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Introduktion

Den hybride arbejdsplads

Er hybridarbejde det bedste fra to
verdener eller en forsigtig mellemvej?

Udbruddet af covid-19 pandemien tvang den globale
arbejdsstyrke ind i et hidtil uset eksperiment med at
arbejde hjemmefra. Hvad der oprindeligt var tiltaenkt
som en midlertidig foranstaltning viste sig hurtigt at
blive til en permanent aendring af arbejdsmarkedet.

Efterhanden, som stavet lagde sig i starten af 2022, sa
det ud til, at det globale arbejdsmarked havde taget
hjemmearbejde til sig. Medarbejdere meldte om @get
produktivitet og bedre balance mellem arbejde og fritid,
arbejdsgiverne kunne reducere personaleomkostninger
0g skaere ned pa kontorkapaciteten, og eksperter
anbefalede “flernarbejde-revolutionen” som en strategi
til at styrke deres vigtigste mal i dette nye arti.

Men i maj 2022 overraskede et enkelt tweet hele
verden. Internal Tech News laekkede en e-mail

fra Teslas administrerende direktar Elon Musk.
"Hjemmearbejde er ikke lzengere acceptabelt:

Alle, der gerne vil arbejde hjemmefra, skal veere pa
kontoret i minimum (og jeg mener *minimum®)

40 timer om ugen eller forlade Tesla". I en anden
e-mail tilfgjede han: “Der er naturligvis virksomheder,
der ikke kraever dette, men hvornar lancerede de
sidst et nyt fantastisk produkt?”

Talte Elon Musk pa egne vegne, eller var hans
synspunkter et udtryk for en type af ledere, der var
knap sé vilde med hjemmearbejde? Uanset hvad,
modarbejdede Elon Musk ideen om hjemmearbejde og
satte gang i en ny debat.

For mange virksomheder var det ikke sort eller hvidt,
og de tog en beslutning om, at flernarbejde og
kontorarbejde ikke behgvede at udelukke hinanden.
Hypen om en hybrid arbejdsstruktur, hvor teams
arbejder delvist pa kontoret, delvist hjemmefra, tog til.
Nogle steder blev hybridarbejde endda vedtaget,

og et nyt kapitel i arbejdsudviklingen begyndte:

det hybride kapitel.

| takt med at vi er pa vej mod en ny fremtid fortsaetter
debatten, om hvorvidt fiernarbejde eller hybridarbejde
er mere eller mindre produktivt end kontorarbejde,
samt hvad medarbejdere og ledere egentlig synes

om det.

Denne rapport er baseret pd en undersggelse af 1.750
medarbejdere fra syv forskellige lande og ser p3,
hvordan det daglige arbejde i et gennemsnitligt hybridt
team fungerer. Hvordan arbejder teammedlemmerne,
og hvilken arbejdsstruktur foretraekker de? Hvad

synes helt almindelige medarbejdere og ledere om
hybridarbejde — er der flere fordele end ulemper?
Hvilken form for statte er der behov for? Og endelig:
Hvordan ser fremtiden for teams ud, og hvordan
skal virksomhederne forberede sig?
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Kapitel 2: Status quo _—
Hvor stort er dit
team?

Hybridarbejde vinder frem i
Seks ud af ti medarbejdere er en del af et hybridt team N, e
AN

Hjemmearbejde er ikke lzengere en forebyggende den ene side adresserer hybride arbejdsstrukturer N R o e NN
nodvendighed, men de, der havde forventet, at mere fleksibilitet, pd den anden side garanterer de personer personer personer personer
man ville vende tilbage til arbejdsforholdene far ogsa synlighed og mere personlig kontakt. Lad os se

pandemien, tog fejl. | en stikprave pa naesten 3.000 naermere pa, hvordan medlemmer af et hybridt team

medarbejdere fra USA, Storbritannien, Canada, héndterer det. Hvor arbejder de oftest?

Frankrig, Tyskland, Holland og Danmark er det kun

hver flerde kontormedarbejder, der stadig er en del Hvor mange arbejder hjemmefra, pa kontoret eller begge dele?

af et team, som udelukkende arbejder pé kontoret -

: ; 0 24% 17 % 59 %
med en betydelig starre andel i Tyskland (41 %) og Teams, der arbejder Teams, der arbejder Hybride teams
lavere andele i USA og Frankrig (13 % hver). hjemmefra pa kontoret

Til gengeeld arbejder endnu feerre i et team, der . ' ‘. . . . . . .. .
udelukkende arbejder hiemmefra: De udger mindre
end 10 % i Tyskland, Holland og Danmark og en !
flerdedel i Canada og USA. Hvad med resten?
Disse medarbejdere — 59 % samlet set og mindst
L I |

50 % i hvert land — arbejder i et hybridt team.

Det gennemsnitlige hybride team har ti medarbejdere

45 % 4% —
udelukkende med fleksible arbejdspladser. Hver Vi har fleksible arbejdspladser: Vi har bade medarbejdere
. . o ) Alle arbejder nogle dage hjemme med fleksible og faste
medarbeJder arbejdel’ de|V|St hjemmeﬂ'a, de|VISt og nogle dage pé kontoret. arbejdsp'adser'

pa kontoret. Kun hvert ﬁerde team har Ogsa faSte Det forste spgrgsmal blev besvaret af n = 2.975 medarbejdere. Alle de fglgende resultater er udelukkende baseret pa hybride teams (n = 1.750).

arbejdspladser, enten hjemme eller pa kontoret. Pa
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Kapitel 2: Status quo

Arbejdsstrukturer
Syv ud af ti medarbejdere er jeevnligt pa kontoret

Hvordan er din nuveerende arbejdsstruktur?
Resultater i %

M Udelukkende hjemmearbejde [ Forst og fremmest hjemmearbejde M Lejlighedsvis pa kontoret
B Forst og fremmest pé kontoret [ Ingen struktur

5 s
R ——

USA

L N N—m——

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Danmark

De skraverede bjeelker indikerer, at andelen af medarbejdere ikke afviger vaesentligt fra gennemsnittet pa tvaers af landene (p<0,05).
Primaert hiemmearbejde = udferer stort set udelukkende hjemme- eller fiernarbejde; lejlighedsvis pd kontoret = pakraeves eller opfordres til at vaere pa
kontoret jeevnligt; farst og fremmest pa kontoret = arbejder forst og fremmest pa kontoret, men ma gerne udfere fiernarbejde.

Arbejde pa kontoret er ikke gdet af mode. lkke engang
tre ud af ti medlemmer i hybride teams arbejder
udelukkende eller naesten altid hjemmefra. Kun |
USA er andelen betydeligt hgjere: Hvert andet medlem
af et hybridt team i USA arbejder udelukkende eller
naesten udelukkende hjemmefra eller pa et andet

sted end kontoret. | Danmark og Tyskland er det ikke
engang hver sjette. Som fglge heraf har Danmark og
Tyskland de stgrste andele af hybride teams, der
primeert eller delvist arbejder pa et kontor (86 % og

81 %).

De lejlighedsvise besag pa kontoret er den mest
almindelige made at arbejde pa i et hybridt team.
44 % af medarbejderne (eller fire personer fra det
gennemsnitlige hybride team) gar det frivilligt, eller
fordi deres arbejdsgiver forventer eller opfordrer dem
til at veere til stede et bestemt antal dage om ugen.
Det samme geelder for de 27 %, der primaert arbejder
pa kontoret, og som gerne ma arbejde hjemmefra.
For at fa indsigt i disse forskelle har vi brug for at
sammenligne den nuvaerende arbejdsstruktur med
medarbejdernes praeferencer pa individuelt niveau.
Enhver, der arbejder efter model A — farst og fremmest
pd kontoret — men foretraekker model B, C eller D —
udelukkende hiemmearbejde, primaert hiemmearbejde
eller lejlighedsvist pd kontoret — har hgjst sandsynligt
ikke lov til at veelge selv.
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Kapitel 2: Status quo

Praeferencer pa arbejdspladsen

Hvordan er din nuvaerende arbejdsstruktur, og hvilken
arbejdsstruktur foretreekker du?

B Udelukkende hjemmearbejde M Fgrst og fremmest hjemmearbejde

Flerta | | et a]C m eda rbejderﬂe er tl |fredse 1 Lejlighedsvis pa kontoret M Fgrst og fremmest pa kontoret

Status quo Przeference

med deres nuveerende arbejdsstruktur

Medarbejdernes aktuelle arbejdsstruktur matcher

for det meste deres individuelle praeferencer: | et
gennemsnitligt hybridt team foretraekker seks

ud af ti medarbejdere den struktur, de allerede
arbejder under i dag. Kigger vi pa de enkelte lande, er
denne andel hgjest i Holland (70 %) og lavest i Frankrig
(54 9%). Mange virksomheder lader til at vaere bevidste
om deres medarbejderes behov og skaber en hybrid
model, der passer bedst.

De mest tilfredse er dem, der arbejder fast
hjemmefra: 3/4 af de medarbejdere, der aldrig arbejder
pa et etableret kontor, ville ogsa foretraekke det, hvis

de kunne veelge (eller allerede havde valgt) denne
struktur. Kun 1/4 af dem savner muligheden for at
arbejde pa kontoret. Andre arbejdsstrukturer er lige sd
tilfredsstillende for mange andre medarbejdere:

60 % ville gerne beholde dem, resten ville gerne skifte il
en anden struktur. | mindst 30 % af virksomhederne skal
medarbejderne made op pa kontoret regelmaessigt,
0gsa selvom de ikke @nsker det.

Primzert at arbejde pa kontoret er den mindst
attraktive struktur: Kun 10 % af de utilfredse
medarbejdere ville foretraekke at skifte til en
kontorbaseret arbejdsplads. De andre muligheder
er mere attraktive: Omkring 1/3 af de utilfredse
medarbejdere ville foretraekke farst og fremmest

at arbejde hjemmefra eller lejlighedsvist pa
kontoret, og 1/4 ville vaelge at arbejde udelukkende
hjemmefra. For ikke sa laenge siden ville dette have

veeret uteenkeligt.

Andel af medarbejdere med en tilfredsstillende arbejdsstruktur

Holland | I I ) I O I 70 %
storbritannien | I I I I N 62

Tyskiand | I I I N <2

Danmark | I I I I M o0 %

Canada | I I N O N 56 o

USA | | | 3

Frankrig | I I I I N 54 o
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Kapitel 3: Forandringer

Pandemiens indvirkning
Det blev sveerere at
opbygge relationer

lkke overraskende er teams i dag betydeligt mere
hybride, end de var, fer covid-19 ramte verden. Med
henholdsvis 12 % og 11 % har Danmark og USA den
stgrste — men stadig en lille — andel af teams, der
tidligere har udfert hybridarbejde. | Canada er det kun
3 % af de nuveerende hybride teams, der har udfert
hybridarbejde tidligere. Samlet set 2endrede mange
teams i lgbet af meget kort tid drastisk maden, de
arbejdede pa. Dette er naeppe muligt, uden at det

har en effekt pd den daglige rutine.

Naesten hver anden medarbejder oplyser, at det
er blevet svaerere at opbygge relationer pa grund
af indferelsen af hybridarbejde i deres team.

Det er langt det mest bergrte aspekt og, sammen

med kontakten til teamet, det eneste med en tydelig
negativ udvikling. Vi havde maske forventet det samme
med hensyn til samarbejde og kommmunikation og
andre aspekter sdsom at holde sig orienteret om
virksomheden, f& support og dele idéer eller feedback.
Alligevel vurderes disse ret ens i forhold til kategorierne
“svaerere” og ‘nemmere’”, efter at teams er begyndt at
udfere hybridarbejde.

Hvad har sendret sig, siden dit team begyndte at udfare hybridarbejde?
Resultater i %

Sveerere
Levering af mal
Laering og udvikling
Give og modtage feedback
Modtage support
] Dele idéer og forbedringer
I samarbejde og kommunikation
] Holde sig orienteret
] Holde kontakten
L ] Opbygge relationer
50 40 30 20 10 0

Andringer blev kun vurderet for teams, der ikke var hybride for udbruddet af pandemien (n = 1.604).
Afstand til 100 % = andel af respondenter, der svarede med “ingen forskel”.

Mellem 40% og 60% af respondenter oplever ingen
aendring pa disse parametre, men angiver derimod at
laering og udvikling’ og seerligt levering af resultater’
er blevet meget lettere efter de er begyndt at arbejde
hybridt.

| sidste ende kraever enhver daglig rutine et solidt
fundament: en fzelles forpligtelse til nogle feelles mal.
Kan skiftet til hybride arbejdsstrukturer rokke ved
dette fundament?

Lettere

92 %

af teams er mere

hybride i dag end
for pandemien
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Kapitel 3: Forandringer

Hybrid teambuilding

Kultur og identitet treenger til nyudvikling

[ 1965 praesenterede den amerikanske psykologiforsker
Bruce Tuckman en fasemodel for gruppeudvikling:
Forming (etableringsfasen), storming (konfliktfasen),
norming (normdannelsestasen) og performing
(preestationsfasen) er uundgdelige for, at et team kan
vokse og fungere. | slutningen af 1970'erne fgjede han
en sidste fase til modellen: Adjourning (afslutningsfasen),
der involverer oplgsning, men ogsa omstrukturering

3

Forming

(1)
E 4

Adjourning Storming

Tuckmans
fasemodel for
gruppeudvikling

Performing Norming

eller omfordeling, hvorefter et team skal starte en

ny udviklingscyklus. Tuckman taenkte bestemt ikke

pa hybride teams, men indfgrelsen af hybridarbejde
kunne vaere en af de kritiske zendringer, der udlgser en
afslutningsfase. Skal det gennemsnitlige hybride team
sd igennem de farste fire faser igen?

For at besvare dette spargsmal undersggte vi, hvilken
indflydelse hybridarbejde har pa teamidentiteten (der
er blevet formet), fleksibiliteten i teamet (der er blevet
keempet for), teamkulturen (der er blevet dannet) og
teampraestationerne (der er blevet ... ja, praesteret). Hvis
disse aspekter pavirkes negativt, ger det enkelte team
klogti at arbejde med dem igen.

Omkring tre ud af ti medarbejdere haevder, at

det er “lidt svaerere” at etablere en teamidentitet
ved hybridarbejde, mens to ud af ti oplever en
positiv effekt, og fem ud af ti ikke oplever nogen
forskel. Resultatet for teamkulturen er stort set det
samme. Ud fra resultatet af vores undersggelse kan

vi konkludere, at det umiddelbart ikke er n@dvendigt
for eksisterende teams at udvikle en ny identitet og
kultur fra bunden. Men det er yderst vigtigt, at man
forholder sig til det enkelte team, og vurderer hvorvidt

der er behov for nytaekning i kulturen og identiteten

i teamet.. Forestil dig et team, der oprindeligt havde
personlige interaktioner og fysiske mader pa kontoret
som almindelig praksis. At danne et hybridt team uden
at eendre pa kulturen kunne hurtigt resultere i en klike
af kontorbaserede teammedlemmer, der bibeholdt
denne praksis, og medarbejdere med flern- eller
hjemnmearbejde, som blev ekskluderet. Fleksibiliteten
og praestationen i teams har til gengzeld ofte
draget fordel af, at man har indfert hybridarbejde.
Om dette skyldes fordele sasom bedre prioritering af tid
eller fokus er endnu uvist.

Hvordan pavirker hybridarbejde falgende?
Resultater i %

Negativ Positiv

I... Identitet ..I
ENEE - N
I. Praestation ....I
T resivitiet [T
0 0 10 20 30 40 50

40 30 20 10

Afstand til 100 % = andel af respondenter, der svarede med “ingen forskel”.
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Kapitel 3: Forandringer

Fordele ved hybride teams

Den starste fordel er tidsbesparelse

Fordelene ved hybridt arbejde skal ses ud fra

to perspektiver: For en leder skal hybridarbejde

veere gkonomisk forsvarligt i det lange lgb, mens
almindelige medarbejdere sandsynligvis laegger mere
veegt pa bekvemmelighed. Bekraefter svarene i vores
unders@gelse dette? Delvist.

Fire af de fem starste fordele ved hybride teams er de
samme for bade ledelsen og medarbejderne. Begge
grupper naevnte hovedsageligt reduceret rejsetid
og fleksibel tidsstyring. Andelen af almindelige
medarbejdere, der nyder godt af tidsbesparelser og
fleksibilitet, er dog betydeligt hajere end andelen af
ledere, selvom de ikke arbejder oftere pad kontoret. Andre
bekvemmelighedsfordele, sésom bedre hdndtering af
familieanliggender, mobilitet, selvbestemmelse eller
trivsel og sundhed er lige gavnlige for bade almindelige
medarbejdere og ledere.

@get effektivitet ville vaere gkonomisk fordelagtigt.
Men mens 1/3 af almindelige medarbejdere fgler,
at de arbejder mere effektivt, kreativt og fokuseret
i deres hybride team, er disse fordele ikke i top fem
for lederne. Uoverensstemmelsen kan stamme fra,

at lederne maske undervurderer effektiviteten. Det er
dog ogsa muligt, at de hovedsageligt vurderede deres
egen effektivitet, som ikke er steget med indfarelsen

af hybridt arbejde. Neesten 30 % af dem ser dog en
okonomisk fordel ved det.

Hvad er de primzere fordele ved at arbejde i et
hybridt team?

W | eder B Medarbejder
Mere tid/mindre rejsetid

47 %
I < o

Fleksibel tidsstyring

39%
I 47 %

Effektivitet, kreativitet og fokus

25%
W 33%

Prioritering af familietid

30%
| 31%

Mobilitet og selvbestemmelse

28 %
28 %

Trivsel og sundhed

27 %
26 %

Ombkostningsbesparelser

| ph
24 %
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Kapitel 4: Udfordringer

Udfordringer for hybride teams

Sociale relationer lider mest

Hybridt arbejde byder ogsa pa udfordringer;
fraveeret af social kontakt og uformelle samtaler
er de starste. Forestil dig en typisk kontorrutine:

Her er der kaffepauser, snak pd gangen og fzelles
frokostpauser, men ikke pa hjemmekontoret.
Aspekter som vanskelighed ved at etablere kollegiale
relationer eller fglelsen af manglende kontakt

med dem, der altid eller hovedsageligt arbejder
hjemmefra, er mere almindeligt blandt dem, der ikke
arbejder pd kontoret.

Det samme gzelder i forhold til at leere nye
teammedlemmer at kende, der er den
naeststarste udfordring. At onboarde dem pd

et professionelt niveau er én ting; at skabe en
personlig relation til dem er en anden. Skemalagte
intromader og hybride teamaktiviteter kan naeppe
erstatte en uformel snak pa kontoret.

Hvad er de primaere udfordringer ved at arbejde i et

hybridt team?
B |eder B Medarbejder

Social kontakt og uformelle samtaler

34%
. s

Meade nye teammedlemmer

31%
36%

Opbygge kollegiale relationer

27%
31%

Folelsen af ikke at veere forbundet med eksterne kollegaer

29%
30%

Holde sig informeret og inkluderet

22%
24%

Forretningsorienterede og overfladiske relationer

22%
22%

For mange telefonsamtaler/mgder

25%
20%

40 %
af respondenterne

savner social kontakt
og uformelle samtaler

Samlet set var ledernes svar mere forskellige end
medarbejdernes svar. Ledere laegger mindre veegt
pa kommunikationsmaessige aspekter og mere
vaegt pa organisatoriske aspekter. To udfordringer
bear tilfgjes: Da lederne normalt er ansvarlige for

at bringe deres team sammen, er de forskellige
arbejdstider og at finde de rigtige vaerktgjer til at
kommunikere de stgrste udfordringer for henholdsvis
18 % 0g 15 % af dem.

Lad os dykke ned i nogle specifikke omrdder ved at
lede et hybridt team.
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Kapitel 4: Udfordringer

Ledelse af et hybridt team
Hybrid onboarding er den starste udfordring

Pa linje med de tidligere resultater er onboarding Den alternative onboarding online kraever en ny tilgang.
af nye medarbejdere den stgrste udfordring ved P4d det sociale niveau handler det om at finde mader at
at lede et hybridt team. Hvis onboarding-processen fa nye medlemmer til at fele sig som en del af teamet,
skulle foregd ansigt til ansigt, skal alle medarbejdere pa trods af det hybride milja. Pa det professionelle plan
involvereret i onboardingen ogsa vaere til stede pa ma medarbejderne vaere mere bevidste om detaljer,
kontoret.

Hvor udfordrende er de fglgende aspekter ved at lede et hybridt team?
Resultater i %

Ikke udfordrende M Delvist udfordrende B Meget udfordrende

Modtagelse af nye medarbejdere

Kontakt til teammedlemmer

Yde ngdvendig stotte

At vaere synlig og dele en klar vision

Forsiels f teamcynamien S s

Synlighed af adfaerd og praestation

nar de onboarder online. En ny kollega, der far en
masse nye informationer pa kort tid og efterfglgende
bliver ladt alene, vil hurtigt mangle n@dvendige
oplysninger. For at undga dette bar teamet etablere en
baeredygtig, hybrid support-struktur, feks. sgrge for at
skabe et trygt rum, hvor der er plads til sp@rgsmal og
relationsdannelse.

At etablere en solid relation til alle
teammedlemmer er ledernes naeststgrste
udfordring, men ogsa andre aspekter er kraevende.
Teamets starrelse udger ikke et problem, med en

enkelt undtagelse: En ud af ti ledere af teams pa op til
fem medlemmer synes det er “meget udfordrende”

at forsta teamdynamikken. | teams med mere end 15
medlemmer er det hver flerde.

Det er sdledes én ting at identificere en udfordring,

0g en anden ting at tackle den pa den rigtige made.
S, hvor stdr teams indtil videre?
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Kapitel 5: Handtering af udfordringer

At holde kontakten

De fleste teams prioriterer aben kommunikation

Halvdelen af alle hybride teams er afhaengige af
aben og hyppig kommunikation i teamet.

Deres individuelle arbejdspladser bear ikke spille en
rolle her — den virtuelt dbne dgr online erstatter den
fysiske dbne dar pa kontoret. Stort set det samme
antal teams bruger regelmaessigt en-til-en-
mgder eller teammgder, der raekker ud over denne
abne kommunikation og prioriterer tid til coaching,
vejledning og formidling af kontekst.

Storre teams forpligter sig som minimum til
mgder, der er inkluderende og tilgeengelige for
alle, feks. ved at tage hensyn til forskellige arbejdstider
og tidszoner og udstyre mgdelokaler med teknologj,
sd kollegaer med flernarbejde kan deltage. Andre

tiltag til at holde kontakten er mindre almindelige:
Omkring 1/4 af hybride teams szetter deres lid til sociale
netvaerk, udnyttelse af individuelle arbejdsstile og
implementering af kommunikationsretningslinjer.

Vores gennemsnitlige hybride team anvender to af
de beskrevne tiltag for at holde kontakten. Hvis vi kun
sperger lederen, er det dog tre, da respondenter i
lederstillinger rapporterer om vaesentligt flere tiltag end
almindelige medarbejdere. Forskellen er mest tydelig
med hensyn til retningslinjer for kommunikationen:
Hver tredje leder siger, at deres team har nogle
grundlzeggende regler, alligevel er det kun hver
anden medarbejder, der er klar over dem.

Hvordan serger dit hybride team for at holde kontakten med hinanden?

o O
A‘ L —
51% 44 %

Aben og hyppig
kommunikation

Regelmaessige 1:1-samtaler
eller teammeader

e

| 4
Jd O 9
S R |
43 % 29 %
Inkluderende Sociale
meader netvaerk

ili :

26 % 23 %
Individuelle Retningslinjer for
arbejdsstile kommunikation
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Kapitel 5: Handtering af udfordringer

Teknologi og ledelse

Teknisk tilpasning bar prioriteres

Andre vigtige tiltag, som kan afhjeelpe udfordringerne
ved hybridt arbejde, inkluderer fire omrader: teknisk
tilpasning, investering i personlige ressourcer

0g psykologisk statte. Tekniske veerktagjer sdsom

Zoom, Teams eller Slack er med til at opretholde

en konstant kommunikation via videomgder og
chatkanaler. Specielt udstyrede hybride madelokaler
gar skridtet videre: Deres mal er at bygge bro mellem
medarbejdere, der er fysisk til stede og medarbejdere,
der arbejder pa distancen, f.eks. med vidvinkelkameraer,
der indfanger rummet og automatisk styrede kameraer,
der giver et nzerbillede af den person, der taler.

Generelt bruger to ud af tre hybride teams
kommunikationsveerktgjer, hvilket omvendt
betyder, at hver tredje ikke gar. De anvender stadig
traditionelle kommunikationskanaler sdsom e-mail,
telefon eller personlige mader pa kontoret med risiko
for, at teammedlemmer med hjemmearbejde fgler sig
mindre forbundet med deres kollegaer. Med hensyn
til brugen af opgavestyring eller samarbejdsvaerktajer
er det omvendt: Kun 1/3 af teams bruger dem til at
styre projekter og arbejdsgange.

Hvilke foranstaltninger foretages der for at
imgdega udfordringerne ved hybridarbejde?
Teknisk og ledelsesmaessig tilpasning

i 42 %
Staerk intern

kommunikation

64 %
Kommunikationsveerktgjer

33%
Samarbejdsveerktajer

19 %
Ledelsesinvesteringer

64 %
af teams bruger
kommunikationsveerktgjer —

med et spaend lige fra
42 % i Frankrig til
75 % i Storbritannien
og Danmark

Ledere kan vaere bekymrede over at miste lederskabet,
nar de ikke har deres team omkring sig — husk vores
eksempel i introduktionen med Elon Musk, der ‘ledte’
sit personale tilbage til kontoret. Virksomheder, der
indfarer hybride strukturer, ber derfor investere i
ledere, der er villige til at statte deres medarbejderes
selvsteendighed og opbygge et solidt tillidsforhold.

Til dato er det kun hver femte virksomhed, der
gor det. Dobbelt sa mange fremmer til gengaeld
en solid intern kommunikation for at holde alle
informerede og engagerede. Jo stgrre teams, jo mere
ger de det. Da ledere ikke laengere kan saette deres lid
til den traditionelle, fysiske interaktion, skal de lgbende
kommunikere forventninger og grundregler for at sikre
klarhed, tillid og produktivitet.
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Kapitel 5: Handtering af udfordringer

Personlige og psykologiske ressourcer
Et mindretal af virksomheder ggr en malrettet indsats

Generelt oplever de fleste hybride teams nogle
udfordringer, men det er kun et mindretal af
virksomheder, der griber chancen for at adressere

dem med mélrettede indsatser. Dette geelder for alle
landene, men indsatsen er forskellig. | USA er det mere
end 2/3 af virksomhederne, der foretager mindst
tre af de otte handlinger. | Tyskland og Holland er
det mindre end halvdelen.

37 %
af virksomhederne

opfordrer til personlige
mader/events

07"y ©

[Ny

Investeringer i personlige ressourcer og psykologisk
stette halter bagud i forhold til teknisk og
ledelsesmaessig tilpasning til hybridt teamwork. |
betragtning af risikoen for isolation og adskillelse

er psykologisk stgtte umagen veerd for at bevare
medarbejdernes engagement. Mindst 37 % af
virksomhederne opfordrer til lejlighedsvise
personlige mgder og teambuilding-events, der
giver medarbejderne mulighed for at indhente
det forsemte og socialisere, uanset deres
arbejdsstruktur. At udforske teamdynamikken og
arbejdskulturen kan bidrage yderligere til at forbedre
ikke kun relationerne, men ogsa det hybride teams
praestationer og interaktionen mellem medlemmerne.
I dag udfarer 20 % af virksomhederne handlinger
pa dette omrade. Igen er passende foranstaltninger
mere udbredt i starre teams.

26 % af virksomhederne, der indfgrer hybridt
arbejde, etablerer initiativer for at understgotte
medarbejdernes generelle helbred, livsstil

og adfeerd. Ud over fysisk sundhed, fitness eller
ernaering kan de adressere mentale aspekter som

Hvilke foranstaltninger foretages der for atimodega
udfordringerne ved hybridarbejde?
Personlige ressourcer og psykologisk stotte

21%
Opkvalificeringsplaner

37 %
Personlige mgder
til teambuilding

26 %
Trivsels-initiativer

20 %

Udforskning af
teamdynamikken og
arbejdskulturen

mindfulness eller stresshandtering. Trivsels-initiativer

til hybride teams skal tilpasses medlemmernes
forskellige arbejdspladser og fleksible tidsplaner og
kraever derfor mere inkluderende planlzegning og
kreativitet for at engagere medarbejderne. Derudover
kan uddannelsesprogrammer, f.eks. om effektiv
kommunikation eller nye teknologier, udstyre teamet
med relevante faerdigheder til at arbejde hybridt.

Det er dog kun 21 % af virksomhederne, der

har implementeret specifikke udviklingsplaner,
herunder opkvalificering til et hybridt arbejdsmiljg.
Hvad betyder det for medarbejderne?
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Kapitel 5: Handtering af udfordringer

Psykologiske stgtte

Behovsbaserede supportstrukturer kan forbedres

Omkring 1/3 af medarbejderne mangler tilstraekkelig
stette til og mulighed for at skabe en relation il

deres kollegaer i teamet, selvbestemmelse og
fleksibilitet, feedback-samtaler med deres leder og

sidst men ikke mindst treening i digitalt samarbejde

og kommunikationsvaerktgjer. De, der eftersparger
mulighed for at skabe relationer, er ofte en del af stgrre
teams. Vi forventer maske, at det primaert geelder for
dem, der arbejder hjemmefra, men undersggelsen viser,
at manglende kontakt pavirker bade medarbejdere, der
arbejder hjemmefra og medarbejdere pa kontoret. Det
samme gaelder for andre behov, men vi ser to yderligere
sammenhzenge.

Hver fjerde medarbejder
fgler sig utilstraekkeligt understattet pa tre eller
flere forskellige omrader.

Forst og fremmest er der et billede af, at jo
yngre medarbejderne er, jo mere har de brug for
statte, isaer nar det kommer til relationsopbygning
0g interessentstyring, samt klarhed omkring
praestationsforventninger. Der er dog ingen regel
uden undtagelse: Traening i digitalt samarbejde

og kommunikationsvaerktgjer er det eneste, zeldre
medarbejdere eftersparger oftere.

Derudover udtrykker medarbejdere i
lederstillinger vaesentligt mere behov for support
end almindelige medarbejdere, undtagen i forhold
til selvbestemmelse og fleksibilitet. Derimod siger et
betydeligt antal almindelige medarbejdere, at de ikke
har brug for hjeelp inden for de naevnte omrader* Dette
tyder pd, at de nuvaerende supportstrukturer for ledere
af hybride teams er utilstraekkelige.

Hvilken statte vil du gerne have for at
arbejde mere effektivt?

W Leder B Medarbejder

Flere muligheder for at skabe en relation til mine kollegaer

29 %

Mere selvbestemmelse og fleksibilitet

I -
33%

Mere 1:1-tid med min supervisor

-
29 %

Treening i digitalt samarbejde og kommunikationsvaeerktgjer

s
28 %

Strategi omkring praestationsforventninger

I 32 %

Stette i forhold til relationsopbygning og interessentstyring

- I :o %
17 %

*Respondenterne kunne tilfgje dbne svar. 3/4 af respondenterne, der
gjorde dette (n = 63), angav, at de fik tilstraekkeligt med stotte.
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Kapitel 6: Fremtidens teams

Kompetenceudvikling
Effektiv kommunikation er mest
relevant for hybride teams

For at forberede teams bedst muligt til hybridarbejde
skal eksisterende uddannelsesprogrammer tilpasses.
Ikke n@dvendigvis pa det taktiske plan (programmer
kan tilbydes fysisk eller online), men i forhold til indhold.
De ideelle feerdigheder for et hybridt team er ikke
nedvendigvis de samme som for et kontorbaseret team.

Den mest relevante faerdighed for hybride

teams er effektiv kommunikation. Ineffektiv
kommunikation mellem teammedlemmer med
fleksible arbejdsstrukturer kan fordrsage misforstaelser,
usikkerhed, frustration og spildtid. De naestmest
relevante faerdigheder er evnen til at tilpasse

sig forandringer, empati og samarbejde. | vores

Hvor vigtige er falgende kompetencer for hybridt arbejde?
Resultater spaender fra 0 (ikke vigtigt) til 100 (meget vigtigt)

W Leder B Medarbejder Tilpasningsevne

Virtuel relationsopbygning 81 Samarbejde
80

Selvindsigt/

staerkt personligt image 61 Konfliktlasning

69

J 69 Kreativ teenkning/

Forhandling og indflydelse problemlasning

81 64 86
Empati Effektiv kommunikation

Folelsesmaessig intelligens

Feerdighedernes betydning er beregnet som gennemsnittet af vurderingerne “ikke vigtigt” (0), “forholdsvis vigtigt” (50) og “meget vigtigt” (100).

gennemsnitlige hybride team med ti medlemmer, mere vigtig, men at opbygge relationer online erikke en  Virksomheder kan ikke tage alle disse kvaliteter

hvoraf seks skifter mellem henholdsvis kontorarbejde ny feerdighed for mange af os. for givet. De bgr i stedet betragte dem som

og hjemmearbejde, betyder tilpasningsevnen meget udgangspunktet for hyppig og dybdegdende

for at kunne tilpasse sig et nyt arbejdsmilje hver dag. Folelsesmaessig intelligens savel som evne til teamudvikling for at forbedre kompetencerne i
forhandling og indflydelse er primaert relevant ethvert team, der har planer om en succesfuld

Konfliktlasning, kreativ taenkning og online for ledere af hybride teams. De skal kunne forstd hybrid fremtid. Men har de overhovedet planer om

relationsopbygning er ikke de vigtigste behovene hos forskellige interessenter og kommunikere at bibeholde hybridarbejde?

feerdigheder. Sidstnaevnte kunne forventes at vaere med dem pa en passende made.
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Kapitel 6: Fremtidens teams

Planer og krav

2 ud af 3 virksomheder gnsker at bibeholde en hybrid struktur

I vores gennemsnitlige hybride team gnsker
syv ud af ti medlemmer at beholde den hybride
arbejdsstruktur i resten af deres karriere. To ud

af ti foretraekker et hjemmebaseret team, og en ud af

ti ville gerne tilbage til at arbejde fuldtid pa kontoret.
Virksomhederne i undersggelsen bekraeftede en
klar praeference for hybridarbejde: Mindst 65 % af

Vil du gerne arbejde hybridt i resten af din karriere, og

hvad har din virksomhed af planer?

j 9]
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o S
Planer L5 5
Praeference L2 e . %)
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Ja, jeg kunne taenke
mig hybridarbejde

®:
°
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permanent.

Nej, jeg foretraekker 10 % 4% 4%
udelukkende . o o
hjemmearbejde.

Nfi’ pa et tids"“gkt 5% 3% 3%
vil jeg gerne vende o PY

tilbage til at arbejde
fuld tid pa kontoret.

virksomheder med hybride strukturer har planer
om at bibeholde dem — lige meget hvad Elon Musk
tweeter. Kun 14 % af virksomhederne planlzegger at
vende tilbage til kontorarbejde pa fuldtid pa kortere
eller laengere sigt.

Hybride teams er her for at blive og at opna deres fulde
potentiale afhzenger af support og 'empowerment'.
Derfor var de sidste to spegrgsmal i vores undersagelse:
Hvad betyder hybridarbejde for din karriere og lgbende
udvikling? Og: Hvad er det kritiske omrade, som hybride
teams bar arbejde pa at udvikle sammen?

30 % af respondenterne, mindst 1/4 i hvert land,

er enige i erklaeringen: “Jeg praesterer langt bedre,
efter jeg er begyndt at arbejde hybridt”. Pa den
anden side er effektivt samarbejde det omrade,
hvor der er stgrst behov for udvikling, efterfulgt af at
opna resultater i feellesskab, forbedre arbejdsprocesser
og blive mere sammenhangende. Mens personlig
produktivitet vurderes positivt pa forskellige punkter,
lader det til, at teamwork halter bagud.

“Jeg praesterer langt bedre, efter
jeg er begyndt at arbejde hybridt”.*

[ 36 %
USA [ .
Holland .
[
Storbritannien NG
Tyskland [ .

*Respondenter, der ogsa er enige i erkleeringen “Jeg har ikke bemaerket
nogen forskel, hverken i min karriere eller udvikling” er ikke taget med.

Frankrig
34%

33%

Danmark 32%
27 %

26 %

Canada 24 %

Hvad er det vigtigste omrade, som hybride teams
sammen bgr arbejde pa at udvikle?

Effektivt samarbejde

I N A A N 27 %
Opna sterre sammenhaengskraft
I I M 13 %
At opna resultater i fellesskab
I N N 13 2%
Forbedre arbejdsprocesser

I N N 13 2%
Opbygge tillid

I I I 12 %
At have et fzlles mal

I N 11 %
Blive mere fleksible
I 7 o

Maling af succes

%
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Kapitel 6: Fremtidens teams

Resumé og konklusion

Fremtidens teams er hybride

Hybride teams er kommet for at blive. De fleste
kontormedarbejdere er en del af et hybridt team, og

deres arbejdsgivere planlaegger at bibeholde strukturen.,
Dette er godt nyt for medarbejdere, der saetter pris pa

bekvemmeligheden ved hybridarbejde, har det godt
med det og sandsynligvis vil arbejde hybridt resten
af deres karriere. Det er tydeligt, at kontoret fortsat

er en vigtig del af arbejdspladsens ligning: De fleste
medarbejdere arbejder enten delvist eller fuldtid pa

Hvordan kan virksomheder forberede sig pa
fremtidens teams? Seks rad:

World Economic Forum peger pa fleksibilitet
pa arbejdspladsen som et vigtigt punkt i
fremtidens arbejde. En vekslen mellem personlige
og online interaktioner i teamet “lader til at veere
den optimale Igsning” — en anskuelse, som denne
undersagelse bekraefter.

Data tyder p4, at der ikke findes nogen faste
eller hurtige regler for, hvad der passer til hvert
team. Organisationer bor kigge pa adfaerds- og
arbejdspraeferencerne i deres teams, nar de
tilpasser deres arbejdsmodeller.

kontoret, og det foretraekker de fremfor udelukkende at 3. Organisationer bar tiekke ind hos deres

arbejde hjemmefra. ledere og medarbejdere for at sikre, at

kommunikationspolitikker er forstaet og

Vier stadig i de tidlige stadier af forandringsprocessen, . . .
praktiseres pa alle teamniveauer.

men hybridarbejde fungerer til en vis grad.
Medarbejdere faler sig mindst lige sa produktive som
for indfarelsen af hybridarbejde, men forskningen
viser et behov for udvikling. Arbejdsgivere kan have | begyndelsen
blinde pletter over for omrader sasom kommunikation, af denne rapport

engagement og samarbejde — afgerende aspekter for stillede vi spgrgsmalet:

Er hybridarbejde det bedste
fra to verdener eller en

langsigtet succes og tilfredshed.

forsigtig mellemvej?

Ledere af hybride teams kan vaere sdrbare over
for @get stress og have blinde pletter i forhold til,
hvad der foregar i deres team. Virksomheder bar
fokusere pa at give deres ledere mulighed for
at tilpasse sig de forskellige krav, der er, nar
man leder et hybridt team.

Personaleansvarlige bar huske pa
medarbejdernes forpligtelse til hybridarbejde,
nar de udformer roller og onboarding-
programmer, teenke i uddannelsesmuligheder

og yde stgtte omkring individuel udvikling og
teambuilding.

Organisationer, der gerne vil fremtidssikre

deres arbejdsstyrke, kan ikke ignorere kritiske
komponenter i effektiv teambuilding og
afgerende drivkraefter for organisatorisk vaekst:
Kommunikation, engagement og samarbejde.

Afslutningsvis vil vi pasta, at selvom hybridarbejde maske er fremtiden, indtil
videre, er det fortsat en forsigtig mellemvej. Ledere har stadig et arbejde at
gore i forhold til at bygge bro mellem hjemmearbejde og kontorarbejde samt
at sikre, deres team virkelig engageres og understattes.
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Kapitel 7: Metode

Undersggelsesdesign

For at tegne et aktuelt billede af hybride teams
gennemfarte Insights Learning & Development
Ltd en international undersagelse af arbejdsstyrken pa
tveers af lande. Sammen med markedsanalyseeksperter
fra Statista har vi evalueret svarene fra 1.750
medarbejdere, der pd nuvaerende tidspunkt
arbejder i et hybridt team — 250 medarbejdere

fra hvert af landene USA, Storbritannien, Canada,
Frankrig, Tyskland, Holland og Danmark. Omkring
halvdelen af dem har en lederstilling (n = 8571), resten
er almindelige medarbejdere (n = 899).

Data blev indsamlet mellem den 8. 0g 24. august
2022 via en e-mail-invitation med et link til en online-
undersagelse. Deltagerne er minimum 18 &r gamle.
Resultatet af det farste spargsmal “Hvor mange
personer arbejder hybridt?” er baseret pa svar fra
2975 respondenter. Dem, der arbejder i fiern- eller
kontorbaserede teams, blev efterfalgende sorteret fra.

Aldersfordeling
Resultater i samlede antal

238

F -3

N

~N
E )
-
-

18-28

28-38

38-48

379

48-58

276

58-68

19

68-78

Hovedformalet med undersggelsen:

1. Anskueligggre skiftet til hybridt arbejde efter
udbruddet af covid-19 pandemien, og hvordan
dette opleves af medarbejderne.

2. |dentificere fordelene og udfordringerne
forbundet med dette skift.

3. Kvantificere i hvilket omfang virksomheder
tager foranstaltninger for at handtere

udfordringerne.

4, Sette fokus pa udviklingsbehov for at sikre
succes i et hybridt arbejdsmilje.
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