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Forord

Dette speciale er udarbejdet af Julie Seltoft pa Laering- og Forandringsprocesser ved institut for
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hjemmefra.

Dette speciale er skrevet pa den anden side af Jorden fra bade uddannelsesstedet (AAU) og
samarbejdsvirksomheden. Kreative Igsninger og hjeelp fra mennesker hjemme i Danmark har
derfor veeret en stor del af denne proces. Derfor er det vigtigt at rette en tak til dem, der har skabt
dette speciale sammen med mig!
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Tak til Pernille Olesen og Bitte Asbjerg for fagligt input og sparring, lange telefonsamtaler og for
aldrig at lade mig springe over hvor geerdet var lavest!

Tak til Jette Lauridsen fra KVUC for at veere en fantastisk statte og for at vejlede og hjeelpe mig
videre, nar jeg var gaet i std og for at svare dggnet rundt.

Tak til min tdlmodige vejleder Mette Pless for en enorm fleksibilitet ift. til mader og e-mails pa
maerkelige tider af ugen og dggnet.

Keempe tak til min stattende og talmodige mand! Tak fordi du har affundet dig med mader midt

om natten, lange kaffesamtaler og for altid at tro pa mig, isaer nar jeg ikke selv gjorde det.
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Abstract

After the Covid pandemic reached Denmark at the beginning of 2020, many employees started
working some days from their homes. This places the companies in a new situation with new
issues and opportunities, which is the purpose of this thesis to investigate.

The thesis has been written in cooperation with a mid-size Danish company with three branches
in the greater Copenhagen area. Five semi-structured interviews have been conducted with three
employees and two managers. This comprises the thesis’ empirical foundation. In addition,
access to the latest employee survey has been provided.

The thesis aims to answer the following issue:

How can we, based on Karasek & Theorell’s theory (1990), understand the influence of hybrid
work on the mental health seen from the perspective of employees in company X?

The thesis attempts to answer this from an analytical perspective; primarily based on partly,
Karasek & Theorell's theory on the demands and control model, and, partly based on a
subsequent theory by Karasek & Theorell model of the psychosocial work environment.
Secondarily, Warr's theory on the definition of mental health will be used, including his 12
parameters for well-being in a work context. Further, the analysis will draw on perspectives from
research made prior to the thesis.

The issue will be analyzed from three angles:

1. Social contact
2. Overall perspectives on working from home (positive and negative experiences)
3. The duality in employee influence (trust)

It is seen that the employees experience less distractions and calmer surroundings, and thus
increased immersion to obtain new skills when working from home. It can also be identified that
the daily breaks, which however may disappear when employees work from home, are important
and support mental health. Further, the daily breaks may well comprise something social or
include something from the employee’s leisure activities.

Because all employees making up the empirical foundation for this thesis work more or less in
teams it is not an option to quit the community. Quite the contrary, the community should be
prioritized since it contributes to upholding a high level of social capital and thereby supports

mental health.
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The last perspective is that there exists a mutual trust among employees and managers which
makes the employees dare to experiment. This experimental approach is experienced positively
by the employees, and it also benefits the managers.

Although the trust is something positive, employees also experience a need for guidance and
work/leisure separation. This duality is complex to handle for both the employees and managers
and therefore requires attention. It is consequently not beneficial for the employees to have

completely unrestricted frameworks and choices.
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Kapitel 1

1 Indledning

Det er den 11. marts 2020, det er aften, og udenfor ligger gaderne gde hen. Inde i stuerne og
veerelserne er de fleste tv'er slaet over pa det samme; statsminister Mette Frederiksen har
indkaldt til pressemgde omhandlende den nye coronavirus (Covid-19), som er kommet til landet
- seerligt drevet af de mange danskere, der i uge 7 rejste pa skiferie til @strig og Italien og herefter
tog Corona-virusset med hjem (Thinkeuropa, 2022). Regeringen melder ud at “Alle offentligt
ansatte, der ikke varetager kritiske funktioner, sendes hurtigst muligt hjem [...]” og at “Alle private
arbejdsgivere opfordres til at sikre, at flest muligt arbejder hiemmefra [...]” (Regeringen, 2020).
Pludselig startede en helt ny hverdag med hjemmearbejde for mange danskere, hvor
arbejdsdagen skulle derfor ses i et helt nyt perspektiv, og der matte teenkes i kreative lgsninger.
For en del betad dette en mere kaotisk hverdag preeget af darligere arbejdstrivsel, men for andre
gav hjemmearbejdet bedre mening, end at skulle mgde ind pa kontoret (Altinget, 2020).

Det var ikke kun pa det danske arbejdsmarked, at hjemmearbejde pludselig blev normen, ogsa
folkeskoler, gymnasier og universiteter blev lukket ned, og de studerende sendt hjem. Dette gjaldt
ogsa for AAU, hvor opstarten p& Leaering og Forandringsprocesser var pavirket af afstand,
afspritning og begreensede sociale aktiviteter. Denne forandrede hverdag skabte en undring, som
blev grundlaget for den farste opgave, jeg var med til at skrive pA AAU. Opgaven var et
miniprojekt, der undersggte, hvordan medarbejdere skaber mening i hjemmearbejde under
Corona-nedlukningen. Projektet anvendte Peter Weicks meningsskabelsesteori til at analyse

problemstillingen, og fglgende blev konkluderet:

“Coronanedlukningen har konkret eendret Karens arbejdspraksis ved, at hun ikke har kunnet
mgde fysisk op pa arbejdet, men derimod har veeret tvunget til at arbejde hjemmefra. Da Karen
har veeret vant til at facilitere workshops og have dagligt samarbejde med sine kolleger, har det

derfor veeret en udfordring.” (Seltoft et al. 2020, s. 13)

Projektet havde ikke til formal at undersgge, hvad denne aendring og udfordring betad for Karens
arbejdspraksis, men konklusionen dannede grundlag for en helt ny undring, for hvad betyder den

nye arbejdspraksis med hjemmearbejde for medarbejdernes psykiske sundhed? Hvordan
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pavirker det arbejdspladsens sociale feellesskab, at nogle arbejder hjiemme, mens andre mader
ind? Det er undringer som disse, der danner grundlag for pabegyndelsen af dette speciale.
Miniprojektet blev gennemfaert og udfeerdiget i 2020, sa arbejdsmarkedet har gennemgaet en
aendring siden, men det ses nu, to ar efter Danmark lukkede ned, at selvom arbejdspladserne
igen er abnet, vil flere danskere fortszette med at arbejde hjemme. En undersggelse, gennemfart
blandt mere end 6.000 europeaeere viser, at tre ud af fire forventer at tilbringe i gennemsnit tre
dage pa kontoret og de sidste to hjemme. Hver femte i undersggelsen regner med kun at tilbringe
en enkelt dag fysisk pa kontoret (Dansk HR, 2021). Undersggelsen viser ogsa, hvilke
problematikker der kan fglge med hjemmearbejde. Blandt andet mener 58 procent, at den nye
flydende arbejdsform ggar, at de ikke kan holde fri, men konstant skal veere tilgeengelige, og 52 %
mener, at dem, der arbejder hjemme, kan blive diskrimineret i forhold til dem, der er fuld tid pa
kontoret (Dansk HR, 2021).

Ovenstdende perspektiver og problematikker har fart frem til specialets problemfelt.

1.1 Problemfelt

1.1.1 Problemformulering

Hvordan kan man, ud fra Karasek & Theorells teori (1990), forsta, hvilken betydning
hypridarbejde har for den psykiske sundhed set ud fra et medarbejderperspektiv i virksomhed
X?

1.1.2 Arbejdsspgrgsmal

1. Hvordan oplever og handterer medarbejderne i virksomhed X krav og gget indflydelse i
hybridarbejde?
Hvordan pavirker hybridarbejde medarbejderne i virksomhed X’s psykiske sundhed?

3. Hvordan kan virksomhed X og cheferne bedst understgtte medarbejdernes psykiske
sundhed i hybridarbejde?

Preecisering
Den psykiske sundhed: Definitionen af psykisk sundhed vil i dette speciale vaere Peter Warr's

udlaegning, eftersom denne er udviklet ud fra psykisk sundhed i en arbejdsmaessig kontekst
(Warr, 1987, s. 25). Warr definerer psykisk sundhed ud fra fem komponenter:
1. Psykisk velbefindende

10
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2. Kompetencer
3. Autonomi
4. Aspiration (habet om at opna noget)
5. Helhedsfolelse (Warr, 1987, s. 25-26). Dette udfoldes yderligere i afsnit 6.3.

Karasek & Theorells teori (1990): Dette speciale vil som teoretisk grundlag benytte Karasek &
Theorells teori omhandlende krav og indflydelse i en arbejdsmaessig sammenhaeng. Teorien

praesenteres og udfoldes i afsnit 6.4.

Virksomhed X: Specialet er blevet udarbejdet i samarbejde med en stgrre dansk virksomhed.
Virksomheden gnsker at veere anonymiseret og vil derfor blive betegnet som Virksomhed X.

Virksomheden preesenteres i afsnit 2.

Hypridarbejde: En ny arbejdstendens, der er opstaet efter corona-pandemien, hvor der pa mange
arbejdspladser opstar en ny blanding mellem hjemmearbejde og fysisk tilstedeveerelse, defineret
som “hybridarbejde” (Bredgaard, Hansen, Kylling, Jargensen, Ibsgaard, 2021, s. 60).

2 Case beskrivelse

2.1 Virksomheden

Specialets empiriske grundlag er udviklet i samarbejde med en dansk virksomhed som gnsker at
veaere anonymiseret. Derfor vil derfor ikke veere kildehenvisninger i dette afsnit til virksomhedens
hjemmeside, hvor information om virksomhedens kerneopgaver, historik samt organisatoriske og
strukturelle opbygning er indhentet fra. Virksomheden, som i resten af denne opgave vil blive
betegnet som virksomhed X!, er en koncern med 400.000 andelshavere i form af private
husstande og virksomheder i Nordvest-, Midt- og Sydsjeelland, Lolland-Falster og Qerne;
virksomhed X har derudover syv datterselskaber. Firmaet har i 2019 undergaet en starre fusion.
En anden stgrre dansk virksomhed solgte et specifikt felt fra, eftersom virksomheden ville
specialisere sig inden for et andet, hvorefter en mindre og mere lokal virksomhed opkgbte det

specifikke feltet.

1 Star for virksomhed X

11
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Til dette speciale blev to chefer og tre medarbejdere interviewet. Medarbejderne og cheferne
benesevnes anonymiserede navne. Informanternes kgn og alder er ligeledes anonymiseret.
Transskriberingerne er vedlagt som bilag 1-5.

Virksomheden har ikke udstedt specifikke retningslinjer for hybridarbejde og har lagt op til, at det
er noget der internt skal findes nogle retningslinjer pa i de enkelte afdelinger.

For et lettere overskueligt speciale er yderlige praesentation af informanterne indsat i afsnittet, der

redeggr for den anvendte analysestrategi.

2.2 Medarbejdertrivselsundersggelse

Som en del af samarbejdsaftalen fik jeg indsigt 1 virksomhedens nyeste
medarbejdertrivselsundersggelse (MTU). En anonymiseret version af MTU’en er blevlagt som
bilag 6. Denne praesenteres herunder og vil efterfalgende blive perspektiveret til i afsnit 8. To
opmeerksomhedspunkter skal fremhaeves omhandlende MTU’en, og det farste er, at MTU’en er
fra oktober 2021, hvilket betyder, den er 10 maneder gammel ved dette speciales aflevering. Der
er derfor en formodning om, at visse aspekter, som fremgar af MTU’en, har aendret sig. Det andet
perspektiv er, at virksomhed X under udarbejdelsen af MTU’en var i gang med en renovering og
flytning, hvilket man ligeledes kan formode har pavirket resultatet. MTU’ens opbygning vil
herunder kort blive gennemgaet.

Resultaterne af MTU’en er indhentet via et spegrgeskema delt pa virksomhed X’s interne
medarbejderplatform. Denne type spargeskemaer over nettet kaldes CAWI? eller webbaserede
surveys (Bjarnge & Hansen, 2020, s. 308). Undersggelsen er delt ind i to overordnede emner,
der sparger ind til psykiske og fysiske trivselsparametre pa arbejdspladsen. | dellen der
omhandler psykisk trivsel, er der tre kategorier med 12 spgrgsmal, der besvares med procentuel
enighed/uenighed, efterfulgt af syv spargsmal, som besvares ved afkrydsning i boks. Delen
omhandlende fysisk arbejdstrivsel har 18 spgrgsmal med besvarelse ved afkrydsning.
Afslutningsvis er der et dbent spargsmal, der laegger op til en mere kvalitativ stillingtagen fra

respondenten:

"Hvad ggr vi godt og skal fortseette med? Og hvad skal vi fokusere pa for at udvikle virksomhed
X til et endnu bedre sted at arbejde?” (Bilag 6, s. 7)

2 computer assisted web interviewing (Bjarnge & Hansen, 2020, s. 308)

12
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Fordi spgrgeskemaerne primaert omfatter lukkede spargsmal, der derfor er hurtige at udfylde, kan
det resultere i en hgj svarprocent. Spgrgsmalene er delt efter kategori, hvilket ogsa ger det mere
overskueligt for deltagerne at besvare (Hansen, Marckmann, Ngrregard-nielsen, 2011, s. 61-65).
Baggrundsspgrgsmal som alder og ken er ikke en del af spargeskemaet, men der er faktuelle
spgrgsmal om afdelingstilhgrsfornold, da man gerne vil undersgge, om eventuelle
trivselsproblematikker er specifikke for seerlige afdelinger (Hansen & Andersen, 2010, s. 106). De
resterende spgrgsmal er en kombination af handlings- og holdningsspagrgsmal (Hansen, et al,
2011, s. 71-75).

Svarprocenten i undersggelsen ligger pa 88%, 1214 ud af 1381. Dette er en hgj svarprocent,
hvilket er vigtigt for troveerdigheden i denne type undersggelse (Bjarnge & Hansen, 2020, s. 311)
og derfor udggr den hgje svarprocent et vigtigt argument for brug af MTU’en i dette speciale.
Svarene blev kodet for at kunne genereres til data som blev brugti et elektronisk dataark (Bjarnge
& Hansen, 2020, s. 232).

3 Desk research

Dette afsnit preesenterer eksisterende forskning inden for feltet. Der vil blive praesenteret udvalgt
forskning, som er genereret fgr, under og efter nedlukningen af danske arbejdspladser, grundet
Corna-pandemien. Der vil i dette afsnit blive henvist primaert til dansk forskning, eftersom
virksomhed X er en dansk virksomhed, sekundaert suppleret med forskning fra andre europaeiske
lande og USA.

Det er vigtigt at pointere, at dette afsnit ikke har til hensigt at besvarer, hvorvidt hjemmearbejde
har positive eller negative effekter pa det psykiske arbejdsmiljg, men afsnittet preesenterer
forskellige holdninger til emnet - hvor nogle argumenterer positivti om arbejde hvor man delvis
arbejder pa kontoret og delvis arbejder hjemmefra, mens andre argumenterer negativt herom.
Argumentationerne og begrundelsen bag vil herefter blive taget op i afsnit 8; analyse- og

diskussionsafsnittet.

3.1 Motivation i arbejdsfaellesskabet

Under gennemfgrelsen af de kvalitative interviews, som er dettes speciales empiriske grundlag,
var der et emne, som alle informanterne bragte op. Det blev italesat, hvordan den sociale

uformelle kontakt for mange af informanterne var en stor motivation ift at mgde fysisk ind. Derfor

13
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omhandler den fgrste del af dette afsnit eksisterende forskning omhandlende motivation i

arbejdsfeellesskabet.

3.1.1 Feellesskab gar forskel (2017)

| rapporten Feelleskab gar forskel - En APL llI-forskningsrapport om lgnmodtagerinteresser og
veerdier belyst ud fra interviews af Emmett Caraker i samarbejde med Aalborg Universitet,
undersgges det, hvordan lgnmodtagere udviser interesser og veerdier inden for kollektivitet og
solidaritet i en fagforeningskontekst (Caraker, 2017 s. 11). Undersggelsen omfatter 2831
gennemfarte spgrgeskemaer, som blev fulgt op af 53 interviews (Caraker, 2017 s. 23).
Undersggelsen afdaekker flere aspekter af lsnmodtagerinteresser, hvoraf der er blevet udvalgt

dem, der har mest relevans for dette speciale. Der bliver konkluderet at:

"Dette skal ses i forhold til, at Isnmodtagere pa mange arbejdspladser forstar sig som et
kollektiv, og at Ianmodtagerne gerne vil feellesskaber, ogs§ de fagpolitiske, hvis der gives
mulighed herfor. [...] at kollektive bevidstheder og gnsket om at danne feellesskaber er udbredt

pa de fleste arbejdspladser, [...] at mange efterlyser, at feellesskaberne gives bedre betingelser.
(Caraker, 2017 s. 181).

| arbejdsfeellesskabet eksisterer der, ifalge rapporten, en vigtig solidaritet som pavirker
medarbejderne positivt og understgtter motivationen blandt medarbejderne. Det fremgar at
feellesskabet er noget som har en stor betydning pa arbejdet og derfor er noget, som
lsnmodtagerne eftersparger mere af. Det er derfor noget man ikke ma spare veek eller skeere ned
pa (Caraker, 2017 s. 181).

3.1.2 Virksomhedens sociale kapital (2008)

| bogen Virksomhedens sociale kapital af Arbejdsmiljgradet og Det Nationale Forskningscenter

for Arbejdsmiljg (NFA) bruges falgende definition af social kapital:

“[...] Bourdieu (1986): “"Social kapital er summen af aktuelle eller potentielle ressourcer som
afhaenger af ens deltagelse i varige netveerk af mere eller mindre institutionaliserede relationer
med feelles anerkendelse.” [...] Putnam (1993): “"Social kapital er de traek ved en organisation,

fx netveaerk, normer og tillid, som fremmer koordinering og samarbejde til det faelles bedste™.
(Olesen, Thoft, Hasle, Kristensen, 2008, s. 28)
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Herefter henviser forfatterne til, at den sidstnaevnte definition er den korrekte, nar det omhandler
virksomheders sociale kapital (Olesen et al, 2008, s. 39). For at opna en hgj social kapital i
virksomhedskontekst er det ngdvendigt med tre komponenter;, samarbejdsevne, tillid og
retfeerdighed. Hvori der menes at; “for kunne lgse denne kerneopgave [red. virksomhedens
kerneopgave] er det ngdvendigt at medlemmerne evner at samarbejde og at samarbejdet er
baseret pa et hajt niveau af tillid og retfeerdighed.” (Olesen et al, 2008, s. 8).

Det fremgar, at virksomheder med en hgj social kapital har et bedre psykisk arbejdsmiljg pa en
reekke omrader og at medarbejderne i virksomhederne med lav social kapital har et vaesentligt
lavere mentalt helbred og vitalitet og hgjere forekomst af somatisk og kognitiv stress (Olesen et
al, 2008, s. 102). Dette er relevant eftersom dette speciales teori omhandler psykisk sundhed pa

arbejdspladsen.

3.2 Forskning forud for nedlukningen

Medarbejderne og cheferne der er interviewet til dette speciale, sidder i stillinger, der kan
betegnes som vidensjob, eftersom medarbejdernes arbejde kraever en hgj uddannelse og/eller et
hgjt niveau af viden (DDO, u.d). En undersggelse fra 2010, kaldet Videnstress projektet, er
udarbejdet af Vibeke Andersen, daveerende lektor i teknologi, organisation og arbejde pa DTU.
Projektet er skabt i samarbejde med seks forskellige virksomheder, og bygger bl.a. pa forskellige
former for workshops, interviews med ledere og medarbejdere samt observationer.

Projektet undersgger, hvorfor stress i vidensarbejde bliver mere udbredt, og henviser til, at
anerkendte og hyppigt brugte modeller til bedgmmelse af psykisk arbejdsmiljg, som fx Karaseks
og Theorells krav- kontrolmodel og NFA’s "de seks guldkorn”, argumenterer for, at netop de
stillinger, der har hgj grad af indflydelse, ansvar og fleksibilitet, burde modvirke stress (Andersen,
2010, s. 7). Resultatet af undersggelsen viser, at der en dobbelthed i, at det, som begejstrer og
motiverer medarbejderne, ogsa kan belaste medarbejderne.

Projektet konkluderer derfor, at for at forebygge stress er ngdvendigt, at organisationerne ikke
kun forholder sig til de belastende forhold, men ogsa til dem, der umiddelbart fremstar som
motiverende og positive (Andersen, 2010, s. 13-14). Projektet fremhaever, at hvis denne
forebyggelse finder sted, er det muligt at forhindre stress i at opsta (eller i hvert fald, at stress i

mindre grad opstar), hvilket farer til lavere sygefraveer og bedre ledelse (Andersen, 2010, s. 4).
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3.3 Forskning under nedlukningen

| dette underafsnit blive fremhaevet noget af den forskning, der blev genereret under Corona-

nedlukningerne.

3.3.1 Coronatrivsel
Tilbage i 2020 begyndte Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) i samarbejde
med Aalborg Universitet et forskningsprojekt, der omhandlede mental sundhed og
arbejdsfeellesskaber under Corona-pandemien (C.T1 u.d). Eftersom dette projekt er sa nyt, er
processen med at fa godkendt og udgivet peer review artikler stadig igangveerende, mens dette
speciale bliver udarbejdet. NFA oprettede en hjemmesiden: coronatrivsel.dk, hvor virksomheder
kunne finde vejledning og rad ift. hjemmearbejde, hvilket derfor ogsa er den primeere kilde til dette
afsnit.
Undersggelsen omfattede 116 interviewpersoner, hvoraf 57 var ledere og 59 medarbejdere. Der
blev gennemfgrt 116 semistrukturerede interviews over telefon i perioden 22/04-04/06-
2020. Hjemmesiden er delt ind i forskellige arbejdes emner men eftersom denne undersggelse
har fokus ud fra et medarbejderperspektiv, vil der primeert blive refereret til de pointer og
veerktgjer, der omhandler dette.
NFA har ud fra ovenstaende udviklet seks gode rad til medarbejdere, der arbejder hjemme, seks
rad til medarbejderne der mader fysisk ind samt seks rad til arbejdsfeellesskabet (Bilag 7). NFA
har ligeledes udviklet forskellige dialogredskaber til organisationerne, som virksomhederne kan
bruge til at tale ud fra, sa de bedre kan forholde sig til den nye arbejdssituation, se bilag 8 for
uddybelse. Derudover fremhaever NFA, at trivsel pa arbejdspladsen er et feelles ansvar, og at
der ikke er en lgsning, der passer alle.
Nogle af ovenstaende perspektiver er mindre relevante i denne undersggelseskontekst, eftersom
de til dels er foreeldede. Punkterne omhandlende smitte og sygdom er ikke en sa vigtig faktor i
dette speciales interviews, som det fremgar at veere i NFA’'s empiri.
Herudover henviser NFA til andre danske studier omhandlende trivsel under Corona, og i den
forbindelse fremgar det, at:

o “Studier peger pa, at distancearbejde indeholder bade fordele og ulemper i forhold til

medarbejderes trivsel. Nogle studier finder, at medarbejdere fgler sig mere ensomme,

mere stressede og mindre tilknyttet til organisationen, nar de arbejder hjemme. Andre
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undersggelser finder, at hjemmearbejde @ger medarbejderes trivsel, autonomi og
effektivitet”.
e« ’Distancearbejde kan give nogle medarbejdere en oplevelse af bedre work-life balance
mens andre oplever en negativ greenselgshed, konflikter i hjemmet og falelsen af aldrig
at have fri. [...]” (C.T4 u.a)
Ovenstaende er seerligt relevant, eftersom teorien, der understatter dette speciales forstaelse af
psykisk sundhed, omhandler, hvordan autonomi og den frihed, der kan ligge heri, kan fare til en
hgjere effektivitet.
Afslutningsvis fremhaeves syv perspektiver som ifglge NFA’s forskning henviser til understatter
individets trivsel: - fx at komme ud i naturen, bevaege sig og fastholde daglige rutiner (C.T3 u.d).

Disse rad vil blive taget op og blive perspektiveret over til empirien i analyseafsnittet.

3.3.2 Aalborg Universitets forskningsprojekt
Aalborg universitets department of politics and society udviklede i perioden april 2020 til juni 2021

tre forskningsrapporter omhandlende trivsel i hjemmearbejde. Det empiriske datagrundlag er 100
respondenter fra henholdsvis ansat i dagligvarebutikker, sygeplejersker, skoleleerere (0-6 klasse),
liberale erhverv (ejendomsmeeglere, advokater m.v) og ansatte i hotel- og restaurationsbranchen.
Der bliver undersggt, hvilken betydning Corona-nedlukningen havde ud fra tre jobmeessige
livssituationer; udearbejdende, hjemmearbejdende og hjemsendte.

| den farste rapport fra juni 2020 konkluderes det, at nogle af medarbejdergrupperne
(sygeplejelske og leerer) oplever, at online-mgde eller en telefonsamtale ikke kan erstatte det
fysiske rum. Der |4 ogsa en starre arbejdsbyrde for disse to arbejdsgrupper forbundet med
Corona-nedlukningen. For ansatte i dagligvarebutikker var der ikke samme opfattelse. For dem
var der ikke den store aendring, andet end de skulle agere som Corona-politibetjent ift
retningslinjerne. | det liberale erhverv havde de fleste i forvejen erfaringer med hjemmearbejde
og oplevede det derfor ikke som en stor eendring af deres arbejdsliv. For den sidste gruppe, de
hjemsendte, afstedkom hjemsendelsen forskellige reaktioner. Nogle oplevede hjemsendelsen
som frustrerende, utryg og stressende, imens andre havde nydt friheden fra arbejde og tiden til
at reflektere over arbejdslivet (Bredgaard, Hansen, Kylling, Jgrgensen, 2020, s. 50-51).

I den anden rapport fra januar 2021 konkluderes, at der pa tidspunktet for undersggelsen ikke
havder veeret den store forandring i arbejdslivet og den mentale sundhed for de fem faggrupper,
men at der havde veeret en forstaerkning af eksisterende tendenser.” (Bredgaard, Hansen,
Larsen, Jgrgensen, 2021, s. 63)
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| den sidste rapport fra juni 2021 konkluderes pa de ovenstdende tre arbejdsmaessige
livssituationer; udearbejdende, hjemmearbejdende og hjemsendte, hvoraf der her kun vil blive

praesenteret det konkluderede for hjiemmearbejde. Heraf fremgar det at:

“[...] Da vi gennemfgrte interviews i februar-marts 2021, var skoleleererne pa vej tilbage pa
skolerne og udgvere af liberale erhverv kunne i hgjere grad selv bestemme, om de ville arbejde
hjemme eller pa arbejdspladsen. P& den made kan de siges at foregribe tiden efter corona-
pandemien, hvor der pa mange arbejdspladser vil opsta en ny blanding mellem hjemmearbejde

og fysisk tilstedeveerelse, sakaldt "hybridarbejde™. “ (Bredgaard, Hansen, Kylling, Jgrgensen,
Ibsgaard, 2021, s. 60)

Det er derfor heller ikke korrekt at kalde det hjemmearbejde, eftersom medarbejderne i denne
undersggelse, ikke udelukkende arbejder hjemme. Der vil derfor fremadrettet blive brugt

benaevnelsen hybridarbejde ud fra ovenstaende definition af denne arbejdsform.

3.4 Forskning efter nedlukningen

Afslutningvis vil der blive praesenteret en artikel fra 2020 af Randy D. Martin. | denne artikel

definerer Martins hybridarbejde péa fglgende made:

“Telecommuting is an organizational practice in which employees spend a portion of their work
hours away from a central workplace using technology to interact with others and complete
work-related activities, typically from home” (Martin, 2020, s. e113).

Direkte oversat betyder telecommuting: fjernarbejde. Denne definition understatter derfor
forstaelsen af, at hybridarbejdere (fiernarbejdere) er medarbejdere der gennemfarer en del af
deres arbejdsopgaver uden for arbejdspladsens fysiske lokation, derfor primeert fra hjemmet med
understgttelse af digitale kommunikationsplatforme. En konsekvens af dette er, at medarbejderen
kan fale sig ekskluderet i de igangveerende processer og afskaret fra de @vrige medarbejdere.
Med dette folger ogsd en mangel pa “den uformelle samtale®. Falger for den enkelte
medarbejder kan ogsa veere, at man faler sig afskaret eller ekskluderet i de organisatoriske

processer eller sociale relationer pa arbejdspladsen, social isolation og mangel pa uformel,

8 | den uformelle samtaler kan chefen og medarbejder bent diskutere opgaverne og samarbejdet. Samtalens
uformelle karakter gar, at medarbejderen taler mere frit, og dermed giver et mere nuanceret indblik i
medarbejderens arbejdssituation (Leder, 2012)
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arbejdsrelateret social interaktion. Martin understreger ogsa at fiernarbejde isoleret set var en
ngdvendighed at gennemfgre pa arbejdspladserne i USA under Corona-pandemien (Martin,
2020, s. el114).

Kapitel 2

4 Metode

| dette afsnittet vil der blive redegjort for metodiske overvejelser, herunder hvordan empirien er
blevet indsamlet og behandlet til dette speciale. Undersggelsen anvender primaert kvalitative
interviews som empirisk grundlag, men der vil ogsa perspektiveres til MTU’en praesenteret i afsnit
2.2. Herom er der en opmeerksomhed pa, at eftersom MTU’en ikke er genereret af mig (forskeren
bag undersggelsen), men af nogle andre (virksomhed X), kan den ikke indgda som empirisk
grundlag for analysen. MTU’en vil derfor kun anvendes til perspektivering ift. i analysen. Specialet
tilstreeber derfor brug af mixed-methods, kaldet triangulering og komplementaritet (Frederiksen,
2015, s. 200-201). Begrundelsen for valget er at ved at bruge kvalitative interviews som grundlag
for analysen og derefter kvantitative data til en perspektivering, giver det mulighed for at opna en
mere sikker og komplementaser viden om feenomenet (Emmenegger & Klemmensen, 2020, s.
502). Derudover har begge metoder forskellige svagheder, men delvis brug af sekundaer empiri
og komplementaritet muliggar, at svaghederne i en vis udstraekning elimineres og giver anledning
til en mere deekkende viden. (Frederiksen, 2015, S. 200-201).
MTU’en er desuden en mulighed for at fa en sterre bergringsflade med flere medarbejdere,
eftersom den har 1214 respondenter ift. de fem medarbejdere der er blevet interviewet til

specialet.
4.1 Adgang til virksomheden

Eftersom det oprindelige undersagelsesformal var forkastet, og der netop var igangsat en ny
undersggelse, da kontakten med virksomhed X blev igangsat, blev specialet i langt hgjere grad
bygget op pa de problematikker, de stod med pa daveerende tidspunkt. Om dette skrives der i

logbogen:

19



Leering og Forandringsprocesser Julie Seltoft
10. semester (Specialeafhandling) 20201532

“Vi brugte det farste made til at afstemme forventninger og tale om de behov og udfordringer,
virksomheden aktuelt havde, og som jeg kunne bidrage med at fa belyst. [...] Jeg syntes, det var
en helt unik case, jeg stod med, og jeg var meget positiv omkring udsigten til et

specialesamarbejde med virksomheden.” (Bilag 9, s. 3)

Medarbejderen, jeg havde en dialog med i ovenstaende, er anonymiseret og vil blive kaldt Mia i
specialet. Kontakt til Mia blev skabt via en tidligere samarbejdspartner, jeg havde pa 7. semester,
og som var bekendt med, at Mia stod over for visse udfordringer pa sit job i forhold til
hybridarbejde. Mia blev derfor gatekeeperen ind i virksomheden og bindeleddet mellem
virksomheden og mig (Rytter & Olwig, 2018, s. 188). Mia lagde pa mine vegne en mail op, hvori
der blev efterspurgte deltagere blandt medarbejderne, der havde lyst til at udtale sig om emnet at
arbejde hjemme fra. Det betad, at de deltagende medarbejdere, der blev interviewede, ikke var
udvalgt af gatekeeperen, men frivilligt valgte at deltage i interviewet og udtale sig om emnet.

Forinden var det blevet aftalt, at minimum tre medarbejdere og to chefer skulle deltage i
interviewene. Det var malsaetningen at fa forskellige perspektiver i spil inden for de rammer, der
var praktisk ladsiggerlige i undersggelsen. Herunder var malsaetningen at undersgge, hvordan
medarbejderne har det med hybridarbejde og hvilke tiltag organisationen/ledelsen gar for at
understatte hybridarbejde. Derfor var det ngdvendigt bade at interviewe medarbejdere og

ledelse.

4.2 Interviews

4.2.1 Etiske overvejelser

Det farste led i forberedelserne til interviewrunden var en reekke etiske overvejelser, der skulle
tages stilling til:

e For hvem gavner denne undersggelse?

e Hvordan preesenterer man informanten og indhenter dennes samtykke?

e Hvem far adgang til interviewene?

o Huvilken konsekvenser kan det have for deltagerne at medvirke?

e Hvordan pavirker forskerrollen undersggelsen? (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 107-108)
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Eftersom denne undersggelse er foregaet i samarbejde med virksomhed X, blev alle ovenstaende
etiske opmaerksomhedspunkter diskuteret igennem, og ved det indledende mgde med Mia blev
der skabt konsensus herom. Det blev besluttet, at for at dette speciale kan publiceres, skal
virksomheden og deltagerne anonymiseres. Virksomheden far adgang til specialeafthandlingen
0g, hvis gnsket, adgang til de transskriberede interviews, hvilket informanterne blev gjort
opmaerksom pa i starten af interviewet. Dette betad, at selvom de forblev anonymiserede, kunne
organisationen internt finde frem til, hvad der var blevet sagt. Informanterne fik inden interviewet
udleveret en samtykkeerklaering, hvoraf det fremgik, at interviewene ville blive optaget.
Informanterne fik ikke sendt spgrgsmalene forud for interviewet, men fik sendt en Kkort
preesentationen af, hvad interviewene skulle bruges til og en overordnet beskrivelse af, hvilke
emner der ville blive omdrejningspunkt for samtalen.

Det var vigtigt for virksomhed X og mig, at virksomheden fik noget ud af specialesamarbejdet.
Mia kunne se en klar fordel i at undersgge hybridarbejde ift trivslen i virksomheden, men der blev
understregede fra starten, at det ikke kunne garantere, hvilket resultat der ville komme ud af
undersggelsen. Med dette menes, at der ikke kunne siges noget om, hvor undersggelsen ville
ende, eller om den ville bringe resultater, der kunne bruges i virksomhedens videre udvikling.
Undersggelsen blev derfor ikke rette mod et specifikt resultat, som kunne gavne virksomhed X,
hvilket Mia var indforstaet med.

Undersggelsen bliver tilgdet hermeneutiske, hvilket vil blive uddybet i afsnit 5. | forlaengelse af
det hermeneutiske udgangspunkt valgte jeg at tilga interviewet feenomenologisk, hvilket betyder,
at jeg indtog en feenomenologisk forskerrolle. | dette ligger at tilsideszette forudgaende ideer,
stereotyper og forforstdelser og ikke tage noget for givet ift informanternes holdninger og
opfattelser. At tilga interviewene feenomenologisk gav mulighed for at undersage, hvordan
feenomenerne udfoldede sig (Jacobsen, Tanggaard, Brinkmann, 2015, s. 218). Det er vigtigt at
pointere, at der udelukkende arbejdes feenomenologisk i den konkrete interviewsituation; generelt
er undersggelsen tilgaet hermeneutisk, der netop har haevder, at man bliver ngdt til at inddrage

sin forforstaelser som del af forskningsprocessen.

4.2.2 Forberedelsen til interviewene

Interviews blev valgt ud fra et sigte om at opna en dybere forstaelse for informantens oplevelse
af et specifikt feenomen (hybridarbejde). Der blev i alt gennemfgrt fem interviews i bestreebelsen
pa at opna en dybere forstaelse for de eksisterende mikroprocesser inden for emnet (Olsen, 2018,
s. 179).
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Det blev valgt at forberede og gennemfare semistrukturerede interviews, hvori dialogen foregik
ud fra en forinden forberedt interviewguide. | interviewet var det mig som interviewer, der stillede
spgrgsmalene og styrede dialogen om emnet (Rytter & Olwig, 2018, s. 182).
Interviewene blev foretaget i overensstemmelse med, hvornar der passede interviewpersonen,
og afholdt over Zoom grundet renovationsarbejde i virksomheden. Et opmaerksomhedspunkt ved
at gennemfgre de semistrukturerede interviews online er, at det kan veere sveerere at aflaese
kropssproget og atmosfaeren under interviewet. Et andet opmaerksomhedspunkt er, at det kan
veere sveert at opbygge en tillid og relation, nar man ikke er fysisk sammen, hvilket kan vaere med
til at pavirke informanternes svar (Albris & Wahlberg, 2018, s. 270). Omvendt erfarede jeg 0gsa,
og har tidligere pa uddannelsen erfaret, at den mere uformelle setting i online-interviews betyder,
at folk optraeder mere afslappede og komfortable. Dette kan til dels skyldes, at det ikke er lige sa
graenseoverskridende at skulle mgde et nyt menneske (mig i dette tilfeelde) online, og at mange
af interviewene blev foretaget fra interviewpersonernes eget hjem. Et positivt aspekt ved at
gennemfgre interviewene i en setting, som interviewpersonen veelger (f.eks. hjemme), er, at de
ikke har samme bekymring for, om kollegaer kan hgre, hvad de siger. Interviewene blev optaget
med henblik pa senere i processen at blive transskriberet.
Forud for interviewene blev der udarbejdet to interviewguides (Bilag 10 & 11) en til de to
lederinterviews og en til de tre medarbejderinterviews, eftersom der var fokus pa forskellige
perspektiver fra de to grupper. Interviewguiden blev udarbejdet med udgangspunkt i specialets
problemformulering og suppleret med specialets teoretiske udgangspunkt. For at sikre, at der ikke
opstod blinde vinkler i interviewdata, blev alle 12 af Peters Warr’s trivselsvariabler inddraget i
interviewguiden. Dette fgrte frem til fglgende overordnede emner:

1. Indledning og afslutning
Mulighed for (egen) kontrol
Mulighed for brug og udvikling af feerdigheder
Malsaetninger og generelle mal
Variation
Miljgets afleesning (klarhed) + Fysisk sikkerhed + Stattende tilsyn
Mulighed for social kontakt
Anerkendt social position + Tilgeengeligheden af penge (penge til radighed)
Kultur (Warr, 1987, s. 3-7)

© 0N O b Db

22



Leering og Forandringsprocesser Julie Seltoft
10. semester (Specialeafhandling) 20201532

For at interviewene startede roligt og overskueligt ud, indledte jeg med en briefing, hvor jeg kort
preesenterede mig selv og hvad interviewet skulle bruges til. Efterfalgende kom nogle generelle
spgrgsmal, der havde til formal at etablere en relation, og pa samme vis blev interviewene afsluttet
med nogle afrundende spgrgsmal (Tanggaard & Brinkmann, 2015, s. 41). Interviewguiden til
cheferne indeholdt 41 spgrgsmal under de ovenstdende emner, mens interviewguiden til
medarbejderne indeholdt 47 spgrgsmal under de samme emner (Bilag 11 & 12). Det var ikke alle
spgrgsmal der blev slavisk gennemgaet, eftersom dialogen tog den retning, informanten rettede
den hen. Dette gjorde ogsa, at det blev fem forskellige interviews.

Eftersom denne undersggelse er udarbejdet af en enkelt studerende, var jeg primaer interviewer

pa alle fem interviews. Dette skabte en mere konsistent interviewform.

4.2.3 Gennemfgrelsen af interviewene

Som praesenteret tidligere, blev interviewsituationen tilgaet faenomenologisk og jeg indtog derfor
primaert en opinions-interviewer-position og sekundeaert den undersggende position (Jacobsen,
Tanggaard, Brinkmann, 2015, s. 133) hvilket betyder jeg kun var interesseret i hgre om
informanternes mening og oplevelse af de forskellige problematikker i en ubesmittet form.
Informanterne blev udfordret minimalt, men nok til at interviewet kunne komme ind under
overfladen, hvilket gav mulighed for at udforske de dybere lag. En opmaerksomhed her er, at man
som interviewer ikke ma stille ledende eller for lukkede spargsmal, men at viden skal blive
afdaekket og sta alene, for at det er autentisk (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 77). Selvom dette var
hensigten, kan det efterfglge i transskriberingerne ses, at jeg har stillet et par ledende spargsmal,
hvor interviewpersonen giver mig ret. Dette er derfor ikke autentisk data og kan derfor ikke bruges
i specialet.
Interviewet blev yderligere tilgaet med falgende spgrgsmal typer:

1. Sonderende spgrgsmal fx

2. Specifikke spgrgsmal

3. Projektive spgrgsmal

4. Tavshed (Tanggaard & Brinkmann, 2015, s, 41-42)

Som forsker havde jeg et medansvar for, hvordan interviewene foregik og hvor brugbart den
endelige data er i forhold til at undersgge det gnskede feenomen i feltet (Olsen, 2018a, s. 179).
Jeg blev igennem interviewene mere konkret, ift. hvilke informationer der var relevante for emnet,

og skarpere pa, hvordan spgrgsmalene skulle stilles og hvordan. Det farste interview var derfor
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ogsa 18 min. leengere end det sidste og med betydeligt flere gentagelser. Ifglge Kvale og
Brinkmann er interview et handvaerk, hvilket betyder, jeg igennem processen dygtiggar mig inden
for dette handveerk, som forsker (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 98).

Eftersom interviewpersonerne ikke forinden var blevet praesenteret for de konkrete spgrgsmal,
men kun for det overordnede emne for specialets problemstilling, blev interviewet mere
dialogbaseret, og samtalen kredsede derfor om interviewpersonens umiddelbare tanker og

holdninger til emnet.
4.3 Transskribering

Efter gennemfarelsen af de fem interviews var naeste fase at behandle dem ved at omdanne de
eksisterende lydfiler til skriftlig form via transskribering (Bilag 1-5). Transskribering er ngdvendig
for at kunne behandle det skriftlige resultat videre i analysedelen og tydeligggr samtidig de
mikroprocessor, der var til stede i interviewene (Tanggaard & Brinkmann, 2015, s. 44). Dette er
isaer vigtigt i dette tilfeelde, hvor jeg arbejder alene, eftersom jeg anvendte denne del af processen
som interviewgennemgang. Ved gennemgangen blev informanter og virksomheden
anonymiseret, og vaesentlige pointer, som fx overraskelser og undringer og modsigelser, blev
understreget - bade informanterne imellem og informanterne og teorien imellem.
| transskriptionsprocessen kan information som kropssprog og stemmefgring ga tabt (Tanggaard
& Brinkmann, 2015, s. 44), og derfor valgte jeg at transskribere alt og seette noter ind, hvis der
var latter eller lignende, og skrive brudseetninger og uafsluttede saetninger ned.
Transskriberingerne gennemgik derefter en analytisk kodning ud fra specialets sekundaere teori;
Warr’'s 12 trivselsvariabler som er interviewguidens teoretiske grundlag (Warr, 1987, s. 3-7).
Gennem den analytiske kodning blev der understreget citater, som havde nogle overordnede
tematikker, som gik igennem i flere af interviewene, og som kunne traekkes tilbage til teorien.
Dette fgrte frem til tre overordnede tematikker:

1. Social kontakt

2. Overordnede perspektiver i hybridarbejde (positive og negative oplevelser)

3. Dobbeltheden i medarbejderindflydelse (tillid)
De tre ovenstaende tematikker fik efterfalgende hver deres farve og udvalgte citater indenfor hvert
emne blev overstreget herefter. Citater blev ikke taget ud, og indsat i et separat dokument
omhandlende samme emne, men blev stdende i det samlede interview, sa det er muligt at

forholde sit til citaterne i deres fulde kontekst.
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5 Videnskabsteori

5.1 Videnskabsteoretiske overvejelser

Der er til dette speciale valg at g hermeneutisk til emnet. Valget er taget pa det grundlag, at
processen startede med nogle undringer omhandlende hybridarbejde, som jeg som forsker
agnskede at blive klogere pa. Afsnittet vil uddybe denne hermeneutiske proces og hvordan der

blev arbejdet heri.
5.2 Introduktion til filosofisk hermeneutik.

| starten af hermeneutikken opdelte man problemfeltet i en subtilitas intelligendi (forstaelsen) og
en subtilitas explicandi (fortolkningen), hvorefter et tredje led, subtilitas applicandi
(anvendelsen/applikation), blev tilfgjet i 1700-tallet af fx J.J. Rambach (Gadamer, 2004, s. 292-
293). | det 20. arhundrede blev begrebet den filosofiske hermeneutik skabt af Martin Heidegger
(1889-1976) og Hans-Georg Gadamer (1900-2002), hvilket adskiller sig fra de to foregaende
tolkninger ved ikke kun at anerkende, at mennesket er et forstdende og fortolkende vaesen, men
ogsa hvorfor mennesket har behov for at fortolke (Hgjberg, 2014, s. 300). Gadamer beskriver

denne proces som:

“Forstaelsen viste sig selv at veere en haendelse, og filosofisk set bestar hermeneutikkens
opgave i at sparge, hvad det er for en forstaelse, og hvad det er for en videnskab, som selv

beveeges fremad af den historiske forandring.” (Gadamer, 2004, s. 295).

Processen, Gadamer beskriver i ovenstaende citat, vil i denne undersggelse udspringer af
undringen, der opstod pa 7. semester som praesenteret i indledningen. Denne undring er opstaet
i den historiske og samfundsmaessige kontekst, der siden 2020 har veeret preeget af Corona-
pandemien Det har derfor vaeret ambitionen at opna en dybere forstaelse for denne undring ved
hjeelp af den primaere empiri bestdende af kvalitative, semistrukturerede interviews samt anvende

medarbejdertrivselsundersggelsen (MTU) til en bredere forstaelse.

25



Leering og Forandringsprocesser Julie Seltoft
10. semester (Specialeafhandling) 20201532

5.3 Den hermeneutiske spiral

Ifalge Gadamer kan individet ikke undga at veere en del af den hermeneutiske spiral.
Spergsmalet er derfor ikke, hvordan man fortolker det, der praesenteres (del), men den
menneskelige erkendelsesproces, som man er en del af (helhed) (Hgjberg, 2014, s. 300).
Derfor bliver jeg som forsker ngdt til at arbejde med erkendelsesprocessen for at tilegne mig ny
viden; dette sker gennem fortolkning af det praesenterede. Denne cirkuleere beveaegelse kaldes
ogsa meningscirklen, eftersom den er set ud fra et individperspektiv (Gadamer, 2004, 125). Den

meningsskabende proces er visualiseret herunder i model 1:
DELENE HELHEDEN

SAMFUNDET
(OMVERDENEN)

UNDRING FRA
7. SEMESTER

UNDERS@G
EKSISTERENDE
FORSKNING

ANALYTISK
UDGANGSPUNKT

INTERVIEWS & MTU

Forsker «= Informant

FORTOLKNING
(ANALYSEN)

NY HERMENEUTISK
ERFARING

MENINGSFULD
FORTOLKNING
OG UDLAGNING
AF VERDEN

JIIY

(NY) UNDRING

Model 1, Den hermeneutiske spiral

I ovenstaende model er der forskellige aspekter i spil, hvilket uddybes i det fglgende.
Pilene, der gar ind og ud igen af spiralen, symboliserer, at processen ikke har en tydelig
begyndelse eller en endelig afslutning.

Med underrubrikken forsker*= informant menes, at jeg som forsker er en aktiv medspiller i den

meningsdannelsesproces, der er til stede i interviewet. | det kvalitative semistrukturerede
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interview styres dialogen ud fra nogle tematikker, jeg er interesseret i at kunne forsta bedre, og
derfor seettes der en ramme for interviewet (informanten kan ikke tale om alt, hvad han/hun vil),
men samtidig forholder jeg mig abent for og interesseret i informantens oplevelser/erfaringer
(fzenomenologien). Alligevel kan jeg ifalge Gadamer ikke undga at pavirke informanten og
dermed ogsa resultatet (Hgjberg, 2014, s. 300).

Den sidste ting, der skal uddybes, er den ontologiske strukturfortolkning, som ligger rundt om hele
spiralen, hvori alle ovenstaende faktorer indgar i den fortolkning, der udspiller sig i processen.
Subtilitas applicandi er naevnt ovenfor og er anvendelsen af forstdelsen og fortolkningen - at

fortolkningen er pavirket gennem sprog og historie.

5.3.1 Brugen af hermeneutik

Ifalge Gadamer er mennesket et forstdende, historisk, sprogligt og endeligt veesen (Hgjberg,
2014, s. 308), og Gadamer har i forbindelse hermed udviklet forskellige teoretiske begreber, som
her vil blive anvendt i uddybelse af ovenstdende hermeneutiske spiral.

Erkendelse og konstruering af verden bestar af en raekke komponenter, og der vil altid ga noget
forud for den nuveerende forstaelse. | ovenstadende Samfundet (omverdenen) menes der derfor
det, der er gaet forud for den undring, der ligger til grund for ideen til dette speciale. Dette
forudgaende samfundsmeessige perspektiv er et historisk og traditionspreeget perspektiv
(Gadamer, 1989, s. 295). | undringen har jeg som forsker/studerende taget mine fordomme og vil
fortolke og forstd verdenen herudfra. Fordomme betyder, ifglge Gadamer, de domme, man
allerede har gjort sig pa forhand (Hgjberg, 2018, s. 301). Disse fordomme var eksempelvis, at
medarbejdere, der arbejder hjiemme, er mere ensomme, og at det er skadeligt for det kollegiale
feellesskab, nar nogen arbejder hjemmefra.

Herefter sker der en horisontsammensmeltning i dels Udforsker omradet og dels i Interviews og
MTU. Med dette menes, at ved at undersgge eksisterende forskning og dermed udfordre
fordommene, der er i Undring, bliver forstaelseshorisonten rykket. Det samme sker i Interviews
og MTU, hvor fordomme gennem dialog med informanterner, udfordres, og derved sker der en
horisointsammensmeltning. Dialogen med informanterne var meningsfuld og havde
sandhedsveerdi, hvilket betyder, at informanterne blev set som jeevnbyrdige, og derfor blev det,
de fortalte, taget alvorligt. Dialogen var derfor styret af sproget, hvilket er grundlag for samtalen,
hvilket ifglge Gadamer betyder at hermeneutik heri skal forstas dialogisk (Hgjberg, 2018, s. 309).
Det er derfor heller ikke ngdvendigt at opna enighed med informanterne, men at begribe og forsta

det, de forklarer omhandlende overstdende undring (Hgjberg, 2018, s. 303). | denne
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horisontsammensmeltning opstar forstdelse og mening (Gadamer, 1989, s. 306), som herefter
bliver taget med videre til Fortolkning, hvori flere forstaelser vil blive anvendt og analyseret. Det
teoretiske udgangspunkt for dette speciale, Karaseks og Theorells krav/kontrol (1990), vil derfor
ikke blive brugt til at komme frem til en endegyldig konklusion, mht. hvor virksomheden ligger i
forhold til deres model, men vil i stedet blive brugt til en made at forsta og fortolke krav og kontrol
i hybridarbejde.

Der vil herefter blive dannet en ny hermeneutisk erfaring, eftersom de tidligere forstaelser er
blevet overskredet (Hgjberg, 2018, s. 304). Disse ny hermeneutiske erfaringer vil kunne veere
med til at fortolke og dermed ogsé praege verden. Der vil derfor heller ikke fremga en konklusion
i dette speciale, men i afsnit 9 vil der veere en opsamling af den Meningsfulde fortolkning og

udlaegning af verdenen, som der skabes i processen ved udformningen af specialet.

Kapitel 3

6 Teori

6.1 Praesentation af teorien

En central forudseetning for udveelgelsen af teori til dette speciale var, at den skulle vaere baseret
pa nyere forskning, skabt ud fra arbejdsmarkedsrelaterede forhold. Grunden til dette er, at
specialet udspringer af en undren, der omhandler nyligt opstaede arbejdsmarkedstendenser post
Corona-pandemien, og teorien skal derfor veere tilsvarende aktuel og arbejdsmarkedstilgaengelig.
Efter et grundigt litteraturstudie med henblik pa udveelgelse af teori kommer denne underggselse
til at benytte Robert Allen Karasek & Tores Theorells teori omhandlende indflydelse pa egen
arbejdssituation og de omgivelsesmaessige forventninger (1990) og i forleengelse af dette Peter
Warr’s teori omhandlende 12 trivselsvariabler (1987). Til at preesentere disse to teorier anvendes
primeer litteratur fra Karasek & Theorells udgivelse Healthy Work: Stress, Productivity, and the
Reconstruction of Working Life (1990) og sekundeert teori fra Warrs bog; Work, unemployment,
and mental health, suppleret med aktuelle artikler, udgivet af Warr (1987). Der vil i dette afsnit

ogsa blive henvist til bogen; Psykisk arbejdsmiljg af John Graversgard* (2011).

4 John Graversgard er arbejdspsykolog og tilsynsfgrende i Arbejdstilsynet. Dette er hans tredje udgivne bog.
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6.2 Teoretiske overvejelser

Konceptet at arbejde hjemmefra er ikke en ny made at arbejde pa, men det er til gengaeld maden,
hvorpa individet skal forholde sig til dette i en arbejdsmaessig kontekst. Post Corona-konteksten
giver helt nye muligheder og udfordringer mht. maden at bruge de nye arbejdsstrukturer pa. Til
de nye arbejdsstrukturer er der ikke wudviklet konkret teori kun forskellige
opmeerksomhedspunkter, der er preesenteret i desk research. Der har derfor forud for specialets
start fundet en litteratursggning sted, hvori der er blevet laest op pa forskellige teorier
omhandlende perspektiver pa generel arbejdstrivsel. P& baggrund af dette er de to ovenstaende
teorier udvalgt, fordi begge omhandler frihed vs kontrol p& arbejdspladsen, hvilket er et relevant
perspektiv, eftersom specialet arbejder ud fra en tese om, at der i hybridarbejde ma ligger en stor
frihed og egenstyring, som ledelsen og medarbejderne skal forholde sig til. Karasek & Theorell
fremskriver en made at analysere pa det feenomen; at visse former for stress kan opleves positivt
og udviklende, derfor er stress kun sundhedsskadeligt under bestemte vilkar (Graversgard, 2011,
s. 49). Ligeledes er Warrs teori en made at rumme den kompleksitet, der ligger i undersggelsen
af miljgpavirkning og den psykiske sundhed ift trivsel pa arbejdspladsen (Graversgard, 2011, s.
15). Begge disse forskellige perspektiver komplementerer hinanden teoretisk og vil derfor blive
brugt til at analysere ovenstaende problemstilling. Yderligere argumentation for kombinationen af

teorierne vil blive gennemgaet i afsnittet; Karasek og Theorell i et videnspraeget samfund.

6.3 Definition af psykisk sundhed

| dette afsnit vil Peter Warr farst blive praesenteret og herefter vil hans definitionen af psykisk
sundhed i en arbejdskontekst blive gennemgaet.

Peter Warr har en PhD fra University of Sheffield og forsker i Factors influencing happiness and
unhappiness, Motivation, personality and behaviour and Age differences in employment
(Management School, u. a). Warr begyndte at forske, eftersom han mente, at store dele af den
eksisterende forskning i arbejdstrivsel udelukkende fokuserede pa aspekter i miljget, der kunne
pavirke individet negativt og medfare stress, hvilket Warr fandt som forsimpling af feltets
kompleksitet. Warr arbejder i dag som professor emeritus pa The Australian National University
(crawford, u.d).

Undersggelses vil andevende Warr’s definition af psykisk sundhed, eftersom han har udviklet

denne med henblik pa at forsta psykisk sundhed i en arbejdeskontekst. Warr definerer psykisk
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sundhed med inspiration af Strupp og Hadlet (1977). Warrs teori adskiller sig fra denne teori
eftersom han ikke arbejder inden for den medicinske/behandlingsorienterede del af mental
sundhed. Warr har i forleengelse af Strupp og Hadlet (1977) teori, fokuseret yderligere pa phygisk
sundhed i en betalt arbejds- eller arbejdslgshedssituation, hvor han henviser til fem komponenter.
De fem komponenter er:

1. Psykisk velbefindende
Kompetencer
Autonomi
Aspiration (habet om at opna noget)
Helhedsfglelse (Warr, 1987, s. 25-26).

ok~ w0

Psykisk velbefindende

Warr anvender modellen; a two dimensional view of affective well-being til at definere individets
psykiske velbefindende. Der er forinden dette speciales udgivelse blevet sggt om tilladelse til at
bruge modellen, men eftersom dette speciale ikke fik godkendelse til at bruge modellen fra
forlaget, er den kun beskrevet. Modellen er en cirkel med 16 humartilstande pa den ene side og
ligeledes 16 humgrtilstande pa den anden side. Den ene side er primaert behaglige tilstande som;
glad, calm, full of energi, mens den anden side er primeert ubehagelige tilstande som; tense,
bored, sad. | modellen fremgar det, at der er identificeret to separate dimensioner af psykisk
velveere, som defineres som nydelse pa den ene side og ophidselse pa den anden. Et individ,
der placeres i modellen, kan blive pavirket af forskellige udefrakommende faktorer, men Warr
papeger, at der et et teet samspil mellem individets egen selvopfattelse og individets placering i
modellen. Individets tilstand i modellen er heller ikke konstant, men kan variere (Warr, 1987, s.
27-28).

Kompetencer

Warr definerer et kompetent menneske pa falgende made:

“The competent person is one who has adequate psychological resources to deal with

experienced pressures” (Warr, 1987, s. 29).

Med dette menes, at individet dels skal have passende kognitive, problemlgsningsorienterede

og/eller psykomotoriske feerdigheder. Dels er det en afspejling af fglelsesmaessige egenskaber,
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sasom passende greenser over for en forvraengning af opfattelsen - samt en vilje til at teste
individets overbevisninger og falelser i virkeligheden. Denne opfattelse af kompetence kan igen
ses som 'objektiv' (hvad et individ faktisk kan) eller 'subjektiv’ (individets egen opfattelse).
Afslutningvis forklarer Warr, at det vil veere forkert at se alle typer af mangel pa kompetence som

bevis pa lav psykisk sundhed; alle er inkompetente i nogle henseender (Warr, 1987, s. 29-30).

Autonomi

Autonomi betyder i denne sammenheaeng vigtigheden af et individs evne til at modsta
miljgpavirkninger og derved danne sig egne meninger og udfgre egne handlinger. Til dette
henviser Warr til Angyal (1965), som heevder, at tendensen til at straebe efter selvsteendighed og
selvregulering er et grundleeggende kendetegn ved den sunde organisme. Warr fremhaever
imidlertid, at for meget autonomi kan veere skadende for den mentale sundhed. Autonomi daekker
saledes over to treek. For det fgrste i hvor hgj grad en person er et uafhaengigt individ, der handler
ud fra miljget, stoler pa egne vurderinger og faler sig ansvarlig for sine handlinger. For det andet i
hvilken grad et individ er indbyrdes afhaengig af andre mennesker, bidrager til deres fglelser og
holdninger samt sgger sin egen tilfredsstillelse i situationen (Warr, 1987, s. 30-31).

Aspiration (hdbet om at opna noget)

Warr papeger, at en psykisk sund person ofte er en, der har en interesse i og engagerer sig i det
omliggende miljg. Individet opstiller mal og ger en aktiv indsats for at indfri dem. Et forhgjet
aspirationsniveau afspejles i motiveret adfeerd, opmeerksomhed over for nye muligheder og
bestraebelser pa at overkomme udfordringer. Til uddybning af dette refererer Warr til Kornhauser
(1965), som isaer er optaget af den mentale sundhed i en jobrelateret situation og argumenterer
for, at motivationsniveauet nogle gange kan veere for hgjt savel som for lavt, hvilket ogsa ses i
Karasek og Theorells teori (Warr, 1987, s. 31-32).

Helhedsfglelse
Warr henviser til, at mental sundhed bygger pa en helhedsforstaelse af alle fire komponenter i et
samspil. Warr argumenterer for, at man som medarbejder kan opleve at trives i de fire

ovenstaende komponenter, men at helhedsfalelsen ogsa er en ngdvendighed. Han skriver:
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“The importance of this component arises from the fact that people who are psychologically
healthy exhibit several forms of balance, harmony, and inner relatedness. Indeed, the original

meaning of 'health’ was ‘wholeness', with 'to heal' meaning 'to make whole"” (Warr, 1983, s. 33)

Komponenten helhedsfglelse adskiller sig fra de fire ovenstdende ved at have en mere kvalitativ
tilgang til undersggelsesfeltet. Den psykiske sundhed skal derfor afslutningsvis ses som en

strukturel faktor pa tveers af alle ovenstaende komponenter (Warr, 1987, s. 33-34).

6.4 Karasek og Theorell

| dette afsnit vil de to teoretikere bag undersggelsens primaere teori blive preesenteret. Robert
Allen Karasek fik en master Degree i Architecture hos University of Pennsylvania i 1968 og har
efterfglgende arbejdet som forsker i forskellige institutioner (KU, u.d). Blandt andet har Karasek
fungeret som professor pa Department of Work Environment, Massachusetts Lowell (Boston) og
har veeret direktar hos JCQ Center. Han arbejder i dag som professor emeritus pa Kgbenhavns
Universitet (@resund Synergy u.d)

Tores Theorell har en PhD fra Karolinska Institutet, Stockholm, omhandlende psykosociale
faktorer i relation til myokardieinfarkt. Theorell har efterfalgende arbejdet som forsker, professor
og laege. Han arbejder i dag som konsulent pa Stress Research Institute, Stockholm University

(Academia Europaea, u.a)

6.4.1 Skabelsen af modellen

1 1977 foretog Michigans Univisety i USA en undersggelse, der skulle undersgge forholdet mellem
belastninger i arbejdsmiljg og de ansattes psykisk sundhed. Malet var at skabe metoder, hvormed
man kunne reducere arbejdsbetinget stress eller gare individet bedre egnet til stressbelastende
arbejdsforhold (Graversgard, 2011 s. 45). Ud fra denne undersggelse fik forskerne en
opmeerksomhed pa betydningen af medarbejdernernes indflydelse pa deres arbejde.

Graversgard skriver om opdagelsen:
“Psykisk stress pa arbejdspladsen kan veere forarsaget af mange forskellige forhold, men

graden af udfordring og handlefrihed i arbejdet viste sig at veere en afggrende faktor, som

bidrog til forringet psykisk og fysisk helbred.” (Graversgard, 2011 s. 46)

32



Leering og Forandringsprocesser Julie Seltoft
10. semester (Specialeafhandling) 20201532

Den amerikanske forsker Robert Allen Karasek valgte i 1979 at forske videre i forleengelse af
denne opdagelse, hvori han kunne bekrzefte, at det ikke kun er arbejdsbyrden, men i lige s& hgj
graden af indflydelsen pa arbejdet, der pavirker medarbejderens psykiske velbefindende.
Efterfglgende udviklede Karasek sammen med den svenske leege Theorell en side meget
anvendte teori, hvori de beskriver sammenhaengen mellem arbejdsmiljg og medarbejderens
psykiske sundhed, i bogen Healthy Work: Stress, Productivity, and the Reconstruction of Working
Life (1990). Teorien blev udarbejdet med fund fra bade den amerikanske undersggelse og en
svensk undersggelse og er derfor underbygget af stratificerede stikprgver, som forsgger at deekke
alle jobkategorier, dog er nogle jobfunktioner kun svagt repreesenteret (Sgrensen, Buch,
Christensen & Andersen. 2007, s. 46). Ud fra denne forskning udviklede Karasek og Theorell
teorien omhandlende krav og kontrol pa arbejdspladsen, hvilket de opseetter i en model kaldet

The demand/control model.

6.4.2 Krav- og kontrolmodellen

Modellen skitserer, hvordan medarbejderens psykiske sundhed kan blive pavirket af to
overordnede dimensioner: jobkrav og indflydelse pa eget arbejde (Karasek & Theorell, 1990, s.
32). Herunder ses, at de fire forskellige former for psykosocial tilstand genereres af samspillet
mellem hgje og lave niveauer af psykologiske krav og beslutningsfrihed: hgjt belastede job, aktive

job, lavt belastede job og passive job.
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Model 3: Krav- og kontrolmodellen; Healthy Work by Robert Karasek and T. Theorell, copyright © 1990.
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| det felgende udfoldes de fire ovenstaende tilstande, samt hvordan medarbejderne agerer heri.
De enkelte kategoriers indhold vil blive bensevnt som medarbejdertilstande, eftersom det kan

indbefatte samme medarbejder og samme jobtyper men i forskellige tilstande.

Aktive (active jobs)

Medarbejderne, som befinder sig i denne kategori, er praeget af en hverdag med hgje krav (hgit
preestationsniveau) og tilsvarende hgj grad af indflydelse. Disse medarbejdere er udsat for
udfordrende situationer, men uden den negative psykologiske belastning ved ikke at have
indflydelse (Karasek & Theorell, 1990, s. 35). Til dette refererer Karasek og Theorell til eksempler
funderet i forskning med kirurger, der udfgrer sveere operationer samt bjergklatrere og basketball-
spillere, der konkurrerer mod nogen, der lige s& gode som dem selv. Der er i disse situationer et
stort krav til, at medarbejderne skal bruge alle deres kompetencer og feerdigheder, hvilket de ogsa
har frihed til at gare.

Karasek og Theorell har valgt at kalde denne tilstand for Active, eftersom de kunne konstatere,
ati henholdsvis den amerikanske og svenske undersggelse var folk i denne tilstand er mest aktive
i deres fritid, pa trods af at de ogsa havde det mest kraevende arbejde. Karasek og Theorell
mener, at medarbejderne i denne tilstand har bedst mulighed for laering og udvikling, hvilket
understgtter den hgje produktivitet. Der er alligevel en gvre barriere, hvori medarbejderne ikke
kan blive mere produktive.

Der vil i denne tilstand veere god tid til at Ilgse opgaver og opleve minimale distraktioner. Ydermere
har medarbejderne i kraft af deres store medbestemmelse en mulighed for at afpragve
handlingsforlgb og har mulighed for at forbedre dem Igbende. Karasek og Theorell stiller sig
skeptiske over for denne kategori, eftersom medarbejderne ligger under et konstant stort pres
(Karasek & Theorell, 1990, s. 35-36).

Lavt belastede (Low-strain jobs)

I denne tilstand er der en hgj indflydelse, men et lavere krav til medarbejderne. Dette mener
Karasek og Theorell “[...] lyder idyllisk afslappet for arbejdspladsen, neesten for godt til at veere
sandt [...]” (Karasek & Theorell, 1990, s. 36). Medarbejdere i denne tilstand har muligheden for
selv at styre arbejdsgangene og dermed ogsa eendre i dem, uden at de er underlagt en stor
arbejdsbyrde - i modseetning til den aktive tilstand. Dette medfarer ifglge Karasek og Theorell en

mindre risiko for sygdom, eftersom medarbejderne ikke bliver udsat for seerlig mange
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udfordringer, og de, der kommer, har medarbejderne optimal mulighed for at Igse (Karasek &
Theorell, 1990, s. 36).

Passive (passive jobs)

| den neeste tilstand arbejdes der under lave krav, men ligeledes lav indflydelse. Medarbejderne
er sa passive, at en formindskning eller forveerring af indleerte feerdigheder og evner kan
forekomme. Medarbejderne i denne kategori er derfor ogsa sa demotiverede, at der kan ske en
passivisering, som fgrer til, at de bliver syge og far det psykisk darligt.

Hos medarbejdere i denne tilstand er der store arbejdsmeessige udfordringer, men ogsa
afvisninger pa alternative lgsninger herpa. Dette kan fx veere medarbejdere, der gnsker at eendre
en proces, fordi de mgder udfordringer i processen, men andringen bliver afvises af ledelsen
(Karasek & Theorell, 1990, s. 37). Karasek og Theorell ser denne gruppe som under samme
maengde pres som medarbejderne i den aktive tilstand (active jobs), og ligesom hos dem, er det
ikke en jobtype mennesker kan varetager leengerevarende tidsperiode. Forskellen mellem disse
mennesker og dem i den aktive tilstand er, at folk i denne tilstand er meget lidt aktive i deres fritid.
Dette kan tolkes som, at passiviteten bringes med fra arbejdspladsen og ind i privatlivet (Karasek
& Theorell, 1990, s. 36-37).

Hgjt belastede (High-strain jobs)

denne tilstand er medarbejderen underlagt stort arbejdsmeessigt pres og har ingen muligheder
for indflydelse herpa (Karasek & Theorell, 1990, s. 31). Denne psykiske belastning, papeger
Karasek og Theorell, kan resultere i treethed, angst, depression og fysisk sygdom.

Karasek og Theorell eksemplificerer denne usunde todimensionelle situation; en mand er pa vej
over gaden i en storby, han orienterer sig efter lastbiler. Hvis han ser en lastbil komme imod ham,
kan dette sammenlignes med den nye, meget hgit prioriterede psykologisk efterspgrgsel eller
stressfaktor, hvilket resulterer i, at han gar i hgj effekt, altsa bliver stresset. Den anden dimension
kommer nu i spil ved at omgivelserne (miljget) saetter stramme begraensninger pa hans
handlemuligheder. Dette kunne fx veere, at hans fod sidder fast i et hul, eller en cyklist blokerer
ham.

Denne meget belastende situation star i kontrast til og er af meget leengere varighed end den
normale ophidselsesreaktion. De medarbejdere, der arbejder i denne tilstand, lever i en

“kamp/flugt-tilstand” uden mulighed for hverken at kaampe eller flygte. | denne hgijt belastede
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tilstand ophober medarbejderen skadelig energi p& grund af de miljgmaessige begraensninger
(Karasek & Theorell, 1990, s. 31-33).

6.4.3 Psykosociale arbejdsmiljg model

Efter udviklingen af ovenstaende model, udviklede Karasek & Theorell ydermere et yderligere

perspektiv; det sociale perspektiv. Dette valg blev taget ud fra falgende begrundelse:

“Since the Hawthorne experiments in the 1920s, it has been obvious that social relations with
coworkers and supervisors determine productivity directly through “” norms of fair

performance,” as Homans described them in 1950.” (Karasek & Theorell, 1990, s. 68)

Ydermere har en del nyere amerikansk forskning (Quinn og Staines 1979; U.S. Department of
Health, Education and Welfare 1973) bevist, at der er en sammenhang mellem den sociale
stgtte, arbejdsgleede og lav psykologisk belastning. Til dette pafarer de derfor et yderligere

dimension af ovenstaende krav og kontrol-model, som ses nedenfor:

Low SUPPORT .. 7

Model 4: Psykosociale arbejdsmiljg model; Healthy Work by Robert Karasek and T. Theorell, copyright © 1990.
Reprinted by permission of Basic Books, an imprint of Hachette Book Group, Inc.

Det vil herunder kort blive udfoldet, hvad der menes med de overstaede fire kategorier.
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Participatory leader

| denne medarbejdergruppe er der en stor meengde indflydelse pa arbejdet og en stor social
statte. | dette ligger der en dobbelthed, eftersom det blev bevist, at for at kunne havde en stor
indflydelse pa arbejdet, kreever det social stette og omvendt. Selvom betegnelsen for denne
gruppe har ordet leder i sig, skal det ikke forstas som, at alle medarbejdere i denne gruppe er
ledere i traditionel forstand. Det er mennesker med generel magt, som har indflydelse i
organisation eller som minimum har mulighed for at pavirke kollektive beslutninger (Karasek &
Theorell, 1990, s. 72-73).

Cowboy / Hero

| denne medarbejdergruppe er der hgj indflydelse men lav social statte. Til dette har Karasek &
Theorell valgt at bruge betegnelser cowboy og helt, eftersom benavnelsen illustrerer, hvor
betydningsfuld udgvelse af kontrol, uheemmet af social autoritet, er i amerikansk kultur. Det er
derfor medarbejdere, der muligvis arbejder med det, som de virkelig breender for (fx kunstnerne)

men det er ogsa det, der kan isolere dem (Karasek & Theorell, 1990, s. 74).

Isolated prisoner
Om denne medarbejdergruppe, hvor der er lav indflydelse og lav social statte skriver Karasek &

Theorell:

“These groups more clearly than any other in the society represent the automated, machine
paced worker on the assembly line. [...] However high their wages are, the psychosocial nature

of their work is undesirable in the extreme” (Karasek & Theorell, 1990, s. 74).

Der er derfor en klar opfattelse af, at de medarbejdere, der agerer i denne betegnelse, ikke
arbejder under optimale forhold. Der bliver ogsa argumenteret for, at det er direkte unaturligt at
arbejde sadan og det derfor repreesenterer en klar sociobiologisk mistilpasning med

menneskelige fysiologiske evner.

Obedient comrade

Den sidste gruppe er mennesker der har lidt indflydelse, men hgj social stgtte. Denne gruppe
omfatter de mennesker, der arbejder med mange sociale ressourcer “bag kulissen”. | denne
gruppe befinder sig derfor lavstatus-servicearbejdere, der holder samfundet kgrende, men som,

modsat cowboy- /helteidealerne, er lydige og pligtopfyldende (Karasek & Theorell, 1990, s. 74).
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6.5 Kritik af teori

Undervejs i arbejdet med teoriafsnittet er visse perspektiver blevet synliggjort, som teorien ikke
forholder sig til. De perspektiver, der udggar den stgrste mangel i denne undersggelses kontekst,
er magt og det vilkar, at vi lever i et samfund, hvor vi arbejder mere med hjernen og mindre med
kroppen (vidensarbejde). Disse to manglende perspektiver vil blive praesenteret i de fglgende

afsnit.

6.5.1 Magt

Det forste perspektiv, magt, har Theorell selv arbejdet videre med i forleengelse af den
ovenstaende teori. Theorell udgav i 2003 bogen Psykosocial miljc och stress, hvori han uddyber
definitionen af kontrol. | denne nye teori argumenterer han for, at der er to forskellige typer kontrol,
som er underlagt den magtfordeling, der eksisterer i virksomheden. Han argumenterer for, at der
skal veere en lige magtbalance mellem medarbejderne og ledelsen. Hvis al magten ligger hos
ledelsen, er hans hypotese, at der vil opstd problematikker pa alle niveauer i virksomheden
(Graversgard, 2011, s. 50).

| forleengelse af dette mener flere teoretikere, at magt er i alt nar ens forskning omhandler
mennesker, og at det derfor altid er noget, man skal forholde sig til. Her kan drages paralleller til
Foucault, der mener er magt et faanomen, der gennemsyrer alle aspekter af vores adfeerd og
handlinger (Foucault, 1994).

Der er to overvejelser, der ligger til grund for det bevidste fravalg af dette perspektiv. Det farste
er gnsket om udelukkende at bruge Karasek's og Theorell's felles teori og ikke den teorie
Theorell har lavet efterfglgende alene. Den anden er en bestreebelse pa at arbejde mere

dybdegaende med deres feelles teori, ved kun at arbejde med denne.

6.5.2 Karasek og Theorell i et videnspraeget samfund

| artiklen Indflydelse i vidensarbejdet — kan man fa for meget af det gode? fra Tidsskrift for
arbejdsliv (2007) argumenteres for, at modellen mangler et opmaerksomhedspunkt i forhold til
medarbejderne i vidensarbejde, som fx hgjtuddannede akademikere. Artiklen argumenterer
blandt andet for, at vidensarbejde har skiftet karakter siden krav-kontrol-modellen blev udviklet.
Fx er funktionzerer pa offentlige arbejdspladser i dag underlagt et meget starre pres, end hvad
der & til grund for modellens oprindelige empiri (Sgrensen et al. 2007, s. 46-47). Dette er et
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relevant perspektiv, eftersom det argumenterer for, at modellen ikke kan forstas s firkantet, som
den er opsat. En opmeerksomhed pa, at arbejdsmarkedet og jobtyperne heri har vaeret igennem
gendringer siden 1990, hvor modellen blev offentliggjort, er ngdvendig for at kunne arbejde med
teorien i en aktuel kontekst.

Artiklen argumenterer ligeledes for, at vidensarbejde bgr eksistere i medarbejdergruppen med de
aktive jobs, og dermed bgr disse medarbejdere ikke, have tendenser til stress. For at

imgdekomme denne problematik tilfgjer skribenterne bag artiklen falgende:

“Tilsvarende overvejelser om, at for hgje niveauer af indflydelse kan veere belastende, findes i
vitaminmodellen (Warr 1994). Disse argumenter peger pa, at ved hgje niveauer af krav og
indflydelse bliver en balancegang mellem krav og kontrol meget vanskelig.” (Sarensen et al.
2007, s. 51)

Ovenstaende argumentation for, at Warrs model kan anvendes til at nuancere Karasek og
Theorells teori og derved tilpasse teorien til nutidens arbejdsmarked, udger grundlaget for, at
specialet gar netop dette.

6.6 Peter Warr’'s 12 trivselsvariabler

Teorien er udviklet med fokus pa betalt arbejde eller arbejdslgshed, eftersom Warr mener, at
psykisk sundhed i begge disse positioner er bestemt af samme miljgmaessige egenskaber.
Teorien er ydermere udviklet med den hensigt, at den skal fungere bade “top down” og “bottom
up”, der kombinerer holdninger fra generelle udsagn og brede antagelser med specifikke
induktioner fra kendte fakta og begreensede generaliseringer (Warr, 1987, s. 1-2). Warrs teori er
fundet i empirisk forskning af blandt andet Crawford, LePine og Rich (2010), Humphrey,
Nahrgang og Morgensen (2007), Luchman og Gonzales-Morales (2013). Derudover er teorien
funderet pa Warrs egen empiriske forskning (Warr, 2017, s. 3).

Warr preesenterede i 1987 teorien, som omfattede ni trivselsvariabler. Warr udpeget disse
variabler, som vaesentlige for den psykiske sundhed (Graversgard, 2011, s. 14). Warr erfarede
efterfglgende, at teorien primeaert blev benyttet inden for organisationsverdenen til at undersgge
arbejdstrivsel i virksomheder, og han har derfor efterfglgende videreudviklet teorien ved at tilfgje

modellen yderligere tre variabler (Warr, 2009, s. 62).
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De 12 trivselsvariabler er som faglgende;
1. Mulighed for kontrol

Mulighed for brug og udvikling af kompetencer

Malszetninger og generelle mal

Variation

Miljgets afleesning (klarhed)

Mulighed for social kontakt

Tilgeengeligheden til penge

Fysisk sikkerhed

Anerkendt social position

10. Stgttende tilsyn

© 0N o gk~ Db

11. Karriereudsigter
12. Retfeerdighed (Warr, 1987, s. 3-7; Warr, 2009, s. 62)

| dette speciale vil der ikke blive arbejdet ud fra en rigid opdeling af ovenstaende variabler eller
alle variablerne. Udveelgelsen af variabler er baseret pa pointer fra den primeere teori (Karasek
og Theorell). Herunder vil derfor kun bliver gennemgaet de seks variabler der bliver anvendt i

analyseafsnittet. Alle 12 variabler vil vaere gennemgaet og uddybet bilag 12.

Mulighed for kontrol
Medarbejdertrivsel pavirkes af medarbejdernes muligheder for personlig kontrol eller indflydelse.
Kontrol skal i denne sammenhzeng forstas pa to mader:

1. Mulighed for selv at beslutte og handle derefter

2. At kunne forudsige resultatet af ens handlinger
Der ligger derfor en stor forventning om autonomi (defineret i afsnit 6.3) til medarbejderne (Warr,
2017, s. 5; Warr, 1987, s. 4).

Mulighed for social kontakt

Feltforskning i virksomheder viser, at alenearbejde haemmer udviklingen hos medarbejderne,
eftersom mennesket fra naturens side er skabt til at veere sociale. Forskning viser ligeledes, at
selvom medarbejderne har mulighed for at tilegne sig ny viden, kan det sociale pa arbejdspladsen

veere det baerende for arbejdstrivslen. | dette ligger derfor ogsa et gnske om team-samarbejde og
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sparring med andre fra virksomheden, hvilket kan virke fremmende for arbejdstrivslen (Warr,
2017, s. 6; Warr, 1987, s. 7).

Variation

Det er vigtigt, at medarbejderen har en varierende hverdag, bade i opgave/arbejdsindholdet og i
de sociale kontakter (Warr, 2017 s. 7). Et overvejende rigidt og gentagende arbejde kan have
negativ indflydelse pa arbejdstrivslen og veere skyld i fysisk og psykisk nedslidning i lgbet af en

relativ kort tidsperiode (Graversgard, 2011, s. 17)

Miljgets afleesning (klarhed)

| denne sammenhaeng skal miljg ikke kun forstas som de fysiske rammer, men i lige sa hgj grad
de sociale rammer. Hvis medarbejderen bliver positivt madt, far feedback og far den
opmeerksomhed, personen gnsker, kan dette veere med til at fremme arbejdstrivslen, fordi
medarbejderen oplever miljget overskueligt og kontrollerbart (Graversgard, 2011, s. 17). | dette
er derfor en forventning til ledelsen om at opstille klare krav, rolleklarhed og opgave-feedback.
Dette sikrer ogsd medarbejderen i hans/hendes arbejde og bevirker, at der er en forudsigelighed
i, hvordan ledelsen vil reagere pa ens handling og arbejdspraestation. Dette kan ydermere vaere

med til at understgtte den personlige og faglige identitet (Warr, 2017, s. 7).

Mulighed for social kontakt

Feltforskning i virksomheder viser, at alenearbejde haemmer udviklingen hos medarbejderne,
eftersom mennesket fra naturens side er skabt til at veere sociale. Forskning viser ligeledes, at
selvom medarbejderne har mulighed for at tilegne sig ny viden, kan det sociale pa arbejdspladsen
veere det baerende for arbejdstrivslen. | dette ligger derfor ogsa et gnske om team-samarbejde og
sparring med andre fra virksomheden, hvilket kan virke fremmende for arbejdstrivslen ( Warr,
1987, s. 7).

Stgttende tilsyn

Med dette menes, at medarbejderne ikke bgr arbejder uden statte eller tilsyn fra en overordnet.
Warr mener her, at det er vigtigt at chefen indtager en sympatisk rolle i sin feedback og det er
vigtigt at medarbejderen har en falelse af, at vejledningen foregar retfeerdigt. | denne faktor ligger
ogsa chefens ansvar i forhold til at have en opmaerksomhed pa medarbejdernes velfserd (Warr,
2017, s. 7).
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Retfeerdighed
Den sidste faktor, som Warr beskriver, er retfeerdighed; ikke kun for den enkelte medarbejder

internt i virksomheden men ogsa for alle arbejdere i samfundet (Warr, 2017, s. 6).

6.7 Kritik af teorien

Ligesom krav og kontrol-modellen, bygger ovenstdende model grundleeggende pa en mere
modernistiske forstaelser, som er meget udbredt inden for en mere klassisk arbejdsmiljgtilgang,

hvor verden opdeles i enkeltfaktorer, hvorved kompleksiteten, foranderligheden let forsvinder.

Kapitel 4

7 Analysestrateqi

For laesevenligheden skyld vil der her blive gennemgaet, hvilken analytisk strategi, der er anvendt
i nedenstaende analyse. Begrundelse for, at analysestrategien indgar her og ikke under metode,
er, at analysestrategien vil benyttet ovenfor praesenterede teoretiske ramme, og det var derfor en

ngdvendighed fgrst at f4 denne praesenteret for laeseren.

Der er i nedenstdende analyse taget afseet i informanternes forstaelse og fortolkning, og denne
danner grundlag for den objektive virkelighed (Bitsch Olsen et al.,, 2018, s. 134). Denne
virkelighed er grundlaget for analysen med henblik pa at besvare ovenstaende problemstilling.
Det har derfor veeret informanternes erkendelse af oplevelsen med hybridarbejde, der har veeret
genstand for analysen (Halkier, 2015, s. 141).
For at kunne analysere pa informanternes oplevelsen med hybridarbejde er empirien blevet
analyseret og diskuteret ud fra ovenstaende tre tematikker, som blev synliggjort gennem den
analytiske kodning (Bundgaard & Mogensen, 2018, s. 78-77). Analysen er derfor startet forud for
interviewene, i designfasen, eftersom denne strategi gar det muligt at kunne analysere ud fra
specialets primeaere teori (Tanggaard & Brinkmann, 2015 s, 46). De tre tematikker er:

1. Overordnede perspektiver i hybridarbejde (positive og negative oplevelser)

2. Dobbeltheden i medarbejderindflydelse (tillid)
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3. Social kontakt
Analysen skal derfor ikke leeses som en sammenhangende analyse, den made forstaet, at
afsnittene fortseetter i forlaengelse af hinanden, men analysen skal derimod leeses som forskellige
blokke, der komplementerer hinanden og tilsammen belyser den fulde kompleksitet af falgende

problemstilling:

Hvordan kan man, ud fra Karasek & Theorells teori (1990), forstd, hvilken betydning
hybridarbejde har for den psykiske sundhed set ud fra et medarbejderperspektiv i vickksomhed
X?

Specialets arbejdsspargsmal; Hvordan oplever og handterer medarbejderne i virksomhed X krav
og gget indflydelse i hybridarbejde? Hvordan pavirker hybridarbejde medarbejderne i virksomhed
X’s psykiske sundhed? og Hvordan kan virksomhed X og cheferne bedst understotte
medarbejdernes psykiske sundhed i hybridarbejde? vil derfor understgtte og operationalisere den
overordnede problemstilling.

Det er vigtigt at fremhaeve, at det er medarbejdernes holdning til hybridarbejde og ikke deres
oplevelse under hjemsendelsesperioden der er fokus for analysen. Selvom denne periode vil blive

naevnt, er det ikke den, der er det primaere fokus.

7.1 Forholdet mellem empiri og teori

Dette speciale har en abduktiv tilgang, hvilket betyder at empirien for undersggelsen er hentet i
en eksisterende, og derfor ikke fiktiv virksomhed, som understgtter at kunne begribe og fortolke
problemformuleringen. Denne fortolkning pavirker herefter virkeligheden (virksomheden) tilbage
(Olsen, 2018b, s. 391). Det er derfor tilstraebt ud fra problemformuleringen at arbejde med de
tendenser, som fremgar af empirien og derved komme under de umiddelbart observerbare
overflader og afdeekke strukturer og mekanismer, som er til stede hos virksomhed X.

Problemformuleringen er derfor blevet aendret og specificeret yderligere gennem denne proces,

hvori der er skabt en bedre forstaelse for kontekst og teori (Olsen. 2018b, s. 391).

43



Leering og Forandringsprocesser Julie Seltoft
10. semester (Specialeafhandling) 20201532

7.2 Kvalitetskriterier

Afslutningsvis til denne analysestrategi vil der bliver argumenteret for, hvordan dette speciale

opfylder malene og ambitionerne for kvalitativ forskning (Tanggaard & Brinkmann, 2015, s. 523).

Til grundlag for denne argumentation vil der blive benyttet Elliott, Fischer og Rennie’s syv

kvalitetsindikator guidelines, som er som fglgende:

1.

N o gk e

Du skal specificere dit perspektiv.

Du skal situere din deltagere.

Du skal give eksempler.

Du skal foretage troveerdighedstjek.

Du skal opna koheaerens.

Du kan sondre mellem generelle og specifikke formal.

Du skal tilstreebe at skabe resonans i leeseren (Tanggaard & Brinkmann, 2015, s, 524-
526).

Det bestraebes at opna ovenstaende kriterier gennem hele undersggelsen. Specificering af emnet

er sket gennem forskellige runder som i brede overordnede treek er visualiseret i nedenstaende

figur:

Undring fra 7. semester

Litteratursggning (find videnshul)

Forvetningsafstemning med virksomhed X

Valg af primaer og sekundzer teorie

Indsamling af empiri

Litteratursggning (eksisterende
forksning i feltet

Problemstilling

Kodning

Analyse og
diskussion

Ny
erfaring

Figur 1: Specialeprocessen
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Som neaevnt indledningsvist startede processen med en undring pa 7. semester, hvorefter emnet
er blevet specificeret farste gang igennem en litteratursggning, der havde til formal at afklare
eksisterende forskning pa feltet. Herefter er der gennem dialog med virksomhed X blevet
gennemfart en yderligere specificering, ved ogsa at rette undersggelsens fokus yderligere ind
efter deres problematikker. Efter en endnu mere specifik litteratursggning, med et fokus pa at
finde et videnshul i feltet, er den endelige problemformulering blevet udarbejdet.

Ved gennemlaesning af afsnit og gennemlaesning af specialet Igbende er det blevet skabt en mere
ensartet skriveproces, der har skabt kohaerens i dette speciale. Der har veeret en overvejende
bestraebelse pa, at specialet er fagligt og teoretiske fundret, ud fra den primeere og sekundaere
teori. Der er derfor flere gange i processen blevet sggt tilbage til henholdsvis afsnit 4; metode- og
teoriafsnit for at sikre, at problemstillingen bliver analyseret derudfra.

| afsnittene 2 casebeskrivelse og 4.2 interview bliver informanterne situeret og der bliver
beskrevet hvordan empirien bliver skabt og pa hvilket grundlag. Den faerdigbehandlede empiri vil
blive inddraget som citater (derved eksempler) i analysen, hvilket giver leeseren en mulighed, for
selv at forholde sig til det fremanalyserede mellem empiri og teori (Tanggaard & Brinkmann, 2015,
s. 525).

Der har igennem hele skriveprocessen veeret et fokus pa at skabe resonans for leeseren. Dette
er skabt ved at henvise frem og tilbage i specialet, for at synligggre en sammenhaeng og ved at
starte hvert afsnit med en bragdtekst, der preesenterer laeseren for indholdet i det forestaende

afsnit.

7.3 Informanter

Herunder vil de 5 informanter blive praesenteret. Som det fremgar, er alle fem informanter,
forskellige steder i deres karriere. Dette betyder, at informanterne har meget forskellige
joberfaringer — bade ift ansvar, anciennitet og erfaring med hjemmearbejde, hvilket vil pavirke
informanternes svar i interviewene. Virksomheden har ikke udstedt specifikke retningslinjer for
hybridarbejde. Det er derfor noget, der internt skal udarbejdes retningslinjer for i de enkelte

afdelinger. Det fremgar herunder, hvad de enkler chefer har udstedt af retningslinjer.
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1: Medarbejder 1, Lone

o HR-konsulent, arbejder med det administrative og sammenlaegningen.
e Ansati20 ar.
e Kommer fra det lille firma.

o Foretraekker at arbejde fra kontoret (Bilag 1: Transskribering 1 - Lone).

2: Medarbejder 2, Lis

« Kontorelev i HR-afdelingen, arbejder primaert i rekruttering.
e Laver Linkin, seetter jobopslag op, mailflow til chefer, der er i gang med rekruttering og
lignende.

e Ansat siden oktober 2021 som studentermedhjeelper (Bilag 2: Transskribering 2 - Lis).

3: Medarbejder 3, Peter

e Arbejder med drift, planleegning og vedligeholdelse af stationer.

e Ansati36 ar.

e Startede i det lille firma.

e Er positiv indstillet til hybridarbejde - er vant til at skulle mgde pa kontor og glad for selv

at kunne bestemme (Bilag 3: Transskribering 3 - Peter).

4: Chef 1, Hans

e Chef for kab af produkterne pa markedet.

e Harveeretansativirksomheden i et ar, men har arbejdet i den stgrre virksomhed fgrhen.
¢ Har et team med 11 medarbejdere.

e Mener, det er chefens/organisationens valg, om medarbejderen kan arbejde hjemme.
e Harudarbejdet et skema for sit team, der viser, hvornar de skal veere pa arbejdspladsen

(Bilag 4: Transskribering 4 - Hans
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5: Chef 2, Randi

e Chef for salg af slutproduktet mod kunderne.

e Har veeret ansat i 1% ar, efter 11 ar i den store virksomhed.

e Har et team af 16 mennesker fordelt pa fire afdelinger.

e Er generelt positivt stemt for hybridarbejde og har ikke udstedt retningslinjer til sine
medarbejdere (Bilag 5: Transskribering 5 - Randi)

8 Analyse og diskussion

8.1 Introduktion til analysen og diskussionen

| dette afsnit vil der ud fra de praesenterede interviews blive analyseret pa virksomhed X’s
psykiske arbejdsmiljg i hybride arbejdssituationer. | forleengelse af det hermeneutiske
udgangspunkt er malet for analysen ikke at seette medarbejderne ind i de kategorier som fremgar
af Karasek & Theorell's model 3 (Krav- og kontrolmodellen) og model 4 (Psykosocial
arbejdsmiligmodel), men at fa en forstaelse for, hvad det betyder for medarbejderne at befinde
sig i det forskellige tilstande i kategorierne og hvordan det pavirker deres psykiske trivsel. Der vil
derfor blive argumenteret for, at man ikke kan bruge model 3 og model 4 til at “putte
medarbejderne ind i kasser”, da dette er en forsimpling af kompleksiteten af undersggelsesfeltet.
Analysen vil derfor undersgge medarbejdernes oplevelser og holdninger hertil, men ogsa havde
gje for, at denne oplevelse ikke er en permanent tilstand, idet der sker en konstant udvikling.
Derfor vil medarbejderne bevaege sig mellem de forskellige kategorier i model 3 og model 4.
Karasek & Theorell's teori vil blive suppleret med Warr’s definition af psykisk sundhed og ligeledes
suppleres med de udvalgte trivselsvariabler.

Der er ligeledes perspektiveret over til udvalgte uddrag af MTU’en, som er praesenteret i afsnit

2.2 og udvalgte perspektiver fra desk researchen, der gik forud for denne analyse.
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8.2 Overordnede perspektiver i hybridarbejde.

8.2.1 Udfordringer og negative konsekvenser ved hybridarbejde
Manglede pauser

Til at begynde dette analyseafsnit vil det farst blive undersggt, hvilke udfordringer medarbejderne
oplever med at arbejde hjemmefra. Et eksempel er Lone, der beskriver hvordan hun arbejder
mere effektivt, nar hun arbejder hjemmefra, men ogsa hvordan hun kan glemme at holde pauser

m.m. Hun forklarer:

“Nar jeg sidder med arbejdet sé jeg kan altsé glemme at spise og glemmer at holde pauser,
ikke. [...] du skal bare ga rundt om huset og fa noget frisk Iuft. [...] Under hele corona nar vi sad
hjemme. Der var jo det var bare skeermen hele tiden, naermest, ikke, og l@se opgaver.” (B. 1, L.

395-399)

Af dette citat fremgar det, at nar lone arbejder i sit eget hjem, kan hun glemme at holde pauser
og derfor arbejder konstant. Hun henviser til at en pause kan vaere noget sa enkelt som at “‘ga
rundt om huset”, hvilket derfor kan tyde pa at hun har gjort sig overvejelser om hvordan hun kan
holde pauser. Hun bruger dette til at eksemplificere, hvordan hun ville kunne holde en pause, ikke
at hun benytter sig af det.

Det at Lone glemmer at holde pauser, ggr at hun konstant arbejder, altsa at hun konstant er
tilgaengelig og fokusret. Denne konstante arbejdendes stilstand kan sammenlignes med Karasek
og Theorell’s eksempel med basketballspilleren, der er under hajt pres under en kamp i den aktive
tilstand (Karasek & Theorell, 1990, s. 35). Dette pres kreever derfor, at medarbejderen bruger alle
sine kompetencer og feerdigheder for at kunne gennemfare arbejdsdagen uden pauser ligesom
basketballspilleren under kampen. Denne tilstand er derfor udfordrende og kreever meget af
medarbejderne der er i den. Hvis Lone er underlagt dette pres for laenge, kan det derfor pavirke
hendes psykiske sundhed negativt.

Der vil derfor blive argumenteret for, at i denne periode befinder hun sig i den aktive tilstand. Som
neevnt i ovenstdende afsnit 6.4 forholder Karasek & Theorell sig skeptiske over for denne aktive
tilstand, eftersom det ikke er sundt at vaere under et sa stort pres i lzengere tidsperioder. Warr’s
tvivslesvariable: Variation understgtter ogsa vigtigheden af at medarbejderne har en varieret

hverdag, som pauser bidrager til at skabe.
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Et opmeerksomhedspunkt er, at det er Lone selv, der underleegger sig dette pres. Lone papeger,
at grunden til, at hun ikke far holdt pauser, er fordi hun glemmer det, ikke fordi hun ikke har
mulighed for at holde pauser. Dette kan derfor tolkes, at det ikke er virksomheden (ledelsen), der
har palagt Lone ikke at holde pauser, men det er hende selv der paleegger sig dette pres af ren
forglemmelse. Derfor har hun friheden til at sendre dette pres og holde sine pauser, hvis hun
gnsker dette.

Den autonomi, der eksisterer i friheden til selv at veelge, forklarer Lone, at hun ikke oplevede pa
samme made under Corona-nedlukningen, hvor hun var hjemsendt. Det er her vigtigt, igen at
understrege at dette speciale undersgger aspekter i hybridarbejde post Corona, eftersom
hjemsendelsen under den farste og anden nedlukning ikke anses som en permanent ordning.
Det at Lone derfor naevner at “Under hele corona [...] Der var jo det var bare skaermen hele tiden”
(B. 1, L. 399), kan man derfor tolke som at der er sket en udvikling i virksomhed X. At
arbejdspresset var betydeligt svaerere for Lone at handtere i starten af Corona-pandemien, men
at hun efterfalgende har brugt sig at hendes autonomi og omlagt sin hverdag, sa der ikke er

“skaerm hele tiden”.

Peter udtrykker sammen oplevelser i sin hverdag; at nar han arbejder hjemme er han underlagt
et stort pres, men ogsa at han oplever han har stor indflydelse herpa. Han forklarer, at han ikke
finder det hensigtsmaessigt at arbejde i den aktive tilstand (som der argumenteres for at Lone

oplevede under hjemsendelsen), i leengere tid. Han forklarer:

“Jeg er nagdt til at lave nogle pauser, jeg kan ikke sidde otte timer bag skeermen her.” (B. 3 L.
251-252)

Heri udtrykker Peter at veere i den aktive tilstand (at sidde otte timer bag skeermen) ikke er
leengerevarende holdbar lgsning. Ligesom basketballspilleren Karasek & Theorell anvender som
eksempel, kan Peter heller ikke veere i denne tilstand i flere timer ad gangen. At sidde otte timer
bag en computerskeerm uden pauser eller at spille en basketball-kamp er kun muligt i et
begraenset tidsrum. Ligesom det argumenteres med Lone ovenfor, er det ikke sundt for den
psykiske sundhed at veere i den aktive tilstand for leenge og i citatet udtrykker Peter ogsa et klart

behov for pauser.
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Behovet for pauser, for at komme ud af den aktive tilstand, har Peter derfor forholdt sig til og
derefter gjort sig nogle overvejelser om, hvad han kan gere for at sendre situationen.

Efterfglgende har Peter taget nogle aktive tilvalg, han forklarer:

“[...], at jeg som nu her starter klokken 7, sa arbejder jeg et par timer og sa gar jeg en tur op ad
vejen og sadan lige far lidt frisk luft i hovedet og gar og ser til min hest eller andet. [...]” (B. 3 L.
249-251)

Heri fremgar det, at Peter har tilstreekkelig stor indflydelse til at eendre sin arbejdssituation og selv
skabe rammer og rutiner, som derved understgtter hans psykiske sundhed. Denne
rammesaetning vil der blive analyseret yderligere pa i afsnittet; 8.2.3 Rutiner i hybridarbejde, da
dette er en tematik som optraeder i flere af interviewene.

Citatet er i denne sammenhaeng fremheevet eftersom Peter forklarer, hvordan han som
medarbejder skaber nogle rammer for sig selv. Derfor udtrykker Peter i ovenstaende citatet stor
autonomi, som bade Warr og Karasek og Theorell argumenterer for er en ngdvendighed for at
have et optimalt psykisk arbejdsmiljg (Karasek & Theorell, 1990, s. 35; Warr, 1987, s. 30). Ifalge
Warr’s definition af psykisk sundhed i en arbejdse kontekst, er det vigtigt at have en modstand
mod miljgpavirkninger og dermed danne sig sine egne rammer, for at opretholde autonomien
(Warr, 1987, s. 30-33). Ifalge Warr’s definition af phygisk sundhed i arbejde kontekst, er det vigtigt
at have en modstand mod miljgpavirkninger og dermed danne sig sine egne rammer, for at
opretholde autonomien (Warr, 1987, s. 30-33). Derfor er tilstreebelse efter selvsteendighed, og
dermed autonomi, hos bade Peter og Lone et kendetegn ved en sund psykisk sundhed. Omvendt
beskriver Warr ogsa, hvordan for meget autonomi kan veere skadeligt, hvilket vil blive analyseret
i afsnittet: 8.3.2 Dobbelthed.

Fritid og arbejde

Et andet aspekt, der er interessant, er sammensmeltningen mellem arbejde og fritid. At Peter ser
til sin hest, ma man formode er noget, han fgr hybridarbejdet kun kunne gare i sin fritid. Ifglge de
svenske og amerikanske undersggelser som model 3 er skabt ud fra, fandt man, at
medarbejderne, der var repraesenteret i den aktive gruppe, var dem, der var mest aktive i deres
fritid. Derfor er denne sammensmeltning spaendende, for ved, at Peter kan indpasse en
fritidsaktivitet i sin arbejdstid indikerer dette, at Peter har en aktiv fritid, som han har mulighed for

at inkorporere i sin arbejdstid ved brug af hybridarbejde. Peter fortseetter med at forklare:
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“Det er ikke mere end det, det tog i gamle dage at sta nede ved kaffemaskinen. Sa gar jeg

igang igen, og jeg har mere lyst til at lave tingene. [...]” (B. 3 L. 251-252)

Peter udtrykker i ovenstdende citat, at han har mere lyst til at lave tingene (genoptage sit arbejde)
efter han har vaeret ude og fa noget frisk luft. Denne nye motiverede tilstand han skaber for sig
selv, er derfor ogsa en mere behagelig tilstand, eftersom han ikke laengere befinder sig i den hgit
belastende tilstand, men nu har indre motivation til at lave tingene. Denne udvikling fra aktiv

tilstand til den lavt belastede tilstand er ogsa noget, Karasek og Theorell beskriver:

“It is interesting to note that the highly desirable state just described is hardly a situation of
relaxation, as necessary as the latter is. Relaxation is more closely represented by the third
guadrant of figure 2—1 (model 3), situations with few psychological demands and high levels of
control” (Karasek og Theorell, 1990, s. 36).

Der kan argumenteres for, at Peter gennem aktive aendringer i sine arbejdsbetingelser, opnar et
optimeret psykisk velbefindende, som Karasek & Theorell praesenterer som den lavt belastede
tilstand (Karasek & Theorell, 1990, s. 36). | denne tilstand har Peter derfor stadig stor indflydelse
pa arbejdet, men det store arbejdsmeessige pres, der udgjorde en tilstand hvori det ikke var
acceptabelt at holde pauser, er her eendret.

Denne mere behagelige tilstand star beskrevet som en mere afslappende tilstand, hvilket ifalge
Warrs’s model: a two dimensional view of affective well-being pa s. 31 i specialet, der definerer
individets psykiske velbefindende, befinder Peter sig i en den positive del, nydelsesdelen. Dette
vil der blive argumenteret for eftersom Peter er tilfreds (contented) og rolig (tranquil) i
ovenstaende situationen, som begge figurerer i nydelsesdelen af modellen. (Warr, 1987, s. 27-
28) | denne nyopstaede motivation eksisterer ogsa en aspiration. Peter engagerer sig i sit arbejde
og har derved en aspiration om at indfri malene, altsa en aspiration om at feerdiggare sit arbejde,

hvilket ligeledes er et element i Warr’s definition af psykisk sundhed i en arbejdskontekst.

8.2.2 Positive aspekter

Tilvalg af ro’en

For at fA en endnu starre forstaelse for den kompleksitet der ligger i den psykiske sundhed hos
medarbejderne i virksomhed X, nar de arbejder med hybridarbejde, er det ngdvendigt yderligere

at undersgge virkningen af at veere i den aktive tilstand. Denne koncentrerede arbejdsform, hvor
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der er “skeerm hele tiden” (Lone’s definition pa side 49) oplever ikke alle medarbejder

udelukkende som noget negativt. Lis beskriver blandt andet:

“Og sa ogsé hvis man har en opgave der kraever lidt mere ro. Hvor man maske har det bedre

med at sidde for sig selv og ikke blive forstyrret pa samme made.” (B. 2. L.85-87)

Heri udtrykker Lis derfor, at den koncentration, der lettere kan fastholdes, nar medarbejderne
arbejder hjemme, kan ge@re visse opgaver lettere. Det fremgar ogsa i MTU’en at 17% af
medarbejderne ikke finder stgjniveauet pa arbejdspladsen acceptabelt, altsa at der er for meget
larm og forstyrrelser®.

Ifglge Karasek og Theorell har medarbejdere, der arbejder i den aktiv tilstand starst mulighed for
at tillzere sig nye feerdigheder, hvilket tolkes ogsa at indbeere fordybelse heri (Karasek & Theorell,
1990, s. 35). Denne fordybelse, som Lis derfor oplever i hendes aktive tilstand, nar hun arbejder
hjemme, er derfor positiv for hende, fordi hun derved har bedre mulighed for
kompetenceudvikling, eftersom der er mulighed for fordybelse. Hertil skal det naevnes, at Karasek
og Theorell henviser til en gvre barriere, hvorefter medarbejderne ikke kan blive mere effektive
eller udvikle sig yderligere (Karasek & Theorell, 1990, s. 36). Dette betyder ikke, at Lis’s udvikling
er komplet, men det betyder, at Lis i den givne situation ikke har mulighed for at lzere yderligere,
end personen allerede ggr i situationen.

| ovenstaende citat veelger Lis selv, at hun vil arbejde hjemmefra, heri ligger derfor ogsa en
indflydelse pa hendes arbejde. Hun har derfor mulighed for at veelge det til, nar hun mener det er
gavnende, og nar hun ikke finder det nyttigt at arbejde hjemmefra, benytter hun sig af at mgde

ind pa kontoret. Hun forklarer:

“Det er superrart at man kan fa lidt statte og spgrge om hjeelp lige ved siden af i stedet for man
Skal ringe hen og hare ad, ikke.” (B.2 L. 97-98)

Heri beskriver Lis, hvordan hun kan fa hjeelp af sine kollegaer pa en mindre kompliceret made nar
de sidder sammen. Ovenstaende citat indikerer, at Lis oplever, at det at sidde sammen med

hendes kollegaer pavirker hende positivt, og det er derfor noget hun prioriterer at ggre.

5 Det er ikke muligt at anfere en reference til MTU’en, da virksomhedens dokumenter ikke ma blive
offentliggjort.
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Warr henviser ligeledes i trivselsvariablen; Mulighed for brug og udvikling af kompetencer, til at
det er lige sa vigtigt at give medarbejderne plads til at udvikle nye kompetencer, som det er at
give medarbejderne mulighed for at arbejde med nye kompetencer (Warr, 1987, s. 4). Derfor er
den ro og plads, som medarbejderne udtrykker de oplever, nar de arbejder hjemme, vigtig denne

udvikling der understgtter medarbejderne positivt.

Chefernes understgttelse af medarbejderne

En vigtighed, som fremgar i alle tre medarbejders udtalelser, er, at det er deres chefer som har
givet dem indflydelse til selv at bestemme. Medarbejderne har friheden i deres medbestemmelse,
fordi deres chef/virksomhed X ikke har opsat nogle overordnede retningslinjer op, som
medarbejderne skal faglge. Tveertimod udtrykker Randi, som er chef for sit team og derfor kan
udstede retningslinjer for dem, en positiv holdning til medarbejdernes frihed i hybridarbejde. Randi
forklarer om sin tilgang til denne nye arbejdsform, hvor medarbejderen i langt hgjere grad ma
afprgve nye arbejdsmetoder, som kan fa det at arbejde hjemmefra til at fungere, (fx ved nye IT-

lgsninger) pa falgende made:

“Sa har jeg jo meget af den her eksperimenterende test-and-learn-tilgang til alt hvad jeg laver.
Altsa idéteste, konceptteste, nogle streger pa en serviet, fa noget feedback finde ud af om det
virker, lave en prototype. F& noget feedback. Sa Jeg har egentlig haft den samme tilgang, altsa
eksperimentere.” (B. 5 L. 426-429) “De [red. medarbejderne i hendes team] har fuldsteendig styr
pa det, sé jeg har egentlig bare [kunnet] leene mig tilbage og se begejstret til.” (B. 5 L. 440-441)

Heri forklarer Randi, at hun har givet sine medarbejdere en stor indflydelse pa deres arbejde og
derfor givet dem mulighed for at teste nye koncepter. Denne frihed er med til at pavirke
medarbejderne til at opholde sig i den aktive tilstand, eftersom det heri er en ngdvendighed, at
medarbejderen bruger alle sine kompetencer og feerdigheder. Hvis medarbejderne ikke far denne
frihed fra Randi og ikke far mulighed for at afprgve nye arbejdsmetoder, kan det pavirke dem
negativt. Denne negative pavirkning vil kunne opleves ved, at de, ifelge Karasek & Theorell’'s
studier, fgler, de har mindre indflydelse som ville kunne pavirke deres oplevelse hen imod at veere
i den hgijt belastede tilstand i stedet.

Dette betyder, at medarbejderen underlagt stort arbejdsmaessigt pres og minimale muligheder for
indflydelse pa andre mader at lgse arbejdsopgaverne pa. Denne tilstand sammenligner Karasek

og Theorell med at veere i en kamp/flugt-tilstand, men uden at kunne kaempe eller flygte (Karasek
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& Theorell, 1990, s. 32). Denne tilstand er derfor ikke gavnende for det psykiske velbefindende
under lgsning af arbejdsopgaverne. Derfor er Randi’'s eksperimenterende tilgang vigtig ift
medarbejdernes psykiske sundhed. Dette understgtter, medarbejderne i at kunne udfolde sig og
tilleere nye feerdigheder og derfor afholde dem fra en oplevelse af ikke at kunne keempe eller flygte

(som Karasek & Theorell udtrykker det).

At medarbejderne far lov til at eksperimentere, hvor Randi stoler fuldt ud pa dem og “bare leener
sig tilbage” (B. 5 L. 409) giver ogsa mulighed for et andet aspekt. Det kan tolkes som at Randi
giver sine medarbejdere plads og ikke styrer deres arbejdsprocesser, og herved distraherer Randi
heller ikke sine medarbejdere. Det at Randi heller ikke distraherer dem ved fx at forvente, at de
skal have nye processer godkendt eller vende det med hende inden start, giver ogsa
medarbejderne yderligere muligheder for at igangseette og udvikle nye arbejdsmetoder. Dette er
ifolge Karasek og Theorell, vigtigt eftersom de medarbejdere der oplever feerrest mulige
distraktioner ogsé har bedre mulighed for at lgse opgaver (Karasek & Theorell, 1990, s. 35). Det
er derfor en positiv spiral, Randi bidrager til ndr hun “leener sig tilbage” eftersom dette giver
hendes medarbejder bedre muligheder for at leere og derved forbedre sig, som pa sigt gar hendes
team steerkere, hvilket ogsa er positivt for hende. Det er i dette tilfeelde vigtigt at understrege at
denne spiral, kun er understgttet af Randi’'s egen oplevelse. Et opmaerksomhedspunkt p3, at
hendes medarbejdere ngdvendigvis ikke oplever helt samme proces, er derfor ngdvendig.

Hun oplever, at hendes medarbejdere har en bred kompetenceramme, som de kan benytte sig
af. Dette er ogsa en del af Warr’s definition pa psykisk sundhed, nemlig, at man ikke kun besidder

kompetencer, men ogsa kan bringe dem i spil, nar det er nadvendigt (Warr, 1987, s. 29-30).

Et andet perspektiv omhandlende chefens rolle ift medarbejderne er hybridarbejdets
kommunikations pavirkning. Selvom medarbejderne arbejder delvis hjemmefra, har de

medarbejdere, der har haft behov for det, henvendst sig til Randi. Hun forklarer:

“Men jeg har egentlig gjort virkelig en dyd ud af at sige, at jeg er tilgeengelig for alle kanaler, og

det er ogsa den der harfin balance mellem at veere rollemodel ogsa. Jeg har egentlig gjort en

dyd ud af at at du kan kontakte mig pa alle kanaler, og hvis det er vigtigt, sa skriver du det, s
tager jeg fat i dig.” (B. 5 L. 605-607)
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I denne interaktion er det vigtigt, ifalge Warr’s trivslelsvariabel; Stgttende tilsyn, at medarbejderne
bliver madt med sympati og far den vejledning, medarbejderne har behov for, fra deres
overordnede (Warr, 2017, s. 60). Det fremgar ogsa i MTU’en at hele 80 % ud af 100 % mener
deres chef er tilgeengelig i labet af arbejdsdagen, hvilket kan tyde pa at Randi ikke star alene med
denne opfattelse.

Den frihed, som Randi gnsker at give til sine medarbejdere, har ogsa visse praktiske udfordringer,
hvilket farer os videre til det afsluttende punkt i denne tematik (overordnede perspektiver i

hybridarbejde), som omhandler rutiner i hybridarbejde.

8.2.3 Rutiner i hybridarbejde

Medarbejderne naevner, hvordan de selv har pravet at skabe nogle faste rammer, pa trods af, at
der sker en sammensmeltning af de fysiske rammer i hjemmet med arbejdsrammerne. Cheferne
neevner ogsa, hvordan de gennem dialog har haft draftelser omhandlende dette med deres

medarbejdere, Randi siger blandt andet:

"Det flad for meget sammen, fordi muligheden var der og fordi computeren stod der. [...] Sa
kunne man lige ga en tur midt pa dagen, og sa skulle man lige kompensere om aftenen. Og sa
blev det lidt mere, fordi nu var man i gang. Sa jeg pravede virkelig at italesaette det dér med at

fa lukket computeren ned, altsd, og vi snakkede faktisk ogsa meget om det her, prgv at lad

veere med at tage joggingbukserne pa [...] og prev alligevel at seette dig op til, at du skal pa
arbejde for at fa det afgraensninger mellem fritid og arbejde, sa det ikke flyder for meget
sammen” (B. 5 L.495-503).

| ovenstaende forteeller Randi om tiltag som der er blevet naevnt i dialogen med medarbejderne.
Disse rammer og tiltag er ikke noget, der er taget hgjde for i henholdsvis model 3 eller model 4,
som er arbejdet med ovenfor. Der er en formodning om, at dette skyldes, at teorien er fra 1992,
hvor hybridarbejde ikke var udbredt i samme grad. Det derfor udfordrende at analysere pa, men
det skal alligevel inddrages i denne analyse, eftersom det er noget der gar igen i alle fem
interviews. Ved ikke at have det med, ville det veere en form for mangelfuld videnskabelighed eller
en negligering af vigtige synspunkter fra informanterne. Det fremgar dog af Warr’s trivselsvariabel;
Miljpet’s klarhed, at det understgtter medarbejdernes arbejdstrivsel at have en oplevelse af et

overskueligt og kontrollerbart miljg (Graversgard, 2011, s. 17).
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Randis udtalelser kan ogsa perspektiveres til NFA's 6 rad til medarbejdere der arbejder

hjemmefra. Heri fremgar det, at et af deres rad er:

"Find nogle gode graensemarkgrer, der hjeelper dig med at adskille arbejde og privatliv. Det kan
fx veere at tage arbejdstgj pa, nar du arbejder og skifte til "’hjemmetaj””, nar du har fri.” (Bilag 7,
s. 1, punkt 2)

Heraf fremgar det, at ifalge forskerne der star bag undersggelsen, er det vigtigt at have nogle
tydelige greensemarkgrer. Dialogen og pointerne i Randi’s samtale med medarbejderne

tydeligger derfor veerdien ift trivsel i hjiemmearbejde.

8.2.4 Opsamling

At Lone ikke holder pauser, er en uholdbar made at arbejde pa over leengere tid, og det pavirker
hende negativt. Peter har forholdt sig til og brugt sin autonomi til at sendre dette og har derfor
indfgrt pauser, der understgtter hans psykiske sundhed. Dette sker blandt andet ved, at han
besager sin hest, og saledes inddrager han fritidsaktiviteter i sine pauser. | forleengelse heraf
fremgar det ogsa, at det er vigtigt at skabe nogle rutiner og lave nogle greensemarkarer.

Det er positivt for medarbejderne, at de kan arbejde hjemmefra, hvor de bedre har mulighed for
fordybelse og derved kompetenceudvikling. Det er her vigtigt, at cheferne, som Randi gar,
understgtter den kreative proces. Det er ydermere vigtigt, at medarbejderne kan fa hjeelp fra
hinanden og cheferne, selvom ikke alle er fysisk inde pa kontoret. Det kreever derfor en

overvejende tilgeengelighed.

8.3 Dobbelthed i medarbejderindflydelse

8.3.1 Tillid er afggrende

Der er et ord, der er gennemgaende for alle fem interview med bade cheferne og medarbejderne;
tillid. Det fremgar tydeligt i alle interviewene, at der er en generel tillid mellem medarbejdere og
ledelsen. Til dette er det vigtigt at understrege, at undersggelsen tager udgangspunkt i et
medarbejderperspektiv, derfor vil undersggelsen ikke omhandle, hvorfor ledelsen har denne tillid
til medarbejderne; dette ville bero pa spekulationer, eftersom der ikke er empiri fra den vinkel.

Lone forklarer hvordan tilliden er repreesenteret i virksomhed X pa fglgende made:
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“Vi skal have en tillidsbaseret ledelse. Vi har ogsa tillidsbaseret arbejdstid og sddan noget, [...]”
(B. 1, L.281-282)

Hvad der ligger i denne tillid og hvordan det pavirker medarbejderne er der forskellige aspekter
pa, hvilket vil blive udfoldet i dette afsnit.

Tillidsaspektet bliver praesenteret i Karasek & Theorell's Model 4; Psykosociale arbejdsmiljg
model, hvori det ogsa fremgar, at der en sammenhaeng mellem den sociale stgtte, medarbejderne
oplever og den psykiske sundhed. Den sociale statte vil der i dette speciales sammenhaeng bliver
argumenteret for optreeder, blandt andet ved, at cheferne har tiltro til, at medarbejderne laver

deres arbejde, nar de arbejder hjemmefra. Til dette svarer Lis:

“Jeg skal ikke rapportere ind til nogen og sige; nu er jeg pa kontoret, og jeg mader fra det til det.
Det styrer man selv, sa det er meget tillidsbaseret med det hele. Sadan er det for alle i
virksomheden.” (B. 2 L.109-111)

Der kan derfor argumenteres for, at Lis oplever den tillidsbaserede ledelse, som Lone haevder, at
virksomhed X arbejder ud fra. Lis oplever derfor, at hun har mulighed for selv at tage beslutninger
og handle derefter. Netop det aspekt; selv at kunne agere og planlaegge uden mistillid fra
ledelsen, er en af Warr’s pointer i trivselsvariablen Mulighed for kontrol. Heri fremgar det, at det
ikke nok at medarbejderne har frihed, men medarbejderne skal ogséd have mulighed for at agere
frit herefter (Warr, 1987, s. 4).

Det har ogsa betydning ift hvor Lis oplever at vaere i forhold til model 4. | ovenstaende afsnit bliver
der argumenteret for, at medarbejderne i virksomhed X har en stor indflydelse pa deres arbejde.
Lis naevner ydermere i ovenstaende citat, at hun ogsa oplever en stor social stgtte. Dette ses
ved, at hun ikke skal tjekke ind med en chef, men at frit kan bestemme. Der kan derfor ud fra
dette argumenteres for at Lis oplever sig selv i medarbejdergruppen som Karasek & Theorell
kalder Participatory leader. Hvad dette betyder for hendes psykiske sundhed vil blive uddybet

herunder.
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8.3.2 Dobhbeltheden

I denne umiddelbare positive og ligetil definition (Participatory leader), eksistere der ogsa en
dobbelthed. Det betyder, at selvom medarbejderen har en hgj indflydelse pa arbejdet og hgj social
stgtte, er dette kun muligt, sa leenge medarbejderen kan handtere det arbejdspres, som den frihed
og forventning, der ligger i dette, medfgrer. Med forventning menes, at cheferne eksempelvis ikke
tiekker op pa medarbejderne, nar de arbejder hjemme, fordi der er en forventning om, at
medarbejderne kan kan varetage et passende antal arbejdsopgaver selvsteendigt. Denne
kompleksitet i dobbeltheden er en, som de to chefer er opmaerksomme pa, men som de ikke
ngdvendigvis ved, hvordan de bedst skal arbejde med. Randi forklarer dobbeltheden pa falgende

made:

’...] S& nar det er i kraft af fleksibilitet, s& hylder jeg det. Men det er den der harfine balance og
have fornemmelsen for, hvornar er det en udnyttelse af fleksibilitet, som jeg hylder, og hvornar

det er et udtryk for, at du er presset og arbejder alt for mange timer?” (B. 5 L.526-529)

| citatet fremgar det, at Randi gerne vil fremme den fleksibilitet, hun anerkender, der er i
hybridarbejdet, men hun har ogsa en bekymring for, hvad de greenselgse arbejdstider kan gare
for medarbejderen. Af ovenstdende analyse fremgar det, at medarbejderne i visse tilfeelde
befinder sig i en aktiv tilstand, hvori de er underlagt et stort arbejdsmaessigt pres og kan glemme
at holde de ngdvendige pauser (jeevnfgr model 3). Det konstante pres (og den skepsis Karasek
& Theorell har herom) der eksisterer i denne tilstand, kan der argumenteres for kan sammenlignes
med den dobbelthed, der tilsyneladende eksisterer i hybridarbejde. Det fremgar derfor, at det at
have hgj indflydelse, hgje krav og hgj social stgtte umiddelbart er positivt og understgttende for
medarbejdernes psykiske sundhed. Dog kan det ud fra analysen argumenteres, at der ligger en
kompleksitet heri. Denne kompleksitet tyder derfor pa, at det umiddelbart positive ikke

ngdvendigvis understgtter medarbejdernes psykiske
En medarbejder, der er opmaerksom pa kompleksiteten i dobbeltheden er Peter. Peter har

tidligere i sin karriere faet konstateret stress, som fglge af sit arbejde. En grund til dette var, at

han ikke kunne holde fri, hvilket han forklarer pa fglgende made:
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’T...] vi havde nogle projekter, der nogle gange var ved at breende sammen, eller et eller andet,
sa kunne jeg finde pa at sidde og arbejde. Sa det gjorde faktisk, at jeg fik stress. Den laering, jeg
fik [...] har gjort, at jeg siger til mig selv, at jeg mé lave de her ting inden for den arbejdstid, som

jeg bliver betalt for.” (B. 3 L. 389-392).

Peter er derfor blevet tvunget til at forholde sig til dobbeltheden i hybridarbejdet, fordi den gik
direkte ind og pavirkede hans psykiske sundhed sa negativt, at han fik stress. Ud af Warr’s fem
komponenter, som definerer psykisk sundhed i en arbejdskonteksten, er autonomi og
kompetencer to af dem. Det er derfor ikke fyldestggrende at konkludere, at en helt stringent
tidsramme for medarbejderne vil veere en lgsning, eftersom medarbejderne har brug for autonomi
i deres arbejde og muligheden for at arbejde problemlgsningsorienteret. Dette ville ogsa sveekke
tilliden og den sociale stgtte, der er i virksomhed X og (maske) pavirke medarbejder til en tilstand,

hvor de ikke mere ville fgle de har lige sa stor indflydelse pa deres arbejde.

Undringen omhandlende denne dobbelthed er medarbejderne og ledelsen i virksomhed X ikke
alene med. Dette kan perspektiveres til afsnit: 3.3.1 Coronatrivsel pa side 16. NFA’ s studier tyder
pa, at der bliver skabt en bedre work-life balance for nogle, mens samme arbejdsform giver andre

medarbejdere fglelsen af aldrig at have fri.

8.3.3 Opsamling

Det fremgar i ovenstaende, at de fem informanter oplever en tillid, bAde medarbejderne imellem
og imellem chefer og medarbejdere. Dette medfarer en starre frined til medarbejderne. Denne
frihed indeholder en kompleks dobbelthed, som bade medarbejderne og cheferne finder
udfordrende. Dobbeltheden fremgar fx, nar medarbejderne arbejder uden for de normale
arbejdstider. Det kan bade veere et udtryk for, at medarbejderen har valgt at benytte sig af
fleksibiliteten, der er i hybridarbejde, men det kan omvendt ogsa veere et udtryk for, at

medarbejderen ikke kan feerdiggare arbejdet inden for de givne tidsrammer.
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8.4 Social kontakt

8.4.1 Revurdering og tilpasning af malsaetninger
| interviewene med medarbejderne fremgar det, hvordan hybridarbejde har pavirket deres

mulighed for at udfgre deres arbejde pa forskellige mader. Eksempelvis siger Lone:

“Det er mere det her med at fa spurgt ind til tingene, og nar man far meget pa mails fra vores
kollegaer, ogsa i forbindelse med kontrakter og anseettelser. Hvor at, hvis det at vi lige kan sta
og tale sammen, sa kan vi fa mange misforstaelser ryddet af vejen i stedet for vi skal skrive
sammen” (B.1 L. 369-372)

Heraf fremgar det, at Lone har oplevet, at der har veeret udfordringer i ikke at sidde sammen.
Ifalge hende er der derfor visse ting som fx kontrakter og anseettelser, der har taget lsengere tid
at gennemfare, nar de ikke sidder fysisk sammen inde pa kontoret, men arbejder hjemmefra. Til
at fa en bedre forstaelse for, hvordan det kan indga i samme tilstand, nar det ovenfor er blevet
fremanalyseret, at medarbejderne har mere ro og derfor kan arbejde mere effektivt, nar de sidder
hjemme, er det ngdvendigt at inddrage model 4.

| ovenstaende citat udtrykker Lone, at ved at arbejde hjemmefra, kan der forekomme en mangel
pa kommunikation, som skaber misforstaelser. Der kan argumenteres for, at denne manglede
kommunikation er et udtryk for lav social stgtte, som i dette tilfeelde skal tolkes som manglende
social kontakt. Dette pavirker i denne situation ikke Lones indflydelse pa hendes arbejde; hun har
stadig en hgj indflydelse pa udfarelsen af sit arbejde. Det at Lone har hgj indflydelse med lav
social kontakt fremgar i model 4 som den medarbejdergruppe, som Karasek og Theorell har kaldt
cowboys/heros (Karasek & Theorell, 1990, s. 74). Konsekvenserne ved at befinde sig i denne
medarbejdergruppe, der har manglende social kontakt, er, at cowboys/helte er enspaendere, der
agerer uden for feellesskabet og arbejder pa egen hand. Problematikken med dette er, at det ikke
er en mulighed at melde sig ud af medarbejdergruppen eller teamet i virksomhed X.

Lone sider i det administrative team som er en del af et starre HR-team. Hun har derfor ikke
mulighed for at melde sig ud af teamet og lgse opgaverne, som hun har lyst til. Hertil skal det
tifajes, at det ud fra ovenstdende citat ikke fremgar, at Lone @nsker at stille sig udenfor
feellesskabet, men det er en konsekvens af at splitte medarbejdergruppen op, hvor nogle arbejder

hjemmefra, mens andre arbejder pa kontoret. Dette kan derfor veere en forklaring pa, hvorfor
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visse ting som fx kontrakter og anseettelser kan tage laengere tid, eftersom det er ngdvendigt for

Lone at inddrage sin sociale kontaktgruppe.

Ny medarbejder

Et andet eksempel pa, hvordan hybridarbejde pavirker medarbejdernes arbejdsindsats er, nar det
omhandler de konkrete mal, medarbejderne skal opna. Et af spargsmalene i interviewguiden til
medarbejdere under temaet Malsaetninger og generelle mal var: Har du mattet justere dine
malseetninger pa grund af hjiemmearbejde? (Bilag 11, s. 3)8. Informanterne udtalte, at det ikke var
ngdvendigt med en aendring i malszetningerne. Det fremgik dog at der opstod nye udfordringer,
som medarbejderne skulle forholde sig til, isser under fgrste hjemsendelse. Lis, som er den nyeste

medarbejder, forklarer blandt andet:

“Jeg har heller ikke noget imod at prave mig frem. Jeg kan godt se, hvis man er ny elev og ikke

har, hvordan skal jeg forklare det, ikke, ikke har den der selvdisciplin eller hvad man skal sige,

med at skulle sidde og spgrge om flere opgaver, hvis man bliver feerdig eller man ikke tgr ringe

og spgrge om hjeelp, eller hvad det nu end kan veere, sa kan det godt veere lidt sveert at sidde
for sig selv derhjemme” (B. 2 L. 133-138).

Heri udtrykker Lis en distancering. Dette er den samme distancering som Lone ogsa udtrykker i
hendes ovenstaende citat pa side 60. Lis har et yderligere perspektiv, at dette, maske kan veere
ekstra hardt, nar man er ny og ikke kender medarbejderne og arbejdskulturen. | dette eksisterer
derfor ogsa det sociale i det kollegiale feellesskab. Dette feellesskab har ifglge rapporten
Feellesskab ger forskel (2017) og bogen Virksomhedens sociale kapital (2008) som er
praesenteret i desk research afsnittet 3.1.2, en stor betydning for medarbejdernes motivation. Det
kan derfor veere en overvejelse, hvorvidt nye elever kan have sveerere ved at ringe til deres
kollegaer og spgrge om hjeelp, fordi de ikke “tar ringe og sparge om hjaelp”, hvori der kan eksistere

en opfattelse af ikke at veere inkluderet i feellesskabet endnu.

De sveere samtaler
Det fremgar flere steder i interviewene, at medarbejderne og cheferne mener, at hvis det

omhandler svaere emner, er det mindre konfliktfyldt at have samtalen, nar man sidder fysisk

sammen. Dette perspektiv kreever isaer en opmaerksomhed fra cheferne. Dette fremgar i Warr’'s

6 Udarbejdet pa Peter Warr’s trivselsvariabel; Malsaetninger og generelle mal. Dette er uddybet yderligere i
metodeafsnittet.
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trivsisvariabel; Retfaerdighed, hvor det er vigtigt, at medarbejderne oplever en retfeerdighed i
virksomhedens handtering af dem (Warr, 2017, s. 60). Det fremgar ogsa i interviewene med de
to chefer, at der allerede eksisterer en opmeerksomhed omkring ligeveerdig behandling af

medarbejderne, selvom medarbejderne arbejder med hybridarbejde. Om dette udtaler Hans:

“[...] Nej det gar det ikke, det vil ikke veere rart. Det ville ikke veere rart i en situation med nogle
konflikter i teamet at arbejde hjemmefra. Det tror jeg altsa ikke. Der skal man mades face to
face”. (B. 4, L. 323-325)

Som citatet ovenfor indikerer, synes Hans, at det nogle gange er en ngdvendighed at mgdes
fysisk. Bade for at der ikke opstar misforstaelser, som der lettere ger i den skriftlige
kommunikation, men ogsa fordi visse samtaler ikke er rare for medarbejderne at have pa skrift
eller over online-mgder. Ud fra dette kan det derfor argumenteres for, at Hans har en
opmaerksomhed pa dette, hvilket ogsa fremgar i MTU’en at virksomhed X generelt har. Heri
fremgar det at 81 % ud af 100 % mener, at den neermeste leder er god til at handtere konflikter.
Dette kan derfor betyde at virksomhed X allerede har en opmaerksom pa at behandle deres
medarbejdere retfaerdigt pa tveers af organisationen.

Dette perspektiv kan ydermere understgttes af Aalborg Universitets forskningsrapport,
praesenteret i desk researchen. Heri fremgar det i den farste rapport fra juni 2020, at nogle af
medarbejdergrupperne (sygeplejerske og leerer) oplever, at online-mgde eller en telefonsamtale

ikke kan erstatte det fysiske rum Bredgaard, Hansen, Kylling, Jargensen, 2020, s. 50-51).

8.4.2 Gensynsgleede

Som afrunding pa dette analyseafsnit er det sidste perspektiv virksomhed X's sociale kapital. | de
ovenstaende afsnit bliver der analyseret, at medarbejderen i virksomhed X har en hgj social stgtte
ud fra Karasek & Theorell's psykosociale arbejdsmiljg-model (model 4). Som det ogsa er
fremanalyseret i ovenstdende afsnit, ligger der en kompleks dobbelthed i dette umiddelbart
positive aspekt.

Det fremgar i Warr’s trivselsvariabel; Mulighed for social kontakt at mennesket fra naturens side
skabit til at veere sociale, hvorfor dette derfor skal det prioriteres og understattes i virksomhed X
(Warr, 2017, s. 60). Det fremgar i MTU’en at hele 88 % ud af 100 % af medarbejderne har det
godt med deres naermeste kollegaer, hvilket derfor ogsa kan tyde pa at medarbejder ogsa gerne

vil det sociale, pa tveers af organisationen.
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Det sociale fremgar ogsa flere steder i interviewene som en motivationskilde. Lis beskriver blandt

andet gleeden, hun ser hos hendes kollegaer, nar de mgdes fysisk pa falgende made:

"Det er jo bare sadan, ej det godt at se jer alle sammen. Man bliver i sddan et godt humagr, og
der er ikke nogen, der sidder og siger, skal vi nu sidde til mgde igen, eller noget. Jeg faler,
altsd, ogsa rigtig god stemning, nar vi ser hinanden”. (B. 2, L. 383-385)

| citatet udfoldes, hvordan Lis oplever, der er en glaede, bade hos hende selv og blandt hendes
kollegaer over at mgdes fysisk. Denne glaede, Lis udtrykker, omkring det at se sine kollegaer
igen, vil der her blive argumenteret for i virkeligheden er udtryk for, at Lis er glad for at vaere en
del af et arbejdsfeellesskab. Denne gleede er hun ikke alene med - cheferne oplever den ogsa
blandt deres medarbejdere, nar de mades.

Hans, som generelt er fortaler for at mgde fysisk op inde pa kontoret, forklarer, hvordan han

oplever sine ansatte, nar de mgdes inde péa kontoret, pa falgende made:

“Ja ja, det er tungt [red. at sidde hele dagen uden at have interaktion med andre] altsa, sa jeg
mangler det. [...] S& der er ogsa det sociale i en vis grad, men det er jo langt starre, nr man
mades fysisk. Ja altsa jeg ringer jo ikke op til en kollega eller medarbejder for at at snakke om
om fodbold. Det ger jeg ikke, men nar jeg henter kaffe og, og gar forbi hans skrivebord sa
snakker vi om fodbold eller lignende”. (B. 4, L. 466-471)

Heri beskriver Hans, hvordan han nemmere kan ga i dialog om uformelle emner, nar han mgdes
med sine kollegaer. Ogsa hvordan Hans mangler den sociale kontakt, og hvordan arbejdsdagen
bliver “tung”, hvis det sociale aspekt ikke er eksisterende. Denne uformelle samtale’, i dette
tilfeelde omhandlende fodbold, hjeelper derfor Hans med at holde motivationen hgj gennem
arbejdsdagen.

Denne uformelle samtale vil der heri argumenteres for - udover at den maske giver Hans en lille
uformel pause i arbejdsdagen - ogsa er eksempel pa en situation, der far ham til at opleve, at han
er en del af arbejdsfaellesskabet. Det fremgar i rapporten Feellesskab gar forskel (2017) at denne

feellesskabsfglelse, er noget som de fleste Ignmodtagere efterspgrger, hvilket rapporten

7| den uformelle samtaler kan chefen og medarbejder abent diskutere opgaverne og samarbejdet. Samtalens
uformelle karakter gar, at medarbejderen taler mere frit, og dermed giver et mere nuanceret indblik i
medarbejderens arbejdssituation (Leder, 2012)
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tydeligger, at der er forskellige grunde til. Det, der er saerligt relevant ift. ovenstaende citatet, er,
at rapporten viser, at mange efterlyser, at feellesskabet skal have bedre betingelser. Det, at Hans
derfor giver sig selv lov til at stoppe op og tale med en kollega om fodbold, er derfor med til at
understatte feellesskabet. Yderligere med det perspektiv i betragtning, at Hans er en chef, sa nar
han er med til at understgtte faellesskabet i uformelle rammer, saetter han ogsa et forbillede for

sines medarbejdere.

Social kapital

Et andet perspektiv omhandlende det sociale i virksomhed X, er den sociale kapital der eksisterer
i virksomheden. Definitionerne pa social kapital er allerede preesenteret i afsnittet; 3.1.2
Virksomhedens sociale kapital (2008), men der vil i denne analyses sammenheeng blive benyttet
Putnam’s definition (1993):

“Social kapital er de traek ved en organisation, fx netveerk, normer og tillid, som fremmer
koordinering og samarbejde til det faelles bedste” (Olesen, Thoft, Hasle, Kristensen, 2008, s. 28)

Ud fra denne definition vil der herunder argumenteres for, hvorvidt virksomhed X har en hgj social
kapital. For at have en hgj social kapital skal man som virksomhed have tre komponenter;

samarbejdsevne, tillid og retfeerdighed (Olesen et al, 2008, s. 102).

I virksomhed X er der en tillidsbaseret tilgang til arbejdet (som fremanalyseret og uddybet
ovenfor), hvormed de gennem denne tillid laser udfordringer lettere. Lis naevner i ovenstaende
citat, at hun oplever, at hendes kolleger gnsker at mgdes, og som hun udtrykker det: “der er ikke
nogen, der sidder og siger, skal vi nu sidde til made igen, eller noget” (B. 2, L. 358), hvilket kan
veere et udtryk for, at normen i virksomhed X er, at man overvejende gerne vil mgdes og have
fysiske mgder. Af dette kan der argumenteres, at der eksisterer et godt grundlag for at udvikle og
opretholde godt samarbejde i teamene. Hvis der ikke var denne evne til at arbejde sammen, ville

medarbejderne ikke ngdvendigvis have samme motivation til at mgdes og arbejde sammen.

Den sidste komponent, retfeerdighed, er det mest udfordrende at synligggre og derfor
fremanalysere. Et eksempel pa denne udfordring er da Hans bliver spurgt ind til, om han
favoriserer folk som er fysisk inde pa kontoret versus folk som arbejder hjemme. Til dette svarer

han:
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“[...], jeg vil mene jeg er opmaerksom pé det, men jeg mener 0gsa at, det er jo ikke mig der kan
vurdere det. Det er maske andre, der kan vurdere det bedre?” (B. 4, L. 485-486)

Hans mener derfor ikke, det er muligt for ham at sige, om han favoriserer nogle frem for andre.
Han ser ikke sig selv som den, der kan bedgmme om hans arbejdsteknikker skaber retfeerdighed
for medarbejderne i hans team. Det er det samme, som Randi giver udtryk for, nemlig at hun ikke
kan bedgmme, hvordan hun opfattes som chef.

Medarbejderne udtrykker sig generelt kun positivt omkring, hvordan de oplever retfeerdighed i
virksomhed X. Peter udtrykker blandt andet, hvordan virksomhed X generelt gnsker deres

medarbejdere det bedste. Han siger blandt andet:

“Séadan opleves det, men det er ogsé set ud fra en den side, at de vil os det gerne, og derfor sé
vil de jo gerne sikre sig at vi sidder godt. Sddan oplever jeg det, at de gerne vil 0s, sa det er jo
positivt. [...] Det tror jeg er afggrende for, at man har det godt med at sidde og arbejde hjemme.”
(B. 3, L.377-382)

Selvom det ikke fremgar direkte, kan det flere steder tolkes, som fx i ovenstaende citat, at
medarbejderne er positive omkring at vaere i virksomhed X, og det fremgar omvendt ikke noget
sted, at medarbejderne er negative omkring problematikker i virksomhed X. At Peter oplever, at
virksomhed X gerne vil medarbejderne det bedste kan tolkes som, at der eksisterer en
retfeerdighed i virksomhed X. Ud fra de tre ovenstaende analyse punkter; samarbejdsevne, tillid
og retfeerdighed, kan det argumenteres for, at virksomhed X har en hgj social kapital.

Det fremgar i bogen Virksomhedens sociale kapital (2008), at der er en direkte sammenhang
mellem det at have en hgj social kapital og det at have et godt psykisk arbejdsmiljg. Der vil derfor
argumenteres, at eftersom virksomhed X har en tilstraekkelig hgj social kapital, understatter dette

derfor ogsa den psykiske sundhed blandt medarbejderne.

8.4.3 Opsamling

Selvom der er en langt starre individbaseret arbejdstilgang for medarbejderne, nar de arbejder
hjemmefra, har de ikke mulighed for at melde sig ud af arbejdsfeelleskabet. Lone kan derfor ikke
indtage en hero/cowboy position overfor de andre i sit team. Det fremgar, at medarbejderne
generelt gerne vil feellesskabet, og det er yderlige fremanalyseret, at virksomhed X har en hgj

social kapital, som understgtter den psykiske sundhed.
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Ydermere fremgar det, at visse samtaler er ngdvendige at tage fysisk sammen, for at
medarbejderne bliver retfaerdigt behandlet. Det kan ogsa veere svaerere at arbejde hjemmefra,

nar man er ny, eftersom man ikke indgar i feelleskabet pa niveau med de andre medarbejdere.

9 Meningsfuld fortolkning

Som tidligere naevnt tilskriver den hermeneutiske tilgang, at der ikke konkluderes, men derimod
fremlaegges en ny fortolkning af verden, baseret pa den gennemfarte undersggelse.

Der kan ud fra forrige analyseafsnit om rutiner i arbejdet opsummeres, at medarbejderne ikke kan
arbejde i den aktive tilstand for laenge, men at der i den aktive tilstand er bedre muligheder for ro
og fordybelse til at opna nye feerdigheder Det kan konstateres, at pauserne, der kan mangle i den
aktive tilstand, er ngdvendige for at understgtte den psykiske sundhed blandt medarbejderne.
Pauserne ma ydermere gerne indeholde noget socialt eller inddrage medarbejderens
fritidsaktiviteter. Endelig er det vigtigt at have en opmaerksomhed pa rutiner i den aktive tilstand
for at synliggere, hvor arbejdsdagen starter og slutter.

Fordi alle medarbejdere i virksomhed X arbejder mere eller mindre i teams, er det ikke en
mulighed at melde sig ud af feellesskabet, selvom de arbejder delvist hjiemmefra. Feellesskabet
er tveertimod noget, bar prioriteres fra ledelsen og virksomhed X, eftersom det er med til at
opretholde en hgj sociale kapital, som understgtter medarbejdernes psykiske sundhed.

Endelig eksisterer der en gensidig tillid blandt medarbejdere og ledelse, som gar, at der eksisterer
en tillid blandt medarbejderne og cheferne i virksomhed X, som g@r, at medarbejderne tar
eksperimentere med nye arbejdsformer, som er ngdvendige for at opna en tilsvarende hgj
produktivitet i hybridarbejdet som pa kontoret. Denne eksperimenterende tilgang opleves af
informanterne positivt og gavner medarbejderne, der far mulighed for at udvikle og bruge nye
kompetencer, hvilket virksomheden ogsa kan profitere af.

Selvom denne tillid, der udvises fra ledelsens side, er positiv, ligger der ogsa en dobbelthed, der
er kompleks at handtere for bade medarbejdere og ledere, og som derfor kraever
opmaerksomhed. | dette ligger en opmaerksomhed pa rutiner og flydende greenser mellem arbejde
og fritid, hvilket skal skabes i samarbejde mellem medarbejdere og cheferne i teamene. Det

gavner derfor ikke medarbejderne psykiske sundhed at have uendeligt med frihed.
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10 De gode huskeregler til hybridarbejde

Efter Corona-pandemien kom til Danmark i 2020 er mange medarbejdere begyndt at arbejde
hjemme fra deres private bolig (Altinget, 2020). Denne type arbejde, er der defineres som
hybridarbejde i forskningsprojekt; Arbejdslivet med Corona Covis-19, arbejdsliv og mentalt
sundhed, ved Aalborg universitets department of politics and society (Bredgaard, Hansen, Kylling,
Jargensen, Ibsgaard, 2021, s. 60). Den hybride arbejdsform giver virksomhederne helt nye
muligheder, men ogsa nye problematikker, som ledelsen og medarbejderne skal forholde sig til.
Netop hvad disse udfordringer er og hvordan de kan handteres, danner grundlag for specialet
med titlen; Kontrol og ansvar i hybridarbejde- En undersggelse om psykisk sundhed i en
virksomhed i Danmark (2022).

Det er veesentlige pointer fra dette speciale og hvordan man som virksomhed konkret kan

handtere problematikker ved hybridarbejde, der er omdrejningspunktet for denne artikel.

Om specialet

Specialet er udarbejdet i samarbejde med
en mellemstor virksomhed i Danmark, som
efter gnske fra virksomheden er
anonymiseret.

Der er blev foretaget fem interviews med tre
medarbejder og to chefer til
undersggersgagelsen. Der er ogsa blevet
perspektiveret til den nyeste
medarbejdertrivselsundersggelse (MTU)
som er forestaet af i virksomheden selv.
Det var ambitionen med
specialeundersggelsen at besvare; hvilken
betydning hybridarbejde har for den
psykiske sundhed set ud fra et
medarbejderperspektiv, som blev analyseret
ud fra; henholdsvis Karasek & Theorell’s
(1990) teori omhandlende krav og kontrol i

arbejde og henholdsvis deres teori der er

udarbejdet i forleengelse, omhandlende
social indflydelse pa krav og kontrol.
Sekundeert blev Peter Warr’s teori (1987)
omhandlende definitionen af psykisk
sundhed og 12 trivselsvariabler, udarbejdet
ud fra en arbejdskontekst brugt i analysen.
Der er | ydermere brugt perspektiver fra
forskning, der er gaet forud for

specialeundersggelsen.

Specialets fund

Af undersggelsen fremgar det, at
medarbejderne har bedre muligheder for ro
og dermed fordybelse til at lzere nye
feerdigheder, nar de arbejder fra hjemmet.
Det kan ogsa konstateres, at pauserne, der
kan mangle nar medarbejderne arbejder
hjemme, er vigtige og understgtter den

psykiske sundhed. Pauserne ma ydermere
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gerne indeholde noget socialt eller inddrage
noget fra medarbejderens fritidsaktiviteter.
Fordi de informanter, der udger grundlaget
for empirien til dette speciale, arbejder mere
eller mindre i teams, er det ikke en mulighed
for dem at melde sig ud af feellesskabet.
Feellesskabet er tvaertimod noget, der
fortsat bar prioriteres eftersom det er med til
at opretholde den hgije sociale kapital og
dermed understgtte den psykiske sundhed.
Det sidste fund er, at der eksisterer en tillid
blandt medarbejderne og cheferne i
virksomheden, som ggr, at medarbejderne
tar eksperimentere. Denne
eksperimenterende tilgang opleves positivt
af medarbejderne, gavner ligeledes
cheferne.

Selvom denne tillid er positiv, ligger der
ogsa en dobbelthed, der er kompleks at
handtere for bade medarbejdere og
cheferne, og som derfor kraever
opmaerksomhed. Det gavner derfor ikke
medarbejderne at have uendeligt med frie

rammer og egne valg.

Brug af specialet fund

Dette afsluttende afsnit af artiklen
ombhandler hvordan man kan tage
ovenstaende teoretiske og akademiske fund
og ud fra disse generere en raekke konkrete
rad, som vil kunne blive brugt i
virksomhederne. Dette sker pa baggrund af

gnsket om at udfolde fundene ud fra

Julie Seltoft
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Blooms syvende taksonomiske niveau
kritisk vurdering ved at tage ovenstaende
fremanalyserede udsagn og ggre dem
anvendelige i forhold til mal (Pedersen,
2018, s. 19). Det er derfor ikke med den
hensigt at bringe nye analytiske fund i spil,
men at overseette de eksisterende fund til et
anvendeligt design.

For at kunne gennemfare denne
overseaettelse vil afsnittet blive bygget op ved
brug af artiklen; At arbejde med
forandringsteori af Christensen, og

Krogstrup (2017). Disse trin er:

Beskriv udfordringen
Beskriv forventede effekter

Lav aktivitetsplan

A

Beskriv de virkningsfulde

mekanismer

o

Oplist de kontekstuelle betingelser
Seetigang

Evaluerer indsatsen (Christensen &
Krogstrup, 2017, s. 3)

Forandringsdesignet vil ydermere tage
udgangspunkt i de to perspektiver, der er
indbefattet i hybridarbejde; at arbejde fra sit
eget hjem og at arbejde fra kontoret

pa arbejdspladsen.

Forandringsdesignet vil tage form af seks
rad og/eller huskeregler til medarbejdernes
hjemmekontor og til kontoret, som vil

fremga til sidst i artiklen.

74



Leering og Forandringsprocesser
10. semester (Specialeafthandling)

Forandringsdesignet

Beskriv udfordringen

Specialet arbejder ud fra fglgende

problemstilling:
Hvordan kan man, ud fra Karasek &
Theorells teori (1990), forsta, hvilken
betydning hypridarbejde har for den

psykiske sundhed set ud fra et

medarbejderperspektiv i virksomhed X?

Beskriv forventede effekter

Malet med dette forandringsdesign er at
give medarbejderne og cheferne i
virksomheder et handgribeligt veerktaj, der
kan veere med til at understatte
medarbejdernes psykiske sundhed og
hjeelpe med at danne feelles retningslinjer
for hybridarbejdet.

Lav aktivitetsplan

Dette afsnit vil omhandle de enkelte
anvisninger. De vil blive skabt ud fra
udvalgte af Peter Warr’s trivselsvariabler,
eftersom de er udviklet mod netop at
understgtte medarbejdertrivsel. Veerktgjerne
vil i dette afsnit fremsta som kortfattede
'gode rad' til medarbejderne, som vil blive

udfoldet i det endelige produkt.

Hjemmekontoret:

Mulighed for kontrol: Det fremgar af
interviewundersggelsen, at dele af

medarbejdergruppen underleegger sig selv

Julie Seltoft
20201532

et ungdvendigt stort arbejdspres, som gar,
at de ikke far holdt pauser, hvilket kan
udggre en risiko for deres psykiske
sundhed. Dette kan derfor blive oversat til
det farste rad: Husk at holde pauser i lgbet
af dagen og husk at leegge arbejdet helt
veek, nar arbejdsdagen slutter.

Variation: Til dette fremgar det i specialet,
at det er vigtigt at saette sig op til at skulle
pa arbejde, ogsa selvom man er
derhjemme. Et punkt herfra vil derfor veere:
Husk rutinerne.

Mulighed for social kontakt: Selvom
medarbejderne arbejder hjemme, ved vi fra
undersggelsen, at de ikke kan melde sig ud
af feellesskabet. Tveertimod ved vi fra
undersggelsens primaere empiri, at
feellesskabet er en vigtig del af den psykiske
sundhed, og det er derfor noget, der ikke
ma blive glemt, selvom medarbejderne ikke
sidder fysisk sammen. Warr understreger
0gsa, at arbejdsfeellesskabet er et lige sa
baerende aspekt i den psykiske sundhed
som fx muligheden for at tillaere sig nye
kompetencer (Warr, 1987, s. 7). Dette farer
derfor frem til neeste punkt: Du er stadig en
del af et arbejdsfeellesskab selvom du
sidder hjemme.

Mulighed for brug og udvikling af
kompetencer: Den ro og plads, som
medarbejderne i specialet udtrykker, at de
oplever nar de arbejder hjiemme, ses

vigtigheden af. Vi ved ydermere, at
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virksomheden og cheferne stgtter op
omkring de kreative processer, som
medarbejderne arbejder med, nar de
eksperimenterer med at afprgve nye
jobkompetencer. De fagrer derfor frem til to
nye punkter: Nyd og brug roen til at fordybe
dig og Eksperimenter og veer ikke bange for
at prgve nye ting.

Stagttende tilsyn: Selvom medarbejderne
arbejder hjemme, har de medarbejdere, der
havde behov for det, henvendt sig til deres
chef. I denne interaktion er det ifalge Warr
vigtigt, at medarbejderne bliver mgdt med
sympati og far den vejledning,
medarbejderne har behov for (Warr, 2017,
S. 60). Dette viser undersggelsen at de
adspurgte medarbejdere oplever. Derfor vil
det sidste punkt til medarbejdere, der
arbejder hjiemmefra, veere: Reek ud og ga i
dialog, nar du er tvivl, din chef er der

stadig.

P4 arbejdspladsen:

Muligheder for kontrol: Undersggelsen
viser at mange medarbejdere seetter pris pa
den ro, der er i hjemmearbejde. Det at
kunne sidde uden at blive forstyrret, statter
ogsa op om Warr’s punkt omhandlende selv
at kunne beslutte og handle derefter (Warr,
1987, s. 4). At medarbejderne pa samme
made kan skabe den uforstyrrede ro pa
kontoret, som de finder derhjemme, ville

understgtte deres trivsel.

Julie Seltoft
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Ydermere viser den gennemfgrte
undersggelse, at visse arbejdsopgaver
tager leengere tid at gennemfgre, nar man
ikke sidder fysisk sammen. Dette vil ogsa
betyde at medarbejderne ikke kan forudse
resultatet af deres handling, hvilket er den
anden den af Warr’s perspektiv i
kontrolvariablen (Warr, 1987, s. 4). Disse to
ovenstaende opmaerksomhedspunkter kan
sammenfattes til to rad: Giv hinanden ro og
Lav arbejdsopgaverne, der kreever team-
samarbejde, nar i er fysisk sammen
Mulighed for social kontakt: Mennesket er
fra naturens side skabt til at veere sociale,
derfor er dette ifglge Warr ogsa noget, der
skal prioriteres og understgttes (Warr, 2017,
s. 60). Undersggelsen viser ligeledes, at der
en stor gensynsgleede i teamene, nar der
afholdes fysisk mgde, og at den uformelle
samtale understgtter motivationen i
arbejdet. Det sociale er derfor vigtigt, hvilket
kan overseettes til fglgende rad: Prioriter
arbejdsfeellesskabet.

Mulighed for brug og udvikling af
kompetencer: At medarbejderne har mattet
veere kreative, tilleere sig nye kompetencer
og eksperimentere, viser undersggelsen
ligeledes. Disse kompetencer behgver ikke
kun at gavne den enkelte medarbejder, der
har tilleert sig dem. Ved at vidensdele i
teamsne ggr at virksomhed udvikler sig og

blive steerkere understgtter virksomheden
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som helhed. Derfor er fierde rad til kontoret:
Vidensdel i teamet og pa tvaers af teamene.
Malseetninger og generelle mal og
Muligheder for kontrol: | dette
forandringsdesign rettet mod kontoret,
kommer trivselsvariablen; Malsaetninger og
generelle mal og Muligheder for kontrol, til
at omhandle det samme.

Warr fremheaever, at medarbejderen leerer
gennem sociale interaktioner med andre, og
derfor bliver vigtigheden af gruppearbejde
og team-projekter igen her tydeliggjort
(Warr, 2017 s. 60). Vi ved ogsa fra
undersggelsen, at rutiner er afggrende for
at balancere hybridarbejde. Derfor bliver
radet: Arbejdet i grupper og indlzeg faste

dage, hvor | er pa kontoret sammen.

Julie Seltoft
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Stettende tilsyn og Retfeerdighed: Ifglge
Warr er det vigtigt at medarbejderne faler
en retfeerdighed i virksomhedens
behandling af dem (Warr, 2017, s. 60). Det
fremgar ogsa i undersggelsen, at
medarbejderne og cheferne mener, at hvis
det omhandler sveere emner, er det mindre
konfliktfyldt at have samtalen fysisk
sammen. Dette bliver derfor til det
afsluttende rad: Tag de svaere samtaler, nar

| er fysisk sammen.
Alle ovenstaende anvisninger danner

grundlag for forandringsdesignets endelige

produkt:
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TIL AT FREMME MEDARBEJDERTRIVSEL
| HIEMMEKONTORET.

Til dig som medarbejder, der veksler mellem at arbejde hjemmefra og
pa kontoret. Dette er 6 rad, som vil kunne hjalpe dig med at understotte
din egen trivsel, nar du arbejder hjemmefra.

Husk at give dig selv pauser i Igbet af dagen, det kan fx vaere at ga en lille tur
eller tale med nogen - enten fysisk eller over telefonen. Husk ogsa at lsegge
arbejdet helt veek, nar arbejdsdagen slutter.

Prev at skabe nogle arbejdsrutiner for dig selv, selvom du sidder derhjemme.
Det kan fx veere, at din arbejdsdag starter pa et fast tidspunkt, at du holder
mgder og/eller pauser pa faste tidspunkter, og at du far fri pa et fast tidspunkt.

Hvis det nogle gange foleles ensomt at sidde derhjemme, sa husk at du er
stadig er en del af et arbejdsfeellesskab. Du ma gerne "prikke din kollega”
pa skulderen, selvom personen ikke sidder fysisk ved siden af dig.

Nyd den ro du kan opleve derhjemme til at fordybe dig i dine arbejdsopgaver .

Hvis du sidder med nye arbejdsprocesser eller prgver at lave nye hjemme-
arbejdsvenlige lgsninger, sa skal du ikke veere bange for at eksperimentere
og prgve nye ting, tveertimod.

Husk at din chef stadigvaek er der for dig, sa raek ud og ga i dialog hvis du har
behov for dette.

Disse rad kommer fra specialet, Kontrol og ansvar i hybridarbejde, af Julie Seltoft fra

Aalborg universitet.
( AALBORG
UNIVERSITET
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TIL AT FREMME MEDARBEJDERTRIVSEL
PA KONTORET.

Til dig som medarbejder, der veksler mellem at arbejde hjemmefra og
pa kontoret. Dette er 6 rad, som vil kunne hjalpe dig med at understotte
din egen trivsel, nar du arbejder pa kontoret.

Prev at veere opmeerksom pa at give dine kollegaer ro. Vaer ogsa med til
at skabe ro om dig selv pa kontoret.

Udnyt nar du er sammen med dine kollegaer. Lav de arbejdsopgaver,
der enten kraever, eller bliver lettere nar, | arbejder i teams, nar | er inde
pa kontoret.

Husk at prioritere arbejdsfeelleskabet, nar du er sammen med dine kollegaer .
Spis fx frokost sammen, eller mad ind fgr et made.

Hvis du har lzert eller opdaget nogle nye spaendende og/eller kreative I@sninger
sa del gerne din viden i teamet. Husk at dine kollegaer formodentlig ogsa nogle
gange har de samme udfordringer, nar de arbejder hjemmefra.

Hvis det er muligt sa indlaeg faste dage hvor du mgdes med dine kollegaer
pa kontoret, ga eventuelt i dialog med din chef om dette. Det vil ogsa gere
det lettere at arbejdé& pa feellesprojekter.

Hvis der opstar konflite € le ligjende s tay sant d e, rar | er fysisk
sammen. Husk at visse ting let kan misforstas over skrift.

Disse rad kommer fra specialet, Kontrol og ansvar i hybridarbejde, af Julie Seltoft fra

Aalborg universitet.
( AALBORG
UNIVERSITET
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