefra.

Model 3. Fleksibel hybridmodel: Hiemmearbejde aftales mellem den enkelte medarbejdere og deres le-
dere, sdledes at omfang kan variere medarbejderne imellem, men hovedsageligt stadig ligger inden for
den faste arbejdstid.

Model 4. Fuldt fleksibel model: Den enkelte medarbejder og/eller teamet har vide rammer med hensyn til,
hvor og hvorndr vedkommende arbejder — rammesat pa virksomhedsniveau i nogle overordnede princip-
per, men implementeret fleksibelt i de enkelte teams og afdelinger, og hvor de fysiske rammer pa arbejds-
pladsen ofte er tilpasset for at optimere rammerne for samspil og vidensdeling.

Model 5. Individuelt aftalt fully remote. Mulighed for arbejde pa distancen pé fuld tid anvendes som led i
rekrutteringsstrategi. Det kan f.eks. vaere med henblik pa at ansaette udenlandske medarbejdere, der arbej-
der pé distancen pa fuld tid fra deres hjemlande.

Model 6. Fully remote som virksomhedsstrategi. Medarbejdere og ledelse arbejder pé distancen pé fuld
tid. Der kan veere adgang til kontorfaellesskab pé& ad-hoc basis, hvis virksomheden gnsker at samle medar-
bejdere til enkeltstdende events.

Figur 5.1 nedenfor illustrerer spaendet i begrebet hybridarbejde, og hvordan det har udviklet sig over tid.

Korunka, C. (Ed.) (2021), Flexible working practices and approaches - Psychological and social implications, Springer International Publishing, pp.

V-IX.

ILO (2020b), Defining and measuring remote work, telework, work at home and home-based work [Policy brief].
Alexander, A., Cracknell, R, De Smet, A, Langstaff, M., Mysore, M., and Ravid, D. (2021), What executives are saying about the future of hybrid
work, McKinsey Global Publishing
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Figur 5.1 Arbejdsformer i den hybride virksomhed
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Nogle af disse modeller implicerer, at fleksibiliteten i tid og sted er kombineret med aendringer af de fysiske og
organisatoriske rammer pé arbejdspladsen. Arsagerne er forbundet med et gnske og behov for at kunne understatte
mere samarbejde og idéudvikling og feelles planleegning, ndr medarbejderne er til stede pa arbejdspladsen, men det
kan ogsé veere for bedre at kunne understgtte samspillet og koblingen mellem den fysiske og den virtuelle arbejds-
plads. De eendrede organisatoriske rammer gger behovet for fornyelse af de fysiske rammer, og i nogle ftilfeelde
indfgres ogsa nye kollaborative veerktgjer som fx intelligente tavler, der kan understgtte planlzegning, uanset hvor
medarbejderne sidder. Parallelt hermed har virksomhederne ofte investeret i at forbedre udstyret pd medarbejdernes
hjemmeadresse, og hvor der har veeret behov for det, er it-udstyr blevet opgraderet. Endeligt kan aendringer i de
fysiske rammer ogsé handle om at kunne optimere driften og samtidige bidrage til den grgnne omistilling (intelligente
bygninger, vand, varme, elektricitet, anvendelse af lokaler, rengaring mv.).

De gennemfarte interview illustrerer, at man finder samtlige modeller i det danske arbejdsmarked. | nogle tilfeelde er
der pé forhdnd gennemfart en analyse om morgendagens arbejdsplads som udgangspunkt for en proces, der har
inddraget alle de ansatte, og som er mundet ud i en nogle overordnede principper, en personalepolitik eller en
samlet vision for den fleksible arbejdsplads som et flerfoldigt begreb. | den forstand ses hjemmearbejde som et
element i en stgrre omstillingsproces, og virksomhederne vil typisk systematisk falge op pé effekter over tid, f.eks.
gennem en APV. | den anden ende af skalaen ser man ogsé& mere enkle lgsninger, som enten kan vaere med henblik
pa at tilgodese specifikke medarbejderbehov eller et gnske om samlet set at gge attraktiviteten af virksomheden. Her
vil virksomhedens ledelse ikke i samme omfang formalisere rammerne for et mere fleksibelt arbejdsliv. Pa tveers af
de interviewede virksomheder er der ogsa feellestraek i form af, at virksomhederne bredt set understreger vigtigheden
af gensidig forventningsafstemning og opfglgning. Hvad end hjemmearbejde er et tilbud eller gj, leegger virksomhe-
derne veegt pd, at rammerne skal veere klare for medarbejderne, nér de s@ger et job i den pégaeldende virksomhed.
Nar hjemmearbejde er fravalgt eller kun tillades i begraenset omfang, er det i hgj grad begrundet med betydningen
af teamkulturen og samarbejdet om et projekt, samt at dialogen ved kaffemaskinen opleves som afseettet til, at idéer
udvikles og modnes, samt en hgj kundetilfredshed. Det bunder i en vurdering af, at man ikke online kan skabe det
samme taette samspil, hvor man hurtigt kan finde frem til Iasninger, nar en kunde eksempelvis har et problem.
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De interviewede virksomheder forfglger generelt en dialogbaseret tilgang til hiemmearbejde, men med en forskellig
grad af formalisering. Flere af de interviewede virksomheder har igangsat undersggelser for at fa indsigt i medarbej-
dernes perspektiver pa arbejdslivsvilkér og fremtidens arbejdsplads og arbejdsliv. Det har dannet afszet for involve-
rende processer med henblik p& at understatte et mere fleksibelt arbejdsliv. | nogle virksomheder er det formaliseret
i personalepolitikken, i andre tilfeelde er der beskrevet generelle principper for hjemmearbejde/fleksibelt arbejde,
men hjemmearbejde kan ogsa veere indlejret i en vision om morgendagens arbejdsplads og virksomhedens virke. |
praksis aftales hjemmearbejde typisk mellem medarbejdere og deres naermeste leder, ogsé i de mindre virksomhe-
der, der ikke ngdvendigvis har formaliserede retningslinjer. En mindre virksomhed fortzeller, at de som falge af im-
plementeringen af et mere fleksibelt arbejdsliv har foretaget organisatoriske aendringer, s& de nu har en egentlig
teamstruktur pé trods af deres starrelse for bedre at kunne understgtte den enkelte medarbejder og for lgbende at
kunne falge op. Veegtningen af fleksibilitet betyder i praksis, at der i nogle virksomheder inden for en og samme
afdeling kan veere nogle medarbejdere, der arbejder hjemmefra péa fuld tid, mens andre méske blot arbejder hjem-
mefra en gang imellem, eksempelvis halve dage, hvis de f.eks. er saelgere eller har aftale om at made senere ind for
at undga morgentrafik.

| andre af de interviewede virksomheder har ledelsen bevidst fravalgt at udstikke specifikke rammer for hjemmear-
bejde fra centralt hold ud fra en devise om, at det grundlseggende handler om at have tillid til at mellemlederne i
dialog med medarbejderne i fzellesskab kan finde frem til de gode lgsninger. Som en leder forteeller, betyder det i
praksis, at "medarbejderne har en ret til at ytre sig om, hvordan de kunne taenke sig at indrette deres arbejdsliv, og
lederne har pligt til at seette sig ind i og lytte til den enkeltes behov”. Ogsé en anden virksomhed, der har en meget
&ben og eksperimenterende kultur, fremheever, at der dog stadig ikke er "frit valg fra alle hylder” og understreger, at
"ledelsesretten ikke er afskaffet”, samt at det er vigtigt, at en leder saetter ind, hvis aftaler ikke holdes. Derfor veegter
pdgeeldende virksomhed ogsd de relationelle og kommunikative kompetencer hgit, nar de i dag anseetter mellem-
ledere, hvad enten det er intern eller ekstern rekruttering.

5.2 Centrale tiltag og opmeerksomhedspunkter

Et gennemgdende budskab, der kommer til udtryk bade i virksomhedsinterviews og i spgrgeskemaet til arbejdsgi-
verne, er, at hiemmearbejde pé ingen made er karakteriseret ved en "one size fits all"-model, ndr det kommer til
omfang, organisering og oplevet merveerdi. Dette understreges ogsé af de 6 forskellige, overordnede modeller som
kortlagt ovenfor, som hver iseer har sin berettigelse pa det danske arbejdsmarked. Hvordan hjemmearbejde bedst
implementeres, badde med hensyn til omfang og grad af fleksibilitet, vil sdledes altid afhaenge af den enkelte virksom-
hed og dens karakteristika, herunder dens virksomheds- og innovationskultur, organisatoriske modenhed ift. hybride
arbejdsformer, teknologiske parathed sével som de mere gaengse virksomhedskarakteristika som stgrrelse, geogra-
fiske placering, samt hvilke typer af arbejdsopgaver der udfgres i virksomheden.

lkke desto mindre er der stadig nogle gennemgdende tematikker, som fremhaeves pa tveers af virksomheder som
vaerende seerligt vigtige for, hvor godt brugen af hjemmearbejde fungerer. Hvad end det handler om ledelsestilgan-
gen, principper for kommunikation og samarbejde eller noget helt tredje, vil det i mange tilfeelde veere tiltag og
opmeerksomhedspunkter, som i forvejen er vigtige at have fokus pa som virksomhed, men som — som fglge af brugen
af hjemmearbejde — bliver endnu mere betydningsfulde, idet de p& hver sin made kan bidrage til at imgdega de
barrierer, virksomheder og medarbejdere oplever. | Figur 5.2 nedenfor opsummerer vi disse primaere tiltag og op-
maerksomhedspunkter fordelt pa 5 forskellige temaer. De overordnede fund, som figuren praesenterer, er baseret pa
vores kvalitative interviews med 9 danske virksomheder savel som et nyere finsk litteraturstudie™ og @vrig litteratur
pd omradet.

" Vartiainen, M. A, & Vanharanta, O. (2023, May 25). Hybrid work: Definition, origins, debates, and outlook. European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions. https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/wpef23002.pdf
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Figur 5.2 Vigtige tiltag og opmaeerksomhedspunkter ved virksomheders implementering af hjem-
mearbejde
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Mange af de vigtige tiltag og opmeerksomhedspunkter er som neevnt aspekter, der allerede er relevante for virksom-
heder at vaere opmaerksomme pé som led i deres i forvejen eksisterende organisering og strategi. | en raekke ftilfeelde
vil der dog veere tale om, at betydningen af disse temaer nu er blevet yderligere forsteerket som fglge af den stgrre
udbredelse af hjemmearbejde, hvorfor det derfor giver mening som virksomhed at udvikle organisatorisk praksis, der
tager hgjde for de skitserede dimensioner i Figur 5.2. Samtidigt er der ogsa nogle tiltag, som i meget vid udstraekning
alene er blevet relevante som fglge af hjemmearbejde. Det drejer sig eksempelvis om etableringen af hybride ma-
desteder og rum og implementering af en raekke digitale vaerktgjer, som primeert ngdvendigggres af, at medarbej-
dere skal have de bedste forudseetninger for at arbejde sammen fra forskellige lokationer. | det falgende vil vi uddybe
de centrale tiltag og opmeerksomhedspunkter for hvert af de fem temaer med inddragelse af relevante erfaringer fra
de interviewede virksomheder.

5.2.1 Rammer og aftaler

De vedtagne rammer og indgdede aftaler vedrgrende hjemmearbejde udger hele grundlaget for, hvordan brugen
af hjiemmearbejde i praksis udfolder sig i virksomhederne. Det er i den forbindelse centralt at man som virksomhed
er opmeerksom pa felgende i forbindelse med udvikling og implementering af disse rammer:

e En helt grundleeggende forudseetning for en succesfuld brug af hjemmearbejde er, at virksomhedens
politikker og principper i relation til hiemmearbejde er tydeligt definerede og gennemskuelige for med-
arbejderne.
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e  For at understatte dette, er det veerdifuldt at inddrage de ansatte i udviklingen af de rammer, inden for
hvilke man som medarbejder kan benytte sig af hjiemmearbejde.

e  Konkrete aftaler om tilgaengelighed — bédde med hensyn til, hvorndr man hhv. forventes og ikke forventes
at veere tilgeengelig — er i szerlig grad vigtige med henblik pa at balancere samarbejde, oplevet fleksibilitet
og risiko for udbraendthed og stress.

Uanset i hvilken udstraekning man gnsker at implementere hjemmearbejde pa sin arbejdsplads, understreger inter-
viewene fgrst og fremmest vigtigheden af, at rammer og retningslinjer pé virksomhedsniveau er veldefinerede og
gennemskuelige for medarbejderne. Uafhaengigt af virksomhedsstarrelse understreger hovedparten af virksomhe-
derne dog samtidigt vigtigheden af, at de enkelte teams sammen finder frem til Igsninger, og at virksomhedsprin-
cipper for hiemmearbejde i den forstand skal veere en ramme. En veesentlig opgave er sdledes at f& skabt en feelles
forstéelse af, hvad det er for et fleksibilitetsparadigme, virksomheden rammesaetter, understreger flere. Dette geelder,
uanset om medarbejderne har meget begraensede eller meget fleksible rammer for omfanget af hjemmearbejde —
eller om der er stor variation i mulighederne pé tveers af organisationen eller ej. Denne klarhed om rammer og aftaler
er afggrende for at undgd misforstaelser og kan bidrage til at sikre at brugen af hjemmearbejde i praksis finder sted
i et omfang og med en grad af fleksibilitet, der er optimal og hensigtsmaessig for medarbejdere og arbejdsgivere.

Samtidigt kan det veere gavnligt at lade de ansatte have medbestemmelse p& de rammer, der udvikles. En strategi
udviklet i feellesskab mellem ledere og medarbejdere gger sandsynligheden for, at alle medarbejdere i sidste ende
faler sig tilpas inden for de rammer, der besluttes. Dette kan i seerlig grad veere vanskeligt, hvis den ggede fleksibilitet
0gséd omfatter eksempelvis en omstrukturering af den fysiske arbejdsplads, og der i den forbindelse samtidigt er store
forskelle blandt medarbejderne pa, hvor villige de er til at tilpasse sig den type omstillinger. | en starre virksomhed,
som har implementeret brugen af hiemmearbejde som led i en starre omstilling, der blandt andet har omfattet store
aendringer i den fysiske indretning af arbejdspladsen med faerre enkeltkontorer til fglge, har man eksempelvis haft
succes med nedseettelsen af et udvalg af medarbejdere, der sammen med ledelsen skulle deltage i udformningen af
rammerne i virksomheden. P& den made har man givet medarbejdere med seerlige bekymringer ved de store om-
stillinger mulighed for at blive set og hgrt, og man vurderer pa den baggrund, at tilslutningen til den endelige ud-
formning er blevet vaesentligt bedre af, at medarbejderne selv fglte, at de havde vaeret med til at praege processen.

Vigtigheden af de klare rammer for brugen af hjemmearbejde afspejler sig 0ogsa, hvad angér de aftaler om tilgeen-
gelighed, der vedtages. Det handler p& den ene side om tilgeengelighed i lgbet af en arbejdsdag og fleksibiliteten,
hvad det angér, f.eks. i hvor hgj grad hjemmearbejde ogsa indebzerer muligheder for at arbejde tidsforskudt fra den
traditionelle arbejdsdag, s& man eksempelvis kan hente bgrn tidligt eller pd anden vis tilretteleegge arbejdsdagen
efter resten af hverdagen i hgjere grad. Klare aftaler om tilgaeengelighed og graden af fleksibilitet i den forbindelse,
peger virksomhederne pé, er et centralt element for, at hiemmearbejde kan fungere. P& den anden side understreger
bade store og sma virksomheder i interviews vigtigheden af at vaere opmaerksom pé risikoen for en 24/7-kultur, hvor
medarbejderne far svaert ved at laegge arbejdet fra sig, hvilket isaer kan veere en udfordring for nyansatte og nyud-
dannede medarbejdere, der gerne vil vise, "at det er den rigtige, der er ansat”. Denne risiko er stgrre ved hjemme-
arbejde, idet greenserne mellem privatliv og arbejdsliv risikerer at flyde sammen, nér hjemmet ogsa bliver til en ar-
bejdsplads.

Derfor kan der omvendt ogsa veere en pointe i at lsegge begraensninger pa tilgeengeligheden blandt medarbejderne,
hvor nogle séledes har indfart principper om ikke at sende mails uden for den gaengse arbejdstid. Dette leegger dog
samtidigt en begreensning pa den fleksibilitet, som ellers er en af de primaere drivkreefter bag hele brugen af hjem-
mearbejde i farste omgang, og det er derfor vigtigt, at man som arbejdsgiver er opmaerksom pé balancen mellem
at bevare fleksibiliteten sa vidt muligt og samtidigt tage hgjde for risikoen for udbraendthed og et oplevet pres blandt
medarbejderne om altid at veere tilgaengelige. For at undga en kultur praeget af 24/7-arbejde, fremhaever et par af
de interviewede i samme forbindelse vigtigheden af, at ledelsen er opmaerksom pa, at de er rollemodeller vedrgrende
elementer som netop kulturen omkring mail og kommunikation uden for arbejdstiden.
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5.2.2 Ledelse og kultur

Brugen af hjemmearbejde i bredt omfang vil ofte indebaere forandringer i virksomhedens kultur, hvilket ogsé vil
afspejle sig i en ny eller anderledes lederrolle. Den eendrede lederrolle og forandringerne i kulturen kommer i saerlig
grad til udtryk gennem fglgende:

e Der opstér et starre behov for relationelle og tillidsbaserede ledelseskompetencer som fglge af, at man
som leder ikke i samme grad er fysisk sammen med sine medarbejdere og derfor kan have svaerere ved
direkte at observere trivsel sdvel som arbejdsindsats.

e Deomveeltninger, der finder sted som falge af hjemmearbejde, medfgrer ogsa et @get behov for lgbende
dialog og forventningsafstemning mellem leder og medarbejder — bdde med hensyn til den konkrete
brug af hiemmearbejde, men ogsa ift. fleksibilitet, performance og virksomhedskultur i bredere forstand.

e Netop hvad angdr performance, understreger interviews ogsd, at den ggede fleksibilitet bidrager til at
understgtte en performancebaseret kultur, hvor arbejdsgiveres fokus er p& medarbejdernes performance
i bredere forstand frem for deres tilstedevaerelse, eller hvor mange timer de arbejder.

Maden, hvorpd leder- og mellemlederrollen aendres som falge af hiemmearbejde, er som naevnt et gennemgaende
tema blandt de interviewede virksomheder. Séledes er der nogle typer af ledelseskompetencer, som far endnu mere
vaegt og dermed bliver endnu vigtigere at besidde, ndr man som leder regelmaessigt skal lede fra distancen eller i
en hybrid organisation. To temaer, der i den forbindelse gér igen, er relationel og tillidsbaseret ledelse. Relationel
ledelse drejer sig om at ledelsesopgaven tager udgangspunkt i, hvordan den enkelte medarbejder fungerer og trives.
Det starre behov for de relationelle ledelseskompetencer bunder sdledes i, at det kan vaere mere udfordrende at
vaere opmaerksom pé den enkelte medarbejder, ndr man ikke i lige sa hgj grad er fysisk sammen, hvorfor det i hgjere
grad er ngdvendigt, at man som leder mere proaktivt saetter fokus pd medarbejdernes trivsel og udvikling. Dette
heaenger teet sammen med, hvordan de kommunikative kompetencer ogsé bliver vigtigere i et virtuelt miljg, og de
stgrre krav til lederne bestdr sdledes blandt andet i, at man i hgjere grad leder igennem den gode relation. | én
virksomhed har det direkte betydet, at man i langt starre udstraekning nu eksplicit leegger veaegt pé de relationelle
kompetencer, ndr man rekrutterer til et lederjob, hvad enten det sker gennem intern eller ekstern rekruttering.

De relationelle aspekter spiller ogsd teet sammen med den lgbende dialog og forventningsafstemning, som er et
gennemgaende tema i alle interviews. Hvordan det i praksis er udmgntet, varierer fra virksomhed til virksomhed og
0gsa inden for den enkelte virksomhed — blandt andet bestemt af karakteren af opgaver, og hvad det enkelte team
har af aftaler. Selv i de virksomheder, som har implementeret en udstrakt grad af fleksibilitet med gode muligheder
for hjemmearbejde, understreges vigtigheden af den Igbende forventningsafstemning som en central ledelsesop-
gave. Dette har ogsé betydning i forhold til at skabe en feelles forstéelse af forventninger til performance i sammen-
heeng med en hgj grad ad uddelegering af ansvar samt en tillidsbaseret agil kultur. | praksis betyder det f.eks., at en
leder skal veere i stand til at have en dben dialog med den enkelte medarbejder i sit team eller afdeling for at sikre
en afstemning af gnskerne om fleksibilitet ift. opgaver og samarbejde i teamet. Regelmaessige trivselsundersagelser
blandt alle ansatte er desuden et af redskaberne, der giver mulighed for mere lgbende at tage temperaturen pé
virksomhedskulturen, og malingerne kan samtidigt anvendes som et dialogbaseret veerktgj om det gode arbejdsliv
mellem ledelse og medarbejdere i virksomhederne.

Som naevnt ses tillidsbaseret ledelse ligeledes som en central forudsaetning for at kunne lykkes med fleksible arbejds-
former med mulighed for hjemmearbejde. Hvor man i nogle lande, ikke mindst i USA og Sydgstasien, har set en
tendens til en gget brug af software til at overvdge medarbejdere, der arbejder pé distancen (algorithmic manage-
ment'?), understreger de danske virksomheder saledes, at succesen med fleksibelt arbejde beror pa tillid og relationen
mellem den naermeste leder og dennes medarbejdere. Virksomhederne understreger helt konkret, at en tillidsbaseret

2 Se fx Jain, H., Padmanabhan, B, Pavlou, P. A. and Raghu, T. S. (2021), ‘Editorial for the special section on humans, algorithms, and augmented
intelligence: The future of work, organizations, and society’, Information Systems Research, Vol. 32, No. 3, pp. 675-687.
https://doi.org/10.1287/isre.2021.1046

HBS ECONOMICS & HANNE SHAPIRO FUTURES Dgede digitale kompetencer og hiemmearbejde 51


https://doi.org/10.1287/isre.2021.1046

kultur er helt afggrende for, at en virksomhed troveerdigt kan kalibrere medarbejderforventninger om et fleksibelt
arbejdsliv med virksomhedsmal og gkonomisk performance. Generelt understreger virksomhederne, at de derfor
ikke forsgger at male p& produktivitet i snaever forstand, men at det kreever, at lederne er i stand til at understgatte et
tillidsbaseret samarbejde, men samtidigt ogsa griber ind, hvis en medarbejder, der arbejder hjemmefra, f.eks. en hel
dag via et digitalt veerktgj viser, at vedkommende ikke er tilgaengelig, eller hvis vedkommende ikke dukker op til et
feelles online made eller bryder de aftaler, der er indgdet med neermeste leder om hjemmearbejde.

Erfaringerne er, at den tillidsbaserede kultur har en stor betydning for virksomhedens succes mélt i gkonomisk per-
formance og pa den made bidrager til ogsé at understgtte en performancebaseret kultur snarere end en kultur, hvor
der fokuseres pa tilstedeveerelse. Dette er en naturlig konsekvens af, at lederne ikke i samme grad er i stand til at
observere, hvor aktivt medarbejderne rent faktisk arbejder, og idet hjemmearbejde typisk ogsé indebaerer fleksibilitet
i bredere forstand i form af f.eks. starre frihed i tilrettelaeggelse af arbejdstiden, giver det heller ikke som arbejdsgiver
mening at forsgge at hdndhaeve et i mange tilfeelde forzeldet koncept om en 8 timers sammenhaengende arbejdsdag.
Derfor giver det i langt hgjere grad mening at vurdere medarbejderne pé den performance, de i en bredere betragt-
ning udfgrer, snarere end hvor mange timer de arbejder.

Interviewene understreger sdledes, hvor vigtigt det er, at ledelsen er kleedt pa til en anderledes lederrolle. Dette kan
ske gennem formaliseret traening eller mere uformelt gennem coaching og dialog. | en vidensbaseret servicevirk-
somhed fungerer den administrerende ansatte direktar, som har ledererfaring fra en raekke virksomheder, eksem-
pelvis i praksis som coach for de avrige ledere i virksomheden, mens andre har igangsat forskellige former for op-
kvalificering for at ruste lederne til en ny og mere kraevende lederrolle. En anden virksomhed, som har arbejdet
indgdende med fleksibilitet i arbejdslivet, peger dog samtidigt pa, at man skal passe péd med ikke at overkomplicere
ledelseskravene, og at det snarere handler om, at kravene til flere af de allerede eksisterende ledelses- og styrings-
kompetencer gges, nar man abner op for fleksibilitet i form af hjemmearbejde. Derfor er den fortlgbende, gensidige
forventningsafstemning helt central, men det er ikke ngdvendigvis tilfeeldet, at man som leder skal ty til nogle helt
nye greb.

5.2.3 HR-praksis

Lige sd vel som ledelsesrollen aendres, pavirkes HR's rolle ogsa af brugen af hjemmearbejde og en udstrakt grad af
fleksibilitet pa arbejdspladsen. De centrale opmaerksomhedspunkter i denne forbindelse omfatter blandt andet:

e  Det eriendnu hgjere grad vigtigt at have fokus pa de personlige sdvel som digitale kompetencer ved
rekruttering af nye medarbejdere. Dette for at sikre, at nyansaettelser er i stand til at fungere og trives
inden for de rammer for fleksibilitet, som virksomheden har implementeret.

e  HR spiller ogsé en vigtig rolle ved onboarding af nye medarbejdere med henblik p at sikre social inklu-
sion sdvel som at imadegé barrierer vedrgrende opleering og implementering af virksomhedskultur.

e HR kan facilitere lgbende treening og coaching med henblik p& at understatte udviklingen af medarbej-
dernes kompetencer i relation til brugen af hjemmearbejde.

Som det fremgar, streekker aendringerne i HR's rolle sig fra rekruttering af nye medarbejdere over onboarding af
nyanszettelser til den efterfalgende Igbende understgttelse af medarbejdernes brug af hiemmearbejde. Hvad angér
rekruttering, understreger de interviewede virksomheder, at hjemmearbejde, uanset graden af formalisering, @ger
kravene til de personlige kompetencer, hvorfor flere virksomheder tilkendegiver, at den @gede fleksibilitet i tilrette-
lzeggelsen af arbejdslivet kreever en grundigere rekrutteringsproces. En virksomhed har eksempelvis valgt at anvende
et profilvaerktgj for at sikre, at en ansaettelse indebeerer, hvad de kalder for det gode "kulturelle match”, med sigte
pd at medarbejderen passer ind i den fleksibilitetsmodel, virksomheden har valgt.

B Se ogsa: https://www.shrm.org/resourcesandtools/nr-topics/employee-relations/pages/in-hybrid-work-dont-rely-on-just-one-aspect-of-pro-
ductivity.aspx
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| tilfzelde af at man som virksomhed tillader et meget stort omfang af fleksibilitet, er det samtidigt centralt, at man i
rekrutteringsprocessen er seerligt opmeerksom pa, om potentielle nyansatte besidder de personlige kompetencer,
der skal til for at trives og vaere produktiv under de fleksible forhold — det kan eksempelvis dreje sig om evnen til at
arbejde selvstaendigt og struktureret under en stor grad af frined sével som selvledelseskompetencer. Selv om hver-
ken spgrgeskema eller virksomhedsinterview direkte peger pa udfordringer med hensyn til digitale kompetencer,
illustrerer interviewene stadig, at der kan veere udfordringer ift. udviklingsopgaver. Derfor bgr man ved rekruttering
sikre, at en potentiel medarbejder har de forngdne kompetencer, s& de kan anvende de digitale veerktgjer, som
virksomheden benytter. Ligeledes er introduktion til organisatoriske praksisser for brug af forskellige veerktgjer, f.eks.
om man sender mail til kolleger uden for arbejdstid, leengde pd online mgder osv., ogsa vigtig for at understatte
kommunikation, samarbejde og videndeling i forbindelse med hjemmearbejde og hybride arbejdsformer. Ved hjem-
mearbejde kan virksomheder f.eks. med fordel ogsa sikre, at en ny medarbejder har en mentor de farste tre méneder,
ud over, hvad der matte vaere implementeret af onboardingprocesser.

Foruden selve rekrutteringsprocessen spiller HR sdledes ogsd en vigtig rolle i forbindelse med onboarding af nye
medarbejdere. Som vi tidligere har kortlagt, forekommer opleering af nye medarbejdere og udfordringer med im-
plementering af virksomhedskultur blandt de stgrre udfordringer ved hjemmearbejde, ligesom den negative indvirk-
ning pa det sociale miljz isaer kan gare det sveert for nyansatte at finde sig til rette og trives i et nyt job. Alt dette har
en vaesentlig betydning for, hvor hurtigt og i hvor stort et omfang en nyansat er faglig kompetent i sit nye job uanset
formelle kvalifikationer, og det kan sdledes veere veerdifuldt at sikre en grundig og effektiv onboarding med fokus pé
bade det faglige og forventninger til opgavelgsning og opbygning af netveerk og sociale relationer i virksomheden.
| en virksomhed lokaliseret bade i og uden for Danmark har man eksempelvis implementeret et omfattende onboar-
ding-program. Onboarding-programmet bestar af en "the way we work”-pakke, som omfatter kommunikationstrae-
ning, salgstraening, diversitets- og inklusionstraening, introduktion til arbejdskultur, herunder mader, arbejdslivsba-
lance og ergonomi samt mgder med direktarer. Igen er der her tale om en raekke elementer, som under alle om-
steendigheder forekommer relevante at introducere nye medarbejdere til. P& en arbejdsplads praeget af en stor grad
af fleksibilitet er det dog i endnu hgjere grad helt centralt at have gje for bdde det faglige og de sociale relationer
ved en nyansaettelse, idet det ellers bliver svaerere for en ny medarbejder at f& virksomhedskulturen ind under huden
ved et stort omfang af hjemmearbejde, hvilket kan pévirke trivsel og medarbejderens performance negativt. Hvad
angar opleering og de sociale aspekter, har flere virksomheder sdledes ogsd rammesat, at man mgder fysisk ind i
forbindelse med anseettelse og onboarding af nye kollegaer i teamet eller pa arbejdspladsen.

HR spiller ogsa en rolle udover ved nyanseettelser. Sdledes er det bade for nye og eksisterende medarbejdere samt
for ledere relevant med muligheden for Igbende traening og coaching i relation til hiemmearbejde og fleksible ar-
bejdsformer, hvilket kan veere en central opgave for HR-afdelingerne at facilitere. Dette kan dreje sig om at under-
statte kompetencer, der ger medarbejderne bedre i stand til at kunne udveksle viden, samarbejde og arbejde struk-
tureret med en hgj grad af autonomi i opgavelgsningen. Ligeledes har HR en vigtig opgave i at formidle de rammer
for fleksibilitet, som ledelsen udstikker, og samtidigt handtere og felge op pa, om medarbejderne trives under disse
rammer. | en situation, hvor man i forvejen ser, at HR-afdelingernes rolle i stigende grad er blevet mere strategisk og
udviklingsorienteret end tidligere, hvor den tidligere var mere administrativt fokuseret, har HR ogsa en rolle at spille
i udviklingen af selve rammerne. Som bindeled mellem ledelsen og medarbejdere kan HR pa den méde dels bidrage
til at sikre, at rammerne udvikles med medarbejdertrivsel og -udvikling for gje, og dels fungere som et vigtigt led i
den Igbende opfelgning p& medarbejdernes trivsel og forventninger, hvad angdr hjemmearbejde og fleksible ar-
bejdsformer sat i forhold til virksomhedens strategiske mal.

5.2.4 Teknologi og digitale veerktajer

Et helt centralt element i implementeringen af hjiemmearbejde og @get fleksibilitet er anvendelsen af digitale vaerk-
tgjer og teknologier til understattelse af kommunikation, samarbejde og vidensdeling pd distancen. Det indebaerer
bade muligheder og risici, og de centrale opmeerksomhedspunkter i den forbindelse omfatter fglgende:
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e Der bar veere en samlet, tvaergdende plan og strategi for de digitale veerktgjer, der indfares og anvendes
i virksomheden, med henblik pd at modvirke ineffektivitet, der kan opstd som fglge af, at forskellige digi-
tale veerktgjer ikke anvendes ensartet pé tveers af virksomheden.

e Der er en gget risiko med hensyn til GDPR og IT-sikkerhed som falge af, at sikkerheden ofte vil vaere
lavere pd hjemmearbejdspladsen eller offentlige steder end pa den fysiske arbejdsplads.

e Det er veerdifuldt at vaere opmaerksom pa de kollaborative teknologier, der kan understgtte samarbejde
og vidensdeling, men de skal ogsa anvendes balanceret for at modarbejde risici for stress og manglende
koncentration.

De digitale veerktgjer og teknologier straekker sig fra de simplere applikationer, som er mgntet pd den daglige koor-
dination og kommunikation i virksomheden, til de mere avancerede teknologier, som kan understatte udviklingspro-
cesser, idéudvikling og innovation. Microsoft Teams fungerer generelt som infrastruktur i de interviewede virksom-
heder, men flere virksomheder understreger samtidigt, at man med fordel kan indteenke andre teknologier afhaengigt
af kommunikationsbehov. Det drejer sig f.eks. om Slack, der fremhaeves som velegnet pa grund af mulighederne for
instant messaging, men som primeert er velegnet til den mere uformelle kommunikation af social snarere end faglig
karakter, mens en applikation som Mural fremhaeves som et en samarbejdsteknologi, der kan understatte samarbejde
om idéudvikling i et team. En enkelt virksomhed fremhaever ogsé potentialerne i blogs, til nér en leder f.eks. gnsker
at igangsaette en idégenereringsproces i et distribueret team.

Selvom hjemmearbejde som tidligere nsevnt har positive implikationer for fastholdelse af medarbejderne, kan der
veere udfordringer med hensyn til fastholdelse. Ved en hgj grad af hjemmearbejde kan der veere udfordringer, hvad
angér tilknytning til virksomheden, hvis virksomhedens ledere ikke er opmaerksomme pa vigtigheden af tiltag, der
styrker de sociale relationer og trivsel. Ogsé reduceret synlighed over for ledere kan resultere i en gget usikkerhed
om udviklingsmuligheder som medarbejder. | den henseende kan sdkaldte Al-understgttede “talent market places” i
stigende grad blive relevante. Platforme som GLOAT, Workday mv. udspringer af barrierer i forhold til fastholdelse,
0g de skaber en "dben markedsplads og bers”, hvor medarbejdere har vide muligheder for selv at melde ind pé f.eks.
nye opgaver, interne udviklingsprojekter, coachingtiloud mv. Set fra et virksomhedsperspektiv er malet sdledes at
understgtte fastholdelse af medarbejdere gennem synlige udviklingsmuligheder, samtidig med at virksomhederne
gennem de millioner af data, der genereres, far et starre overblik over deres kompetencebase, som kan understatte
tvaerorganisatorisk samarbejde og en gget funktionel fleksibilitet. Det sker i praksis, ved at udviklingsopgaver, nye
projekter, mentoring, interne leeringsmuligheder mv. bliver lagt ud, og medarbejdere har pa den baggrund mulighed
for mere direkte at forme deres job og karriereudvikling baseret p& kompetencer og interesser. Platformene er pa
den méde ogsa veerdifulde veerktgjer uatheengigt af hjemmearbejde, men kan séledes i stigende grad blive relevante,
i og med at de kan bidrage til nedbrydelsen af nogle af barriererne relateret til hiemmearbejde.

Uanset omfanget og karakteren af de veerktgjer, der anvendes, understreger virksomhederne, at det er vaesentligt,
at der er en samlet strategi og plan for introduktion og anvendelse af de digitale veerktgjer pa tveers af virksomheden.
Sdledes kan det veere ineffektivt og skadeligt for det tvaergdende samarbejde, hvis man i forskellige dele af en virk-
somhed anvender forskellige veerktgjer til de samme formal. Som litteraturen ogsd understreger, skal man som leder
sdledes veere bevidst om forskellige medier og applikationers styrker og svagheder og pa den baggrund veere i stand
til at vurdere, hvilke der giver mening at tage i brug til hvilke formal — og i forleengelse heraf skabe klarhed blandt
medarbejderne om, hvilke veerktgjer der anvendes i hvilke sammenhaenge. Dette omfatter ogsd en bevidsthed om
veerktgjer, der kan understgtte vedligeholdelsen af de sociale relationer gennem etablering af sékaldte shared social
spaces'™.

De mange forskellige veerktgjer, der kan veere relevante at anvende, medfgrer ogsé et krav til virksomhederne om at
veere opmeerksomme pd, at de ikke introducerer for mange forskellige applikationer med forskellige brugerflader og
funktionalitet. En stor variation i digitale veerktgjer og skift frem og tilbage mellem dem er séledes en stressfaktor i

" For en opdateret og samlet indsigt i digitale veerktgjer, der understgtter den hybride organisation, se f.eks. Josh Bersin: Predictions for 2023:
Redefining Work, The Workforce, and HR. https://joshbersin.com/josh-bersins-predictions-for-2023
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det digitalt understattede samarbejde®™, som @ger risici for udbreendthed og manglende koncentration blandt med-
arbejderne, hvis det forventes at de problemfrit mestrer og er i stand til at switche mellem de forskellige teknologier.
Medarbejdernes trivsel er ogsa et aspekt, der skal tages hgjde for ved anvendelse af de synkrone teknologier som
Slack, hvor det i et vist omfang forventes at medarbejderne laeser og svarer pé beskeder mere eller mindre gjeblik-
keligt, hvorved det kan fare til en oplevelse af at blive forstyrret grundet mediets synkrone karakter. De synkrone
teknologier kan veere vigtige for tilgeengeligheden og for at sikre, at hjiemmearbejde ikke pavirker de sociale relationer
savel som den umiddelbare sparring mellem medarbejderne negativt. Ikke desto mindre der det vigtigt i de enkelte
teams at finde frem til en feelles praksis for at undga, at en konstant brug farer til oplevelsen af stgj og manglende
koncentration.

Selv om spgrgeskema og interviews ikke peger pa de store kompetencemeaessige udfordringer med hensyn til en
@get anvendelse af digitale teknologier, understreger bade interview og den gennemgdede litteratur, at der er digitalt
relaterede kompetencer, der bliver vigtigere, men som maske ikke opfattes som veerende direkte digitale. lkke desto
mindre har de central betydning for at kunne facilitere videndeling og udvikling samt understgtte virksomhedskultu-
ren. Disse digitalt relaterede kompetencer kan omfatte falgende:

e  Redskaber og metoder til at veelge digitale veerktgjer med udgangspunkt i social og faglig kontekst.

e Redskaber og praksisser til vurderinger af styrker og svagheder af forskellige veerktgjer ift. en given op-
gave og kontekst ud fra begrebet “telepresence” (oplevelsen af naerhed og faellesskab i rum og tid).

e  Valg af samarbejdsteknologier og facilitering af kommunikation i virtuelle og hybride rum med gje for
inddragelse, skeermtraethed mv.

e Rammeseetning af organisatorisk praksis for brug af synkrone og asynkrone medier for at understgtte
sociale relationer samt minimere udbraendthed, "24/7"-kultur, oplevelsen af forstyrrelser samt konflikter.

e  Problemindkredsning og problemlgsning af badde organisatorisk og teknisk karakter.
e  Planlzegning, opfalgning og tidsstyring med brug af digitale planleegnings- og styringsveerktgjer.
e Implementering af digitale applikationer i videndeling.

e Brug af Al-funderede produktivitetsveerktgjer sdsom ChatGPT, Proquest, Jasper mv. samt veerktgjer, der
fremmer organisatorisk leering, f.eks. feelles team-brug af MOOCs, YouTube mv.

Endeligt betyder hiemmearbejde, at det som virksomhed er ngdvendigt at veere yderligere opmaerksom pa risici
relateret til GDPR og IT-sikkerhed. Dette bgr ogsé indga som et veldefineret element i den digitale strategi med nogle
meget klare retningslinjer, der sikrer, at fortrolige dokumenter og personhenfgrbare data ikke havner de forkerte
steder. Der vil ofte vaere en gget risiko, da sikkerheden pé et hjiemmenetveerk — og i endnu hgjere grad pa offentlige
netveerk, hvis man arbejder fra en helt tredje lokation — sjeeldent er den samme som pé arbejdspladsen. Sikkerheds-
veerktgjer som en VPN-forbindelse kan i den forbindelse hgjne sikkerhedsniveauet, lige sd vel som gode tommelfin-
gerregler om ikke at benytte arbejdscomputeren til private forméal og en @get opmaerksomhed om mere lavpraktiske
vaner sdsom ikke at lade computeren sta uldst eller have fortroligt eller personfglsomt materiale liggende fremme.
Opmaerksomhed om GDPR og IT-sikkerhed er ikke et nyt koncept, og mange virksomheder underviser i forvejen
deres medarbejdere i interne retningslinjer, men en mere udbredt brug af hjiemmearbejde forsteerker ngdvendighe-
den heraf og ggr det endnu mere essentielt, at virksomhederne har formaliserede rutiner og uddanner deres med-
arbejdere i god IT-sikkerhedspraksis i forhold til disse.

 (Teevan et al, 2021 The New Future of Work Research from Microsoft into the Pandemic’s Impact on Work Practices. http://teevan.org/publi-

cations/papers/msr21-nfw.pdf

Yang Longqui, Holz David et al (2022): The effects of remote work on collaboration among information workers. https://pub-
med.ncbi.nlm.nih.gov/34504299
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5.2.5 Kommunikation og samarbejde

Som led i virksomhedernes strategi for de digitale veerktgjer indgar ogsé principper for kommunikation og samar-
bejde pa distancen, idet disse overvejelser i en vis udstraekning vil veere betinget af de veerktgjer, der tages i brug.
Hvad angar strategien med hensyn til kommunikation og samarbejde, kan virksomheder med fordel have szerligt
fokus pd falgende:

e Den fysisk afstand mellem medarbejderne fordrer ngdvendigheden af en mere eksplicit tilgang til kom-
munikation og lgbende opfglgning — bade hvad angér det faglige og det sociale.

e Kommunikation pé distancen rammesaettes gennem etableringen og indretning af hybride/virtuelle mg-
desteder og rum med fokus pa at samarbejde og vidensudveksling understgttes, selvom nogle deltager
fysisk og andre virtuelt.

e  Det er vigtigt at have redskaberne pa plads til at understgtte den uformelle kommunikation, som er
central for relationsdannelsen, men7 som i seerlig grad kan blive udfordret af den fysiske afstand.

Det er et gennemgdende treek, at virksomhederne fremhaever, at hiemmearbejde kreever mere planleegning af kom-
munikation og interaktion, ogsé nar det geelder en ganske kort udveksling. En enkelt virksomhed, hvis arbejde typisk
er projektbaseret, fremhaever, at Slack fungerer som et alternativ til den umiddelbare dialog pé et kontor, fordi man
som gruppe nemt kan kommunikere med hinanden via instant messaging, men interviewene understreger som hel-
hed, at der er udfordringer med at f& skabt oplevelsen af naerveer og samveer som et samarbejdende faellesskab.
Sdledes er det ngdvendigt at veere opmaerksom pa, at den tillidsbaserede relation og psykologiske tryghed kraever
en eksplicit tilgang til kommunikation og Igbende opfalgning som forudsaetning for vidensdeling og organisatorisk
lzering. Det kommer blandt andet af, at meget af den nonverbale kommunikation kan gé tabt, nar der i hgjere grad
kommunikeres gennem digitale veerktgjer, hvorfor en mere eksplicit og tydelig kommunikationstilgang er ngdvendig
for at undgé misforstéelser og fejltolkninger.

Behovet for mere planleegning og rammesaetning af kommunikation og interaktion kommer i seerlig grad til udtryk
med hensyn til den uformelle kommunikation. Hvor man som regel lykkes med at understgtte den formelle kommu-
nikation i forbindelse med planleegning og koordinering af de daglige arbejdsopgaver gennem hybride mgder, s&
fremhaever virksomhederne, at den uformelle kommunikation i hgjere grad kraever seerlige indsatser og kan veere en
udfordring. Man har taget arbejdsrutiner fra kontorfeelleskabet med over i de virtuelle rum, men man har ikke i
tilstreekkeligt omfang endnu fundet frem til de gode veerktgjer og processer, der kan understgtte kollaborative ud-
viklingsprocesser og relationsdannelse, som det fremhaeves af flere virksomheder. Det naevnes blandt andet, at det
kan veere sveerere at udvise empati i de virtuelle rum og naturligt f& spurgt ind til familien mv. pd samme méade, som
hvis man mgdes ved vandtanken eller kaffemaskinen i det fysiske kontor, og dette kan have veesentlig betydning for
de interne relationer mellem medarbejdere samt mellem ledelse og medarbejdere, hvilket videre har betydning for
samarbejde og vidensdeling savel som medarbejdertrivsel og -udvikling™.

Nogle af de praksisser, der kan implementeres for at tage hgjde for dette, kan omfatte forskellige tiltag og vaner af
mere eller mindre formaliseret karakter. Tiltag som virtuelle kaffepauser eller aftaler om at mgdes over et videoopkald
og holde frokostpause kan bidrage til at understgtte den uformelle kommunikation, ligesom man kan gare det til en
vane at regelmaessige afdelingsmader, der som udgangspunkt er af faglig karakter, indledes og afrundes med mere
uformelle snakke, s& man som medarbejder far et indtryk af, at kommunikationen med kollegaer og ledere bestar i
mere end bare faglighed og formaliteter. Heri ligger ogsa en opmeaerksomhed pa designet af de hybride mgdesteder
0g rum pa en méade, der skaber en oplevelse af samvaer og feellesskab blandt medarbejderne.

P& baggrund af virksomhedernes egne erfaringer har vi sdledes i de foregdende afsnit kortlagt, hvilke tiltag og op-
maerksomhedspunkter som er seerligt vigtige med henblik pd, at hjemmearbejde bliver en succes. Hvor stgrre virk-
somheder oftere har de interne ressource til at understgtte mere fleksible arbejdsformer med muligheder for

® Duffy, Jill (2022): The Everything Guide to Remote Work: The Ultimate resource for Remote Employees, Hybrid Workers, and Digital Nomads:
Adams Media Corporation. New York, USA.
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hjemmearbejde, kan mindre virksomheder have behov for ekstern rddgivning og bistand bade i en afklaringsproces
sdvel som i selve implementeringen af de fleksible arbejdsformer. | det falgende kapitel beskriver vi sdledes, hvordan
forskellige aktarer kan bidrage til pa den ene side at understgtte afklaringsprocesser i forbindelse med overvejelser
om brugen af hjemmearbejde sével som gennem understgttelse af virksomhedernes implementering — og pé den
anden side bidrage til at udnytte de potentialer, som den ggede brug af hjemmearbejde indebaerer.
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6. Indsatsomrader og anbefalinger

Dette sidste kapitel har til formal at identificere, hvilke aktgrer og tilhgrende indsatsomréder der kan understatte en
@get og bedre brug af hjemmearbejde samt bidrage til udnyttelsen af de potentialer, som en @gget brug af hjemme-
arbejde s& kan medfare. Dette spor bygger sdledes delvist videre pa det foregéende spor, idet fokus blandt andet er
pa at identificere indsatsomrader, der kan hjeelpe virksomhederne med netop at blive bedre i stand til at ivaerkseette
de tiltag, som vi i det foregdende kapitel har kortlagt til at veere szerligt relevante for implementeringen af hjemme-
arbejde. Derudover er formalet ogsa at identificere indsatsomrader, der kan bidrage til at indfri de potentialer rela-
teret til @get mobilitet, sendrede bosaetningsmanstre og adgangen til kvalificeret arbejdskraft, som den ggede brug
af hiemmearbejde kan indebaere. Foruden at bygge pé de foregdende kapitler, bygger dette kapitel blandt andet
0gsé pa en afholdt workshop med en raekke erhvervsfremmeaktarer.

Hjemmearbejde er et tema, der indebaerer potentialer for alle dele af arbejdsmarkedet sdvel som for samfundet i
bredere forstand gennem en bedre balance mellem land og by pé tveers af landet. Samtidigt kan det ogsé have
implikationer for arbejdsmilj@, overenskomster mv. Derfor er indsatsomrader i relation til hiemmearbejde og fleksible
arbejdsformer ogsa relevant at beskaeftige sig med for stort set alle typer af arbejdsmarkeds-, erhvervs- og regional-
udviklingsaktgrer i Danmark. Dette fremgar af Tabel 6.1 nedenfor, som opsummerer relevante aktgrer og indsatsom-
rader. Som det fremgar af tabellen, er kortleegningen af relevante aktgrer og indsatsomrader i dette afsnit inddelt i
tre forskellige temaer, alt efter hvilke potentialer og/eller barrierer som temaets potentielle indsatsomréder kan bi-
drage til at indfri/nedbryde. De tre temaer fremgar af tabellen nedenfor, hvor vi samtidigt for hvert tema opsummerer
— pé baggrund af resultaterne vi tidligere har praesenteret i analysen — hvordan temaet er relevant, samt hvilke aktarer
0g indsatsomrader der kan komme i spil. Det bemeaerkes, at nedenstdende ikke ngdvendigvis skal ses som en fuldt
udtgmmende liste over aktarer, der kan spille en rolle i forbindelse med de enkelte temaer. For hvert af de forskellige
temaer er det derimod snarere et forsgg pa at fremhaeve de aktgrer, som i forlaengelse af analysens indsigter og helt
specifikt i forbindelse med potentialerne og barriererne relateret til hjiemmearbejde vurderes til at kunne spille en
seerligt central rolle.
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Tabel 6.1 Oversigt over aktgrer og indsatsomrader fordelt pa temaer

HVAD VISER ANALYSEN, OG HVORDAN
ER DET RELEVANT?

AKTORER OG

INDSATSOMRADER

Understgttelse af
hjemmearbejde som mulig
virksomhedsstrategi

Formal:

Understgtte virksomheders af-
klaring og evt. brug af hjem-
mearbejde/hybride arbejdsfor-
mer gennem radgivning

+

Indfri potentialer relateret til
indretning og placering af den
fysiske arbejdsplads

Understattelse og udnyttelse af
@get mobilitet i bosaetning

Formal:
Indfri potentialer relateret til
nye boseetningsmgnstre

@get adgang til kvalificeret
arbejdskraft

Formél:
Indfri potentialer relateret til
@get jobsggningsmobilitet

+

Understgtte @get brug af hjem-
mearbejde gennem kompeten-
ceudvikling

Virksomhederne og litteraturen peger pa
en raekke vigtige overvejelser, tiltag og op-
maerksomhedspunkter som forudsaetning
for hjemmearbejde. Denne viden kan med
fordel udbredes til andre virksomheder.

Dertil indebzerer hjemmearbejde ogsa po-
tentialer for virksomhederne i relation til
placering/skalering/indretning af den fysi-
ske arbejdsplads. Hvordan kan virksomhe-
derne hjeelpes i den henseende?

Der sker en @get mobilitet i boseetning
blandt arbejdskraften, som giver potentialer
for en bedre balance mellem land og by og
@get aktivitet i yderomraderne. Hvordan
kan denne ggede mobilitet understattes og
udnyttes?

En @get mobilitet i jobs@gning vil komme
arbejdstagere, virksomhederne og arbejds-
markedet som helhed til gode. Kan virk-
somheder og arbejdstagere hjselpes med
hensyn til en bredere rekruttering/jobsgg-
ning, som den ggede mobilitet giver mu-
lighed for?

Hjemmearbejde kan desuden fare til aen-
drede kompetencebehov blandt arbejds-
kraften. F.eks. digitale kompetencer ift.
mere avancerede digitale teknologier, le-
delseskompetencer ift. eendrede ledelses-
roller mv. Hvordan kan man bidrage til, at
arbejdskraften i stigende grad besidder
disse kompetencer?

Erhvervshuse/
erhvervsorganisationer:
Radgivning til virksomheder

Faglige organisationer:
Medarbejderrddgivning
(arbejdsmiljg, trivsel mv.)

Kommunale

erhvervsudvalg:

Tiltraekning af virksomheder til
yderomrader

Kommunale udvalg +
Regioner

Tiltreekning af tilflyttere

Regionale Arbejdsmarkedsrad:
Understatte bredere geografisk
jobsagning/rekruttering

Regionale erhvervsfremmeorga-
nisationer:

Regionale strategier for
tiltreekning/fastholdelse af ar-
bejdskraft (ogsé udenlandsk)

Regionerne og uddannelsesinsti-
tutioner
Kompetenceudvikling

Erhvervshuse/
erhvervsorganisationer:
Ledelsesnetveerk

6.1 Understgttelse af hiemmearbejde som mulig
virksomhedsstrategi

Analysen viser overordnet, at hjemmearbejde kan veere et redskab til at styrke rekruttering og fastholdelse, men for
at potentialerne forbundet med hjemmearbejde kan indfries, kraever det overvejelser om implementeringsprocessen,
samt om hvad man gnsker at opnd gennem introduktionen af hjemmearbejde. Ligeledes peger interviewene pa
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vigtigheden af at prave sig frem og involvere medarbejderne i udviklingen af Igsninger i balancen mellem med-
arbejderbehov, hensyn til teamkulturen og virksomhedens samlede strategi og mal. Som beskrevet i foregdende
afsnit kan der veere en reekke udfordringer forbundet med implementeringen af hjemmearbejde som et redskab i
mere fleksible arbejdsformer, som forskellige aktarer pd forskellig vis kan bidrage til at imgdega. Vi vil sdledes her
kortleegge aktarer, som kan understgtte virksomheder, der matte gnske at implementere hjemmearbejde og hybride
arbejdsformer som et redskab til en gget fleksibilitet. For nogle virksomheder kan mulighederne for hjemmear-
bejde/arbejde pé distancen indgé i overvejelser om de fysiske rammere og en evt. nedskalering, samlokalisering,
flytning eller ny indretning af den fysiske arbejdsplads, hvor den nye indretning af arbejdspladsen pa den ene side
kan veere et skridt pd vejen til at f& hjemmearbejde til at fungere, mens nedskalering eller flytning af arbejdspladsen
pa den anden side ogsé kan indebaere potentialer i sig selv for virksomhederne i form af reducerede omkostninger..

| forste omgang fokuserer vi dog péd understgttelsen af selve implementeringen af hjemmearbejde med udgangs-
punkt i de centrale tiltag og opmaerksomhedspunkter for virksomhederne som kortlagt i foregédende kapitel. | den
henseende kan seerligt erhvervshuse og erhvervsorganisationer, men ogsé andre aktgrer som fagforeninger, kom-
muner og regioner, spille en central rolle gennem udvikling af og tilbud om rddgivning, netveerk og guidelines, som
kan hjeelpe virksomhederne pé vej med implementeringen af hjemmearbejde. Som udgangspunkt kan det omfatte
hovedparten af de temaer, som opsummeres ved Figur 4.1 foregadende afsnit, men saerligt relevante indsatsomrader
kan veere fglgende:

e  Bistd virksomheder med at afklare veerdien af hjemmearbejde, og vurdere den organisatorisk parathed
og modenhed, hvad angar f.eks. eendringer i arbejdsorganisering af opgaver med perspektiv pa, hvilke
typer af opgaver, der kan Igses pé distancen, graden af fleksibilitet med hensyn til tid og sted og hybride
arbejdsformer, de fysiske rammer og tilpasning af disse, investeringer i infrastruktur, opfalgning pa pro-
duktivitet, kvalitet og trivsel, samt evt. identificere seerligt vigtige fokusomrader for den enkelte virksom-
hed.

e  Guidelines og veerktgjer, der kan bistd virksomheder med at vurdere og sammensaette en teknologisk
infrastruktur med hensyn til omrader som videndeling, sparring, samarbejde, idéudvikling og innovation,
planlaegning og styring samt cyber security. Det kan med fordel omfatte en digital guide til, hvilke kon-
krete digitale veerktgjer og teknologier der findes for de forskellige omrdder samt parametre for at vur-
dere disse i forhold til styrker og svagheder. Potentielt kan erhvervsfremmeaktarer i den henseende til-
byde faciliteter, hvor virksomheder kan komme og afprave teknologierne, som fx Fraunhofer i Tyskland
har indfart i relation til arbejde 4.0. Det kan i praksis omfatte rammer, hvor virksomheder har mulighed
for at undersgge samspillet mellem mennesker og teknologi og i praksis afprave forskellige scenarier ift.
temaer som relationsledelse, innovation og samarbejde i hybride og virtuelle teams™.

e  Checkliste og rddgivning vedrgrende indretning af den fysiske arbejdsplads s& den teknologisk og orga-
nisatorisk understgtter hjemmearbejde/hybride arbejdsformer.

e  RAadgivning/bistand med hensyn til etablering af hybride madesteder pé tvaers af virksomheder.

Som tidligere beskrevet er en vigtig forudsaetning for succesfulde virksomhedstransformationer i en mere fleksibel
retning, at medarbejderne ogsé er kleedt tilstraekkeligt pa til den ggede fleksibilitet i arbejdslivet. Lige s& vel som det
kan veere relevant for virksomhederne at sgge hjeelp og rddgivning udefra, kan det séledes ogsé veere gavnligt for
medarbejderne at modtage radgivning, der kan ruste dem bedre til det mere fleksible arbejdsliv. Dette kan dels veere
en HR- eller ledelsesmaessig opgave, men i denne sammenhaeng kan de faglige organisationer ogsé spille en rolle.
Det kan dels dreje sig om mere praktiske aspekter sdsom gode rdd om indretning af hjemmearbejdspladsen med
henblik p& at sikre at godt hjemmearbejdsmiljz eller orientering om de juridiske forhold vedrarende regler, krav og

7 https://www.ipa.fraunhofer.de/en/cooperation/industry-on-campus/future-work-lab.html.

Rief, Stefan; Hofmann, Josephine; Bauer, Wilhelm (2022): Erkenntnisse, Ideen und Konzepte fur die erfolgreiche Gestaltung einer hybriden Ar-
beitswelt. Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation, IAO in Stuttgart — se fx side 22-29 om en designbaseret metode til at
undersgge rammer og teknologier for hybridarbejde.

https://www.iao.fraunhofer.de/en/about-us/fraunhofer-iao/annual-report/annual-report-2020/the-future-of-work-is-hybrid.html.
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rettigheder for arbejdsgivere og medarbejderes i forbindelse med hjemmearbejde. For at sikre at reglerne overholdes
kan det ogsd indebeere kurser for tillidsrepreesentanter i de juridiske elementer, samt i hvad det fleksible arbejdsliv
har af implikationer for tillidsrepraesentantssystemet mere generelt. Derudover kan de faglige organisationer ogsa
bidrage til mere grundleeggende at klzede medarbejderne bedre pd med hensyn til mentalt at fungere i et arbejdsliv
praeget af mere fleksibilitet. Det kan handle om rédgivning vedrgrende evnerne til at trives og udvikles i et hybridt
arbejdsliv, hvilket sdledes kan omfatte evner inden for selvledelse, proaktivitet, selvsteendighed i opgavelgsning, tids-
styring og planlaegning, som vores analyse jo peger p3, er vigtige elementer, for at medarbejderne — og i forleengelse
heraf ogsé virksomhederne — kan forméa at omstille sig til en stgrre grad af fleksibilitet.

Som naevnt kan nogle elementer i virksomhedernes transformationer ogsa finde sted som led i et forsgg pa at udnytte
de potentialer, der er forbundet med en @get brug af hjemmearbejde. Her taenkes der pad potentialerne vedrgrende
indretning og placering af den fysiske arbejdsplads, hvor rddgivning vedragrende indretning af den fysiske arbejds-
plads naevnes ovenfor som et muligt indsatsomrade for erhvervshusene. Hvad angar placeringen af den fysiske ar-
bejdsplads, er der som bekendt mulighed — og blandt mange virksomheder 0gsa en reel interesse, jf. Figur 4.11 — for
at forbedre konkurrenceevnen gennem reducerede omkostninger til husleje. | praksis kreever det dog, at virksomhe-
derne rent faktisk 0ogsa er opmeerksomme pa, at denne mulighed eksisterer samt i hvilket omfang. Derfor kan der
hos de kommunale erhvervsudvalg, som typisk vil have til formél blandt andet at arbejde med netop tiltraekning af
virksomheder, ligge en opgave i at oplyse virksomhederne og markedsfare sig pa idéen om at placere en arbejds-
plads i en kommune uden for de stgrre byer, uden det samtidigt er ngdvendigt, at arbejdskraften ogsé falger med
0g boseetter sig i den umiddelbare naerhed. Her er det netop i yderomréderne, som en sddan indsats er relevant for,
idet det som udgangspunkt er her, virksomhederne kan opnd besparelser ved at placere sig, frem for i de store byer,
hvor lejeudgifterne er hgjere. Hvis dette kan bidrage til, at flere virksomheder far gjnene op for og benytter sig af
denne mulighed, vil det bade have positive konsekvenser for de virksomheder, der derigennem reducerer sine om-
kostninger, samt for den regionale udvikling i yderomrdderne, idet der i et eller andet omfang méa forventes at ske
en gget aktivitet, ogsa selvom det i dette tilfaelde blot er arbejdspladserne og ikke ngdvendigvis selve arbejdskraften,
der rykker ud.

6.2 Understgttelse og udnyttelse af gget mobilitet |
bosaetning

Hvor der i et eller andet omfang kan vaere tale om potentialer for yderomrdderne i Danmark som fglge af, at virk-
somhederne i stigende grad overvejer at placere sig der for at reducere omkostninger, bestar de starste potentialer
for yderomraderne og herigennem balancen mellem land og by i Danmark formentlig i de potentielle eendrede
bosaetningsmanstre. Som det tilkendegives i spargeskemaundersggelsen, og som det ogsé bekraeftes af de seneste
&rs udvikling i danskernes bosaetningsmenstre i praksis, er der blandt medarbejdere, som er ansat i jobs, hvor mu-
ligheden for hjemmearbejde er seerligt god, en stigende villighed til at bosaette sig laengere veek fra sin arbejdsplads.
Derfor giver det ogsé rigtigt god mening at kigge pé, hvilke indsatser der kan understgtte, at denne villighed i praksis
omseetter sig i en gget mobilitet i endnu hgjere grad, end man allerede nu ser. Erfaringer viser, at regioner og
kommuner med fordel kan udvikle en samlet vision og strategi for mobilitet i bosaetning, da det kan bidrage til at
prioritere ressourcer fremadrettet og styrke samspillet i forhold til borgernaere aktiviteter.

Mange kommuner arbejder allerede i forvejen med tiltraekningsstrategier. | den forbindelse vil det veere relevant ogsa
at markedsfgre sig pa, hvordan netop muligheden for hjemmearbejde kan ggre det mere attraktivt at boseette sig
uden for de starre byer. Det er seerligt relevant for kommuner uden for de starre byer. Det skyldes dels, at det seerligt
er her, at man i forvejen oplever udfordringer med at tiltraekke og fastholde beboere, hvorfor man ikke har samme
behov for den type indsatser i de starre bykommuner. Samtidigt er det ogsd, hvad angar bevaegelserne vaek fra de
starre byer, at potentialerne ved hjemmearbejde er seerligt store, snarere end den anden vej rundt, som Figur 3.8 og
Figur 3.9 ogsa antyder. | denne forbindelse kan etablering af tvaerkommunale samarbejder mellem kommuner med
samme vilkér, hvad angér eksempelvis afstanden til starre byer og samme tiltreekningsparametre, i hgj grad veere et
relevant redskab med hensyn til branding og tiltraekning af tilflyttere.
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De mulige indsatsomréder i relation til den @gede mobilitet i bosaetning straekker sig dog videre end blot at ggre
opmeerksom pd mulighederne. Sdledes er der en raekke andre forhold end blot afstanden til arbejdspladsen, der
begraenser potentialerne relateret til den ggede mobilitetsvillighed, som man saledes med fordel ogsé kan arbejde
pa. Disse forhold kan veere direkte relateret til brugen af hjemmearbejde, men kan ogsa handle om helt andre fak-
torer, der grundleeggende afholder folk fra at boseette sig uden for de starre byer. Hvad angér farstnaevnte, neevnes
de sociale afsavn gennemgéende som den starste ulempe ved brugen hjemmearbejde. Det er sdledes muligt, at
nogle medarbejdere veelger ikke at udnytte muligheden for hjemmearbejde til at flytte laengere veek fra sin arbejds-
plads, fordi de sociale omkostninger ved den @ggede brug af hjemmearbejde bliver for store. Derfor kan et oplagt
indsatsomrade for kommuner vaere at etablere kontorfaellesskaber, som tilflyttere pé tvaers af virksomheder kan be-
nytte sig af og pa den made i en vis udstraekning vedligeholde det sociale samveer, pé trods af at der arbejdes fra
distancen. En anden og mere lavpraktisk barriere for udflytning til mere yderligt placerede kommuner gennem bru-
gen af hiemmearbejde kan veere den digitale infrastruktur, eksempelvis i form af utilstraekkelig bredbandsdaekning.
Det er helt grundlzeggende en barriere for boseetning i yderomraderne, men seerligt hvis udflytningen forudseetter
et stort omfang af hjemmearbejde. Set over en bred kam har man i Danmark en relativt god bredbandsdaekning®,
men der eksisterer stadig huller, som det i udarbejdelsen af strategier for den digitale infrastruktur pd kommunalt
sdvel som regionalt plan kan veere veerd at fokusere pa, hvis potentialerne ved den ggede mobilitet skal udnyttes til
fulde.

Udover ovenstdende tiltag er der en raekke generelle rammevilkdr, som ogsd har betydning for boseetning. Det
omfatter bl.a. kulturelle tilbud og mulighed for fritidsaktiviteter, praktiske aspekter som indkgbs- og transportmulig-
heder samt adgang og afstand til de mere fundamentale velfeerdstiloud som dagtilbud, skoler, sundhedsvaesen mv.
Hvad angér kulturtilbud, kan det sdledes vaere relevant for kommuner at sikre, at de kulturelle tilbud er tilstraekkelige
med henblik pé at bruge muligheden for hiemmearbejde til at tiltraekke tilflyttere. Dette er sdledes oplagt at inddrage
i en kommunal strategi for hiemmearbejde. Bdde med hensyn til kulturtilbud, infrastruktur og andre rammevilkar kan
regionerne ligeledes igen spille en vigtig rolle. Hvad angdr de gvrige rammevilkar, vil det angdende tilgaengeligheden
til de mere fundamentale velfaerdstilbud veere en bredere diskussion, der ikke kun handler om hjemmearbejde, hvor-
dan hele systemet vedrgrende f.eks. sundhedsvaesen, uddannelsesmuligheder og andre offentlige institutioner skal
organiseres og balanceres pé tveers af landet. Dette kan 0gsa indebaere en opmaerksomhed pad de zendrede behov,
der finder sted som fglge af, at sammensaetningen af indbyggere kan aendre sig rundt omkring i kommunerne som
folge af de potentielle aendringer i bosaetningsmanstrene.

6.3 Jget adgang til kvalificeret arbejdskraft

Brugen af hiemmearbejde indebaerer pé én og samme tid, at virksomhedernes kompetencebehov i nogen henseen-
der vokser og kan blive mere komplekse, men at adgangen til den kvalificerede arbejdskraft samtidigt ogsé bliver
starre. Hvad angér kompetencebehov har vi sdledes i det foregéende kortlagt, hvordan seerligt kompetencekravene
til ledere aendrer sig under en starre grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen, mens der ogsa bliver stillet starre krav til
medarbejderes digitale og digitalt relaterede kompetencer sével som deres kompetencer i selvledelse og at arbejde
med en hgj grad af autonomi i opgavelgsningen. Tilsvarende understreger virksomhederne dog samtidigt, at mulig-
hederne for geografisk bredere rekruttering af den kvalificerede arbejdskraft forekommer som et af de helt store
potentialer for dem. Dette bekraeftes af medarbejderne selv, der ogsé tilkendegiver, at muligheden for hjemmear-
bejde gger deres villighed til at s@ge jobs laengere veek fra deres bopeel. | dette afsnit vil vi sdledes dels fokusere pé
aktgrer og indsatsomrader, som kan understgtte, at virksomheder, der gnsker at benytte sig af hiemmearbejde, har
adgang til kvalificeret arbejdskraft med de nadvendige kompetencer herfor, og dels fokusere pé aktarer, som kan
understgtte indfrielsen af potentialerne relateret til de forbedrede jobs@gnings- og rekrutteringsmuligheder.

® Nordregio (2022): Access to fixed broadband at minimum download speed 100 Mbps. https://nordregio.org/maps/access-to-fixed-broadband-

at-minimum-download-speed-100-mpbs
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Med hensyn til jobsggnings- og rekrutteringsmulighederne er der potentialer for bdde medarbejdere og virksomhe-
der. Lige sd vel som virksomhederne kan sgge arbejdskraft fra et bredere geografisk omréde, kan arbejdskraften
tilsvarende s@ge jobs i et bredere geografisk omrade. P& den baggrund far virksomhederne bedre adgang til kvalifi-
ceret arbejdskraft, arbejdskraften far bedre jobmuligheder, og for arbejdsmarkedet som helhed kan det betyde feerre
flaskehalse og hgjere produktivitet gennem bedre jobmatches. Derfor giver det god mening at iveerksaette indsatser,
der kan understgtte og udnytte denne @gede mobilitet blandt arbejdskraften. Som koordinator for beskaeftigelses-
indsatserne pa tveers af kommuner kan de regionale arbejdsmarkedsrdd (RAR) spille en central rolle gennem under-
stgttelse af et gget fokus pad mulighederne for at bruge hjemmearbejde til at matche ledig arbejdskraft til arbejds-
pladser over stgrre geografiske afstande. Mere konkret kan RAR bidrage til at udpege de omrader af arbejdsmarke-
det, hvor der i seerlig grad er mangel pé arbejdskraft, og hvor der samtidigt er gode muligheder for at udfgre ar-
bejdsopgaver hiemmefra, og i forleengelse heraf styrke indsatsen for, at man lokalt, f.eks. pa jobcentre og i kommu-
nale rekrutteringsservices, i hgjere grad orienterer og understgtter virksomhederne med hensyn til muligheden for
at udnytte hjemmearbejde som led i den bredere rekruttering. Tilsvarende kan man lokalt i forbindelse med jobcen-
trenes aktiveringsindsatser og de gvrige indsatser for at fa ledige i job i stigende grad arbejde pa at forbinde de
ledige til virksomheder over stgrre afstande, understattet af brugen af hjemmearbejde. En kortleegning af de seerligt
relevante omrader af arbejdsmarkedet kan yderligere suppleres med en kortleegning af, i hvor hgj grad hjemmear-
bejde i forvejen anvendes som led i virksomhedernes rekrutteringsstrategier. En sddan kortlaegning kan understattes
af eksempelvis jobopslagsdata og kan bidrage til at identificere, hvor der er saerligt store potentialer for en gget
indsats.

Lige sé vel som de regionale arbejdsmarkedsrad spiller en vigtig rolle i forbindelse med de regionale beskaeftigelses-
indsatser og understgttelse af adgangen til kvalificeret arbejdskraft, er det samme tilfeeldet for gvrige regionale er-
hvervsfremmeorganisationer og lignende organisationer for regional udvikling som eksempelvis Business Regions,
Copenhagen Capacity mv. Sdledes kan de pd lige fod med de regionale arbejdsmarkedsradd indga i udviklingen af
strategier for adgangen til arbejdskraft med seerligt fokus pa brugen af hjemmearbejde, hvor det altsd ikke i samme
grad er ngdvendigt, at boszetning i regionen fglger med. Her er der i saerlig grad ogsd potentialer, hvad angér
rekruttering af udenlandsk arbejdskraft, der kan arbejde helt fra distancen fra hjemlandet, hvor erhvervsfremmeor-
ganisationerne kan bidrage til at orientere virksomhederne om muligheden og understatte de virksomheder, der
gnsker at gare brug af den.

Som neevnt forudseetter brugen af hjemmearbejde ogsé i nogen grad sendrede kompetencebehov for ledere sével
som medarbejdere, og i den forbindelse forekommer inddragelse af regionerne, uddannelsesinstitutioner samt er-
hvervshuse og erhvervsorganisationer som relevante aktarer at bringe i spil. For regionerne kan det handle om at
monitorere sendringer i kompetencebehovene som fglge af den @gede udbredelse af hiemmearbejde og pd den
baggrund anvende indsigterne derfra i udvikling af de regionale strategier for kompetenceudvikling. Hvad angér
uddannelsesinstitutionerne, teenkes der seerligt pa udbydere af efteruddannelse, som kan tilbyde kurser dedikeret til
at understgtte medarbejdernes brug af hjemmearbejde gennem radgivning i mere praktiske elementer som indret-
ning af hjemmearbejdsplads og tips til et godt hjemmearbejdsmiljg sdvel som udvikling af kompetencer i selvstyring
mv. med henblik pa at sikre medarbejdernes motivation, arbejdsgleede og trivsel ved hjemmearbejde. Ligeledes kan
det veere relevant med kurser, der understgtter digital opkvalificering, szerligt med henblik p& udbredelsen af kend-
skab til de mere avancerede digitale vaerktgjer til samarbejde, vidensdeling og innovation.

Sidstneevnte vil 0gsd veere relevant for ledere, hvor kurserne med fordel kan suppleres med en bredere undervisning
i, hvordan man bedst rammeseetter og faciliterer kommunikation og samarbejde i de virtuelle rum. Hvad angdr de
eendrede ledelseskompetencebehov, vil erhvervshuse sdvel som erhvervsorganisationer samtidigt veere relevante at
inddrage i forbindelse med facilitering af ledelsesnetveerk. Som beskrevet i afsnit 5.2.2 sendres kravene til ledere pd
en raekke punkter med hensyn til f.eks. behovet for relationelle ledelseskompetencer og kompetencer, der under-
stgtter medarbejdertrivsel og -udvikling gennem balancering af kontrol og tillid samt regelmaessig dialog og opfelg-
ning. | den forbindelse kan netvaerk og sparring med andre ledere veere veerdifulde redskaber til vidensdeling og
udveksling af erfaringer. Erhvervshusene faciliterer allerede netvaerk og sparring mellem virksomheder, og mange
erhvervsorganisationer har 0gsa i forvejen etableret deciderede ledelsesnetveerk, s& der er ikke som sddan tale om
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helt nye veerktgjer, men snarere at de ledelsesmaessige aspekter relateret til hybridarbejde og det fleksible arbejdsliv
i hgjere grad med fordel kan indtaenkes i det allerede eksisterende system.

Som fglge af at hjemmearbejde er et tema, som vedrgrer alle dele af arbejdsmarkedet, er der som kortlagt i dette
kapitel séledes en lang raekke aktgrer, der er relevante for udnyttelsen af potentialerne relateret til et gget omfang af

hjemmearbejde og hybride arbejdsformer. Idet
det p& den méade gennemsyrer hele arbejdsmar-
kedet, kan det derfor ogsé overvejes fra centralt,
ministerielt hold at udvikle en samlet, national
strategi med henblik pd at sikre, at mulighederne
gribes og udfordringerne handteres, s& virksom-
heder, offentlige myndigheder og lgnmodtagere
har de bedste rammer for at udnytte potentia-
lerne. En sddan national strategi for hjemmear-
bejde har man blandt andet udviklet i Irland™ (se
boksen til hgjre). Strategien rummer mange af de
samme elementer, som vi har kortlagt i det fore-
gdende, og vedrgrer ogsa en reekke af de aktgrer,
som vi fremhaever som veerende centrale. P4 den
baggrund kan den irske strategi tiene som inspi-
ration til udviklingen af en tilsvarende strategi i
Danmark. En sddan samlet strategi for hjemme-
og hybridarbejde for hele Danmark kan veere et
centralt redskab med hensyn til at udrulle initiati-
ver pa tveers af regioner og indsatsomrader. P&
den made kan strategien bidrage til, at indsat-
serne ikke blot forekommer sporadisk, men at de
pa mere gennemgadende og systematisk vis bliver
et fokuspunkt for de relevante aktarer, hvilket i
sidste ende vil fremme mulighederne for at hgste
de gevinster, som brugen af hybridarbejde inde-
beerer.

Den irske strategi for hybridarbejde

I Iland har man udviklet en samlet, national strategi for hy-
bridarbejde med henblik pa “at sikre at arbejde pa distancen
er en permanent del af de irske arbejdspladser pd en méade,
som maksimerer gkonomiske, sociale og milijgmaessige ge-
vinster”. Strategien har iseer fokus pa at sikre, at de juridiske
rammer er pa plads, hvad angar medarbejdernes rettigheder
i forbindelse med hybridarbejde, men med gje for at hybrid-
arbejde heller ikke virker pé alle arbejdspladser. Strategien
rummer dog ogsa tiltag som @gede investeringer i kontor-
feellesskaber, rddgivning om og treening i de forngdne kom-
petencer i relation til hybridarbejde, mere omfattende bred-
bandsdaekning og et fokus pa fra offentligt hold at ga forrest
gennem et mal om at lade 20 pct. af arbejdet i den offentlige
sektor forega pé distancen.

Sdledes rummer strategien flere af de samme indsatsomra-
der, som vi ogsa kortleegger i dette kapitel, og strategien kan
sdledes tjene som inspiration til udviklingen af en tilsvarende
strategi i Danmark. Strategien er udviklet af Irlands Ministe-
rium for Erhverv, Handel og Beskaeftigelse med inddragelse
af andre ministerier og offentlige myndigheder sdvel som ar-
bejdsgiverforeninger, lgnmodtagerorganisationer og er-
hvervsfremmeorganisationer — altsé i vid udstreekning mange
af de samme aktgrer, som vi ogsa i dette kapitel fremhaever
som veerende centrale.

® https://www.gov.ie/pdf/?file=https://assets.qov.ie/119312/299¢21e9-9ec6-4dab-a7fe-71bd0da3eld0.pdf#page=null
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8. Appendiks

8.1 Bilag 1. Spgrgeramme for spgrgeskema til
medarbejdere

SCREENING-SP@RGSMAL

1. Hvad er din primeere sociogkonomiske status pd nuveerende tidspunkt?
11, Lenmodtager
1.2.  Arbejdsgiver
1.3. Anden beskeeftigelse
14.  Under uddannelse UDGAR
1.5. Ledig UDGAR
1.6.  Uden for arbejdsstyrken UDGAR
1.7.  Andet UDGAR

BAGGRUNDSSP@RGSMAL
Indledningsvist vil vi stille fire baggrundsspgrgsmal vedrgrende dig, dit job og din arbejdsplads.

2. Hvad er din uddannelsesbaggrund?
2.1.  Lang videregdende uddannelse (f.eks. kandidatuddannelse/ph.d.-uddannelse)
2.2. Kort eller mellemlang videregédende uddannelse (f.eks. bachelor/professionsbachelor/erhvervsakademiuddannelse)
2.3. Fagleert (erhvervsuddannelse)
2.4. Ufagleert
2.5. Ved ikke

3. Huvilket af felgende arbejdsomrader og jobtyper, vil du vurdere, passer bedst til at beskrive dit nuvaerende job?
3.1, Konsulent, analytiker, rédgivning og jura
3.2. IT-support, -programmering og -udvikling
3.3, Forskning og udvikling
3.4. Kommunikation, medier, kultur og kreativt arbejde
3.5. Personaleledelse
3.6. Sekreteer, administration, HR og kundeservice
3.7. Finans, regnskab og revision
3.8. Salg, indkab og logistik
3.9. Sundhed og omsorg
3.10. Undervisning og peedagogik
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3.11. Manuelt og fysisk arbejde (f.eks. som héndveerker eller inden for byggeri, renggring, renovation mv.)

3.12. Fysisk salg og service i butikker og serviceerhverv (f.eks. som butiksansat, frisar, tiener mv.)
3.13. Andet: [ABENT SVAR]

4. Hvor stor er din arbejdsplads?

4.1.

42.
43.
4.4,
45.
46.
47.

1-9 medarbejdere
10-24 medarbejdere
25-49 medarbejdere
50-99 medarbejdere
100-249 medarbejdere
250+ medarbejdere
Ved ikke

5. I hvilken kommune er din arbejdsplads placeret?

51

[RULLEMENU MED ALLE 98 KOMMUNER]

SPZRGSMAL OM HJEMMEARBEJDE PA DIN ARBEJDSPLADS

I de falgende spargsmal sparger vi ind til, hvilke krav til og muligheder for hjemmearbejde, som du oplever, samt dit faktiske brug
af hjemmearbejde det seneste halve r og dine gnsker fremover.

6. Dit personlige omfang af hiemmearbejde: Muligheder, krav, faktisk omfang og fremtidige gnsker.

6.1.

6.2.

6.3.

Teenk pd, hvor stor en del af dine arbejdsopgaver, det i praksis er muligt at udfere hiemmefra. Hvor ofte ville du po-
tentielt kunne arbejde hjemmefra, alene baseret pd indholdet i dine arbejdsopgaver?

6.11. Slet ikke
6.1.2. Lejlighedsvist
6.1.3. 1dag om ugen
6.1.4. 2 dage om ugen
6.1.5. 3 dage om ugen
6.1.6. 4 dage om ugen
6.1.7. 5 dage om ugen
6.1.8. Ved ikke

Hvor ofte kreever din arbejdsgiver, at du som minimum arbejder hjemmefra?
6.2.1. Slet ikke

6.2.2. Lejlighedsvist

6.2.3. 1dag om ugen

6.2.4. 2 dage om ugen

6.2.5. 3 dage om ugen

6.2.6. 4 dage om ugen

6.2.7. 5 dage om ugen

6.2.8. Ved ikke

Hvor ofte tillader din arbejdsgiver maksimalt, at du arbejder hiemmefra?
6.3.1. Slet ikke
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6.3.2. Lejlighedsvist
6.3.3. 1dag om ugen
6.3.4. 2 dage om ugen
6.3.5. 3 dage om ugen
6.3.6. 4 dage om ugen
6.3.7. 5 dage om ugen
6.3.8. Ved ikke

6.4. Hvor meget har du i gennemsnit rent faktisk arbejdet hjemmefra over de sidste 6 maneder?
6.4.1. Slet ikke
6.4.2. Lejlighedsvist
6.4.3. 1dag om ugen
6.4.4. 2 dage om ugen
6.4.5. 3 dage om ugen
6.4.6. 4 dage om ugen
6.4.7. 5 dage om ugen
6.4.8. Ved ikke

6.5. Hvor meget gnsker du fremover at arbejde hjemmefra, hvis du selv kunne bestemme?
6.5.1. Slet ikke
6.5.2. Lejlighedsvist
6.5.3. 1dag om ugen
6.5.4. 2 dage om ugen
6.5.5. 3 dage om ugen
6.5.6. 4 dage om ugen
6.5.7. 5 dage om ugen
6.5.8. Ved ikke

DINE OPLEVEDE FORDELE, ULEMPER OG IMPLIKATIONER SOM FOLGE AF HIEMMEARBEJDE

| de fglgende spargsmal sparger vi ind til, hvorvidt og i hvilket omfang du oplever en reekke mulige fordele og ulemper ved
brugen af hiemmearbejde, samt hvilke implikationer brugen af hjemmearbejde har pa dit arbejds- og privatliv i bredere forstand.

7. I 'hvor hgj grad oplever du falgende aspekter som fordele, ndr du arbejder hjemmefra? (randomiseret reekkefelge)
7. Jeg bruger mindre tid pa transport
7.1.1. Det oplever jeg ikke.
7.1.2. Det oplever jeg, men det er ikke en fordel.
7.1.3. Det oplever jeg som en mindre fordel.
7.1.4. Det oplever jeg som en mellemstor fordel.
7.1.5. Det oplever jeg som en stor fordel.
7.1.6. Ved ikke.
7.2. Jeg har mulighed for selv at tilretteleegge, hvornar pé& dagen jeg arbejder og holder pauser
7.2.1. Det oplever jeg ikke.
7.2.2. Detoplever jeg, men det er ikke en fordel.

7.2.3. Det oplever jeg som en mindre fordel.
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7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

I hvor hgj grad oplever du fglgende aspekter som ulemper, nér du arbejder hjemmefra? (randomiseret reekkefalge)

8.1

8.2.

7.2.4. Det oplever jeg som en mellemstor fordel.
7.2.5. Det oplever jeg som en stor fordel.

7.2.6. Ved ikke.

Jeg oplever en hgjere grad af selvstaendighed i udfgrelsen af mine arbejdsopgaver
7.3.1. Det oplever jeg ikke.

7.3.2. Det oplever jeg, men det er ikke en fordel.
7.3.3. Det oplever jeg som en mindre fordel.
7.3.4. Det oplever jeg som en mellemstor fordel.
7.3.5. Det oplever jeg som en stor fordel.

7.3.6. Ved ikke.

Jeg deltager i faerre eller mere effektive mader
7.4.1. Det oplever jeg ikke.

7.4.2. Detoplever jeg, men det er ikke en fordel.
7.4.3. Det oplever jeg som en mindre fordel.
7.4.4. Det oplever jeg som en mellemstor fordel.
7.4.5. Det oplever jeg som en stor fordel.

7.4.6. Ved ikke.

Jeg bliver forstyrret af kollegaer i et mindre omfang
7.5.1. Det oplever jeg ikke.

7.5.2. Det oplever jeg, men det er ikke en fordel.
7.5.3. Det oplever jeg som en mindre fordel.
7.5.4. Det oplever jeg som en mellemstor fordel.
7.5.5. Det oplever jeg som en stor fordel.
7.5.6. Ved ikke.

Jeg kan selv bestemme over mit kontormiljg
7.6.1. Det oplever jeg ikke.
7.6.2. Detoplever jeg, men det er ikke en fordel.
7.6.3. Det oplever jeg som en mindre fordel.
7.6.4. Det oplever jeg som en mellemstor fordel.
7.6.5. Det oplever jeg som en stor fordel.
7.6.6. Ved ikke.

Jeg har utilstraekkelige digitale kompetencer og kendskab til digitale veerktgjer
8.1.1. Det oplever jeg ikke.

8.1.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.

8.1.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.

8.1.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.

8.1.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.

8.1.6. Ved ikke.

Jeg har mindre socialt samvaer
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8.2.1. Det oplever jeg ikke.
8.2.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.2.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.2.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.2.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.2.6. Ved ikke.

8.3. Jeg har darligere inventar, veerktgjer og udstyr til rddighed derhjemme end pé kontoret
8.3.1. Det oplever jeg ikke.
8.3.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.3.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.3.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.3.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.3.6. Ved ikke.

8.4. Jeg oplever et lavere omfang af hjzelp fra og sparring med kollegaer
8.4.1. Det oplever jeg ikke.
8.4.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.4.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.4.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.4.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.4.6. Ved ikke.

8.5. Det er sveerere at blive ordentligt opleert eller at laere andre ordentligt op
8.5.1. Det oplever jeg ikke.
8.5.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.5.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.5.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.5.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.5.6. Ved ikke.

8.6. Mine arbejdsopgaver er mindre interessante eller mere rutinepraegede end saedvanligt
8.6.1. Det oplever jeg ikke.
8.6.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.6.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.6.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.6.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.6.6. Ved ikke.

8.7. Jeg har sveerere ved at fokusere pd arbejdet
8.7.1. Det oplever jeg ikke.
8.7.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.7.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.7.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.7.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.7.6. Ved ikke.

8.8. Jeg oplever en forringet/mere besvaerlig kommunikation og koordination af arbejdsopgaver

HBS ECONOMICS & HANNE SHAPIRO FUTURES @gede digitale kompetencer og hjemmearbejde 73



8.8.1. Det oplever jeg ikke.
8.8.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.8.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.8.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.8.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.8.6. Ved ikke.
8.9. Jeg oplever et gget pres som fglge af, at jeg selv skal tilretteleegge min arbejdstid
8.9.1. Det oplever jeg ikke.
8.9.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.9.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.9.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.9.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.9.6. Ved ikke.
8.10. Jeg oplever mindre fokus p& min trivsel og mine udviklingsmuligheder fra min leder
8.10.1. Det oplever jeg ikke.
8.10.2. Det oplever jeg, men det er ikke en ulempe.
8.10.3. Det oplever jeg som en mindre ulempe.
8.10.4. Det oplever jeg som en mellemstor ulempe.
8.10.5. Det oplever jeg som en stor ulempe.
8.10.6. Ved ikke.

9. Hvordan vurderer du, at dit brug af hjemmearbejde samlet set pavirker falgende aspekter? (randomiseret raekkefalge)

9.1. Effektiviteten af mit arbejde
9.1.1. Meget negativt
9.1.2. Negativt
9.1.3. Updvirket
9.1.4. Positivt
9.1.5. Meget positivt
9.1.6. Ved ikke

9.2. Kvaliteten af mit arbejde
9.2.1. Meget negativt
9.2.2. Negativt
9.2.3. Updvirket
9.2.4. Positivt
9.2.5. Meget positivt
9.2.6. Ved ikke

9.3. Min balance mellem arbejdsliv og fritid
9.3.1. Meget negativt
9.3.2. Negativt
9.3.3. Upavirket
9.3.4. Positivt
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9.3.5. Meget positivt
9.3.6. Ved ikke

9.4. Min arbejdsgleede
9.4.1. Meget negativt
9.4.2. Negativt
9.4.3. Upavirket
9.4.4. Positivt
9.4.5. Meget positivt
9.4.6. Ved ikke

9.5. Mit mentale velvaere
9.51. Meget negativt
9.5.2. Negativt
9.5.3. Upavirket
9.5.4. Positivt
9.5.5. Meget positivt
9.5.6. Ved ikke

9.6. Mit samarbejde med kollegaer om lgsning af konkrete arbejdsopgaver i dagligdagen
9.6.1. Meget negativt
9.6.2. Negativt
9.6.3. Updvirket
9.6.4. Positivt
9.6.5. Meget positivt
9.6.6. Ved ikke

9.7. Mit samarbejde med kollegaer om udviklingsopgaver og nyteenkning af metoder og processer
9.7.1. Meget negativt
9.7.2. Negativt
9.7.3. Upavirket
9.7.4. Positivt
9.7.5. Meget positivt
9.7.6. Ved ikke

10. Hvordan vurderer du, at dit brug af hjemmearbejde samlet set pavirker falgende aspekter? (randomiseret reekkefalge)
10.1. Hvor synlig, jeg faler mig over for min chef/leder
10.1.1. Meget mindre
10.1.2. Mindre
10.1.3. Upavirket
10.1.4. Mere
10.1.5. Meget mere
10.1.6. Ved ikke
10.2. Hvor meget overvagning og styring, jeg oplever fra min arbejdsgiver
10.2.1. Meget mindre
10.2.2. Mindre
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10.2.3. Upévirket
10.2.4. Mere
10.2.5. Meget mere
10.2.6. Ved ikke
10.3. Hvor meget tid, jeg arbejder
10.3.1. Meget mindre
10.3.2. Mindre
10.3.3. Updvirket
10.3.4. Mere
10.3.5. Meget mere
10.3.6. Ved ikke
10.4. Hvor tilknyttet, jeg feler mig til min arbejdsplads og mine kollegaer
10.4.1. Meget mindre
10.4.2. Mindre
10.4.3. Upavirket
10.4.4. Mere
10.4.5. Meget mere
10.4.6. Ved ikke

POTENTIELLE FREMTIDIGE IMPLIKATIONER AF HIEMMEARBEJDE

| det naeste spargsmal sparger vi ind til, hvordan en @get mulighed for hjemmearbejde potentielt kan pavirke aspekter som

boseetning, jobsaggning og arbejdstid.

11. I hvor hgj grad giver en gget mulighed for hiemmearbejde anledning til fglgende overvejelser for dig? (randomiseret raek-

kefglge)

111, Jeg kunne godt overveje at sgge jobs laengere vaek fra min bopael end hidtil

1111, Slet ikke

11.1.2. I mindre grad
11.1.3. I nogen grad
11.14. 1 hgj grad

11.1.5. I meget hgj grad

11.1.6. Ved ikke
1.2
11.2.1. Slet ikke
11.2.2. I mindre grad
11.2.3. I nogen grad
11.2.4. | hgj grad
11.2.5. I meget hgj grad
11.2.6. Ved ikke
3.
11.3.1. Slet ikke
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Jeg kunne godt overveje at boseette mig leengere veek fra min nuveerende arbejdsplads

Jeg kunne godt overveje at @ge mit samlede, ugentlige antal arbejdstimer

@Dgede digitale kompetencer og hjemmearbejde 76



11.3.2. I mindre grad
11.3.3. I nogen grad
11.3.4. | hgj grad
11.3.5. I meget hgj grad
11.3.6. Ved ikke
11.4. Jeg kunne godt overveje at reducere mit samlede, ugentlige antal arbejdstimer
11.4.1. Slet ikke
11.4.2. | mindre grad
11.4.3. I nogen grad
11.4.4. | hgj grad
11.4.5. | meget hgj grad
11.4.6. Ved ikke
11.5. Jeg kunne godt overveje at skifte til et job, hvor mulighederne for hjemmearbejde er bedre
11.5.1. Slet ikke
11.5.2. I mindre grad
11.5.3. I nogen grad
11.5.4. | hgj grad
11.5.5. | meget hgj grad
11.5.6. Ved ikke

KONSEKVENSER AF ANDRES BRUG AF HIEMMEARBEJDE

| det falgende spargsmal vil vi sparge ind til de potentielle implikationer, som du kan opleve som fglge af andres brug af hjem-
mearbejde.

12. Hvordan, vurderer du, at falgende aspekter pavirkes af, at nogle af dine kollegaer arbejder hjemme, mens du selv mader
fysisk op pé kontoret? (randomiseret reekkefalge)

12.1. Det sociale milig pd arbejdspladsen
12.1.1. Meget negativt
12.1.2. Negativt
12.1.3. Updvirket
12.1.4. Positivt
12.1.5. Meget positivt
12.1.6. Ved ikke
12.2. Min daglige trivsel
12.2.1. Meget negativt
12.2.2. Negativt
12.2.3. Upavirket
12.2.4. Positivt
12.2.5. Meget positivt
12.2.6. Ved ikke
12.3. Kommunikation om og planleegning af arbejdsopgaver

12.3.1. Meget negativt
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12.3.2. Negativt
12.3.3. Updvirket
12.3.4. Positivt
12.3.5. Meget positivt
12.3.6. Ved ikke
12.4. Omfang og kvalitet af sparring med og hjeelp fra kollegaer
12.4.1. Meget negativt
12.4.2. Negativt
12.4.3. Upavirket
12.4.4. Positivt
12.4.5. Meget positivt
12.4.6. Ved ikke
12.5. Omfang og kvalitet af oplaering og kompetenceudvikling af medarbejdere
12.5.1. Meget negativt
12.5.2. Negativt
12.5.3. Upévirket
12.5.4. Positivt
12.5.5. Meget positivt
12.5.6. Ved ikke

KONSEKVENSER AF HIEMMEARBEJDE FOR DIGITAL OPKVALIFICERING

| det naeste spargsmal sparger vi ind til sammenhaengen mellem hjemmearbejde og behovet og motivationen for digital opkva-
lificering.

13. Hvilke af falgende udsagn vedragrende hjemmearbejde og digital opkvalificering passer pa dig? (Veelg gerne flere svar)
13.1. Jeg har deltaget i digital kompetenceudvikling for at blive bedre i stand til at arbejde hjemmefra.
13.2. Jeg vil gerne deltage i digital kompetenceudvikling for at blive bedre i stand til at arbejde hjiemmefra.

13.3. Jeg har ikke tilstraekkelige digitale kompetencer til at arbejde hjemmefra, men er ikke interesseret i digital kompeten-
ceudvikling.

13.4. Digital kompetenceudvikling er ikke relevant for mig, da jeg har tilstraekkelige digitale kompetencer til at arbejde
hjemmefra.

13.5. Ingen af ovenstéende.

GENEREL HOLDNING TIL HIEMMEARBEJDE
Afslutningsvist spgrger vi ind til dit overordnede syn pé brugen af hiemmearbejde, alt taget i betragtning.
14.  Hvad er din generelle holdning til brugen af hjemmearbejde, alt taget i betragtning?

14.1. Meget negativ

14.2. Negativ

14.3. Neutral

14.4. Positiv

14.5. Meget positiv

14.6. Ved ikke
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8.2

Bilag 2: Spgrgeramme for spargeskema til

arbejdsgivere

SCREENING-SP@RGSMAL

QO Huvilket af falgende udsagn passer bedst pa dig pa nuveerende tidspunkt?

1.
2.

Jeg er virksomhedsleder/arbejdsgiver.

Jeg er ansat og har en stor grad af ledelsesmaessigt/organisatorisk ansvar pd min arbejdsplads (f.eks. afdelingsleder,
omrédeleder, divisionsleder el.lign.)

Jeg er ansat, men har begreenset/intet ledelsesmaessigt/organisatorisk ansvar pd min arbejdsplads UDGAR
Jeg er ledig UDGAR

DIN ARBEJDSPLADS

Indledningsvist vil vi stille tre baggrundsspgrgsmal vedrarende din arbejdsplads. Hvis du er leder af en division, afdeling eller
lignende, bedes du gennem hele undersggelsen — sd vidt du er i stand til det — svare pa vegne af hele arbejdspladsen og ikke blot
din egen afdeling.

Q1 Teenk p& medarbejderne pd din arbejdsplads og deres primaere jobfunktioner. Hvilke af falgende typer af jobfunktioner og
arbejdsomrader er repraesenteret pa arbejdspladsen? (veelg gerne flere svar)

—

O o N W

10.
1.
12.
13.

Konsulent, analytiker, rddgivning og jura

IT-support, -programmering og -udvikling

Forskning og udvikling

Kommunikation, medier og kreativt arbejde

Ledelse

Sekreteer, administration, HR og kundeservice

Finans, regnskab og revision

Salg, indkab og logistik

Sundhed og omsorg

Undervisning og paedagogik

Manuelt og fysisk arbejde (f.eks. som handveerker eller inden for byggeri, rengaring, renovation mv.)
Fysisk salg og service i butikker og serviceerhverv (f.eks. som butiksansat, friser, tiener mv.)

Andre (dbent svar)

Q2 Hvor stor er din arbejdsplads?

S T

1-9 medarbejdere
10-24 medarbejdere
25-49 medarbejdere
50-99 medarbejdere
100-249 medarbejdere
250+ medarbejdere
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7. Ved ikke

Q3 I hvilken kommune er din arbejdsplads placeret?

[RULLEMENU MED 98 KOMMUNER]

HJEMMEARBEJDE | VIRKSOMHEDEN

| de fglgende spargsmal vil vi sperge ind til jeres organisering pa arbejdspladsen med hensyn til hiemmearbejde.

Q4 Hvor mange dage om ugen vurderer du, at medarbejderne pa arbejdspladsen samlet set arbejder hjemmefra i gennemsnit?
1. Under 1dag om ugen i gennemsnit.

1-2 dage om ugen i gennemsnit.

3-4 dage om ugen i gennemsnit.

Over 4 dage om ugen i gennemsnit.
Ved ikke.

vk W

Q5 P3 hvilke af felgende omrader har | implementeret konkrete sendringer og tiltag med henblik pd at understgtte brugen af
hjemmearbejde, imadekomme barriererne og udnytte potentialerne derved?

Tilpasning af regler og rammer
1. Tilpasning af personalepolitik vedrgrende arbejdstider

Udarbejdelse af feelles strategi for hiemmearbejde mellem ledelse og medarbejdere

Tilpasning af personalegoder i relation til indretning og inventar til hiemmearbejdspladsen

oW

Udvikling af retningslinjer for tilgeengelighed og kommunikation ved hjemmearbejde

IT og digital infrastruktur

5. Opgradering af digital infrastruktur, software-licenser og udstyr til medarbejdere

6. Udvidet mulighed for online IT-support for medarbejdere

7. Nye interne kurser/vejledninger med hensyn til IT-sikkerhed og GDPR

8. Nye interne kurser/vejledninger i brug af digitale veerktgjer og platforme, dokumentdeling mv.
9.  @get mulighed for deltagelse i efteruddannelseskurser i relation til IT og digital opkvalificering

Organisatoriske rammer

10.  Struktureret tilretteleeggelse af formelle sdvel som uformelle mgder
11. Monitorering af medarbejderes produktivitet ved hjemmearbejde
12. Udvikling af konkrete rammer for samarbejde pa distancen

13.  Udvikling af konkrete rammer for ledelse pé distancen

14.  Seerlig understattelse af medarbejdere med seerlige behov, der arbejder hjemme (f.eks. nyansatte, funktionsnedsatte,
udenlandske ansatte mv.)

15. Udvidet, struktureret opfelgning med hensyn til medarbejderes trivsel og udvikling
Fysiske rammer

16.  Z&ndringer i fysiske rammer (f.eks. oprettelse af projektrum, uformelle mgdesteder el.lign.)
17.  Deling af skrivebord/arbejdssteder pa arbejdspladsen
18.  Flytning til billigere adresse
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19. Andet (dbent svar):

20. Vi har ikke implementeret nogen tiltag eller sendringer i relation til hjemmearbejde.

Q6 P3 hvilke af falgende omréder vurderer du, at | har behov for hjeelp udefra for bedre at kunne understatte brugen af hjem-
mearbejde, imgdekomme barriererne og udnytte potentialerne derved? Hjaelp udefra kan f.eks. omfatte rddgivning og statte fra
regionale erhvervshuse mv., eksterne konsulentydelser, bedre muligheder for efteruddannelse eller udveksling af erfaringer med
andre virksomheder. (veelg gerne flere svar)

Tilpasning af regler og rammer

1.

AW

Tilpasning af personalepolitik vedrgrende arbejdstider
Udarbejdelse af feelles strategi for hiemmearbejde mellem ledelse og medarbejdere
Tilpasning af personalegoder i relation til indretning og inventar til hiemmearbejdspladsen

Udvikling af retningslinjer for tilgaengelighed og kommunikation ved hjemmearbejde

IT og digital infrastruktur

5
6
7.
8

9.

Opgradering af digital infrastruktur, software-licenser og udstyr til medarbejdere

Udvidet mulighed for online IT-support for medarbejdere

Nye interne kurser/vejledninger med hensyn til IT-sikkerhed og GDPR

Nye interne kurser/vejledninger i brug af digitale veerktgjer og platforme, dokumentdeling mv.

Adgang til efteruddannelseskurser i relation til IT og digital opkvalificering

Organisatoriske rammer

10.

.

12.
13.
14.

15.

Struktureret tilrettelaeggelse af formelle sdvel som uformelle mgder
Monitorering af medarbejderes produktivitet ved hjemmearbejde
Udvikling af konkrete rammer for samarbejde pa distancen
Udvikling af konkrete rammer for ledelse pa distancen

Seerlig understgttelse af medarbejdere med szerlige behov, der arbejder hjemme (f.eks. nyansatte, funktionsnedsatte,
udenlandske ansatte mv.)

Udvidet, struktureret opfalgning med hensyn til medarbejderes trivsel og udvikling

Fysiske rammer

16.
17.
18.

19.
20.

Andringer i fysiske rammer (f.eks. oprettelse af projektrum, uformelle mgdesteder el.lign.)
Deling af skrivebord/arbejdssteder pa arbejdspladsen
Flytning til billigere adresse

Andet (abent svar):

Vi har ikke behov for hjselp udefra pd nogen omréder i relation til hiemmearbejde.

Q7 | hvor hgj grad forventer du, at | vil gge omfanget af hjiemmearbejde og/eller i stigende grad implementere andre former for
fleksibilitet pa arbejdspladsen i de kommende ar? F.eks. flere regelmaessige, ugentlige hjemmearbejdsdage, flere “fully remote”
medarbejdere, flere medarbejdere med 4-dages arbejdsuger eller lignende.

1.
2.
3.

Slet ikke
I mindre grad

I nogen grad
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4. 1hgjgrad
5. I'meget hgj grad
6. Ved ikke

BARRIERER, POTENTIALER OG IMPLIKATIONER | RELATION TIL HIEMMEARBEJDE

| de fglgende spargsmal sparger vi ind til, hvorvidt og i hvilket omfang | anser forskellige aspekter som henholdsvis barrierer for
og potentialer ved et @get omfang af hjemmearbejde, samt hvilke implikationer brugen af hiemmearbejde har for virksomheden
i bredere forstand.

Q8 I hvor hgj grad anser du fglgende aspekter som barrierer for et @get omfang af hjiemmearbejde pa din arbejdsplads?
Aspekter:

1. Medarbejderne har ikke tilstraekkelige digitale kompetencer

Medarbejderne har ikke tilstreekkelige selvledelses-, planlaegnings- og problemlgsningskompetencer.
Det gger risici med hensyn til IT-sikkerhed og GDPR

Det gar ledelsesopgaven mere udfordrende mht. at balancere krav om produktivitet og trivsel

Det er sveerere at implementere virksomhedskultur blandt medarbejderne

Der opstér tvister mellem medarbejdere, der kan arbejde hjemmefra, og de, der ikke kan

N v s W

Det gger udgifter til IT-infrastruktur, -licenser, -support mv.
8.  Der opstér fastholdelsesudfordringer som falge af, at de ansatte i mindre grad faler sig tilknyttede til virksomheden
Svarmuligheder:
1. Det anser vi ikke som en barriere.
Det anser vi i mindre grad som en barriere.
Det anser vi i nogen grad som en barriere.
Det anser vi i hgj grad som en barriere.
Det anser vi i meget hgj grad som en barriere.
Ved ikke/ikke relevant.

S A

Q9 I hvor hgj grad anser du fglgende aspekter som potentialer ved et gget omfang af hiemmearbejde pé din arbejdsplads?

Aspekter:
1. Vier bedre i stand til at rekruttere medarbejdere fra et starre geografisk opland
Vi er bedre i stand til at fastholde medarbejdere, der flytter laengere vaek fra arbejdspladsen
Vi er bedre i stand til at rekruttere og fastholde medarbejdere med familieforpligtelser
Vi kan konkurrere om de dygtigste medarbejdere pd andre faktorer end lgn
Vi har mulighed for at anseette udenlandsk specialiseret arbejdskraft, som kan arbejde pa distancen

Vi har mulighed for at flytte arbejdspladsen til en billigere beliggenhed

N W

Vi kan reducere udgifter som fglge af nedskalering af den fysiske arbejdsplads

8. Vikan reducere udgifter til varme, strgm, renggring, forplejning mv. i det daglige
Svarmuligheder:

1. Det anser vi ikke som et potentiale.

2. Det anser vii mindre grad som et potentiale.

3. Det anser viinogen grad som et potentiale.

HBS ECONOMICS & HANNE SHAPIRO FUTURES Dgede digitale kompetencer og hiemmearbejde 82



4. Det anser viihgj grad som et potentiale.
5. Det anser vi i meget hgj grad som et potentiale
6. Ved ikke/ikke relevant.

Q10 Hvordan vurderer du, at brugen af hiemmearbejde samlet set pavirker fglgende aspekter i virksomheden?

Aspekter:
1. Effektiviteten af medarbejdernes arbejde
Kvaliteten af medarbejdernes arbejde
Omfanget af sygefraveer blandt medarbejderne (hvor negativt=mere sygefraveer, positivt=mindre sygefravaer)
Samarbejde og sparring mellem kollegaer i virksomheden i det daglige
Omfanget og karakteren af innovation og udvikling af nye metoder, processer og lasninger i virksomheden

Det sociale miljg pé arbejdspladsen

N vk w N

Mulighed for fastholdelse af medarbejdere
8. Mulighed for at rekruttere medarbejdere

Svarmuligheder:
1. Meget negativt

Negativt

Updvirket

Positivt

Meget positivt

Ved ikke/ikke relevant

o ok w N

GENERELT SYN PA HJEMMEARBEJDE | VIRKSOMHEDEN
Afslutningsvist sparger vi ind til ledelsens overordnede syn pd brugen af hjiemmearbejde, alt taget i betragtning.
Q11 Hvad er den overordnede holdning blandt ledelsen i virksomheden til brugen af hjemmearbejde?

1. Meget negativ
Negativ
Neutral

Positiv

Meget positiv
Ved ikke

o oA W
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ECONOMICS

Vi har skabt HBS Economics for at
levere viden, der kan udvikle og
fremtidssikre velfeerdssamfundet

HBS ECONOMICS

er et af Nordens fgrende samfundsgkonomiske
konsulenthuse. Vi radgiver offentlige myndigheder,
interesseorganisationer, private virksomheder og
internationale organisationer. Ved at bygge bro mellem
faglig viden, empiriske resultater og den politiske
virkelighed leverer vi anvendelsesorienterede analyser,
som er veldokumenterede og klart formidlet.
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INTRODUKTION
OG METODE

Hjemme- og hybridarbejde blev for alvor sat pa dagsordenen i
Danmark under COVID-19-pandemien, og er siden da kun er vokset
i udbredelse. Understottet af digitale teknologier udger den en af de
storste omveeltninger pa det danske arbejdsmarked i mange artier.

Denne REG LAB fokusanalyse kortleegger brugen af, og holdningen
til, hjemmearbejde i Danmark. Desuden belyses, hvilke muligheder
og udfordringer hjemmearbejde kan medfare for arbejdspladser og
deres ansatte. Endeligt afdeekker rapporten ogsa tiltag og indsats-
omrader, der kan bidrage til at reducere barrierer og indfri poten-
tialer i forhold til eget hjemmearbejde.

ANALYSENS METODE

Analysen kombinerer en raekke datakilder og analyse-
metoder. Farst er foretaget en omfattende deskresearch
af eksisterende litteratur pa omradet. Dertil er foretaget to
omfattende sporgeskemaundersogelser til hhv. ca. 2.200
medarbejdere, den anden til ca. 500 virksomheder, med
henblik pa at afdeekke omfang af hjemmearbejde og per-
spektiver derpa. Besvarelserne er suppleret med en regi-
sterdataanalyse af vaner ifm. boseetning og jobskifte. Der
er herudover udfort en reekke kvalitative interviews med
virksomheder som er naet langt i implementeringen af
hjemmearbejde. Endelig er der afholdt en workshop med
en raekke aktgrer indenfor regional udvikling og erhvervs-
fremme mhp. at identificere indsatser, som kan under-
stotte udnyttelsen af de muligheder og potentialer som
opstar i forbindelse med @get hjemmearbejde understottet
af digitale teknologier.




UDBREDELSE
AF HJEMMEARBEJDE

Brugen af og onsket om hjemmearbejde har i meget hoj grad vundet
indpas pa store dele af det danske arbejdsmarked. Mere end 1 ud af
3 medarbejdere arbejder i dag regelmassigt hjemmefra mindst én dag
om ugen med stor forskel pa tvaers af jobtyper.

HJEMMEARBEJDE | 2022 FORDELT PA JOBTYPER 0OG
GENNEMSNITLIGT UGENTLIGT OMFANG AF HUEMMEARBEJDE.
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0,
.

50% 4%
40% 5%
30%
16% 10%
20% ° o
° 15% 8%
10% 17% 18% 13%
8%
0%
Digitale og Traditionelle Fysiske og Alle
vidensbaserede jobs  kontorjobs sociale kobs (N=1.975)
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om ugen om ugen om ugen om ugen om ugen

Kilde: Sporgeskemaundersogelse blandt 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked

3 ud af 10 medarbejdere pa tveers af alle jobtyper ensker desuden
mere hjemmearbejde end i dag, hvilket peger pa, at udbredelsen kan
vokse yderligere.

JOBTYPER | ANALYSEN

Digitale og vidensbaserede jobs omfatter bl.a. IT
udvikling, analyse og radgivning, forskning og udvikling,
jura, kreativt arbejde.

Traditionelle kontorjobs omfatter sekreteer- og
kundeservicearbejde, HR og administration, indkeb, salg
og logistik, ledelse, finans, regnskab og revision, mv.

Fysiske og sociale jobs omfatter bl.a. sundhed og
omsorg, undervisning og padagogik, fysisk salg og
service, rengering, handveerkspreeget arbejde mv.




NYE MONSTRE FOR MOBILITET
PA ARBEJDSMARKEDET

Analysen viser de fgrste tegn pa, at hjemmearbejde andrer pa
befolkningens bossetningsmanstre.

GENNEMSNITLIG ARLIG £NDRING | TRANSPORTTID
BLANDT PERSONER, DER HAR SKIFTET BOPAL
| LOBET AF ARET, MEN BEHOLDT DERES
ARBEJDSPLADS, FORDELT PA JOBTYPER.
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Kilde: Sporgeskemaundersogelse blandt 2.016 beskaeftigede pa det danske arbejdsmarked

Det giver en forsigtig indikation pa, at brugen af hjemmearbejde
allerede nu far folk til at bosaette sig leengere veek fra arbejdspladsen.

Analysen finder dog, at denne tendens primeert finder sted i Region
Hovedstaden.

Udviklingen understottes af, at en tredjedel af alle medarbejdere
overvejer at flytte leengere veek fra deres arbejdsplads, og en
tilsvarende andel overvejer at sgge job laengere vaek fra deres
bopeel.




VIRKSOMHEDERS OG MEDARBEJDERES
HOLDNING TIL HEMMEARBEJDE

Bade medarbejdere og arbejdsgivere er overvejende positivt indstillet
over for brugen af hjemmearbejde. Dog er medarbejderne i gennemsnit
mere positivt indstillede over for hjemmearbejde end arbejdsgiverne.

HOLDNING TIL HHEMMEARBEJDE BLANDT DANSKE
MEDARBEJDERE OG ARBEJDSGIVERE

Medarbejdere

Arbejdsgivere

! !
0% 20% 40% 60% 80% 100%

. Meget positiv . positivt Neutral/ved ikke Negativ . Meget negativ

Kilde: Sporgeskemaundersogelse til 2.016 medarbejdere og 500 virksomheder pd det
danske arbejdsmarked.

De storste fordele opleves af medarbejderne ved en bedre balance
mellem arbejds- og privatliv, men hjemmearbejde giver ogsa nogle
udfordringer ift. udviklingsopgaver og socialt afsavn som skal adres-
seres.

IMPLIKATIONER AF HOEMMEARBEJDE
FOR DANSKE LONMODTAGERE

Balance mellem
arbejde og fritid

Arbejdsgleaede
Effeftivitet af arbejdet
Mental velvaere
Kvalitet af arbejdet
Samarbejde om daglige

arbejdsopgaver

Sam_arpejde om 5% 14%
udviklingsopgaver

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Meget positiv . positivt Upavirket Negativ . Meget negativ

Kilde: Sporgeskemaundersogelse til 2.016 beskeftigede pa det danske arbejdsmarked.
Respondenterne er blevet spurgt ind til, hvordan brugen af hjemmearbejde pavirker de
forskellige aspekter.




VIRKSOMHEDERS OG MEDARBEJDERES
HOLDNING TIL HEMMEARBEJDE

Arbejdsgiverne vurderer, at hjemmearbejde iseer har en positiv betyd-
ning for fastholdelse og rekruttering, men ogsa at det har en positiv
effekt i forhold til at reducere omfanget af sygefraveer.

IMPLIKATIONER AF HHEMMEARBEJDE
FOR DANSKE ARBEJDSGIVERE

Mulighed for fastholdelse
af medarbejdere

Omfanget af sygefraveer
blandt medarbejdere

Mulighed for at rekruttere
medarbejdere

Effektiviteten af
medarbejdernes arbejde

Kvaliteten af
medarbejdernes arbejde

Innovation og udvikling
i virksomheden

Samarbejde og sparring 8% 19% 6%

mellem medarbejderne ——

Det sociale miljo pa
arbejdspladsen

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Upavirket Negativ . Meget negativ

Kilde: Spargeskemaundersogelse til 500 virksomheder pa det danske arbejdsmarked.

De potentielle fastholdelsesmaessige udfordringer som folge af en
lavere tilknytning blandt medarbejderne, som mange virksomheder
ogsa oplever, er saledes ikke teet pa at opveje potentialerne.

OM ANALYSEN

Formalet med denne fokusanalyse er at undersgge hvordan
det danske gkosystem for vaekst, innovation og udvikling bedst
understgtter de muligheder, som den ggede brug af hjemme-
arbejde og udbredelsen af digitale arbejdsformer medfarer.

Analysen er gennemfgrt i 2023 i et samarbejde med Region
Nordjylland, Region Sjeelland, Region Hovedstaden og Erhvervs-
fremmebestyrelsens sekretariat. HBS Economics har, i samar-
bejde med Hanne Shapiro, veeret konsulent pa analysen.

Fokusanalysen bestar foruden denne folder ogsa af en hoved-
rapport med mere dybdegaende beskrivelser af de laeringspunkter
og anbefalinger til tiltag som fremheeves her.




POTENTIALER VED

JGET HIEMMEARBEJDE

Arsagerne til den positive indstilling blandt bade medarbejdere og
arbejdsgivere skal findes i de potentialer, som hhv. medarbejdere og
arbejdsgivere oplever som fglge af brugen af hjemmearbejde.

Disse fremgéar nedenfor.

UDENFOR
ARBEJDSLIVET

» Bedre trivsel, mental
velvaere og balance i
hverdagen

POTENTIALER

| FOR MED-
1 ARBEJDERE

| ARBEJDSLIVET

@get mulighed for at
sgge attraktive jobs

+ Hojere produktivitet i
arbejdsdagen

Storre arbejdsgleede

ARBEJDSKRAFT

+ Bedre muligheder for
rekruttering af

kvalificeret arbejdskraft

+ Bedre muligheder for
fastholdelse af
medarbejdere

* Mere produktive
medarbejdere

PA ARBEJDSPLADSEN
Reducering af udgifter i
dagligdagen

Reducering af lejeomkost-
ninger ved flytning/nedscale-
ring af arbejdspladsen

Mere effektiv indretning af
arbejdsplads




BARRIERER FOR
IMPLEMENTERING

Det er centralt, at virksomheder er bevidste om, hvordan de forskel-
lige barrierer kan nedbrydes.

| rapporten er der identificeret en raekke tiltag og opmerksomheds-
punkter, som kan bidrage til at nedbryde barrierer for hjemmearbejde.

De er sammenfattet nedenfor.

HR-PRAKSIS

- Fokus pa personlige og
digitale kompetencer
ved rekruttering

+ Grundig faglig
og relational

onboardingprocess
LEDELSE OG KULTUR 9p

* Treening, coaching TEKNOLOGI 0G

» Tillidsbaseret og og guidelines DIGITALE VERKTGJER

relationel ledelse
» Risici mht. GDPR

* Lobende, regel- og IT-sikkerhed

meessig dialog og

opfolgning - Samlet, tveer-
. CENTRALE gaende strategi
+ Performance- TILTAG OG
baseret kultur S O + Opmerksomhed
HEDSPUNKTER o .
o VTS pa og balancering
HEDERNE af synkrone og
kollaborative
teknologier
RAMMER OG AFTALER KOMMUNIKATION

OG SAMARBEJDE
+ Veldefinerede politik-

ker og principper - Eksplisit tilgang til faglig og

. social kommunikation
+ Involvering af ansatte

i udvikling af rammer + Hybride modesteder og rum

+ Rammer for tilgaen- + Fora, praksisser og veerktgjer
gelighed til uformel kommunikation




INDSATSER

Hvis potentialet i hjemmearbejde skal indfries, skal de identificerede
barriere nedbrydes, og her har en reekke centrale regionale og natio-
nale aktorer en rolle at spille.

Vi har grupperet aktorernes fokusomrader i tre temaer til at fremme
og hoste gevinsterne af hjemmearbejde.

RADGIVNING | FORHOLD TIL AT ARBEJDE STRATEGISK
MED HUJEMMEARBEJDE | VIRKSOMHEDEN

Screening af udfordringer og muligheder i virksomheden
Radgivning af virksomheder omkring sammenseatning

af digital infrastruktur

Radgivning omkring etablering af organisatoriske
rammer for hjemmearbejde

Radgivning omkring indretning af det fysiske arbejdsmiljo
Medarbejderradgivning omkring arbejdsmilje, trivsel mv.

UNDERSTOQTTE OG UDNYTTE POTENTIALER FOR OGET
MOBILITET | BOSATNING

Etablere tveerkommunale (regionale) strategier for
tiltreekning af borgere

Oprette fysiske kontorfeellesskaber

Udbygning af digital infrastruktur

Tilpasning af de generelle rammevilkar ifm. bosatning

ARBEJDSKRAFT

e OGET ADGANG TIL, OG FASTHOLDELSE AF, KVALIFICERET

Indsatser rettet mod at skabe bedre match pa arbejdsmarkedet
Radgive og understgtte virksomhederne i forhold til den
bredere rekruttering, herunder ift udenlandsk arbejdskraft
Kompetenceudvikling for ledere ift. endrede kompetence-
behov

Udvikling af digitale kompetencer hos ledere og medarbejdere
Udvikling af en overordnet national arbejdsmarkedsstrategi




INSPIRATIONSCASE:
DEN IRSKE STRATEG
HYBRIDARBEJDE

FOR

Irland har i 2021 udviklet en samlet, national strategi for
hybridarbejde med henblik pa "at sikre at arbejde pa distancen
er en permanent del af de irske arbejdspladser pa en made,
som maksimerer gkonomiske, sociale og miljgmeaessige
gevinster”.

Strategien har isaer fokus pa at sikre, at de juridiske rammer
er pa plads, hvad angar medarbejderes rettigheder i forbin-
delse med hybridarbejde, men med gje for at hybridarbejde
heller ikke virker pa alle arbejdspladser.

Strategien rummer dog ogsa tiltag som @gede investeringer i
kontorfeellesskaber, radgivning om og treening i de ngdven-
dige kompetencer i relation til hybridarbejde, mere omfat-

tende bredbandsdaekning og et fokus pa fra offentligt hold at
ga forrest gennem et mal om at lade 20 pct. af arbejdet i den
offentlige sektor forega pa distancen.

Saledes rummer strategien flere af de samme indsatsomrader,
som vi ogsa kortleegger i denne analyse, og kan saledes
tjene som inspiration til udviklingen af en tilsvarende strategi
i Danmark.

Strategien er udviklet af Irlands Ministerium for Erhvery,
Handel og Beskeeftigelse med inddragelse af andre ministerier
og offentlige myndigheder savel som arbejdsgiverforeninger,
lgnmodtagerorganisationer og erhvervsfremmeorganisationer
— altsa i vid ud-streekning mange af de samme aktgrer, som
vi ogsa i dette kapitel fremheever som veerende centrale.




	Folder-Hjemmearbejder-og-digitale-kompetencer_NY_enkeltside-a
	UDBREDELSE AF HJEMMEARBEJDE
	HJEMMEARBEJDE I 2022 FORDELT PÅ JOBTYPER OG GENNEMSNITLIGT UGENTLIGT OMFANG AF HJEMMEARBEJDE.


	Hjemmearbejde og digitale kompetencer_Samlet-a
	HJEMMEARBEJDE OG DIGITALE KOMPETENCER
	Indhold 
	1. Indledning og sammenfatning 
	2. Metode og læsevejledning 
	2.1 Analysens grundlag 
	2.2 Inddeling af jobgrupper 
	2.3 Opbygning 

	3. Omfang og mobilitet 
	3.1 Omfanget af hjemmearbejde i Danmark 
	3.2 Mobilitet: Bosætnings- og jobsøgningsmønstre  

	4. Implikationerne for medarbejdere og arbejdsgivere 
	4.1 Medarbejdernes perspektiver 
	4.2 Arbejdsgivernes perspektiver 

	5. Virksomhedernes organisering og opmærksomhedspunkter 
	5.1 Indretning og organisering af hjemmearbejde 
	5.2 Centrale tiltag og opmærksomhedspunkter 
	5.2.1 Rammer og aftaler 
	5.2.2 Ledelse og kultur 
	5.2.3 HR-praksis 
	5.2.4 Teknologi og digitale værktøjer 
	5.2.5 Kommunikation og samarbejde 


	6. Indsatsområder og anbefalinger 
	6.1 Understøttelse af hjemmearbejde som mulig virksomhedsstrategi 
	6.2 Understøttelse og udnyttelse af øget mobilitet i bosætning 
	6.3 Øget adgang til kvalificeret arbejdskraft 

	7. Litteraturliste 
	8. Appendiks 
	8.1 Bilag 1: Spørgeramme for spørgeskema til medarbejdere 
	8.2 Bilag 2: Spørgeramme for spørgeskema til arbejdsgivere 






