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INTRODUKTION

Da regeringen lukkede Danmark ned 11. marts 2020, aendredes stort set alles arbejdsforhold sig pa
et splitsekundNogle skulle fra dag til anden arbejde hjemme og undervise egne bgrn; andre skulle
stadig mgde pa arbejde, men under ofte steerkt eendrede dékafordi helt nye hensyn matte

tages til hygiejne, dels fordi ledelser matte fgle sig frem i en kaotisk periode, hvor man skulle
tilpasse virksomheden eller arbejdspladsen til nye forhold.

Som hhv. HRforsker og arbejdsmarkedsforsker overvejede vaphsad dette havde af

konsekvenser for vores forskningsomrader. Ret hurtigt fandt vi, at ledelse matte eendre sig markant,
nar mange hundrede tusinde medarbejdere fra dag til anden pludselig skulle ledes virtuelt. Deraf
opstod projekteYirtuel ledelse uner coronakrisen Projektet blev designet inden for en uge fra

27. marts til 3. april 2020, og blev officielt i gangsat den 15. april ki B2seret pa fondsmidler fra
Innovationsfonden.

Et centralt element i projektet var, at forskningen skulle yaexesisorienterebg at resultaterne

skulle formidles sa hurtigt som muligt. Til den ende besluttede vi meget hurtigt at oprette en
Linkedn profil, hvor vi konstant under hele projektet har opdateret alle aktiviteter i forbindelse med
projektet— interview, webinarer, kronikker, kommentareog ikke mindst blogs.

Dette dokumenbestar grundlaeggende af de fem blogsn konik (Altinget), som vi har skrevet

under coronrisen. De er skrevet, mens projektet pagdg derfor er det ikke feerdige resultate

men en raekke forelgbige resultater. Dette har vi gjort for at formidle vores resultater sa hurtigt som
muligt, s& de kunne anvendes af ledere og medarbejdere pa danske arbejdspléfsen

videndeling midt mens forskningen pagik. Den farste bl&ikdes fra 1. majg er saledes

skrevet blotl4 dage efter projektet gik i gang.

Alligevel finder vi, at disse blager steerke dokumenter om, hvad coréniaen netop var: En
uventetog anderledekrise, som vi alle matte tilpasse os lynhurtimgsomgav udfordringer, men
ogsa en reekke spaendende mulighedet.er disse blogsdtryk for — aktuelle ogpraksisneere,
baseret pa interview, der i nogle situationer var lavet blot timer far bloggen blev skrevet.

Vi haber, at disse tilgeengelige blogs kan iresgirog give stof til eftertanke om ledelse og
samarbejde, ikke bare under cordmisen, men ogsa efter corekasen.

Nogle blogs er pa dansk, andre pa engelsk. Det skyldes, at vi ogsa i et vist omfang har gnsket at
formidle for udenlandske praktikere og kolleger, der arbejder med de samme problemstillinger.

Projektet kan fglges gainkedn, samtpdFAOS hjemmesideog CBS hjemmeside

Dana Minbaeva, CBS & Steen E. Navrbjerg, FAOS


https://www.linkedin.com/groups/8928700/
https://faos.ku.dk/nyheder/virtuel-ledelse-under-corona-krisen/
www.https://www.cbs.dk/en/research/departments-and-centres/department-of-strategy-and-innovation/research/virtual-leadership-corona-crisis

“DET GAR GODT NOK”

1. maj 2020¢ 7. ugeinde i 1. nedlukning

Af DanaMinbaevaog SteerkE. Navrbjerg

|l t6s actually going okay.

By now in our research project we have interv
organizations. They all refer to the initial shock and the need to make lots of decisions in a short
period oftime. But ultimately we have all settled into this 'new normal

Productivity also remains high. Most senior m
90% of productivity, and they believehet hat' s
companies still have large backlogs (buildup of work that needs to be completed). It may be that the
produced products couldn’t be shipped to inte
up, but in general business continues. Some, e.§. Rlast, found new products and projects

created by the new demands of the crisis. Even those who were completely closed, e.g. the Danish
Design Museum, finally got time to advance on the digital projects that have been in their pipelines
for some time.

Companies quickly realized thatental health is a priority.eaders are good at moving closer
emotionally via ondo-one hangoutsandgemael | y “keeping in touch” wvi
games, wine tasting, etc. Many managers we interviewed regularly check in with their teams, some
daily and some biweekly. They also understand that people are in different situations and have
different need. Our interviewees talked a great deal about the ndmldnce presence with

absence

ASome need morbeastténtion than ot
Companies are also very much aware of the new meaning ofliieobalance (e.gworking from
home with small kidshome schooling, being risk groups) and being flexible in their approash
In all the companies we interviewed, senior managers realized the needdong
communications with their employeasd were extremely good at it

AWe are trying to communicate as much as p

But here is the question: How | ong can our or
rush” brought by the shock of |l ockdown? One o


https://www.linkedin.com/in/dana-minbaeva-2818a35/
https://www.linkedin.com/in/dana-minbaeva-2818a35/
https://amp.ft.com/content/315095c0-7da0-11ea-8fdb-7ec06edeef84?__twitter_impression=true
https://www.imd.org/research-knowledge/articles/Psychology-skills-leaders-navigating-waves-corona-crisis/
https://www.imd.org/research-knowledge/articles/Psychology-skills-leaders-navigating-waves-corona-crisis/
https://sloanreview.mit.edu/article/how-to-help-employees-work-from-home-with-kids/
https://sloanreview.mit.edu/article/how-to-help-employees-work-from-home-with-kids/
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/a-leaders-guide-communicating-with-teams-stakeholders-and-communities-during-covid-19?cid=other-eml-alt-mbl-mck&hlkid=f0b1a2271f544891b30496a7177c64ff&hctky=9992611&hdpid=02d12e33-7858-4178-a4d2-edf3930c0413
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/a-leaders-guide-communicating-with-teams-stakeholders-and-communities-during-covid-19?cid=other-eml-alt-mbl-mck&hlkid=f0b1a2271f544891b30496a7177c64ff&hctky=9992611&hdpid=02d12e33-7858-4178-a4d2-edf3930c0413

Traumatic Stres Disorder (PTSD) caused by a combat stress reaction. Indeed, soldiers in combat
may not even know they are running on adrenaline until they stop fighting. The initial shock from
the I ockdown resulted in a sur gset roefans’t roefs so uhro
organi zations. Our organizational “arteries”
sometimes without even noticing the wounds and trauma. A few companies we talked to mentioned
that their top leadership teams became much motedjrligned and even better functioning.

Altdéds al most | i ke they got a new energy

Team leaders talk about employees going the extra mile in their assignments, taking initiatives,
someti mes out si de o fThetadremalime rushrhasrmiacke bur grgartizationalt i e s
hearts beat faster, increased blood flow to the brain and muscles, and stimulated all our senses. Just
like in combat, organizations are running on adrenaline. Until they stop figtitatgs.

Then comeshte overwhelming feeling of euphorasurvivor euphoria. Everything slows down,
energy drops, you lose focus.

Sowhat happensnext?

The psychologists tell us that acute stress disorder like PTSD is not fatal, but it may bring delayed
stress reactions if n@orrectly addressed. Are we prepared to address it? How do we bring our
people back? Are they wounded or traumatized? What do they need to move on? How do we keep
up the energy? The psychologists tell us that to cope with traumatic experiences, warags hum

need to understand what has happened to our body and our thinking. Continuing with this analogy,
organizations need to educate themselves about the experience of lockdown, reflect, learn, and be
prepared for the next combat. Among the companies wevieneed we can see that some are
extremely aware of the importance of reflecting on the experience and are now already thinking
about the best way to do it.

A Al r e a d-pprilbwel sadtiah managers were told to start discussing what lessons
we can éke away fromthe coromar i si' s to the future.o

One thing for sure, the teams the leaders will meet on theflay will be very different from
the teams they waved goodbye to on the 11th of March.



VIRTUELLE M@DER UNDER CORONA-KRISEN - FALDGRUBER OG MULIGHEDER

11. maj2020¢ 8. ugeinde i 1. nedlukning

Af Steen E. Navrbjergg Dana Minbaeva

Coronakrisen har stillet ledere og medarbejdere over for nye mader at samarbejde pa. Mgderne
udfordrer alle, og efter en relativt kort indkaringsperioder hingt de fleste arbejdspladser

fundet et modus operandi for virtuelle mgder. Det viser de fgrste resultater fra
forskningsprojektetVirtuel ledelseunder coronakrisen

Men der er ogsa en konstant og stejl leeringskurve i afholdelsen af virtuelle -rupewderne
giver ikke kun lederne praktiske udfordringer, men ogsa vaerdifulde input om medarbejderne og nye
dynamikker i teamarbejdet:

1

Deintrovertebliver set: Flere ledere oplever, at medarbejdere, der ellers forholder sig meget
stille i fysiske mader, i rgie tilfaelde far mere taletid, fordi alle andre slukker mikrofonen,
nar en person taler. Det viser i nogl e ti
medarbejdere’, som i kke k-omemsemledernelnukam t r y k
arbejde wilere med.

@getdemokrati:Virksomheder, der fgrhen holdt mgder med datterselskaber i andre lande
fra et mgdelokale i Danmark, mens de udenlandske medarbejdere sad ved hver deres
computer, har nu fundet en mere demokratisk interaktionsform: Nu skalagj de

danske medarbejderesidde ved hver deres computer. Det forhindrer snak pa tvaers i
mgdelokalet’ ger af senladeafdrmuterer dst som man ofte ser ved fysiske
mader. Ved mader med et miks af fysisk og virtuelt samveer holder sdaanakesamtaler

de medarbejdere ude, som ikke er i mgdelokalet. Denne erfaring er konkret fra virtuel
ledelse under cororkrisen og har faet virksomhederne til at &endre mgdeformen.
Chatundermgder:Der finder dog stadig samtaler sted under mgderne. Bengr kommet
leengst i virtuelle mader, er meget glade for at kommentere-rghahet, mens nogen taler.

For det farste bliver det muligt at udtrykke falelser, som ellers ikke kan ses i det virtuelle
rum—f x ' God pr aesentat i onandeedr dggirchaim@etd poi nt e’
demokratisk i den forstand, at kommentaren er synlig for alle.

Effektivemader:Bade ledere og medarbejdere oplever, at mgder er blevet mere effektive:

Folk kommer til tiden, lederne selv bruger mere tid til at forberede sigyamggar direkte til

sagen, uden s& meget smasnak. Maderne er generelt vaesentlige kortere, og tendensen er, at
man fokuserer pa absolut ngdvendige mgder. Til gengeeld har nogle arbejdspladser skruet pa
frekvensen af mgder.

¢ mendetsocialemangler:Netop sndsnakken mangler mange imidlertid ogsét iindler

bade om det socialehvordan man gar og har det. Men det handler ogsa om vigtig

information, som fgrhen er blevet delt netop i uformelle rum som fx over kaffemaskinen i
kokkenet. Den snak kan ofte fawlie arbejdet og faktisk spare tid og fejl.

Konfliktemnerikke egnettil virtuelle mgder De fleste ledere har efter 7 uger med virtuel

ledelse konstateret, at nogle emner er nemmere at diskutere virtuelt end andre. Konfliktuelle
emner foretreekker de flesat skydeindtil man kan mgdes fage-face. Og flere afstemmer
dagsordenerne til mgder efter dette.



1 Checkemdundermgder:Mens det er sveert at forlade et fysisk mgde, er det en risiko, at
nogle mgdedel tager e ' c-hseledmnderstadigkansdspda et vi
skaermen. Det kan veaere, at der svares pa mails eller teleforskesHeerfor kraever
virtuelle mgder noget mere af mgdelederen for at holde alles opmaerksomhed fangen.

Der tegner sig saledes et meget nuanceret billede af virtuelle magdeler er mange paradokser.

Pa den ene side er mgderne mere effektipé@ den anden side misser man vigtig information, som
ellers deles i de uformelle rum. Pa ene side opleves en talereekke og slukkede mikrofonerkunstigt
pa den anden side givederum tilde mere stille

Disse farste resultater viser allerede, at bAde medarbejdere og ledere leerer meget om hinanden og
om samarbejde og kommunikation under corkrisen. Spgrgsmalet er, hvad man tager med sig ud
pa den anden side af krisen. De for@jelresultater indikerer, at selv om krisen laegger et tungt

teeppe over virksomheder og dansk gkonomi, sa er der ogsa meget vaerdifulde indsigter d&hente i
nye madersom viforholde os til hinanderp&, nér vi skal arbejde virtuelt.

Ogsa péa den anderdsiaf coron&risen.



EXPERIENCING THE CORONAVIRUS CRISIS: THE EMPLOYEES’ PERSPECTIVE

11. maj 202 9. uge inde i 1. nedlukning

Af Dana Minbaeva og Steen E. Navrbjerg

Phase 2 of the reopening of the Danish society raises a number of impog@aestions. Although
the list is long, one question will have a strong impact on whether your company can bounce
back in the finext normal 0: What happened to vy

In our project, we talked to administrative directors,itess managers, HR representatives and,
when possible, employees or employee representatives. Major consulting firms and the business
press are currently focused on providing leaders with advice on such key iskoestasestart

how to reestablish relation@ith customers and suppliers, and how to adjust strategic initiatives.
Notwithstanding the importance of these topics, we must not forget that the underlying factor in a
successful restart is human capital. Managers expecting to meet the same emplaydlesiwhe
companies reopen are either delusional or naive. As we wrote prexious postthe employees

that managers will meet after the lockdown comes tandmall be very different from the

employees who waved goodbye on March 11. In this post, we discuss why this is the case.

"Det tog osvelto-tre arbejdsdaget sende700+ mandhjempa hjemmearbejde Danmark,
hvorefterdejo sahar kart, somde plejer."

“When Mette closed Denmark .. This is how man
how their organizations handled the lockdown. Managers had to make countless decisions in a very
short peri-ndamf -themam™ Bd LAi c k taydarth termsausee to ddsaibe s

who stayed at work and who was sent home.

After some time, however, the terms were used
most essential functions. For example, in production companiesctllae workers emained

physically present at work, where they worked in shifts, often at odd hours. Management talked
about their crucial roles in “lifting the bur
ot hers.” These veankhesewholwenctaarkedespith the risks, while others
sheltered in the safety of own homes.

"Nu havdevi besgaaf nogle,somhar arbejdethiemme mangeugerefterhandengdekomi
fredags,0g devar jo sddannzermeshelti panikoverat veereudei verden,du ved,hvorjeg
havdelysttil at givedemenflad, detmajegjo erkendeogsige:0 p r ligevog har,vi har
250medarbejder®vrei produktion,der kommerhverdag,vi andreder har veerether pa
kontorethverenestalagi altsg slapnuaf.”

Interestingly, among blueollar workers who were sent home, we found different reactions to that
decision:


https://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/the-restart?cid=other-eml-alt-mip-mck&hlkid=17bde39d07df446db8ee005b1edb0404&hctky=9992611&hdpid=d7377876-06d5-4721-83eb-57e9fccaebf4
https://www.linkedin.com/pulse/det-g%C3%A5r-godt-nok-dana-minbaeva

0 é d dgrstedag,derhavdejeg fire pa mit daghold,der blevsendthjem.Ogénhunblev
sadanlidt halvsur,fordi hunhavdelige veerethiemmebl.a. i nogetkarantaenepg hunkunne
ligesomikke overskueat skullehjemigen.Og énhunblevrigtig kedaf det,fordi hunkunne
heller ikke overskuedetder. Og énhunvar megetervgsfor omdetbetad,at hunmaske
stodforresttil enfyring. Og denfjerde hunjubledeog gleededssigtil at skullevaerehjemme
i sahar detveeretrigtig, rigtig blandethelev e j e n 0 .

During the last couple of weeks, the including of certain employees in eithertdamPor the B

team has continuously been negotiated by the parties involved. In onentdribiéacturing

companies involved in our study, employees who were part of-iearA were tired and exhausted.
This company’s | evel of production was not af
exchanging employees on thetédam with employeesn the Bteam.

Another consideration for bringing employees from thi&m to the Aeam is how much they are
affected by social isolations:

0 € d e soeiadeliv detforegarpaarbejdetfaktisk.De har ikkerigtig nogetderhjemmeSa

vi har noglestykker,der sidderderhjemmeige i gjeblikketder er vedat veererigtig kedeaf

at veerehjemmefordi de har simpeltheringenting.Mennukiggervi paatlaveend by t t e 0
heri labetaf enugestid eller to, og savil derjo nokvaerenogleaf dem,der kanblive byttet

ud. 0

Even employees in highsk groups have different views on being away from workpl&oee just
want to return to work:

0 O gaerderdem,derer hjemsendi hgjrisikogruppenaltsddeerj o detsjovedeter, de
vil sdgernetilbagepaarbejdet 6 H vjeg&anfa minleegetil at sige,jeggodtmakomme,
majegsagodtfalovtil atkommea i | bage ? 0

However, there may be some wéi@afraid to return to work. At this point, most workplaces we
interviewed have been exhibiting a high degree of fiedibi t y and t hey are tryi
concerns into consideration. However, at certain point, management will face a new dil¢nema

need to determine how long an employee can stay away:

0 O gukommemdu altsai densituationsomleder, at du skaltil at handterede her
medarbejderesomalligevelikke synesieter skidesjoviat kommepa arbejde.Hvor lang tid
kanmansatillade, at vedkommendi&ke kommerind pa arbejde,nar numanhar stillet en
smittesikkearbejdspladgil radighedo

Pragmatically sgeakn"ntamamheB8arer gns ea . However
management views and applies them staticllgmbership in the two teams must continuously be
renegotiatedfi D eertjo detder medforventningsafstemningellemlederogme d ar b é&jod er . 0
an organizational perspective, maintaining the distinction betweearA and Beam will create
segmentation and, in the long run, harm the organizational culture:

0 D edursaer paarbejdet,deskalknokle,og der kankommenogetder med:6 Jnanaltsa,
vi knokler, og du er blevetsendthjem,hvorfor var detsaikke omvendtpg detvar mig, der
blevsendthjem,ogduskullek n o k DetefPdéneneting, der kankommesomenlederskal



handtere Menogsadetder med,nar de hjemsendt&ommettilbageigen,forhabentlig,sa
erderdetdera, - ogb-hold: 0 J a negfik jo lovtil at blive, mendublevsendth j e B& .
derkommeijo lederenlige pludseligog skalhandteredender forskel,denclinch derkan
kommdidt der,mellemet 6 @ogetb-h o | tdask en . 0

In fact, there are plenty of advantages to keeping the two groups as dynamic as possible. Each
function and each job group have their own core competencies. In different situations, different
competencies are needed to forimeais for dynamic organizational capabiliti€kis is what

makes an orgamation agile.



Luck is what happens
when preparation
meets opportunity.

~Seneca

MaspirationalQuotes.Club

UGE 11 - GOD VIRTUEL LEDELSE ER, NAR HELD M@DER FORBEREDELSE

27. maj 2020C; 11.ugeindei 1. nedlukning
Af Steerk. Navrbjergog DanaMinbaeva

Mangelederebeskriversig som'heldige’, nar dehar haft succesmedvirtuel ledelseunder
coronakrisen. Men held er noget,man opsggewia forberedelse.

Vi er nuiuge 11 efter nedlukningen af Danmark, og selv om mange virksomheder og institutioner
nu stille ogroligt lukker op, er der stadig mange, der arbejder hjemprefortsat kommunikerer

og ledes virtueltProjektetVirtuel ledelseundercoronakrisenhar nu interviewet mere end 25
personer pa 15 arbejdspladser, og der tegner sig nogle klare mgnstrgsénermaage interessante
nuancer.

Farst og fremmest tegner der sig et billede af, at de arbejdspladser, som har handteret
udfordringerne i ledelse under corekrdsenseerlig godter dem, som er bedst forberedhen

mange respondentdadbosgse brdetn&hmedeée. pad, hv
bestar pa forskellige omrader.

Digital parathed:Her er de virksomheder, som allerede var i gang med en overgang til
digitalisering pa flere omrader, bedst stillet. For mange af dem er ckrisea fktisk det sidste

skub, der fik dem til at gfull-in pa digital transformatior dvs. arbejde pa distancen;lid@sninger

og digitale platforme som Skype, Teams, Zoom eller hvad man nu veelger som platform. Som en
leder siger:

0 VHhar forberedtospa dendigitale transformation desidsteto ar i nusketedethelepa
touger ! o

Det handler ogsa om at have digitaliseret informationer gaafforme, som hurtigt og sikker
kunne tilgas hjemmefraog dermed ogsa at have en kompeterdftieling, som har kunnéafte

10



opgaven. Andre har veeret meget mindre forberedt, og for dem har overgangen veeret noget tungere
—selvvedrelativt simpel kommunikatior men ogsa en stejl leeringskurve:

0 H oos,dervar Skypeenbyi Rusland..Lige pludseligsasynesalle, at det er superfedt,
ogvi kanalle sammenige veerepaS ky pe . 0

Andre igen papeger, at det var heldigt, at de kort forinden var gaet over til digitaliseret lagerstyring
eller lige fornylig havde kabt en Zocheens.

"Hel det’' best ar aohen alldrede har asbejdetmeedhdigitale tesnipgegnat s a t
medarbejderne ikke har veeret bange for hurtigt at tage ny teknologi til sig og dermed tackle denne
uforudsete situation komfent.

Centraliseretdecentralisering ledelse Ledere, der har veeretetil at alle medarbejdere mgder

ind pa arbejde, er vagnet op til en ny virkelighed under cekdsan. Krisen har tvunget sadanne

ledere tilatrevurdere, hvordan man leder, og seerligt i starten af krisen har ledelsens hovedopgave
veeret at udstikke detore pejlemaerker og rammer for organisationeg sa overlade til

mellemledere og/eller menige medarbejdere at udfylde rammerne selv. Man kan tale om en
centraliseret decentralisering i ledelse. De organisationer, hvor ledelsesformen har veeret preeget af
stor autonomi til medarbejderntear haft relativt nemt ved at lede virtuelt under corknsen—

mens udfordringen har veeret veesentlig starre for ledere og medarbejdere, der har veeret vant til
mere taet styring. Det handler imidlertid ikke kun om ledetss) i hgj grad ogsa om medarbejdere,
som har veeret Klart til at lafte udfordringeng en saetning, der gar igen og igen blandt ledere er:

0 J engsige,at medarbejderneirkelig har vist sig fleksibleunderkrisenog taget
opgaverngas i g . 0

En udbredtendens er altsd, at medarbejderne ofte har vaeret mere omstillingsparate, end ledelsen
havde regnet medog mange ledere, der maske har veeret vant til at arbejde med et hgijt niveau af
kontrol, har set, at medarbejderne faktisk praesterer mindst lige ségedkke bedre, mens de
arbejder hjemme under corekasen.

"Der kanselvfalgeligvaerenogleparametreder er enlille smuleforskellige fx er
medarbejdergruppelidt anderledeg é mengrundleeggendbar vi lavetca. 1/3flere
sager[sammenlignemed sammeid sidstear]. Deter ret markant.Determegeimar kant ! o

Erfaringer fra tidligere kriser i finanskrisen: Selv om finanskrisen og corotkaisen har meget

forskellige karaktaraek har man alligevel pa mange virksomheder kunnet bruge erfaringer fra
finanskrisen til at tackle problemer under cordmiaen. Flere ledere refererer tilbage til tiltag, som

man havde foretaget under finanskrisen, og som nu fandteslelbarti virksomhedens

veerktgjskassdx arbejdsfordeling, som ogsa til dels kunne lesgle hygiejneudfordringer Ogsa
medarbejderne har i mange tilfeelde set tiltagene far og derfor veeret parate til den omstilling, som

nu har veeret ngdvendig. | organisationsteorien kalderags&dette for dou bl e | eeop | e a
altsa organisationerybr man har reflekteret over erfaringer fra finanskrisen og pa grundlag af

dette har skabt viden om, hvordan nye kriser kan tackles.

Goderelationer far coronakrisen: En meget vigtig faktor ved overgangen til virtuel ledelse her
under coron&risen har vaet relationer mellem ledelse og medarbejdere far krisen. Jo bedre

11



relationer far krisen, jo nemmere flyder kommunikationen virtuelt under krisen, og jo dybere emner
kan diskuteres virtuelt. Eller med andre ord: Hvis den sociale kapital var hgj far kddeaommer
afkastet i @n grad under krisen. Dette geelder ikke kun mellem ledelse og medarbejdere, men ogsa
mellem afdelinger, som har mattet finde my&derat kommunikere pa, nar man nu ikke laengere
mades over kaffemaskinen. Det betyder ogsa, at nadgeddnar mattet erkende, at de faktisk ikke

var sa teet pa visse medarbejdere, som de i dag godt kunne have gnsket.

For de organisationer, som inden krisen haajdegj social kapitalb) hgj grad af tillid mellem

ledelse og medarbejdei®,brugte erfaringr fra tidligere kriser og) allerede havde planer om en
hgjere grad af digitalisering af organisationen, var overgangen til virtuel ledelse markant nemmere
end for dem, som ikke havde mange af disse parametre pa plads. Sa nar mange ledere bruger
begrebet hel d’ om d e nn e -kgsenpec spargsmalet anrikkecheldetosnagere er
noget, virksomhederne har opsggller som Seneca sagde det for 2000 ar siden:

A L uisvikhathappensvhenpreparationmeeto p p o r t (SenecadBC-64AD)
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CORONA-KRISEN KAN REVOLUTIONERE VORES ARBEJDSLIV

31. august 2020 Kronik i Altingetmellem de to nedlukninger

Af Steen E. Navrbjerg og Dana Minbaeva

Coronakrisen kan revolutionere vores forstaelse af arbejde. Mange virksomheder har
overraskende oplevéngjere produktivitet, starre arbejdsglaede og starre kreativitet blandt
medarbejderne undecorona-krisen. Det viser et nyt forskningspyekt om virtuel ledelse under
corona-krisen. Medarbejdernes store engagement og pligtfalelse under cokoisen viser at

den sociale kontrakt mellem arbejdsgiver og arbejdstager maske er steerkere, end vi tror. Det
giver basis for at nyteenke vores arbejdsliv.

Coronakrisen har veeret en udfordring for naesten alle arbejdspladser i Danmark. Fra den dag i
marts, hvor statsimister Mette Frederiksen lukkede Danmark ned, matte stort set alle
arbejdspladser pa rekordtid omstille produktion og services samt foretage store aendringer i
arbejdets organisering. Mange er hardt ramt gkonomisk, og der har veeret meget fokus pa alle
udfordringerne: Hvordan kunne hjemmearbejdspladser indrettes? Kunne man bade arbejde og
undervise sine bgrn, der var hjemsendt fra skole? Hvordan kunne man gennemfare mgder virtuelt?

Der er samtidig opstaet en raekke nye forstaelser om arbejde og arbejeeisesing. Mange af

disse erkendelser er positive og kan fa store konsekvenser for arbejdets organisering i fremtiden.
Samtidig skal ledelse og medarbejdere vaere opmaerksomme pa, at der ogsa er faldgrupper i de
arbejdsorganiseringer, vi har set under catknisen. Det viser de fagrste resultater af
forskningsprojekteYirtuel ledelse under cororkrisen,som er baseret pa 37 interviews med

ledere, medarbejdere og repraesentanter for arbejdsgiverorganisationer.

| starten af krisen var en udbredt bekymringhbidedere, hvad der ville ske med produktiviteten,

nar medarbejderne skulle arbejde hjiemme. Undersggelsen afslgrer imidlertid, at ingen ledere har
oplevet, at produktiviteten er gaet ned under cofaisen—tveertimod har alle de interviewede

ledere opleet, at naesten alle medarbejdere har veeret i stand til at producere mere, end lederne
forventede. Samtidig har sygefraveeret veeret exceptionelt lavt, ligesom arbejdsgleeden og
kreativiteten har blomstret. Dette gaelder pa tvaers af virksomhedstyper og braogluelder

bade for bade den offentlige og private sektor.

Hvad skyldes dette uforudsigelige resultat af corkmsen? Interview med bade medarbejdere og
ledere peger pa, at hiemmearbejdet har en reekke kvaliteter: For det farste har hjemmearbejdet
betydet muligheder for selv at tilretteleegge arbejdet. Man kan arbejde kl. 6 om morgenen, spise
morgenmad med familien kl. 7, hjaelpe barn med lektierft2,8arbejde igen om eftermiddagen og
maske igen kl. 21. Selv om dette pa papiret ser usammenhaengehdemdnge faktisk oplevet, at

det har givet starre muligheder for at finde samlet sammenhaengende arbejdstid, sammenlignet med
den almindelige arbejdsdag pa kontoret. Mange har ogsa oplevet en sjeelden mulighed for
fordybelse. Hiemmearbejdet har maske netybet, at man har skullet finde andre arbejdsrytmer

men der er vaesentlige feerre afbrydelser ved hjemmearbejdet sammenlignet med vilkarene pa den
fysiske arbejdsplads. Flere ledere forteeller, at de holder sig lidt tilbage med at kontakte
hjemmearbejdend@edarbejderne og nar de ger det, er det med en preecis og konkret agenda og
ifglge aftale.
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Coronakrisen har kraevet nye tankegange for alle, og for mange har eaiiean sluppet en ny
kreativitet lgs. Corondrisen har skabt et rum, hvor rammernepreangt. Hverken ledere eller
medarbejdere har haft afklarede forventninger til hinanden, og det har skabt et rum for kreative
lgsninger og for fejl. | en tid, hvor mange taler om endfejlskultur, har samarbejde og ledelse
under krisen givet rum for lemen ogsa for nye, kreative lgsninger, netop fordi det har veeret ok at
lave fejl.

Disse realiteter er kun lige ved at bundfeelde sig i mange lederes bevidsthed. For nogle ledere har
det vaeret en stejl laeringskurve at erkende, at medarbejoieeer prduktive og kreativeiden
denovervagningen fra ledelsen, som ligger i den faste mgdetid pa den fysiske arbejdsplads. Den
sociale kapitat-tillid mellem ledelse og medarbejdere og engagement fra medarbejdeeside

hgjere end mange ledere har veeret &laar. For arbejdspladser med en mere decentral ledelse har
overgangen til virtuel ledelse undmronakrisen veeret noget nemmere. Medarbejderne har

allerede veeret vant til at arbejde selvstaendigt og har maske ogsa arbejdet hjemme af og til. Men pa
stort ®t alle arbejdspladser ma ledere reflektere over, hvordan arbejdet skal organiseces efter
krisen, nar nu medarbejderne har vist sig at veere bade mere produktive, mere kreative og mindre
syge, nar de arbejder hjemme og selv kan tilrettelaegge deres irbejds

Pa et mere overordnet plan stiller disse resultater ogsa spgrgsmalstegn ved graenserne mellem
arbejdsliv og fritid. Begrebetet graenselgse arbejtiar problematiseret, at greenserne mellem fritid

og arbejde er blevet stadigt mere diffus. Meiarengene fra arbejdet undeowmnaen udfordrer

vores forstaelse af, at arbejdstid og fritid skal veere skarpt adskilt. Hvad mange medaryejds

at have oplevet undeomnakrisen er, at det graenselgse arbejde faktisk har haft kvaliteter for dem.
Det har giwet frihed til at tilretteleegge arbejdet, sa det passer bedre med famikietigaetet kan

veere, at man har arbejdet pa tidspunkter, som ikke ligger inden for en normal arbejdsdag. Samtidig
synes der ogsa at vaere kommet rum for en ny arbejdsglaede for. nd@gsammenhaeng er det

veerd at huske, at denne skarpe opdeling af arbejdsliv og fritid kun er en godt 150 ar gammel
opfindelse. Foar industrialiseringen og vandringen fra land til by var langt de fleste familier i en
situation, hvor arbejde og fritid neaest gik ud pa et: Bgrnene var en del af det daglige arbejde,

man spiste alle maltider sammen, og man arbejdede henholdsvis hvilede, nar det passede i rytmen
faktisk ligesan vi har mattet gare det underonakrisen.

Der er selvfglgelig stadig masseraabejdsfunktioner, som ikke kan varetages hjemmefra, og hvor
den frihed, som mange har oplevet under krisen, ikke er mulig. Ifalge interviews med ledere har det
til gengaeld medfart, at flere ledere har faet gjnene op for, hvor vigtige medarbejdeljdroat

for arbejdspladsen.

Overordnet stiller disse farste resultaéforskningen i ledelse undeosronakrisen

spgrgsmalstegn ved, om man pa mange arbejdspladser stadig haenger fast i en foraeldet forstaelse af
den sociale kontrakt, som eksisterellera arbejdsgiver og arbejdstager; en kontrakt, som implicit

gar ud fra, at arbejde er noget, som man patager sig i et forud bestemt tidstum, helst tid lagt pa
arbejdspladsen, og som afregnes i lgn. P4 mange arbejdspladser har man, nok ofte ubevidst, holdt
fast i nogle rammer og mgnstre, som har begraenset arbejdsgleede og kredtketébrdi hverken
arbejdsgiver eller arbejdstager har gnsket det, men fordi vi ikke er blevet tvunget til at revurdere en
tilsyneladende velfungerende model. Coronaen erelkammen geaest i vores samfund. Men

denne disruption har ogsa vist, at den sociale kapital pa arbejdspladserne i Danmaskaer hgj
medarbejdere har et hgjt niveau af engagement i og pligtfalelse over for deres arbejde og formar
selv at strukturere megaf deres arbejde, ogsa hjemmefra. Det giver os mulighed for at betraede

nye veje i skabelsen af arbejdsorganiseringer, der bade giver mere rum for arbejdsglaede og
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kreativitet— og hgj produktivitet. Men chancen skal gribes nu, for vi ved ikke, om vi nogaa s
igen far en sddan mulighéar at gentaenke vores arbejdsliv i dybden.
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VIRTUELLE M@DER - ER DET NYE LEDELSESREDSKAB
4. januarg midt(?)i 2. nedlukning
Af SteenE. Navrbjerg og Dana Minbaeva

Danmark har nu i noglemanederveereti sin andennedlukning. Coronakrisen har tvunget
mangearbejdspladsetil finde alternativeledelsesog magdeformerMen de nye mgdeformer
giver ogsanyeindsigterom mgdekultur.Maskevigtigstaf alt, sdhar detvirtuelle mgde
tydeliggjort,at maderikke bare er informationsudvekslingmendetafggrendeedelsesredskab,
hvor man Igbendeafklarer og skaberledekes og medarbejderkompetencerog redistribuerer
magt.

Efter en sommer i coronaens tegn abnede mange arbejdspladser op igen- hlagdist igen at

lukke delvist ned i september og siden december stor nedlukning. Ckrisea laerer os imidlertid

nye mader at arbejde og kommunikere pa. Mange har veeret igennem en stejl laeringskurve, nar det
geelder madekultur; vi har leert Skype, Teams og Zoom at kendelt dayvpeaktisk har vi lsert at
trykke pa

mute’, nar vi i kke taler (for det

| forskningsprojekteVirtuel ledelse under cororirisenhar vi interviewet 37 ledere og
medarbejdere i foraret 202(g gentaget interview med et flertal af disse ledgrenedarbejdere 6
maneder senere, i efteraret 2020. Samtidigvii efteraret indsamlet kvantitative data fra 594-HR
ledere. Formalet har veeret at belyse, hvad man har leert vedragrende ledelse undériserona

Allerede i fgrste interviewrunde blev dgteligt, at vi er i gang med gotentielrevolutionaf
madekulturenMange- bade ledere og medarbejdereplevedeunder 1. nedlukningat det

virtuelle mgde kan veere meget effektivt og ofte langt mere effektivt, end mange maske havde
forventet. Mgdeledere mgdte op med en skarpere dagsorden, og de virtuelle mgder fulgte en
strammere struktur end de analoge mgder. Derfor oplevedes de som mere eSektien leder
siger:

0 D egadevedonlinemgdeer jo, at manbliver nagdttil at holdeenlidt striks mgdeformog
folk er ngdttil at mutederesmikrofonerog tale én ad gangenfor ellerskaningenhgre.Sa
padenmadegiver detlidt meretaletid til nogender ikke normaltbliver hgrt. Og detsynes
jeg faktisker superinteressantSomlederhar jeg lige pludseligfaetajneneop for,

hvor biasedmaner ift. nogle,der bare er mereudadvendtendandreog bare snakkelgstil
daglig. Sahgrermannogle,somellerser lidt stille, og somlige pludselighar noglesuper
godei d ®er . 0

Det samme gaelder und2. nedlukning. Men her blev det ogsa tydligt for mange ledere i anden
interviewrunde, at degffektive virtuelle made kommer med en pris. Der er dynamikker, som gar

tabt i det virtuelle mgde, som fx fornemmelsen af, hvordan medarbejdere og kollegky égent

det i deres (arbejds)liwlange ledere udtrykker, at de mister fornemmelsen af, hvordan

medarbejderne gar rundt og har det bade pa arbejde og privat, nar kontakten kun er virtuel. Og for
nogle ledere har det vaeret en erkendelse, at de faktiskekkiie deres medarbejdere sa godt, som

de troede. Det bliver tydeligt, ndr man pludselig skal lede pa distancen. Overordnet viser

analyserne, at jo bedre man kender hinanden far krisen, jo nemmere er det at lede pa distancen. Med
andre ord, sa er den sdeikapital afggrende, nar maderne bliver virtuelle.
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Herudover er det ogsa blevet tydeligt for mange bade ledere og medarbejdere, hvarbigjtigt

faktisk er imenneskets livDe fysiske mgder bade de formelle og de uformehédar en meget

vigtig sccial funktion. Isaer er mange blevet opmaerksomme pa, at de enlige medarbejdere ikke
trives med hjemmearbejde. For nogle medarbejdere er arbejdet et vigtigt socialt omdrejningspunkt,
og disse medarbejdere har en sveer tid under krisen, hvis de er ngaitidjdé hjemme.

Mgdet er ledelsesredskabt under corona

Coronakrisen har pa éh made veeret en prisme, der har givet ledere og medarbejdere mulighed for

at se pa samarbejde og ledelse pa en ny made. Og det kommer maske allertydeligst til udtryk i de
mader,man holder virtuelt- fordi det nu mange steder faktisk er den eneste made, hvorpa man har
"direkte', menneskelig kontakt pa arbejdspl ad
ledelsesredskatbunder coronkrisen.

Det virtuelle made skal erstatte en lang reeldformelle mader, som medarbejdere typisk har pa en
almindelig arbejdsdag. Et af resultaterne fra undersggelsen er, at de uformelle samtaler ved
kaffemaskinen-dét, som mange ledere opfatter som spild d o0 g ksan adifaktisk baden i k
har ensocid funktionog fungeressomvigtig platformfor vidensdelingnellemjobfunktioner som
maske ikke mgdes i mere formelle rammer. Flere mellemledere papeger saledes, at de et stykke
inde i coronakrisen havde oplevet fejl, som skyldes, at der ikke lsenger@evauformelle
vidensudveksling pa arbejdspladsen.

Et eksempel var en ingenigrvirksomhed, hvor man kunne konstatere flere fejl pa deres produkter.
Det viste sig, at medarbejdere ofte overhgrte kolleger tale om projekter, hvor det kunne veere
relevant at lad en anden afdeling kare nogle beregninger, inden projektet igangsabigst, som

ikke var formaliseret, men typisk blev ordnet ved den uformelle snak ved kaffemaskinen. En
tilsvarende funktion har det uformelle made i en offentlig forvaltning, hvormatop far kalibreret
sagsbehandlinger i de uformelle snakke. Man sikrer dermed, at borgerne behandles éns, og denne
funktion, oplever lederghar manglet under Coro+kaisen.

Forskellige madertil forskellige formal

Er virtuelle mgder sa fremtiderkanv i helt skippe de "~ analoge’ m g
med de effektive virtuelle mgder? Som papeget ovenfor er det ikke sa enkelt. Til gengaeld bliver det
afggrende fremover, at ledere og medarbejdere er helt skarpe pa, hvilke typer mgder, ntar anve

til de forskellige formal. Og det er vigtigt at tage dette arbejde meget alvorligt, for der er naeppe

tvivl om, at vi ogsa efter corodaisen har faet en ny mgdekultahvor mgdet er et vigtigere
ledelsesredskab end nogen sinde far.

Virtuelle mgder ei mange tilfeelde et fuldgyldigt alternativ til analoge mgder. Mange emner kan
lige sa vel diskuteres virtuettg rér det geelder den daglige drift, fungerer de virtuelle mader i de
fleste tilfeelde fint.

Det forholder sig anderledes med mgder, hvor nogetkal startes qmg kreativiteten skal i spil.
Her udtrykker mange ledereselv i steerkt digitaliserede virksomhedeat der er behov for et

fysisk mgde. For nar der skal bringes nye idéer pa hakender noget i det fysiske mgde, som
ikke opstai det virtuelle— der opstar nogétred esom en leder i en digital afdeling siger det:
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0 D eltver barenemmeranedet white-boardi et magde for detbliver detder feellestredije,
somikkeer mit og ikke er dit, mennogetvi pludselighar patavienog kantegnemed
forskelligefarverrundto m. o

Ogsa den svaere samtale, hvor en medarbejder skal iretteszettes eller maske endda afskediges, er
bedst ansigtil -ansigt.

Ny kompetence:at implementeredenrigtige mgdetype

Selv om vi er blevet tvunget ud i at Helvirtuelle mader, sa er der naeppe tvivl om, at vi har taget
det virtuelle made til os. Saledes angiver 93 % aflétiere i vores undersggelse, at rngad
fremadrettevil holde flere virtuelle mgder end far. Dette skal ogsa ses i sammenhaeng med, at fire
ud af fem HRledere vurderer, at hjemmearbejdsdage efter cekdsan vil blive anvendt mere end

far.

Men coronakrisen har ogsa vist, at man ikke bare skal holde virtuelle mgder uden at reflektere
over, hvornar det er den bedste madeform. Der skal nure ard etableres en ny og mere
sofistikeret mgdekultur. Den enkelte arbejdsplads skal i fremtiden definere preecist, hvornar der er
behov for hvilke type mgder.

Vores data giver en indikation af, hvilke typer mgder, der egner sig bedst til bestemte
problamstillinger. Nar vi spgrger 594 Hiedere, hvilke typer mgder man foretreekker foregar fysisk
faceto-face, ser svarene saledes ud:

Afskedigelsessamtaler: 81 %
MUS-samtaler: 64 %
Anseettelsessamtaler: 57 %
Trivselssamtaler: 50 %
Lgnsamtaler: 46 %

=A =4 =4 =4 -4

Disse data er i ganske god overensstemmelse med interviewene. Det er dog ogsa
bemaerkelsesveerdigt, at relativt margt8 %— vurderer, at ansaettelsessamtaler godt kan finde sted
virtuelt. Her sa vi allerede i lgbet af de 6 uger, interviewene i foraret fandt sted, at flere og flere
ledere stille og roligt indstillede sig pa, at man matte ansaette baseret pa virtuelle interview.

Med andre ord kan man groft konkludere, at det virtuelle mgde med kart@hvendes ved:

1 Daglige og ugentlige arbejdsg informationsmader
1 Rutinemgder
1 Projekter, der er i drift.

Herudover er debehov for at arbejde malrettet med at sikre sammenheentgskoaf at den
enkelte medarbejder til stadighed fagler sig som en del af arbejdsplRdsgkiet har kun kradset i
overfladen vedrgrende dette, men nogle arbejdspladser arbejder med fglgende:

1 Virtuelle eller fysiske walkandtalks mellem to medarbejdeea gang om ugen.

1 Faste samtaler mellem leder og medarbejdetgange om ugenogsa bare om, hvordan
man har det.
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7 Nyhedsbreve med jeevne mellemrum fra ledelsegsa om alt det, som ledelsen er usikker
pa under coronérisen.

Hvad med sammenhaengskraften organisationen?

Da vi igangsatte anden interviewrunde under den delvise anden nedlukning, var vores forventning,
at de fleste arbejdspladser havde faet styr pA madekulturen, og at det ville fylde mindre i
interviewene. Det har imidlertid veeret slaeralemnader her i anden runde af nedlukningen stadig
fylder rigtigt meget blandt lederne. Dels er det som naevnt blevet tydeligt for leder og medarbejdere,
at det er ledelsesredsletbMen det er ogsa blevet klart, at en udfordring er, at

sikre sammenhaengsktah pa arbejdspladsennar mange eller alle arbejder hjemseg man nu

kunne se ind i ikke blot-2 maneder, men maske 6 maneder, hvor medarbejderne arbejder hjemme.
Medarbejderne savner det sociale samvaer med kollegenea ogsa ledelsen udtrykker

bekymring for, hvordan man sikrer arbejdspladsens identitet. Det haenger igen sammen med alt det
uformelle pa en arbejdsplad®m er det kit, der holder det hele sammen: At fa sagt godmorgen til
hinanden og lige meerke, hvordan kollegaen har det; at fA udvb&sle familiemaessige og faglige
informationer over kaffemaskinen eller i kakkenet; at diskutere handboldlandsholdets muligheder til
verdensmesterskaberne; at maerke, at nogen har gang i et speendende projekt, som maske betyder
meget for virksomh#gens muligleder i fremtiden os\Alt dette er veek, nar vi alle arbejder hjemme

—og det bliver en vigtig kompetence for ledere under cokuisan at finde alternative mader at

sikre sammenhaengskraften pa.

Coronakrisen har veeret en prisme for at se vores mgdekuwdturyt lys. Da har vist, at vi pa trods
af mange ars diskussioner af mgdekultur faktisk ikke har haft en tsaeiliglet madekultur- nar

vi kun skal klare os med mgder. Vores afheengighed af de virtueller imerdést, at der er rum for
en betydelig dvikling af madekulturen pa danske arbejdspladser. Det handler nu om at gribe
momentet til at indarbejde dette pa arbejdspladserne, for spgrgsmalet er, om vi nogen sinde vil
vende tilbage til de gamle mgdeformer. De arbejdspladser, som formar at gritpeeterti lige nu

for at leere, hvordan man bedste leder gennem mgder under-koisam er ogsa dem, som
kommer bedst ud pa den anden side af krisen.
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APPENDIKS: FORMIDLING AF PROJEKTET VIRTUEL LEDELSE UNDER CORONA-KRISEN

Et vaesentligt element ved projektet Virtuel ledelse under corona-krisen har vaeret at sikre, at
forskningsresultaterne har vaeret anvendelige for praktikere — og sa hurtigt som muligt.

Derfor har et vaesentligt omdrejningspunkt vaeret en LinkedIn-gruppe, som blev oprettet umiddelbart efter
projektets oprettelse. Herudover har forskerne Steen Navrbjerg og Dana Minbaeva lgbende formidlet

resultater ved webinarer, i kronikker, ved interview i fagblade og ved oplaeg i forskellige organisationer.

Nedenfor findes en oversigt over formidlingsaktiviteter ifm. projektet.

LinkedIn-profil

Fglg profilen her

9 Oprettet 28. april 2020
9 445 medlemmer pr. 28. januar 2020

Seks blogs péinkedin:
1.maj: "Det gar godt nok.” Lees her

6. maj: Virtuelle mgder under corona-krisen — faldgruber og muligheder. Laes her
11. maj: Experiencing the coronavirus crisis: The employees’ perspective. Laes her
12. maj: Eksklusion og inklusion af medarbejdere under corona-krisen. Laes her
27. maj: God virtuel ledelse er, nar held mgder forberedelse. Laes her

4. januar: Virtuelle mgder - er det nye ledelsesredskab. Laes her

Rapporter

25. juni: Virtuel ledelse under corona-krisen. Rapport | — de kvalitative resultater. Laes rapporten her

Februar 2021: Virtuel ledelse under corona-krisen. Rapport Il — De kvantitative studier

Webinarer og opleeg

2020
3. juni: Webinar pa CBS: In this crisis, good HR could save a company - bad HR might bury it

Laes mere om Webinaret

20


https://www.linkedin.com/groups/8928700/
https://www.linkedin.com/pulse/det-g%25C3%25A5r-godt-nok-dana-minbaeva/?trackingId=mQLZwnHnheCadPOwOaENvA%3D%3D
https://www.linkedin.com/pulse/virtuelle-m%25C3%25B8der-under-corona-krisen-faldgruber-og-navrbjerg/?trackingId=xsO%2BCCDLSFERH683jtwwPQ%3D%3D
https://www.linkedin.com/pulse/experiencing-coronavirus-crisis-employees-perspective-dana-minbaeva/?trackingId=2bW2OAAyhBcsSRlsfkTHMQ%3D%3D
https://www.linkedin.com/pulse/eksklusion-og-inklusion-af-medarbejdere-under-steen-e-navrbjerg/?trackingId=u2xUnZyzyM4B%2B6LQ4FkP%2Fw%3D%3D
https://www.linkedin.com/pulse/uge-11-god-virtuel-ledelse-er-n%25C3%25A5r-held-m%25C3%25B8der-steen-e-navrbjerg/?trackingId=H3beI91R8VdV4Gd%2F%2FptH4w%3D%3D
https://www.linkedin.com/pulse/virtuelle-m%25C3%25B8der-er-det-nye-ledelsesredskab-steen-e-navrbjerg/
https://faos.ku.dk/pdf/Virtuel_Ledelse_Rapport_I_-_de_kvalitative_studier_FINAL_DISTRIBUTED.pdf
https://mbacbs.fullfabric.com/e/5ebd42a172bbfd51d2000c58

25. juni: Webinar FAOS/CBS: Virtuel ledelse under coronakrisen (praesentation af rapport I) (89 deltagere)
Laes mere om Webinaret

19. september: Virtuel ledelse og samarbejde under corona-krisen — hvad har vi leert?
Oplaeg pa ArbejdslivsTopmgdet pa Konventum (95 tillidsvalgte deltagere)

28. september: Virtuel ledelse under corona-krisen — hvad kan vi tage med?

Oplaeg for Hovedsamarbejdsudvalget og Hovedarbejdsmiljpudvalget pa Kebenhavns Universitet (ca. 40
deltagere)

8. oktober: How is COVID-19 changing the way we are working? - consequences of distance management
for the ‘next normal’

Praesentation i EU-netvaerket TURI (Trade Union Related Institutes under ETUI) (ca. 30 deltagere)

29. oktober: Oplaeg for HR-afdelingen pa Kgbenhavns Universitet (ca. 40 deltagere)

5. november: Paneldeltagelse i DI@F: Tid til at stemple ud af fabrikken? (ca. 100 deltagere)

18. november: Workshop om de kvantitative data (ca. 110 deltagere)

25. november: Virksomhedernes erfaringer med hjemmearbejde
Oplaeg for REGLAB (40 deltagere)

12. december: Oplaeg for trivselsudvalget Finansforbundet/Finanssektorens Arbejdsgiverforening (9
deltagere)

Oplaeg for FIU-udvalget under Fagbevaegelsens Hovedorganisation (20 deltagere)

17. december: LEDER:BOX (262 tilmeldte)

2021

20. januar: Oplaeg NOCA (43 deltagere)

22. januar: Oplaeg NGE netvaerk (430 deltagere)

26. januar: Oplaeg for chefgruppen i Udleendingestyrelsen (27 deltagere)
8. februar: Oplaeg pa CBS

11. februar: Oplaeg for Medarbejder- og Kompetencestyrelsen

11. marts: Oplzeg for Medarbejder- og Kompetencestyrelsen
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https://cbs.cloud.panopto.eu/Panopto/Pages/Viewer.aspx?id=a5ecd77e-8fbf-44a7-87f5-abe600dc02d9

Kronikker

Forskere: Coronakrisen kan revolutionere vores arbejdsliv
Altinget, 31. august
Laes artikel

Artikler i aviser etc.

Forskere undersgger, om corona aendrer arbejdslivet permanent.
Fagbladet 3F, 14. maj
Lees artikel

Arbejdslivet kan aendre sig efter corona: Flere m@der online og hijemmearbejde
Gymnasieskolen, 8. juni

Lees artikel

“I’'ve never done research like this before. It’s like laying the tracks while the train is in motion”
12. juni, CBS Wire

Lzes artikel

Corona-hjemmearbejde gjorde ansatte mere produktive og glade
Djgf-bladet, 13. august
Lees artikel

Corona kan forandre ledelse fundamentalt
Djof.dk’s ledersektion, 24. august
Laes artikel

Efter corona vil vi ikke undvaere hjemmearbejdet
Djof-bladet, 15. september
Lees artikel

Corona kan ende som en gave til HR — for krisen har vist, at stabsfunktioner faktisk har en berettigelse
Berlingske Tidende, 4. oktober
Lees artikel

Steerk vaekst i jobopslag med tilbud om hjemmearbejde
Jyllands-Posten, 22. oktober

Lederne har veeret pressede under Coronakrisen
Magisterbladet, 3. november
Lees artikel

Forsikringskeempe gar hjemmearbejde permanent - vil fremover kun have kontorplads til hver anden
medarbejder
Berlingske Tidende, 23. november

Laes artikel

Codan flytter ud af ikonisk hovedsaede og dropper kontorpladser til halvdelen af medarbejderne
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file:///C:/Users/dht124/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/Content.Outlook/V7NASLTP/HYPERLINK%20%22https:/www.altinget.dk/arbejdsmarked/artikel/forskere-coronakrisen-kan-revolutionere-vores-arbejdsliv%22%20/t%20%22_blank%22%20https:/www.altinget.dk/arbejdsmarked/artikel/forskere-coronakrisen-kan-revolutionere-vores-arbejdsliv
https://fagbladet3f.dk/artikel/forskere-undersoeger-om-corona-aendrer-arbejdslivet-permanent
https://gymnasieskolen.dk/arbejdslivet-kan-aendre-sig-efter-corona-flere-moeder-online-og-hjemmearbejde
https://cbswire.dk/cbs-is-coping-with-coronavirus-starting-this-project-helped-me-over-my-low-point/
https://www.djoefbladet.dk/artikler/2020/8/hjemmearbejde-overrasker-danske-ledere.aspx
https://www.djoef.dk/r-aa-dgivning/netv-ae-rkogkarriere/ledelse/artikler/2020/corona-kan-forandre-ledelse-fundamentalt.aspx?utm_source=SilverpopMailing&utm_medium=email&utm_campaign=MN_2020_Uge35%20(2)&utm_content=&spMailingID=10335324&spUserID=MjM0MjU1Njk5MDg5S0&spJobID=1575226051&spReportId=MTU3NTIyNjA1MQS2
https://www.djoefbladet.dk/artikler/2020/9/vi-vil-ikke-slippe-hjemmearbejdet.aspx
https://www.berlingske.dk/arbejdsliv/corona-kan-ende-som-en-gave-til-hr-for-krisen-har-vist-at
https://www.akademikerbladet.dk/aktuelt/2020/november/lederne-har-vaeret-pressede-under-coronakrisen
https://www.berlingske.dk/business/forsikringskaempe-goer-hjemmearbejde-permanent-vil-fremover-kun-have

B@rsen Finans, 23. november

Nyt studie: Hiemmearbejde har givet mere produktive medarbejdere
FinansWatch, 18. december
Lees artikel

Hjemmearbejde har positive effekter
Jyllands-Posten, 18. december
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https://finanswatch.dk/Finansnyt/article12639514.ece

