s CORONA CHANGE CAPACITY PROJECT

HJEMMEARBEJDE OG ONLINE-M@DER LOFTER EFFEKTIVITET
OG ENGAGEMENT, NAR VI G@R DET RIGTIGT
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DA PANDEMIEN TRAK OP, LUKKEDE VERDEN NED,
OG VIRKSOMHEDERNE GIK ONLINE

Da nedlukningen blev en realitet, skete der pd
f& dage radikale cendringer i de méder, vi
arbejder pa.

Forandringer, som fer ville have taget mdaneder
eller &r, blev gennemfert pd dage eller uger.

Alle organisationer blev pavirket og matte
lynhurtigt tilpasse sig de nye forhold. Offentlige
og Private. Store og smd. Lokalt og Globailt.

Onlinemgader og hjemmearbejdspladser blev
normen. Arbejdsgange og forretningsmodeller
fik en digital indsprgjtning, og nye mgdefora og
samarbejdsformer s& dagens lys.

Hvad er op og ned pd erfaringerne med
hjiemmearbejde og online-mgder? Det
spergsmal har vi fundet en roekke svar pa.

Svarene er en udlgber af Corona Change
Capacity Project (CCCP).

CCCP er en kvalitativ undersggelse med bidrag
fra 350 virksomheder, som har svaret p& en
raekke Gbne spargsmdl om deres erfaringer
med organisatorisk forandringskapacitet. 10 %
af respondenterne har efterfglgende deltaget i
uddybende interviews, hvor der er spurgt
yderligere ind til deres oplevelser og lcering.

Formdalet med undersggelsen var at finde de
erfaringer fra nedlukningen, som vi kan bruge til
fremadrettet at styrke den organisatoriske
forandringskapacitet, nér den braendende
platform trcekkes ud af ligningen.

Der er bidrag fra

e  Store, internationale virksomheder som Lego,
Arla, Ecco og Danfoss,

¢ danske datterselskaber af store, multinationale
koncerner som Beiersdorf og Siemens.

e  SMV-virksomhederinord, syd, @st og vest
o stat, region og kommuner
o topledere, mellemledere og medarbejdere.

Undersggelsens resultater udfordrer en roekke
udbredte myter, logikker og antagelser om,
hvordan godt arbejde bedst udferes.

Bl.a. viser undersggelsen, at hiemmearbejde
har potentiale til meget mere, end vi
forestillede os fer nedlukningen. Samtidig viser
den, at der ikke er entydige svar p&, om
hjemmearbejde er godt eller skidt.

'Det kommer an pa...", fristes vi til at sige.

Alle skal ikke arbejde hjemme i fremtiden, selv
om de har gjort det under pandemien. Men
undersggelsen illustrerer, hvordan vi kan gge
effektivitet og engagement ved at erstatfte
diskussionen om 'for eller imod hjemmearbejde’
med nuancerede drgftelser om, hvorndr,
hvordan, og i hvike sammenhcenge det kan
skabe vcerdi at arbejde hjemmefra og via
onlinemgder. Vel at meoerke veerdiskabelse for

bdde virksomhed og individ — og for samfundet.

CCCP undersggelsen viser, at hiemmearbejde
nok er kommet for at blive, og at online-mgder

kan bruges i stare omfang og pd andre méder,

end vi oprindelig troede. Omvendt peger
undersggelsen ogsd pd sammenhcenge, hvor
hjemmearbejde eller onlinemgder ikke bar
vecere det foretrukne valg.

Undersggelsen viser ogsd, at hiemmearbejde
og onlinemgder med fordel kan udbygges,
s&fremt man toenker i individuelle og
situationsbestemte Igsninger, der kan gavne
den enkelte og virksomheden.

Undersggelsens 8 indsigter om hjemmearbejde
kan fungere som pejlemcerker for draftelser om,
hvordan og i hviket omfang, hjemmearbejde
og online mgder skal bruges fremadrettet:

1. Effektiviteten ved hjemmearbejde er
langt bedre end sit rygte

2. Hyvis du kan fortcelle mig, hvem du er,
kan jeg fortcelle dig, om
hjemmearbejde er en god ide

3. ’'One-size fits all’ regler om
hjemmearbejde passer ikke scerlig

godit til scerlig mange

4. Viskal huske at dyrke relationerne og
det ncere, nar vi arbejder pa distancen

5. Online mader er mere effektive end
fysiske mader

6. |det virtuelle univers er vi alle lige

7. Vier mere disciplinerede pa online-
mgder

8. Bceredygtighed og Business Continuity
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EFFEKTIVITETEN VED HIEMMEARBEJDE ER LANGT
BEDRE END SIT RYGTE

"Danskerne har arbejdet 1 % mindre under
corona-krisen.” S&dan lyder en overskrift i
Berlingske Tidende 15. juni, og den rammer lige
ned i polemikken om hjemmearbejde: kan vi nu
ogsd stole pd, at de laver noget derhjemme?2

Flere eller fcerre arbejdstimer siger imidlertid ikke
nedvendigvis noget om effekfivitet.

Effektiviteten er et udtryk for, hvad man fér ud
af de forbrugte arbejdstimer, og her fortceller
deltagerne i CCCP undersggelsen, at de har

veeret overraskede over, at effekfiviteten har

bevoeget sig mellem 'langt over normalen’ il
5% under normalen.

»Vi kan i princippet gg¢re det samme
hjemmefra som pa kontoret.

- Afdelingschef i Radgivende Ingenigrvirksomhed

Hvorvidt hiemmearbejde og onlinemgder er
mere eller mindre effektive end konventionel
arbejdstilretteloeggelse, kan imidlertid ikke
bedammes uden ogsd se pd arbejdets karakter
og den kontekst, som arbejdet foregdri.

Undersggelsen rummer mange beretninger fra
ledere og medarbejdere, som har voeret pd
overarbejde, fordi de har skullet passe og/eller
hjemmeskole bgrnene, mens de samtidig har
holdt driffen kerende hjemme fra villavejene.

Der tegner sig et billede af, at hjemmearbejde
med sma begrn kan veere en hdrd cocktail, som
denne afdelingsleder i en forsyningsvirksomhed
beretter om:

“Det er det vcerste, jeg nogensinde har oplevet. Jeg
har ellers vceret til 16 ugers optagelse i Joegerkorpset.

Det var vand ved siden af at arbejde hiemme med to

sma barn under nedlukningen.

Det har vceret vildt stressende. Mit job er enormt
driftsrelateret, og der er meget, jeg skal ind over i
dagligdagen. Min kone er loege og skulle arbejde, sa
jeg har veeret alene hiemme med vores to bam pd
2, og 5 dr lzbende mellem benene, samtidig med,
at jeg har skullet kere et fuldtidsjob hjemmefra - i en
situation, hvor intet kunne kare pd rutinen.

Det har veeret hardt. For hvordan kan jeg veere der
for bgrnene og samtfidig passe mit arbejde?”

Set fra et effektivitetsperspektiv, er det til
gengceld en generel oplevelse, at familier med
celdre, mere selvkgrende begrn har vceret fuldt
ud sd effektive som pd kontoret, som denne
beretning fra en chefkonsulent p& en
uddannelsesinstitution viser:

“Det har vceret fantastisk at arbejde hiemmefra
under nedlukningen. Vi har smd barn, og det har
veeret en gave at kunne gaé til og fra opgaverne, ndr
bgrnene har haft brug for oomaerksomhed.

Mine opgaver krcever koncentration og fordybelse,
og jeg har vceret langt mere effektiv end tidligere,
fordi jeg har sparet et par timers transporttid hver
dag, og fordi jeg ikke er blevet afbrudt af, at
kollegerne lige er kigget forbi for at veksle et par ord.

Hvis jeg har brugt et par timer med bgrnene om
eftermiddagen, har jeg bare kunnet bruge de timer
om affenen, nd@r de var kommet i seng.

Gid, vi altid kunne arbejde sédan. Jeg har féet langt
mere fra hdnden end fer, og mine bgrn har tydeligvis
haft det bedre med den roligere hverdag.”

”Vores effektivitet er ikke faldet. Det
har ellers altid varet mistanken.”

- HR Chef i IT-virksomhed

Na&r talen falder pd effektivitet og fordele og
ulemper ved hjemmearbejde under
nedlukningen, glemmer man ofte, at langt de
fleste familier med begrn fravalgte nedpasning i
den periode. Derfor havde de en dobbelttjans
med at passe det daglige arbejde og bgrnene
samtidig.

| en post-corona verden vil langt de fleste barn
veere tilbage i skole og pasningstilbud.

Effekfivitetsdiskussionerne skal derfor i mindre
grad handle om, hvorvidt hiemmearbejde var
lige s& effektivt under nedlukningen, som ellers. |
stedet kan man med fordel glcedes over at
effektiviteten var s& hgj en situation, hvor
mange medarbejdere skulle klare bgrn og
arbejde samtidig.

Fremadrettet ber drgftelser for/imod
hijiemmearbejde i hgjere grad tage
udgangspunkt i konkrete overvejelser om,
hvorvidt hiemmearbejde og online mader er
foreneligt og fordelagtigt, ndr der tages hajde
for arbejdets karakter og den enkelte
medarbejders personlighed og
rammebetingelser.

2
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FORTAL MIG, HVEM DU ER, OG JEG SKAL FORTALLE
DIG, OM HIEMMEARBEJDE ER EN GOD IDE

Det er dog ikke alene jobbets karakter og
antallet af bern pd matriklen, som afger, om
hjemmearbejdet fungerer optimait.

Nogle medarbejdergrupper har stortrivedes og

top-proesteret under nedlukningen, mens andre
har mistrives. Og det er ikke kun antallet af barn
pd matriklen og vantheden med online-mgder,
som har gjort forskellen.

Besvarelserne i undersggelsen fortceller,
hvordan personlighed, prceferencer og
generelle livsvilkér har haft stor betydning for,
hvorvidt ledere og medarbejdere har veeret
produktive og i trivsel under nedlukningen.

Nogle har brug for mange sociale interaktioner,
andre klarer sig fint uden. Nedlukningen og
distancearbejdet har cendret rammerne for de
sociale samspil mellem kolleger.

Der er sagt og skrevet en del om, at corona-
fiden har vceret guf for de introverte, mens de
ekstroverte har klatret p& veeggene i frustration
over manglen pd& daglige kontakter.

En studiechef p& en af landets store
uddannelsesinstitutioner har gjort sig felgende
erfaringer:

"Alle os, som ikke trives ved kaffemaskinerne og
storkontorerne, vi har nydt at kunne arbejde
hjemmefra.

Jeg har ikke féet klager over arbejdsmiljg i denne tid.
Folk plejer ellers at brokke sig over afbrydelser og
forstyrrelser.

De er meget mere effektive hjiemmefra, fordi de
mistrives med de hundredvis af afbrydelser, der er
hver dag. Hvis man som forsker eller specialist
afbrydes hele tiden, s& smuldrer dagen voek.”

Men en type-casting som infrovert eller
ekstrovert er ikke nuanceret nok til at afkode,
om en person vil frives med hjemmearbejde
som den foretrukne arbejdsform.

Hvordan man bor og lever sit liv, har ogsé
betydning, som beretningen fra en HR Chefien
produktionsvirksomhed illustrerer:

"Det er ikke arbejdet, men nedlukningen af
samfundet, der har drcenet mig for energi.

Ikke at f& tanket op privat. Ingen foredrag. Ingen
netvecerk. Jeg lader op i interaktion med andre. Ogsd
ved at gd i skoven. Men ikke KUN ved at gd i skoven.

Uden cegtefcelle, bgrn, hus og have at scette i stand,
s& har jeg mattet gd i skoven. | lcengden er det altsa
ikke nok for mig at ga lange ture i skoven.

Jeg er ikke til sociale medier. Jeg har sat mig i en
situation, som under corona har gjort mig veeldig
sarbar.

Mange har fundet corona-tiden fantastisk, fordi de far
har vceret ude af balance og har fglt sig i balance
under de nye arbejdsvilkar. Men jeg var i balance far,
og jeg har falt mig hardt ramt.”

Hjemmearbejde eller ej kan dog sjceldent
reduceres til et spargsmal, om man altid eller
aldrig skal arbejde hjemme. Spargsmdalet ber i
hgjere grad vcere en overvejelse om, hvorvidt
og i hvilket omfang hjemmearbejde er en
fordel for den enkelte og for arbejdets
udferelse.

Pandemien gjorde hjemmearbejde til en
nedvendighed for mange.

Post-corona er der imidlertid rig mulighed for at
eksperimentere med at finde det rigtige mix af
hjemme- og kontorarbejde for den enkelte og

for opgaven.

Under genoplukningen herer vii de individuelle
interviews adskilige beretninger om, ledere,
som 'ikke tror p& hjiemmearbejde’ og
kommanderer alle mand ind pd kontoret igen.
Her handler det ikke om, hvad der virker, men
om hvad man vil og hvad man har personlig
prceference for — uanset om der er fagligt
belceg det eller gj.

”Nu siger topledelsen, at vi alle skal
mgde ind igen. Sa mgder vi selvfgplgelig
ind. Men det er jo tdbeligt at kommandere
folk ind, hvis det sznker deres
produktivitet. Men der bliver holdt ¢je
med, om vi kommer pa kontoret, sa
selvfplgelig kommer vi.”.

- Afdelingsleder i international virksomhed

Meget tyder sdledes pd, at draftelserne om,
hvorvidt hiemmearbejde er en god ide eller €],
handler lige s& meget om den, som skal tage
beslutningen, som om den der beder om
beslutningen.

3

COPYRIGHT — ALL RIGHTS RESERVED — JUNE 2020 — STRUQTURES APS



ONE-SIZE PASSER IKKE TIL SARLIG MANGE

Fer nedlukningen har mange virksomheder
veeret tilbageholdende med at tillade
hijiemmearbejde i starre omfang af frygt for, at
medarbejderne dovner den derhjemme.

Samtidig har mange virksomheder og ledere et
‘one size fits all’-princip om, at alle regler skall
gcelde for alle. Typisk ud fra en holdning om, at
det er nemmere at forbyde/ begrcense
mulighederne for hiemmearbejde for alle, end
at tage stilling fra sag fil sag.

Erfaringerne fra nedlukningen viser, at individu-
elle Igsninger indenfor fleksible rammer har
muliggjort den hgje effekfivitet, som deltagerne
beretter om.

En afdelingsleder fra Region Hovedstaden giver
her et eksempel pd, hvordan arbejdet kan
organiseres mere individuelt og fleksibelt:

"Vi har fra starten lagt en plan for, hvilke opgaver der
skal lzses og med deadlines, s& alle har samme
overblik over hvad organisationen skal lzse. Det
betyder, at der er krav fil alle, og at de selv kan
bestemme pd hvilken tid af dagnet, det skal lzses.

Vi har alle i gruppen defineret tidspunkter pd dagen,
hvor vi som udgangspunkt kan trceffes, sa vi kan
komme i kontakt med hinanden. Dette har givet ro til
de medarbejdere, der samtidig har skullet passe sma
bgrn og undervise de starre.

Der er givet rum fil fleksibilitet - men samtidig er der
0gsa blevet stillet krav og forventninger.”

For mange er det imidlertid nemmere at
udstikke én regel, som gcelder alle, fremfor
skulle tage drgftelserne og individuelt vurdere

alle de relevante forhold, som kan begrunde,
hvorvidt arbejdet kan tirettelcegges og udferes
forskelligt. En centerleder i en kommune sidder
filbage med fglgende refleksion:

"Kunne vi ggre det mindre sfifte Slukke for mistroen
om, at folk ikke arbejder, ndr de arbejder hiemme?2 Vi
har set flere, som har arbejdet for meget, end vi har
set medarbejdere, som har arbejdet for lidt. Mange
har haft sveert ved at slukke for pc’en hiemme pd&
spisebordet. Vi har mdattet sige, at de skulle stoppe.”

De indsamlede erfaringer i CCCP undersggel-
sen peger entydigt i retning af, at der opnds
starst effektivitet og sterst medarbejderenga-
ment, ndr man individualiserer filretteloeggelsen
af opgavelgsningen, s den matcher til
medarbejderens rammevilkdr og opgavens
karakter.

Lederen kan mdske synes, at det er bavlet at
skulle navigere mellem alle disse individuelle
hensyn. | forlcengelse af undersagelsen fristes vi
imidlertid til at konkludere, at 'One size fits all’-
tilgangen er de dovne lederes Igsning.

Retorisk kan séledes man sparge sig selv, om
det er mere effektivt for organisationen at gere
det nemt for én leder end nemmere for en hel
medarbejdergruppe?

»” Dem, som sidder pa Twitter, Facebook
eller den Bla Avis pa kontoret, er de
samme, som g@r det hjemmefra. Dem skal vi
have fat i og satte ind overfor. Men vi
skal ikke forbyde alle andre at arbejde
hjemmefra, bare fordi nogle fa ikke kan
administrere det. Det handler om
arbejdsmoral, ikke om hvor du sidder
fysisk.”

- Director i Forsyningsvirksomhed
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VI SKAL HUSKE AT DYRKE RELATIONERNE OG DET
NZRE, NAR VI ARBEJDER PA DISTANCEN

CCCP viser, at vandene skilles, nér talen falder
pd det relationelle aspekt ved hiemmearbejde
og online-mader.

Der er mange beretninger om, at noget gdr
tabt, ndr man ikke kan se og mcerke hinanden
og fornemme stemningen i rummet. Eller nér
man ikke kender hinanden godt i forvejen.

Der er ogsd eksempler pd, hvordan man fgler,
at man har mistet kontakt med hinanden eller
feling med virksomheden.

Det er imidlertid interessant at notere sig, at lige
s& mange respondenter har oplevet, at den
relationelle del af samarbejdet er blevet styrket,
mens ledere og medarbejdere har arbejdet
hijiemmefra og kun i online-fora.

CCCP undersggelsen viser, at scerlig én faktor
har veeret afggrende for, om det relationelle er
blevet styrket eller svaekket: Hvorvidt man har
skabt en struktur for at styrke det relationelle.

Det relationelle har veeret scerligt udfordret i de
organisationer, hvor man 'bare’ har passet sit
arbejde og udelukkende har vceret i kontakt
med hinanden for at drafte faglige forhold.

Derimod er det relationelle blevet styrket, der
hvor der dagligt eller ugentligt har veeret
indlagt stunder og aktiviteter, udelukkende
med det formdl at dyrke det relationelle.

Man kan scette det relationelle i struktur p&
mange mdader, som denne salgsdirekter fra en
international virksomhed fortceller:

"Jeg har ladet mig inspirere af de unge. De er
selvkgrende og har ikke brug for at checke ind ansigt-
filkansigt hele tiden. De bruger online-universet helt
anderledes end os celdre.

S& nu har vi to af ugens dage en kort opfalgning. To
andre dage holder vi et kort godmorgen kaffemagde
uden at tale forretning. Det er ren 'socializing’.
Fredag har vi en kort opdatering pd salgstallene, og
sd er der virtuel fredagsbar, hvor vi hygger og ansker
hinanden god weekend.”

Det relationelle kan ogsd af sig selv styrkes ved,
at der cendres pd mdaderne, der arbejdes pd,
som denne centerleder i en kommune
fortceller:

"l denne periode har vi i vores ledergruppe set
hinanden oftere. Vi har nu ca. 6 mgder om ugen,
hvor vi fer mgdtes hver 14. dag.

Det giver en meget staire forstdelse for hinanden, for
vi kan huske hinandens situationer og udfordringer fra
dagen far.

"Nu husker mine kolleger mig, ndr der er ting, som
peger ind i min organisation, og vi er begyndt at
bruge hinanden meget pd disse hyppigere, men
meget kortere mgder, som alle kan vaere med fil,
uvanset hvor de er henne i verden. Tidligere har vi ofte
mdtte voelge maderne fra pd grund af transport og
andre mgder.”

Nogle fortceller, at de savner sparringen med
kolleger over skrivebordet. Det er scerligt dem,
som er vant fil af sidde og arbejde tcet
sammen.

Til gengceld er det relationelle og det sociale
blevet styrket for dem, som til daglig sidder som
ger pd fierne lokationer, hvor de ikke er en del
af det daglige, fysiske fcellesskab.

Budskabet fra undersggelsen er sdledes, at det
det er muligt at skabe og styrke relationer via
virtuelle arbejdsformer, og at oplevelsen af
relationel gevinst eller tab afhcenger af,
hvorvidt cendringer i maden at mgdes p& har
skabt nye md&der at veere i kontakt med
hinanden pa.

»”Selv om vi har varet langere fra
hinanden, sa er vi kommet tattere pa
hinanden. Jeg ved mere om mine
medarbejdere, end hvis vi havde k¢rt
daglige rutinemgder pa lokationen.

Der er flere som har sagt, at de fg¢ler
sig tattere pa hinanden, og de er begyndt
at kontakte nye kolleger, som de aldrig
for har henvendt sig til.

Tidligere er de gdet ind til ham ved
siden af. Nu sidder alle lige langt fra
hinanden, og nu kontakter de hinanden pa
kryds og tvars.”

- Director i International Forsyningsvirksomhed
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| DET VIRTUELLE UNIVERS ER VI ALLE LIGE

Undersagelsen viser, hvordan ledere og
medarbejdere har oplevet, at
onlinefcellesskabet stiller folk mere lige, som
illustreret af denne beretning fra en leder med
medarbejdere pd mange adresser:

"Jeg har medarbejdere pd 4 lokationer. Nogle sidder
alene, andre som del af en lidt stgrre gruppe. Nogle
sidder i Danmark, og dem ser jeg ofte. Andre sidder i
udlandet, dem mgdes jeg med sjceldnere.

Jeg kan mcerke forskellen p& de medarbejdere, som
sidder pd de fierne lokationer. De far nu lige s&
meget opmaerksomhed som dem, jeg oftere er
sammen med. NA&r jeg er p& det andet i kontor i
Danmark, laver jeg stort set ikke andet end at have
mader med dem derovre. Men nu har det stillet dem i
udlandet meget mere lige, fordi de fér ncesten lige sa
meget opmaerksomhed.

En af mine oversgiske medarbejdere fortceller,
hvordan hun aldrig fer har falt sig sé meget som en
del af teamet som nu.

Nu er hun med pd lige fod, for alle er med online.

Tidligere sad vi jo ofte 8 mand i et mgdelokale og s&
var der to, som koblede op fra udlandet. Dem i
mgdelokalet glemte hurtigt de to, som var online, og
sd gjorde de som de plejer: taler i munden pd
hinanden, skratter med kuglepenne og papir og
holder mini-meder i m@det. Dem, der har siddet
online, har ofte felt sig koblet af, s& snart de var
koblet op.

Nu hvor vi alle har siddet hiemme bag hver sin

skcerm, er vi pludselig stillet lige "

Andre fortceller om, hvordan der er kommet en
anden accept af, at man er mere end kolleger.

Vi har f&et glimt at sider ved hinandens liv, som
vi aldrig fer har kendt fil.

”Der er kommet en anden accept af, at vi
er andet og mere end kolleger.

Vi far ¢je pa det hele menneske, nar
bgrnene er med i periferien eller der
ligger en bamse pa bordet.

Vi har fdet en anden snak med hinanden.
Jeg tror, jeg har faet lov til at se
nogle af de udfordringer, mine kolleger
star med i dagligdagen. Jeg vidste godt
de var der, nu forstar jeg dem bedre.”

- Teamleader i Radgivende Ingenigrvirksomhed

Under nedlukningen er maderne er rykket hjem
i privaten, dresscode er blgdt op, og vi har
spurgt oprigtigt fil hinandens ve og vel, fordi vi
har vceret optaget af, om alle var sunde og
raske. Vi har f&et et kig ind i privaten, og chefen
har vist sig som et menneske med familie og rod
pd& reolhylden.

Alle har veeret i samme bdd, og ledere og
medarbejdere har i sterre grad delt erfaringer
og oplevelser med, hvordan de har haft det,
og hvordan deres arbejde og liv er blevet
pdvirket af situationen.

Samtidig har de mange iscenesatte, sociale
online-frikvarterer og virtuelle fredagsbarer gjort
det muligt at f& en helt anden fgling med, hvad
kollegerne laver i deres fritid.

Noget af deft stive og formelle er blevet
erstattet af en sterre oprigtig omsorg for

hinandens velbefindende. Vi har oprigtigt
spurgt ind fil, hvordan det gdr, og hvordan
helbredet har veeret. Og leg og sterre
lzssluppenhed har veeret en nggle fil at holde
humgaret og dampen oppe.

Vi har f&et billeder p& hinandens liv. Samtidig
har mange talt hyppigere med hinanden, og
disse mikro-samtaler og glimt af noget mere
privat har udglattet forskellene mellem de
organisatoriske lag og skabt en oplevelse af, at
vi er mere lige.

”Folk har haft lyst til at dele ting om
sig selv. Vist ungdomsbilleder af
hinanden. Vi har sendt live fra en
hgnsegard i Nordsjalland”

- Afdelingsleder i International virksomhed
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VI ER MERE DISCIPLINEREDE PA ONLINE-M@DER

Far corona-pandemien var organisationerne
fruet af en made-epidemi.

En del af kuren mod mgde-epidemien viste sig
at veere en bivirkning ved corona-pandemien.

Deltagerne i CCCP undersggelsen beretter
konsistent om, at mgder blev mere effektive, da
de gik online.

Vi er mere fokuserede. Man overvejer en ekstra gang,
hvad man skal sige. Er det nu n@dvendigt, at jeg siger
noget her. P3 fysiske mader kan folk have en tendens
til at grave sig ned i detaljer. Det ger de ikke nu. De
siger kun det, som virkelig betyder noget. Hos os har
det ellers vaeret en kultur, at alle helst skal sige noget
pd et made, ogsa ndr de ikke har haft noget at sige.

- Studieleder pd professionshajskole

Onlinemgder fungerer ikke, hvis alle taler i
munden pd hinanden. Derfor tvinger det
hovedparten af deltagerne til at lytte, mens
andre taler.

Afbrydelser er undtagelsen fremfor reglen, og
udbredt brug af chat-funktioner til at kommen-
tere eller stille spargsmal har medfart en tcenk —
tast — tal kultur, som har banet vejen for bedre
spergsmal og kommentarer, fordi folk taenker
sig lcengere om, inden de byder ind.

Undersggelsen rummer talrige beretninger om,
hvordan informationsmader, drifts- og status-
mader, leder- og afdelingsmader er blevet
kortere, uden at man af den grund har oplevet
at mangle information, dialog eller indflydelse.

Alle medaljer har en bagside.

Det geelder ogsd online-mgderne, hvor risikoen
er, af nogle deltagere aldrig rcekker hdnden
op, mens andre sidder og ordner mails, mens
kameraet er slukket. Svoerest er det, nér
mgderne holdes uden video, og man ikke kan
se alle deltagere.

Klassiske workshops har ogsd kaldt pé stor
kreativitet fra facilitatorer, som har skullet finde
sindrige arbejdsformer, der kan erstatte post-its
og klassiske gruppearbejder.

Kaffesnakken er imidlertid ikke blevet vaek midt
i effekfiviteten. Den foregér stadig, kan man
hare, ndr man kommer ind p& madet som den
sidste.

N&r maderne gdr i gang, traeder disciplinen
imidlertid i karakter, for man har erfaret, at

small-talk og vilkarlige input saboterer magderne.

Samtidig konkluderer stort set alle, at online-
formatet er bedst egnet fil kortere mader.

Da pandemien umuliggjorde fysiske mader,
blev mgderne kortet ned, s& de passede il
megdeformatet, fremfor at filpasse
megdeformatet til den tid, man gerne ville have.

De kortere mgder i kombination med den starre

mgdedisciplin har vist sig at vaere en effektiv
lzsning, hvor man i stort omfang har oplevet at
nd det samme eller mere pd kortere tid.

»” Heldagsmgder er blevet til
halvdagsmgder. Halvdagsmgder er blevet
til en-times mgdes. En-times mgder er
blevet til halv-times mgder.”

- Director i produktionsvirksomhed
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BAREDYGTIGHED OG BUSINESS CONTINUITY

Undersggelserne udpeger storrumskontorerne
som en truet dyreart.

"Pandemien, virus og hygiejne-reglerne har gjort det
umulig at arbejde i storrumskontorer som fer, hvor
mange sad sammen, elleringen havde faste pladser.

Selv om virus forsvinder, kommer vi nceppe tilbage fil
storrumskontorerne, for vi kan se, at effektiviteten er
god, og at medarbejderne trives meget bedre med i
stegrre grad at kunne arbejde hiemmefra.”

= Director i en international produktionsvirksomhed

Deltagerne i CCCP undersggelsen konkluderer i
stort omfang, at en sterre grad af hjemme-
arbejde vil vcere en fordel. Effektiviteten er hgj,
fleksibiliteten reducerer sygefravcer, og mange
medarbejderne trives med i starre grad at
kunne flekse mellem kontor og hjem.

Flere deler ogsd deres overvejelser om,
hvordan udvidet hjemmearbejde og online-
mgadeaktivitet kan muliggere en helf ny og

»Vi kommer helt sikkert til at holde
flere digitale mgder. Ogsa med vores
kunder. F¢r kunne vi ikke forestille os,
at salget kunne foregd pa andre mader end
direkte salg. Det har vi bevist nu.

E-commerce og ®&ndringer i logistikken
bliver naste skridt. Vi kommer til at
mgde kunderne langere fremme i
kgbsprocessen, sa vi skal skrue op for
SEO og sociale medierl

- Direktgr, B2B virksomhed

bedre arbejdsinfrastruktur, hvor rejser og
fransport i stor stil erstattes af online-mader; og
hvor salgs-, leverance og lceringsaktiviteter i
starre stil bliver digitalt bdrne. Samtidig
overvejer flere, om de kan reducere antallet of
kontor-kvadratmeter

Selvfglgelig er der fag, hvor hiemmearbejde
ikke giver mening, men der er beretninger fra
mange brancher om, hvordan man overvejer
at reducere virksomhedens driftsmaessige
s@rbarhed ved tage geografi som
begroensende faktor ud af ligningen.

”Mange yngre medarbejdere har virkelig
vejret morgenluft.

Mere hjemmearbejde betyder mindre behov
for at commute.

For dem betyder fleksibilitet mere end
den sidste halve procent i 1¢n.

Det bliver en konkurrenceparameter i
forhold til employeer branding.”

- Director i International Forsyningsvirksomhed

'Du kan arbejde hvor du vil, bare vi kan f& fat
p& dig’, kan vise sig at veere et spirende
mantra, som ogsd har potentiale i form af
employeer branding over for de nye
generationer af digitale nomader, der med
sterste selvfalgelighed ser pc’en og ikke
kontoret som deres arbejdsplads.

Samtidig fortceller undersggelsen om, hvordan
flere og flere har féet gje pd, at starre
arbejdsmcessig fleksibilitet kan vise sig at vcere
genvejen til at kunne tiltrcekke og fastholde
unikke kompetencer, som af mange gode
grunde ikke flytte langt for jobbet.

»Taenk, hvis man turde nedlagge
hovedparten af de offentlige bygninger.
Sa kunne vi i overvejende grad arbejde
hjemmefra og have mgdelokaler i den
offentlige byggemasse. Der kunne vi mgdes
med hinanden eller borgerne, nar der var
behov for det.

Tenk, hvad det kunne frigive pa
budgetterne.. ”

- Centerleder i kommune

Generelt har erfaringerne med hjemmearbejde
og onlinemgder skabt stor opmoerksomhed pd&
mulighederne for at reducere i transporttid og -
omkostninger, og herigennem bidrage til savel
effektivitet, bundlinje og en bredere
samfundsagenda om ressourceforbrug,
klimapdvirkning og beeredygtighed.

Hjemmearbejde og online-mader bgr saledes
ikke veere et spergsmdl om enten-eller.
Potentialet er s& stort, at fremtidige draftelser
ber handle om, hvordan man via de digitale
muligheder og erfaringerne fra nedlukningen
kan cendre p& mixet mellem arbejde pd
kontoret og arbejde hjemmefra, sa
organisationerne kan opnd mere med de
samme kreoefter.
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OM STRUQTURES®

| strugtures arbejder vi forskningsbaseret med
opbygning af organisatorisk
forandringskapacitet.

Vi udvikler digitale organisatoriske
tilstandsrapporter, som stiller skarpt pd& de
organisatoriske udviklingspunkter, som vil gere
sterst forskel, og vi frcener ledere og
medarbejdere i at bruge dem selv elleri
samarbejde med eksterne konsulenter.

Falg os eller fglg Imed i artiklerne om Corona
Change Capacity Project pd vores linked-in
firma-profil:

https://www.linkedin.com/company/struqtures/
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