Det er en stor fejl, at arbejdsgiverne ikke kon-
trollerer distance- og hjemmearbejde nok
og skaber klare aftaler med medarbejderne.

Problemet vokser, for maengden af distan-

cearbejde stiger og stiger, papeger Projekt
Virtuel Mobilitet, der har skabt 13 kontrol-
punkter som middel til at skabe profes-

sionelt distancearbejde, der tilmed kree-
ver helt ny ledelse af medarbejderne.
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giver bedre ledelse atf distancearbejde

Af journalist Keld Brokso

Danske offentlige og private arbejdsgivere skal i langt hejere
grad kontrollere medarbejderes distance- og hjemmearbejde,
hvis de vil opna et bedre udbytte — og at medarbejderne trives
bedre. Begge parter har nemlig gavn af kontrollen, som skal
leegges fast gennem klare aftaler. Det er en af de ferste kon-
klusioner fra Projekt Virtuel Mobilitet, som har leveret et sam-
let saet guidelines ikke mindst til lederne om, hvordan man far
det fulde udbytte af en virtuel arbejdsplads.

Pa en konference i Dansk Designcenter den 20. septem-
ber 2006 gjorde Projekt Virtuel Mobilitet rede for mange af
de mulige kontrolredskaber, som arbejdsgiverne alt for ofte
hverken har implementeret — eller formuleret i en politik for
distancearbejde. Det er en stor fejl, for maengden af distan-
cearbejde stiger og stiger: Tal fra Dansk Handel & Service
viser, at 11 procent af virksomhederne havde indfert hjemme-
arbejde i 2001. Det tal steg til 31 procent i 2005. Danskerne
er tilmed det folk i EU, der arbejder mest hjemmefra, viser tal
fra Danmarks Statistik: | 2005 havde 24 % af danskerne en
hjemmearbejdsplads. Der er derfor gode grunde til at udnytte
distancearbejdet bedre med mere — og klogere kontrol, som
gavner bade arbejdsgivere og medarbejdere.

Dansk Industris undersegelse om distanceledelse konklu-
derer, at det veerste ved distanceledelse er, at lederen skal
bruge mange krzefter pa kommunikation. Ogsa derfor mener
Projekt Virtuel Mobilitet, at det er pa tide at bruge mere kon-
trol gennem klare aftaler pa skrift. Eksempelvis:

« Arbejdsgiverne ber skabe flere kontrolpunkter. Herun-
der hvor mange dokumenter skal en medarbejder kunne
handtere hjemmefra? Hvor meget salg skal de opna?
Hvor mange kontrakter skal de indga? Hvor mange kunde/
klient-samtaler skal medarbejderen na pa en arbejdsdag

eller uge? Alle de malbare mal har sveevet ferhen. Det har
gjort distancearbejde til en konflikifyldt og usikker post
ekonomisk og tidsmaessigt.

= Klare aftaler om tid er afgerende for, at medarbejderen
kan udfere opgaven professionelt. Hvilken arbejdsmaeng-
de skal udferes? Hvilken tid skal faktureres. Skal arbejdet
vare fra 8 til 16 — eller 37 timer om ugen? De aftaler kree-
ver mere dialog, end vi ser i dag. Tiden skal regnes ud for
hver opgave, og man skal fastsaette realistiske mal, som
senere kan justeres.

« Der skal vaere klare aftaler om, hvornar der er behov for at
felge op pa malene.

Positiv kontrol

Kontrollen — eller dokumentationen — af hjemmearbejdet er
positivt ment, understreger projekileder Helle Sendergaard
fra Virtuel Mobilitet og konsulent og jurist Margrete Bak.

Det centrale spergsmal er nemlig, "hvornar er nok nok?”
Uden graenser har arbejdet det med at gribe om sig og blive
alt opslugende. Det er hverken en fordel for arbejdstagerne,
der ikke far tid til meget andet end arbejde, eller for arbejds-
giverne, der risikerer at fa udbraendte medarbejdere. Cand.
mag. Signe Renn Sarensen fra Teknologisk Institut treekker
derfor et par streger i sandet:
= Hjemmearbejde kan veere godt for familielivet, HVIS man

evner at kontrollere det.

» Paradoksalt nok mangler en diskussion i virksomhederne
om cost-benefit ved hjemmearbejde.

« For arbejdsgiveren skaber hjemme- og distancearbejde
en helt anden og ny ledelsesrolle. Fakta er, at der er stor

forskel pa de jobs, der indgar hjemmearbejde i.
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Om Virtuel Mobilitet: Det EU-stottede Projekt Virtuel Mobilitet som ultimo 2006 mundede ud i guidelines til
offentlige og private virksomheder, medarbejdere og organisationer i, hvordan man opretter, betjener, leder,
veerdseetter og far det fulde udbytte af en virtuel arbejdsplads — ogsd kaldet hjemme- eller distancearbejde.
Forste del var offentliggorelsen af de 13 kontrolpunkter, som skulle demme op for manglen pa klare mal og

metoder for omkostningsstyring og ledelse i distancearbejdet — ligesom medarbejdernes trivsel for sjceldent

er sikret. Blandt de deltagende virksomheder i projektet var ECCO, Tryg, Lego, Ringkjobing Amt, Gumlink
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Margrete Bak papeger, at bl.a. med Projekt Virtuel Mobilitet
kan vi praege en ny arbejdskultur, som ogsa seger at bremse
stress og isolation ved hjemmearbejde. Det store skisma er,
at hvor man ferhen ikke var i tvivl om graensen mellem arbejde
og fritid, sa er graensen sveerere at se i dag. Her kommer kon-
trolpunkterne ind i billedet. Margrete Bak naevner et eksempel
pa én hjemme-arbejder, der altid er indstillet p4 at blive kigget
i kortene — hun bliver det bare aldrig. Konklusionen er, at hun
gerne vil kontrolleres mere for netop at bevare og udbygge et
teet forhold til virksomheden. Margrete Bak papeger, at suc-
ces for hjemme- og distancearbejde beror pa synlig ledelse:
Der er ikke bare ledelsesret — der er ledelsespligt!

Fordele og ulemper

Fordele er, at medarbejdernes produktivitet og koncentration
stiger, nar de ogsa arbejder hjemmefra. Dog kan hjemmear-
bejde fare til stress, hvis der ikke er klare aftaler, og arbejde
og fritid flyder sammen. Guidelinie — (((se side x))) kan sikre,
at fokus er pa de opgaver, som egner sig til hiemmearbeijde.

Fordelene er ogsa, at praktiske ting i hverdagen ikke er sa
stressende, fordi det giver en @get fleksibilitet i hverdagen.
Dog ma man pa ingen made forvente, at hjemmearbejde sik-
rer det perfekte hjem.

Man kan spare penge ved hjemmearbejde, fordi man ikke
pendler sa ofte og ved at sikre, at medarbejdere mades, nar
det er nedvendigt. Dog skal der vaere rammer for videndeling
pa arbejdspladsen.

Projektleder Helle Sendergaard understreger, at professi-
onalismen i at handtere den stadigt stigende meaengde distan-
ce- og hjiemmearbejde er afgerende. Til det formal er Projekt
Virtuel Mobilitets 13 kontrolpunkter et godt arbejdsredskab til
at skabe de klare, professionelle aftaler, som skal preeciseres
for hvert individuelt distance- og hjemmearbejde.

Fakta om kontrolpunkter fra Projekt Virtuel Mo-
bilitet

Hvis arbejdsgiver ikke sikrer, at arbejdet er kontrolleret, sa er
det ikke sikkert at udfere, mener Projekt Virtuel Mobilitet.

A Arbejdsgiver bor opstille kontrolpunkter i dialog med med-
arbejder

B Klare aftaler er afgerende for at medarbejderen kan ud-
fore opgaven professionelt

C Distancearbejde kan kun udferes pa grundlag af tillid — til-
lid kan bygges op pa baggrund af KLOG kontrol

D Klare aftaler om opfelgningsansvar
— og pa hvilken made leder ensker denne — formelt og
uformelt

E Hvilken arbejdsmaengde skal udfagres

Hvilken tid skal udfaktureres — ex. xx % af arbejdstiden

I hvilket tidsrum forventes medarbejderen at kunne traef-

fes / sta til radighed

H Kalendersystemer og databaser kan benyttes som nogle

af kontrolredskaberne

Aftaler og opgaver bar veere tydelige — gerne pa skrift

Resultatmeengde kan indga som et kontrolpunkt

Det ber veere afklaret pa hvilken made spildtid bogferes

Redskaber som Stressbarometeret kan indga som et kon-

trolredskab for at sikre, at opgaven svarer til medarbejde-

rens ressourcer

M Der ber Isbende laves backup af alt arbejdsrelateret ma-
teriale, sa lederen kan kontrollere processen hvis ngd-
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vendigt og eventuelt rekonstruere

Spilleregler for arbejdet derhjemme

Projekt Virtuel Mobilitet har udviklet spilleregler for det arbej-
de, der foregar derhjemme pa afstand af arbejdspladsen. Det
er isaer vigtigt at afklare forventningerne pa forhand, og s er
det helt afgerende, at den enkelte kan saette graenser for sit
eget arbejde, hvis det skal kunne fungere.

Projekt Virtuel Mobilitet har som de ferste sat fokus pa at
organisere arbejdet, der foregar uden for en konkret arbejds-
plads. Nemlig det arbejde, der foregar derhjemme enten et
par dage om ugen eller som fast distancearbejde.

Projektet har kert i to ar og er stettet af blandt andre EU's
Socialfond og Det Regionale Arbejdsmarkedsrad i Vejle. En
lang reekke virksomheder og offentlige arbejdspladser har



deltaget, blandt andre Tryg, Ecco, LEGO, Ringkjebing Amt,
Gumlink, Knowentia, Ny Hedensted Kommune.

Qg en af de vigtigste konklusioner er, at aftaler og rammer
skal vaere klare pa forhand for at undga misforstaelser, stress
og uklare arbejdsopgaver.

"Den sterste barriere, vi har madt, har vaeret misforstael-
sen, der hed: "Skal folk nu ikke arbejde langere, men bare
slappe af derhjemme”. Men undersggelser viser, at de fle-
ste faktisk arbejder mere, nar de arbejder derhjemme, end
hvis de sad pa kontoret. Sa i virkeligheden ligger der en stor
opgave for den enkelte, som handler om at bestemme, hvor
meget og hvornar man vil vaere pa arbejde, sa det ikke bliver
i degndrift og gar for meget ind over fritiden og familielivet,”
udtaler Helle Sendergaard

Koreplan med spilleregler

VURDER JOBBET

FOLG OP | DAGLIGDAGEN

bejderen slider sig selv ned. Endelig bliver rammerne for
arbejdet aftalt, for eksempel hvornar medarbejderen skal
kunne treeffes, og hvilke meder medarbejderen skal del-
tage i pa jobbet.

= Folg op i dagligdagen: Her skal lederen kunne leve op til at
vaere leder pa afstand, og medarbejderen skal kunne lede
sig selv. Leder og medarbejder skal have fokus pa trivsel,
resultater og pa at dele erfaringer og evaluere jeevnligt. Det
er vigtigt, at bade leder og medarbejder er opmaerksom pa,
at medarbejderen, der arbejder pa afstand, ikke far den
samme maengde daglig ros og feedback, og at medarbej-
deren nemt kan blive usynlig i forhold til spaendende opga-
ver og forfremmelse, nar arbejdet foregar pa afstand.

Projektet er et udtryk for, hvilke ledelsesopgaver der skal le-
ses, nar man indferer hjemmearbejdspladser eller arbejde pa
distance. Bade globalt og her
i Danmark har virtuelt arbejde
udviklet sig voldsomt, men der
har manglet konkrete redska-
ber til at handtere det. Det har

Et af de andre vigtige resultater i projektet er, at der er opret-

tet en guidelinie med en kaereplan for distancearbejde, som
giver det bedste resultat. Den er delt op i tre perioder:

= Vurder jobbet: Her vurderer medarbejder og leder de en-
kelte arbejdsopgaver pa forhand med fokus pa, om de kan
udfgres derhjemme eller pa arbejdspladsen. Lederen og
medarbejderen gennemgar de enkelte opgaver og afkla-
rer dermed, allerede inden aftalen traeder i kraft, hvilke for-
ventninger der er til at lese opgaverne.

« Udstik rammerne: Her laver leder og medarbejder de nad-
vendige aftaler og diskuterer kompetencerne, der er nad-
vendige for at arbejde pa afstand eller derhjemme. Det er
for eksempel vigtigt, at medarbejderne pa den ene side
har selvdisciplin nok til at fa opgaverne udfert og ikke er
overengageret, sa opgaverne tager overhand, og medar-

vi udviklet i projektet.
Ledelsesredskaberne er i stort omfang de samme, som gaelder
enhver anden ansaettelse eller aftale mellem leder og medarbej-
der. Forskellen er blot, at det er blevet klart og nedskrevet, hvad
lederen skal veere opmaerksom pa helt konkret, nar det geaelder
en medarbejder, der arbejder helt eller delvist hjemmefra.

"Det kan ofte vaere lidt flydende, hvad lederen skal huske
at tale med medarbejderen om. Men i projektet er det blevet
helt tydeligt og nedskrevet,” udtaler Jan Mirsbach.

"Leder og medarbejder kan bruge besvarelserne til at
vurdere, om der er noget, der skal laves om. Hvis man bare
kerer derudad, kan man tit glemme at taenke over, at det er
vigtigt, at bade arbejdsopgaverne og privatlivet skal beskyt-
tes. Og tingene kan udvikle sig til en darlig oplevelse, hvor
medarbejderen enten ikke lever op til lederens forventninger,
eller arbejdet kommer til at fylde for meget, hvis ikke man har
lidt snoridet." m
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