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Introduktion

Flere og flere medarbejdere udfgrer deres arbejde pa andre arbejdsplad-
ser end dér, hvor de er ansat. Den form for distancearbejde og -ledelse
giver mange nye udfordringer for bade ledere og medarbejdere. Denne
vejledning henvender sig netop til de ledere og medarbejdere, som arbej-
der hos en kunde i lzengere perioder, og hvor lederen fysisk befinder sig
et andet sted.

Baseret pa interviews giver vejledningen fgrst en beskrivelse af, hvordan
distancearbejde og distanceledelse praktiseres. Herefter er der konkrete
rad om, hvad distanceledere og deres medarbejdere kan gere for at sikre,
at det aftalte arbejde hos kunden udfgres tilfredsstillende, og at medar-
bejderen trives.

Vejledningen beskriver ikke, hvem der har det juridiske ansvar for di-
stancemedarbejderens sundhed og trivsel. Her henvises til arbejdsmiljg-
lovgivningen om distancearbejde.

God leeselyst
Industriens Branchearbejdsmiljgrad



Hvad er distancearbejde?

I dag kender de fleste til begrebet hjemmearbejds-

pladser, ligesom mange er vant til, at leder og medar-

bejder sidder pa hver sit afdelingskontor og dermed
ikke ses i det daglige. I begge tilfzelde udfgres distan-
cearbejdet inden for rammerne af den virksomhed,
som de er ansat i. En tredje form for distancearbejde
er, hvor medarbejdere i kortere eller leengere perio-
der arbejder uden for virksomheden - typisk hos en
kunde. Det geelder iseer inden for produktion, konsu-
lentarbejde og radgivning.

I denne vejledning er distancearbejde kendetegnet

ved:

- at leder og medarbejder arbejder pa to forskellige
fysiske steder — i Danmark eller i udlandet

- at medarbejderne udfgrer deres arbejde i leengere
perioder hos en kunde, altsa i en anden virksom-
hed.

Denne form for distancearbejde involverer typisk fire

parter:
- Distancemedarbejder ansat i virksomheden

Hjemmekontor

Distanceleder ansat i virksomheden
- Projektleder ansat i virksomheden
- Kunde/projektleder ansat hos kunden.

Arbejdet omkring udfzerdigelse og indfrielse af kon-
trakt foregar imellem kundens projektleder og virk-
somhedens egen projektleder. I udfprelsen af arbejdet
er det derimod kundens projektleder og distancemed-
arbejderen, der samarbejder om projektets imple-
mentering. I praksis er det derfor kundens projektle-
der, der i det daglige kommer til at fungere som ar-
bejdsgiver for distancemedarbejderen. Det betyder, at
det er kundens arbejdsforhold, der pavirker arbejdets
udfgrelse og dermed arbejdsmiljget for distancemed-
arbejderen. (Se fig. 1)

Det personalemaessige og faglige ansvar for, at di-
stancemedarbejderen fungerer, trives og udvikler sig,
ligger hos distancelederen.

Hos kunden
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Kontrakt
['Leverance

A Pris

Projektleder

Distancelederleder

Hvordan gar det
med opgaverne og dig e

Projektleder

Distancemedarbejder

Figur 1. Distancearbejde — distancemedarbejderen arbejder hos en kunde i leengere tid.



Sikring af trivsel i distancearbejde

Fysisk afstand er et faktum i distancearbejde og di-
stanceledelse. Det skaber udfordringer for bade ledere
og medarbejdere som f.eks. den begraensede person-
lige kontakt, misforstaelser og isolation.

Distancemedarbejdere kan opleve, at opgaverne og
ansvaret sendrer sig, nar lederen ikke er i neerheden.
Det betyder, at distanceledere har nogle szerlige for-
pligtelser, nar der skal ledes over afstand. Formalet
med denne undersggelse er derfor at se neermere pa
distanceledelse og komme med konkrete forslag til,
hvordan distanceledere og medarbejdere kan tackle
de serlige udfordringer og dermed sikre trivsel i di-
stancearbejde.

Vejledningen bygger pa en interviewundersggelse af
distancemedarbejdere og distanceledere og har fokus
pa distancemedarbejdernes arbejdsvilkar. De seks

virksomheder, der har deltaget, repraesenterer tre
omrader: Produktion og service i form af projekter,
konsulentarbejde og softwareudvikling samt radgiv-
ningsarbejde. Seks ledere og 19 medarbejdere indgar
i undersggelsen. Alle interviewpersoner har erfaring
med at arbejde pa distancen i Danmark eller udlan-
det (se tabel 1.)

Svarene fra alle interviews fra bade distancemed-
arbejdere og distanceledere danner grundlag for en
beskrivelse af distancearbejde med en reekke eksem-
pler pa, hvad det indebeerer for den enkeltes arbejde,
preestation og arbejdsmiljg. Derudover rummer de
ogsa gode rad til, hvordan bade leder og medarbejder
kan handtere de belastninger og udfordringer, som
distancemedarbejderen har.

Internationale Danske

Danske og internationale

Tabel 1. Oversigt over de seks virksomheder, der deltog i underspggelsen.

Til distancelederne

Hvad er det bedste ved at arbejde pa distancen for di-
stancemedarbejdere?

Hvad er det vanskeligste?

Hvad er de typiske udfordringer for distancemedarbej-
dere?

Hvad kan udfordringerne skyldes?

Hvordan handterer du (som leder) disse udfordringer?
Hvordan vil du beskrive din distanceledelse?

Hvilke anbefalinger vil du give til distancemedarbejde-
ren for at sikre, at der er balance mellem performance
og trivsel hos distancemedarbejderen?

Fig.2. Spprgsmdlene, der blev stillet ved undersggelsen.

Til distancemedarbejderne

Hvad er det bedste ved at arbejde pa
distancen for distancemedarbejdere?
Hvad er det vanskeligste?

Hvad er de typiske udfordringer?

Hvad kan udfordringerne skyldes?
Hvordan handterer du disse udfordringer?
Hvordan vil du beskrive din leders distanceledelse?
Hvilke anbefalinger vil du give til distanceledere for at
sikre, at der er balance mellem performance og trivsel?
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Distancearbejde kan vaere
bade inspirerende og frustrerende

Distancearbejdet har en indbygget dobbelthed, som medarbejderne

selv skal forvalte i det daglige.

Pa det personlige plan kan distancearbejdet opleves
som begejstrende, inspirerende og fagligt udviklende.
Omvendt kan de konkrete arbejdsforhold og situatio-
ner fgre til frustration, ensomhed og andre belast-
ninger. Distancearbejdet har dermed en indbygget
dobbelthed, man som medarbejder i det daglige selv
skal forvalte.

Storre ansvar og faglig udfordring
Interviewundersggelsen viser, at mange distance-
medarbejdere trives med de vekslende arbejdspladser
og de forskellige opgaver. De er meget tilfredse med
deres arbejde hos kunderne - de arbejder med noget,
de godt kan lide, og som interesserer dem. Distance-
arbejde giver mulighed for selvledelse og pget ansvar,
hvilket betyder, at man selv skal treeffe en del beslut-
ninger i hverdagen. Bade den store grad af frihed,
opgavernes karakter og fleksibiliteten i hverdagen
motiverer og begejstrer dem. Som specialist inden for
et omrade er det tilfredsstillende, at ens kompetencer
kommer i spil, nar en kompliceret opgave skal lgses,
og man star med ansvaret for at levere det aftalte.

Distancemedarbejderne forteller, at de oplever:
Frihed i arbejdet
Et selvsteendigt og selvledet arbejde

- Alsidighed og spendende opgaver
God sparring fra de andre i teamet

« At have mange nye kolleger og at mgde mange for-
skellige mennesker hos kunderne

« En gget energi, nar de arbejder hos kunderne.

Personligt udfordrende og kraevende

Nar man arbejder pa distancen, kan man opleve at
veere underlagt samtidige, men forskellige ledel-
sesformer, have skiftende fysiske arbejdspladser og
forskellige vurderingskriterier og standarder for ens
leverancer. Her er distancemedarbejderen ikke kol-
lega med kundens medarbejdere, men leverandgr.
Dermed er medarbejderen underlagt nogle andre be-
tingelser end de kolleger, han arbejder sammen med
hos kunden. En anden udfordring er, at distance-
medarbejderen ofte kommer tzet pa kunden og kun-
dens medarbejdere og dermed far en taettere relation
til dem, end den, han har til sine kolleger i hjemme-
virksomheden.

Nogle af interviewpersonerne peger pa, at det kan
veere frustrerende at have kortvarige kontrakter,
der sa bliver forlaenget igen og igen. Det giver en stor
usikkerhed. Endelig kan kundens arbejdsforhold og

forventninger betyde, at distancemedarbejderen ikke »

"Jeg kan godt lide selv at bestemme”

Katrine har arbejdet pa distancen i 10 ar og er ansat i en stgrre

produktionsvirksomhed.

Katrine er glad for at arbejde pa forskellige projekter,
der isar finder sted i udlandet.

Pa spprgsmalet om, hvad det gode er ved at arbejde
pa distancen, svarer Katrine: "Jeg kan godt lide at
veere min egen chef og have friheden til selv at be-
stemme. Dét med at sidde pa et kontor i Danmark
er noget andet, og det betyder, at hverdagene bliver

mere ens. Nar jeg er ude hos kunden, sa udfordrer
opgaverne mig fagligt pa grund af de mange forskel-
lige problemstillinger, som jeg selv bliver ngdt til at
lpse. Og sa er det ogsa speendende at mgde forskellige
mennesker, som man skal leere at kende og arbejde
sammen med - mange gange ogsa med forskellige
nationaliteter. S& det er et rigtig godt job, hvor man
kan udvikle sig bade som person og fagligt.”



» kan udfere sit arbejde tilfredsstillende. En situation,

der udfordres yderligere, hvis kontakten til ens leder
er begreenset.

Underspgelsen viser ogsa, at distancemedarbejderen

oplever:
Ensomhed - mangler ofte kollegial kontakt
Reserveret modtagelse og behandling fra medar-
bejderne hos kunden
Hej forventning om, at man skal kunne preaestere
100 pct. fra fgrste dag hos kunden
Manglende tilgeengelighed og lang responstid fra
ens leder eller projektleder — udfordres isaer over
flere tidszoner

« Udfordringer med tilh¢rssted — er man som di-
stancemedarbejder kundens mand eller firmaets?
Roller og usikkerhed hos kunden - hvad gar opga-
ven ud pa, og hvilke forventninger er der til distan-
cemedarbejderen?
Faciliteterne og arbejdsforholdene hos kunden er
ikke som forventet og pavirker ens arbejde

Eksempler pa udfordringer

- Manglende varmt vand i flere dage, s man ikke
kan leve, som man plejer

+ Begreensede online-muligheder, s man ikke kan
komme i kontakt med arbejdsgiver/leder og familie
strgmnedbrud eksempelvis pga. darlig infrastruk-
tur, sa man isoleres

« National sikkerhed, hvor man skal have eskorte og
beskyttelse pga. lokale forhold.

Interviewene viser tydeligt, at de basale fysiologiske
behov og sikkerhedsmeaessige forhold pavirker distan-
cemedarbejdernes trivsel og dermed grundlaget for,
om de kan udfere det aftalte arbejde som forventet.
Der er derfor et stort behov for, at trivsel og arbejds-
forhold ogsa indgar som en del af aftalerne mellem
kunden og hjemmekontoret.

Sveaert at prioritere mellem opgaverne

Usikkerhed om, hvad der er det vigtigste, og hvilke aftaler der er indgiet med kunden,
kan skabe problemer for distancemedarbejderen.

Jacob har kun i kort tid prevet at arbejde pa distan-
cen, men han har mange ars erfaring som konsu-
lent.

I det nuveerende projekt, hvor han arbejder hos en
udenlandsk kunde, er de et mindre team, der er ble-
vet sendt afsted sammen. Jacob forteeller: "Det er su-
per godt at vaere en del af et team, og opgaven er over-
ordnet set rigtig spaendende og passer til min profil.
Men sa er der ogsa dele af den, hvor jeg er i tvivl om,
hvordan jeg skal gribe den an. Og jeg har en oplevelse
af, at projektlederen maske ikke har afstemt forvent-
ningerne med kunden. Det betyder, at jeg bruger en
del ekstra tid p4 opgaven,” siger han og tilfgjer: "Sam-
tidig kommer der hele tiden informationer og hen-
vendelser fra vores egen virksomhed i form af ny-
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hedsopdateringer og remindere om, at jeg skal huske
at kontere al min tid pa projektet.”

Som ny distancemedarbejder mener Jacob, at det kan
veere vanskeligt at prioritere mellem de mange opga-
ver, der kommer ind fra kunden og fra hjemmekon-
toret. Han har dog valgt at prioritere arbejdet for kun-
den frem for at svare pa mails fra hjemmekontoret.

Jacob oplever ogsa, at der bliver mindre og mindre af
den jeevnlige kontakt med hjemmekontoret om re-
levante ting, og at kontakten godt kunne veere bedre.
Alt i alt betyder det, at hans tilhgrsforhold bliver me-
re og mere udfordret.






"Jeg er jo naesten min egen chef”

Mange distancemedarbejdere fremheever tilfredsstillelsen ved selv at

tage ansvar og have stor frihed i deres job.

"Nar jeg kommer ud og far ansvar for en opgave,

er det en udfordring, at jeg ikke har en back-up lige
rundt om hjgrnet. Og jeg kan godt lide de situationer,
hvor der ikke er skrevet et manuskript over, hvordan
det kommer til at foregd i morgen - at det er meget
uforudsigeligt.” Sddan siger en af interviewundersg-
gelsens deltagere, som er distancemedarbejder i en
produktionsvirksomhed.

En anden distancemedarbejder i en produktions-
virksomhed beskriver det saledes: "Jeg har en stgrre
bredde af frihed, kan man sige. Jeg er nok lidt mere
min egen herre i og med, at der ikke star nogen lige

bag ved mig. De har jo tillid til mig og de kompeten-
cer, jeg har for at kunne udfgre mit job. S8 nar man
sidder derude, sa tager man nogle beslutninger og
laver noget arbejde, hvor man overhovedet ikke blan-
der hovedkontoret ind i det.”

Friheden til at tage selvstaendige beslutninger gar igen
hos flere medarbejdere: "Jeg har frihed til at ggre, hvad
jeg nogle gange selv har lyst til. Det kan veere, hvor lang
tid jeg har lyst til at arbejde og pa hvilke tidspunkter. Jeg
er jo naesten min egen chef, selv om jeg har en leder.
Det synes jeg er meget rart,” lyder det fra en distance-
medarbejder, som er ansat i en konsulentvirksomhed.

Det er vigtigt at have
en god projektbeskrivelse

Projekternes pkonomi far nogen gange mere opmarksom end

planlaegningen af selve opgaven.

S¢ren er radgivende ingenigr og har mange ars erfa-
ring som distancemedarbejder. Han arbejder pa pro-
jekter i Danmark.

Han er pa sin vis rigtig glad for sit job, fordi opga-
verne er spendende, og fordi han har stor frihed i

sit arbejde. Men han er treet af, at distancelederen og
projektlederen pa hjemmekontoret mest er optaget af
gkonomien i de projekter, han er pa, og i mindre grad
har interesse for opgaverne og de problemstillinger,
der knytter sig til dem.

Han er flere gange begyndt pa et projekt, hvor opga-
ven ikke har veeret ordentlig defineret fra starten. Det
har betydet, at han ikke blot har skullet bruge en del
tid pa at finde ud af, hvad der er op og ned pa opga-
ven, men ogsa, hvem der ved noget om opgaven, sa
han kan komme i gang.

Nar han har forsggt at fa fat pa sin leder pa hjem-
mekontoret eller den afdeling, der ejer projektet (pro-
jektlederen), sa gar der ofte lang tid, for de vender til-
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bage, og det kan han ikke vente pa. Og nar han sa far
kontakt, er det heller ikke sikkert, at de forstar pro-
blemstillingen. "Det kan godt veere, at de lytter, men
de forstar ikke, at hvis tingene ikke er aftalt, sa er det
vanskeligt at fa projektet i gang, og det er frustreren-
de,” siger Sgren.

Han mener, at hvis man skal sikre, at virksomheden
far tjent pengene hjem, samtidig med at kunderne skal
veere tilfredse, sa bgr distancelederen og projektlederen
vaere mere optaget af at fa lavet en god projektbeskri-
velse fra begyndelsen for at sgrge for at forholdene er
pa plads, s man kan udfgre opgaven fra dag ét.

Som det fremgar af Sgrens oplevelser, kan der vaere
mange modsatningsfyldte krav i distancearbejdet.
Selv om distancearbejdet beskrives som spaendende
og udfordrende, s viser underspgelsen ogsa, at ar-
bejdsforholdene har stor betydning for trivsel, og for
om man kan levere det aftalte arbejde. Disse modsaet-
ninger og dilemmaer er ofte overladt til den enkelte
medarbejder selv at handtere.



il L,

ﬂ/
,!f
N\

/ o SRR

A..W/ A

’f’

0‘0‘
|/ —



Distanceledelse er en kraevende og

Projektlederen og distancelederen har ikke altid har samme opfattelse af,
hvilke arbejdsvilkar der skal veere til stede.

Medarbejdernes udfordringer og omskiftelige an-
svarsfordeling stiller store krav, bade til distancelede-
ren og -medarbejderen for at sikre, at medarbejderen
trives og kan udfgre det aftalte arbejde. Undersggel-
sen viser, at distanceledere star med tre udfordrin-
ger, som de skal veere opmeaerksomme pa:

+ Forventningsafstemning omkring opgaverne
Personlig og faglig udvikling af medarbejderen og
betydningen af en lpbende kontakt

- Sikring af medarbejderens tilhgrsforhold til hjem-
mevirksomhed.

Forventningsafstemning

Nar distancemedarbejderen arbejder hos kunden, er
en stor del af ansvaret for, at de aftalte opgaver bliver
udfert, uddelegeret til distancemedarbejderen. Ud-
fordringen er, at opgaverne typisk er aftalt mellem
kundens projektleder og en projektleder i ens egen
virksomhed uden om distancemedarbejderens egen
leder. Distanceledere er oftest ressource- og kompe-
tenceledere og har dermed ansvaret for distancemed-
arbejdernes udvikling og trivsel, men alts3 ikke for
projekternes gennemfgrelse. Det ansvar ligger hos
virksomhedens egen projektleder.
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Kontakten mellem distancelederen og distancemed-
arbejderen handler primeert om trivsel. Hvis der op-
star et trivselsproblem i forbindelse med et projekt,
sa betyder det i praksis, at distancelederen involverer
projektlederen, sa der kan iveerkseettes en projekt-
meessig eendring i relation til distancemedarbejde-
ren.

Undersggelsen viser, at distancemedarbejderen kan
opleve, at projektlederen og distancelederen ikke
altid har samme opfattelse af, hvilke arbejdsbetin-
gelser, der skal veere til stede, for at en distancemed-
arbejder trives og kan levere det aftalte. Mellem pro-
jektlederen og distancelederen kan der saledes veere
forskellige opfattelser af, hvad der er npdvendigt for
at kunne lgse en opgave pa distancen. Forventnings-
afstemning mellem de involverede parter kan udfor-
dre distancelederen, som i nogle tilfeelde oplever, at
projektlederen hos kunden ikke har sa stor forstaelse
for, at kundens arbejdsforhold har betydning for ar-
bejdets udfgrelse.

Dét at personaleansvar og projektansvar for distan-
cemedarbejderen er delt pa flere personer, samtidig
med at distancemedarbejderen ikke er i "fysisk” teet



udfordrende funktion

kontakt med sin neermeste leder, kreever, at der fra
alle parter er en skaerpet opmeerksomhed pé trivsel
og udfgrelse af opgaven.

De projektledere, der har fokus dette, betegnes i un-
dersggelsen som de gode projektledere bade af di-
stanceledere og distancemedarbejdere.

Faglig udvikling og Igbende kontakt

Det er en stor udfordring for distancelederne at ud-
vikle deres medarbejdere igennem opgaver og projek-
ter, som de ikke selv er en del af. Distancelederne for-
teeller, at preestation, trivsel og videndeling er en for-
udseetning for medarbejdernes udvikling, og at den
faglige udvikling igen er en forudsaetning for involve-
ring i nye projekter. Derfor har de fokus pa, hvordan
de kan skabe en fglelse hos distancemedarbejderne
af neerhed og tilhgrsforhold til hjemmevirksomhe-
den pa trods af distancen.

Her er den personlige relation til distancemedarbej-
deren vigtig, og dialog med distancemedarbejderen
er en kerneaktivitet. Denne foregar typisk via Skype,
telefon, Lync eller e-mail. Frekvensen varierer fra
ugentlige til manedlige opkald afhaengigt af typen

af medarbejder (erfaring og behov) og den givne si-
tuation. Fokus i samtalerne er ofte projektrelaterede
spprgsmal, som skal lgses. Men det kan ogsa vaere
udfprelse af opgaven og ikke mindst, hvordan den
enkelte medarbejder trives. Opkaldene er typisk ini-
tieret af lederen.

Udfordringen for lederne bestar i at fa samtalerne
gennemfgrt og fa det gjort Igbende. Det er isaer van-
skeligt, hvis deres distancemedarbejdere opholder sig
pa mange forskellige geografiske steder og speender
over flere tidszoner. Det er lederens ansvar at fa lgst
aktuelle problemer evt. sammen med projektlederen
i hjemmevirksomheden. Antallet af mgder, hvor di-
stancemedarbejder og distanceleder mgdes ansigt til
ansigt, varierer fra én til fire gange om aret.

Tilhgrsforhold

Som fplge af de lange ophold hos kunderne oplever
distancemedarbejderne, at tilhgrsforholdet til hjem-
mevirksomheden kan blive svagere. Det afhjalper
nogle virksomheder ved at udvikle individuelle trae-
nings- og uddannelsesforlgb.
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Taet kontakt er den storste udfordring

Nar medarbejdere arbejder pa distancen, er den stgrste udfordring for lederne at
holde en teet kontakt og have tid, nar medarbejderne har brug for det.

En leder fra en radgivende virksomhed fortzller, at
det er en udfordring at skabe holdand og holde den
teette kontakt: "Hvordan opfatter vi os som en gruppe,
nar folk sidder sa spredt rundt omkring hos kunder?
Det kan sikkert ikke undgas, at de pa en eller anden
made far mere loyalitet eller daglig interesse for den
kunde, som de sidder hos end for den gruppe, som de
kommer fra.”

For en anden leder i en konsulentvirksomhed er den
teette kontakt og opfglgning ogsa en daglig udfor-
dring: "Det her med neerveer er sveert. At man lige kan
gribe situationen, nar den opstar... Selvom folk ringer
ind, sa gar der jo alligevel — maske en time eller to,
for man kan ringe tilbage.

Kraever empatisk ledelse

Der har i mange ar veeret et gget fokus pa faglig ud-
vikling og det psykiske arbejdsmiljg. Interviewunder-
spgelsen viser, at fysiske arbejdsforhold ogsa pavirker
medarbejdernes psykiske arbejdsmiljp og dermed de-
res mulighed for at levere det aftalte arbejde. Ledelse
over distancen handler altsa bade om det psykiske og
det fysiske arbejdsmiljg.

Neerveer, feedback og anerkendelse er at andet om-
rade, der ogsa er essentielt for at sikre et godt psykisk
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arbejdsmiljp. Udfordringen er, at det skal ske ved
hjeelp af Skype, e-mail, osv., og at man ikke kan sidde
ansigt til ansigt.

Distanceledelse handler derfor i seerlig grad om so-
ciale, empatiske og kommunikative egenskaber.




Anbefalinger til distancelederen

Hvad ggr du som leder for at sikre, at forholdene er i orden, nar dine medarbejdere ar-
bejder et andet sted end der, hvor du selv opholder dig?

Begynd med at skabe mest mulig klarhed over par- s& hjemmevirksomheden kan levere det aftalte (Se

ternes forventninger til den opgave, der skal lgses. figur 3.).

Preecisér opgavens indhold.
Hvad forventer kunden, og hvad stiller kunden til Hold Igbende kontakt
radighed af viden, stptte og kontorplads, for at op- Der er et stort behov fra bade distancelederne og
gaven kan lpses? medarbejderne for at have lpbende og direkte kon-
Hvad forventer medarbejderen af hjemmevirk- takt, nar projektet er i gang. Fokusér derfor pa, hvor-
somheden/lederen i forhold til stptte omkring ar- dan det gar - ikke kun i relation til arbejdet, men
bejdsforhold, mulige udfordringer og muligheder ogsa til medarbejderens trivsel. Her lyder anbefalin-
for personlig og faglig udvikling i forbindelse med gen, at det er lederen, der har ansvaret for at fastleg-
arbejdet pa distancen? ge mederne og sikre opfplgning (Se figur 4 pa neeste

- Hvad forventer projektlederen af distancemedar- side).
bejderen og distancelederen - og omvendt?
Hvilke forventninger har distancemedarbejderne Vaer opmaerksom pa forskelligheder og behov
til distancelederen og omvendt? Underspgelsen viser, at der er forskel pa, hvordan

medarbejdere oplever distancearbejdet og pa deres
behov for kontakt med deres distanceleder. Forskel-

Skab en ny struktur - projekter og lene kan f.eks. afhange af erfaring, livssituation og
ressourcer i samme afdeling opgavens karakter. Som distanceleder skal man der-
Undersggelsen har vist, at projekter hgrer til ("ejes”) for veere opmeaerksom p4, at distancemedarbejdere
i én afdeling og fagligheder og kompetencer i en an- er forskellige, har forskellige behov og er i forskellige
den. Det indebeerer en risiko for misforstaelser pga. situationer i relation til, hvornar og hvor ofte de kon-
manglende information og potentielt forskellige in- taktes og om hvad.
teresser. I de eksisterende strukturer skal projektle-
deren derfor vaere opmarksom p4, at de projekt- og Besgg distancemedarbejderne og
arbejdsforhold, som hjemmevirksomheden forhand-  anerkend deres problemer
ler, har direkte betydning for distancemedarbejder- Selvom det kan synes som trivialiteter, s& peger flere
nes udferelse af opgaverne og dermed ogsa projektets af distancemedarbejderne pa, at de savner forstaelse
fremdrift. for de udfordringer, de meder i deres arbejde, og som
har betydning for arbejdets udfgrelse. Det kan veere
Hos kunden - fglg op pa opgave og trivsel manglende vand i hanen, ingen eller darlig telefon-
Erfaringerne viser, at en distanceleder tidligt i pro- forbindelse og manglende strgm. Det kan ogsa hand-
jektforlgbet bgr fplge op hos bade kunden og med- le om isolering fra kundens egne medarbejdere, dar-
arbejderen for at sikre, at arbejdsforholdene er som lige kontorfaciliteter og manglende information for
aftalt. Fokus skal veere p4, om medarbejderen trives, at kunne udfgre opgaven som aftalt. Medarbejdernes »

Leverer du det aftalte, og er samarbejdet med kunden effektivt?

Trives du, og er du tilfreds med dit arbejde?

Far du den stette og feedback, som du har brug for?

Figur 3. Eksempel pd et skema som én af de deltagende virksomheder sender ud til deres distancemedarbejdere efter
nogle uger hos kunden. Opfglgningen kan herefter ske manedsvis, eller hvor ofte det er relevant i det enkelte tilfaelde.
Den lpbende opfelgning giver distancelederne en indsigt, som kan danne grundlag for en samtale med kunden og/
eller distancemedarbejderne. Er der brug for endringer og justeringer af forventninger i forhold til projektet?
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Figur 4. Eksempel pa hvordan en af de deltagende virksomheder skemalaegger aftalerne og dermed skaber overblik
over, hvem lederen har talt med og hvorndr. Medarbejderne gnsker at vide, hvad fokus er, ndr de bliver kontaktet.
Handler det eksempelvis kun om praestation og salg eller ogsd om trivsel? Samtaler om salg og tidsregistrering er
ngdvendige i forskellig grad, men vaer opmarksom pa, at det kan virke demotiverende for medarbejderens trivsel.

gnske er, at de far besgg af distancelederen, nar de er
hos kunden. En fzlles forstielse og viden om kunden
og arbejdspladsen giver en anden forudsaetning for
at Igse de efterfglgende problemer. Et besgg kan ogsa
give mulighed for den naerhed og opmeerksomhed,
som distancemedarbejderne efterspgrger.

Vis tillid til distancemedarbejdere

Det er vaesentligt, at distancelederne viser tillid til de-
res medarbejdere og tror pa, at de kan udfgre arbejdet
som aftalt. Det opleves som kontrollerende, hvis di-
stancemedarbejderen ofte kontaktes af distancelede-
ren for at hgre, hvordan det gar, om projektet forlpber
efter planen, og om budgettet holder.

@nsker distancelederen hyppig kontakt, sa skal kon-
takten handle om arbejdets indhold. Sa anbefalingen
er at vise tillid og veere opmeerksom pa, hvordan di-
stancemedarbejderen reagerer pa en hyppig kontakt.

Sociale og faglige aktiviteter
Distancemedarbejderen kan savne faglig sparring og
mulighed for udvikling eller méaske fgle sig ensom.
Distancelederne ser det fra en anden vinkel, idet de
er optaget af at sikre den faglige udvikling og nye
indtjeningsmuligheder. Men der er brug for samhg-
righed mellem distancelederen og distancemedarbej-
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deren og ogsa feellesskab med kollegerne i hjemme-
virksomheden.

Lgbende afholdelse af faglige seminarer og sociale ar-
rangementer - ansigt til ansigt eller virtuelt - hvor
alle kan deltage, bidrager til at sikre et godt tilh¢rs-

forhold, udvikling og vidensdeling.

Anbefaling til
distanceledere:

Skab klarhed over parternes forventninger
Hold projekter og ressourcer i samme
afdeling

Folg lpbende op

Hold lpbende kontakt til distance-
medarbejderen

Vaer opmeerksom pa distance-
medarbejdernes forskellige behov
Bespg distancemedarbejderne

Vis tillid til distancemedarbejderen
Skab faglige og sociale relationer til
hjemmevirksomheden.









”Den stgrste udfordring er, at der i den anden ende ikke altid er forstdelse for,
hvad der er vigtigst, og hvad det er, man roder med. Og sd det pres, der kan vare
fra kunden, som betyder, at man ikke bare kan ga hjem K. fire, hvis der er en
opgave, der er presserende. Det kan vaere sveert for projektlederen at forsta.”

Anbefalinger til

Distancemedarbejder i en produktionsvirksomhed

distancemedarbejderen

Som distancemedarbejder star du alene med rigtig mange ting og har ansvaret for, at
arbejdet udfgres som aftalt. Hvad kan du selv ggre?

Fortzel din leder om din situation
Distancemedarbejdere taler typisk ikke om deres
problemer med andre. De klarer dem selv. Lykkes det
ikke, er det vigtigt, at man som distancemedarbejder
taler om sine problemer med sin leder. Det kan veaere
i forhold til varighed pa opgaven, antal hjemmedage
og hyppigheden af dem, arbejdsforhold hos kunden
osv. Sa anbefalingen lyder: Henvend dig til din leder,
sa snart der opstar problemer. Ggr det klart, hvad
problemet er, og veer aben og erlig om den situation,
dueri-bade over for dig selv og over for din distan-
celeder.

Afstem forventninger

@nsker du en mere forebyggende tilgang til dét at ar-
bejde pa distancen, skal der skabes klarhed i den pro-
jektaftale, der indgas mellem kunden, distancelede-
ren, projektlederen og medarbejderen. Fokusér pa de
forhold, der betyder noget for, at arbejdet kan udfgres
tilfredsstillende for alle parter. I forhold til familien er
det ogsa vigtigt at fa afstemt forventningerne i relati-
on til familiens dagligdag, familiearrangementer osv.

Giver eller tager opgaverne energi?
Distancearbejdet kan veere kreevende, og derfor skal
man hele tiden veere opmarksom pa, om man far
energi af de opgaver, man har, og af at arbejde ude
hos kunderne. Hvis det er for energikraevende, el-

ler man reagerer negativt ved at ga glip af familiens
hverdag, manglende udfordringer osv., skal man rea-
gere pa det og kontakte sin naermeste leder.

Vis interesse for kollegerne hos kunden
For at skabe det forventede resultat i et projekt er det
vaesentligt, at begge parter skaber de bedst mulige be-
tingelser. Ud over det kontraktlige i projekterne, er det
vigtigt, at du som distancemedarbejder er dben over
for kollegerne i kundevirksomheden. P4 den méade
far du fra begyndelsen et godt forhold til de personer,
du skal arbejde sammen med hos kunden. Det giver
ogsa mulighed for at fa den ngdvendige viden og in-
formation til dit arbejde. Sidst men ikke mindst far
du ogsa indsigt i den organisation, du skal arbejde for
i den kommende tid. Den vigtigste kompetence for en
distancemedarbejder er derfor evnen til hurtigt at til-
passe sig forskellige organisationer.

Anbefaling til
distancemedarbejdere

Veer opmeerksom pa, om opgaverne giver
eller tager energi

Kontakt distancelederen, si snart der
opstar problemer og veer erlig

Afstem forventningerne med familien og
lederen omkring distancearbejdet

Veer aben over for kollegerne i kunde-
virksomheden.
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"Det vanskelige er at agere i en anden organisation end

den, man kommer fra. Og lige at finde rundt — hvad er

op og ned i opgaven — hvad gdr opgaven ud pa?”
Distancemedarbejder i en radgivende ingenigrvirksomhed

Hjemmekontor Hos kunden

Kontrakt

ﬂ Leverance

Projektleder Projektleder

Hvordan gar det
med opgaverne, dig 7
og arbejdsforholdene o

Distancelederleder Distancemedarbejder

Figur 5. Distancelederen og projektlederen etablerer en fast opfelgning med fokus
pa bade praestation og trivsel og inddrager samtidig medarbejderen i processen.

Vigtigt at sikre bade fysiske
og psykiske behov

Distancemedarbejderne kan ikke praestere optimalt, hvis arbejdsforholdene ikke i orden.

Specialister motiveres blandt andet af muligheden Ved kontraktudarbejdelsen

for at udvikle sig fagligt gennem udfordrende opga- - Afstem forventningerne imellem alle parter om-
ver. Et selvledet arbejde med indflydelse pa opgave- kring arbejdsforholdene, opgavens indhold, leve-
lpsningen er derfor ogsa en motivationsfaktor. Un- rance, preestation og trivsel.

dersggelsen viser, at dette er der rig mulighed for som

distancemedarbejder. Den viser dog ogsa, at arbejds- Opfolgning

forholdene, som skal sikre de fysiske og psykiske be- - Distancelederen og projektlederne fplger lgpbende
hov, er essentielle for, at distancemedarbejderne kan op pa, at arbejdsforholdene er i orden og som for-
udfgre det planlagte arbejde. Distancemedarbejderne ventet hos kunden og inddrager medarbejderen i
ved, at de er specialister og dygtige, og at de netop er processen.

involveret i projekterne pa grund af disse kompeten- - Distancelederen og projektlederne etablerer en fast
cer. Er arbejdsforholdene ikke i orden, pavirker det opfplgning med fokus pa bade praestation og trivsel
deres trivsel, og de kan ikke preestere optimalt. og inddrager medarbejderen i processen (se figur 5).
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Spergsmal til refleksion

Reflektér over hvordan distancearbejdet opleves og ledes for at skabe mulighed for
a@ndringer, der kan understgtte distancearbejdernes arbejde og trivsel.

b W N
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Distancelederen

Hvilken interesse har jeg i mine distance-
medarbejderes opgaver og projekter?

Hvordan ser det ud med min tid til distance-
medarbejderne? - Og hvor meget bruger jeg?

Taler jeg lpbende med mine medarbejdere
om, hvordan de trives? Hvis ikke, hvorfor?

Hvordan reagerer jeg pa distancemedarbej-
dernes problemer? - Anerkender jeg dem?

Hvad ggr jeg for at fa indblik i mine medar-
bejderes hverdag hos kunden? Og hvordan
folger jeg op?

Hvornar har jeg sidst bespgt en distance-
medarbejder ude hos en kunde?

Hvad g¢r jeg i min funktion som leder for
at sikre, at distancemedarbejderne har et
godt tilhgrsforhold til vores virksomhed?

Hvordan sikrer jeg en klar forventnings-
afstemning mellem kunden og medarbej-
deren bade i relation til opgaven og til
trivsel - fgr projektet gar i gang og undevejs?

Hvordan sikrer jeg, at opgavernes indhold
kan realiseres under de forhold, som di-
stancemedarbejderen skal arbejde under?

Hvordan afstemmer jeg lpbende forvent-
ninger med medarbejderen om bade mal
og leverancer samt medarbejderens trivsel
og udviklingsmal?

Hvad ggr jeg for at skabe tillid i forhold til
mine distancemedarbejdere, sa vi kan have
en aben og erlig dialog?

Hvor tydelig er jeg i min ledelse og mine
forventninger til distancemedarbejderne?

-—
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Distancemedarbejderen

Trives jeg med at arbejde pé distancen?
Hvis ikke, hvorfor?

Hvordan har jeg det med selvledelse, nar
jeg arbejder hos en kunde?

Far jeg sagt fra og passet pa mig selv, nar
det er npdvendigt? Hvis ikke, hvorfor?

Hvordan har jeg det med at veere veek fra
min familie i leengere tid?

Skaber jeg nye relationer, nar jeg er hos
kunden? Og er jeg okay med det?

Melder jeg ud i god tid, nar jeg oplever
problemer i arbejdet? Hvis nej, hvorfor?

Hvordan agerer jeg, nar jeg er hos en
kunde?

Er jeg aben og udadvendt? Eller vil jeg
hellere passe mig selv?

Hvordan og i hvilke situationer bruger jeg
mit netveerk?

Lader jeg mig ga pa af forandringer i
omgivelser pa arbejdspladsen og projektet?
Hvis ja, hvad kan det skyldes?
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