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TIL LEDEREN

REDSKAB TIL DIALOG OM GRZANSELGQSHED

| HYBRIDE TEAMS

Dette redskab er designet til at tage med pa et afdelings- eller team-
mgde/seminar, hvor | sammen tager dialogen om det fleksible arbejds-
liv og de dilemnmaer, det kan skabe, nar vi bade kan arbejde sammen,
hver for sig eller begge dele.

Hele pakken indeholder:
- En kort video med Anders Raastrup Kristensen, Ph.d./lektor pa
Copenhagen Business School og Kgbenhavns Universitet. Anders
har gennem mange ar forsket i bl.a. selvledelse og det greenselgse
arbejdsliv.

- En artikel, der giver en bred definition af begrebet graenselgshed
og kort beskriver, hvad graenselgsheden betyder for lederrollen og
lederens ledelsesvilkar. Artiklen giver ogsa syv gode rad til ledere
om at skabe trivsel i det greenselgse arbejde — herunder hvordan
man som leder varetager sin egen trivsel og forebygger stress hos
sig selv.

- Et dialog-redskab, som kan bruges i grupper under et afdelings-
mgde, efter | har set videoen og maske lzest artiklen.

- Et handout, der beskriver fem former for greenselgshed, som vi
anbefaler at lederen sender til sit team/sin afdeling, s& medarbej-
derne kan laese det forud for gruppearbejdet.

Handoutet kan nemlig fint indgd i gruppearbejdet.

Na&r du skal bruge pakken, kan du fglge disse trin:

Inden mgdet:

1.

Se materialet grundigt igennem, sa du er fortrolig med hele pakken
(video, artikel, redskab, handout).

Sgrg for, at du har det rette udstyr til at vise videoen til mgdet.

Send evt. handout om de forskellige former for graenselgshed ud til
dine medarbejdere pa forhand.

. Print eller ggr klar til onlinedeling af redskabet (og evt. handoutet),

sa det kan bruges til gruppearbejde pa madet.

P3a selve mgdet:

1.

Start med at vise videoen og tag derefter gerne en kort dialog med
medarbejderne om den.

Del medarbejderne op i relevante grupper med hver deres kopi af
redskabet (og evt. handoutet) og bed dem diskutere de spgrgsmal,
der er i redskabet og tage noter fra deres gruppe-diskussion. De fem
former for graenselgshed, der fremgar af handoutet, kan med fordel
indga i gruppediskussionen.

. Lav evt. en feelles opsamling, hvor grupperne praesenterer de vigtig-

ste resultater fra deres gruppediskussion. Hvis ikke | laver en fzelles
opsamling, vil det maske veere nyttigt for dig som leder at fa tilsendt
noterne fra gruppedrgftelserne.

. Blivenige med teamet om, hvad der er de naeste skridt og hvem,

der ggr hvad.

% Redskabet starter pa naeste side



REDSKAB TIL DIALOG | AFDELINGEN:

Det graenselgse arbejdsliv

Fa en dialog i jeres team/afdeling om de dilemnmaer, der rejser sig, nar
| skal finde ud af at indrette jer i fysiske, virtuelle eller hybride rammer
og mgder. Fa taget hul pa, hvilke aftaler | har brug for i det "graenselgse
arbejdsliv”. | kan evt. inddrage de fem former for greenselgshed i jeres
diskussion (se handout: "Fem former for greenselgshed”).

Det er ikke meningen, at | skal veere enige i den fgrste drgftelse. Det
vigtigste er, at alle stemnmer bliver hgrt, og at | far noteret nogle stikord
ned til senere brug. Diskutér fglgende spgrgsmal i mindre grupper og
bed gerne hver gruppe om at tage noter fra gruppearbejdet.

Sporgsmal til gruppedrgftelse:

- Hvilke sider af jeres arbejde er szerligt kendetegnet af frie rammer,
stor selvbestemmelse eller fleksible krav?

- Er der nogle omrader, hvor | oplever "graenselgsheden” som et pro-
blem eller en belastning?

- Hvilke erfaringer har | med selv at definere graenser og spilleregler
for jeres arbejde?

- Hvad kan ledelsen ggre for at hjaelpe jer med at "holde balancen” i
arbejdslivet?

- Hvad vil jeg gnske mine kolleger ggr, for at mindske de negative
effekter af graenselgst arbejde?

- Hvordan far | talt om jeres forventninger i et team, hvis | ikke er pa
arbejde pa samme tid, og heller ikke mgder ind fysisk pa arbejds-
pladsen pa samme tid?

- Hvilke forventninger har vi til hinandens tilgaengelighed, nar vi ikke
kan se hinanden/ikke er ssmmen fysisk pa samme sted/tid?

Hvordan vil vi falge op pa vores aftaler?

Pa baggrund af ovenstaende drgftelse:
- Hvad skal vi sikre os, at vi far fulgt op pa?

- Hvem ggr hvad?
- Hvornar og hvordan skal vi ggre det?

Hvis du gnsker at lsese mere:
Ledelse uden greenser
Tidsmiljget i greenselgst arbejde



https://www.lederweb.dk/media/1523/ledelse_uden_graenser_250808-web.pdf  
https://amff.dk/media/11638/tidsmiljoegraenseloes.pdf
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Fem former for
granselgshed



DET GRANSELDSE ARBEJIDSLIV: VI SKAL FORSTA
DET FOR AT UDNYTTE DET BEDST MULIGT

Mere og mere distancearbejde har vist bade medarbejdere og ledere,
at hjemmearbejdsdage ikke kun er et personalegode. Det kan pa
samme tid bade veere en effektiv made at Igse visse opgaver pa og en
risikofaktor i forhold til at miste fglingen med hinanden.

@Dget fleksibilitet stiller stgrre krav til vores evne til at seette graenser
mellem arbejdsliv og privatliv.

Begrebet “det graenselgse arbejde” hgrer vi ofte, men udtrykket bru-
ges i flaeng til at beskrive arbejdskulturen for saerlige grupper som le-
dere og hgjtuddannede, der ikke altid skelner mellem arbejde og fritid.

Men graenselgshed i arbejdslivet bergrer naesten alle Isnmodtagere -
blot nogle mere end andre. Derfor giver det mening at have en klar de-
finition af, pa hvilke mader, greenselgshed kan indvirke pa et arbejdsliv.

Hvordan definerer vi det graenselgse arbejdsliv?

Der er mange elementer, der kan bidrage til fglelsen af greenselgshed
i dit arbejdsliv. Hvor nogle er nemmme at genkende, som fx frihed til at
veelge arbejdstid og —sted, kan andre vaere mere subtile. Det kan ggre
det sveert at opdage, hvorfra mislydene kommer, hvis arbejdslivet fgles
presset i stedet for frit.

| far en bedre debat om rammerne for jobbet, nar kolleger og ledere
har en faelles forstaelse for emnet.

Derfor far | her fem definitioner af graenselgshed, der kan nuancere
begrebet, sa | bedre kan finde lgsninger og italesaette udfordringer i
arbejdslivet.

1. Tidsmaessig og rumlig graenselgshed

Der er tale om tidsmaessig og rumlig greenselgshed, nar dele af jobbet
kan udfgres nar som helst og hvor som helst. Dette omtales ofte som
"fri af tid og sted”, og er nok den mest handgribelige type graense-
lgshed, vi mgder pa arbejdsmarkedet. Graden af frihed varierer dog,
og derfor stiller denne type graenselgshed krav til rammesaetning og
klare aftaler mellem ledere og medarbejdere. Ogsa kolleger imellem
skal denne arbejdsform italesaettes, sa der er forstaelse for, at den enes
valgte tid ikke ngdvendigvis stemmer overens med den andens.

Denne type graenselgshed indebaerer pa den ene side, at frinedsgraden
i hverdagen gges, pa den anden side bliver al tid potentiel arbejdstid.

2. Organisatorisk graenselgshed

| stedet for at arbejde direkte under en fast leder, der fra dag til dag el-
ler opgave til opgave udstikker vores mal, er arbejdet for mange blevet
mere projektorienteret.

Her har medarbejderen en rolle i et projekt, der ofte er organiseret pa
tveers af afdelinger og hvis mal ikke ngdvendigvis kan males direkte op
mod den enkeltes bidrag.



Den organisatoriske graenselgshed stiller stgrre krav til medarbejder-
nes evne til selvledelse, fordi de til dels far ansvaret for selv at definere,
hvornar de har lgst deres opgaver godt nok, dog uden at opna reelle
ledelseskompetencer. Det kan efterlade den enkelte med en fglelse af
utilstreekkelighed.

3. Politisk graenselgshed

Fra at have traditionelle interessemodsaetninger mellem ledere og
medarbejdere, drives de fleste arbejdspladser i dag med alle ansattes
feelles interesse i at udvikle og drive en velfungerende organisation.

De fleste arbejder i dag under vilkar, hvor forventninger, ansvarsfor-
deling, regler, organisering, tilhgrsforhold og beslutningsprocesser er
blevet langt mere flydende.

Det stiller stgrre krav til bAde medarbejdere og lederes evne til at ud-
fylde det friere arbejdslivs ramnmer pa en made, der bringer mere trivsel
og ikke mere stress.

Pa den positive side indebaerer graenselgsheden stgrre frihed, fleksibili-
tet og indflydelse pa egne opgaver for den enkelte. Medarbejderne kan
opleve et stgrre engagement i at fa organisationens opgaver til at lykkes.

Til gengaeld kan det fgre til gget pres, fordi hver enkelt medarbejder skal
veere i stand til selv at saette graenserne for sin involvering i arbejdet og re-
spektere sin egen kapacitet.

Da der ikke laengere en model, der gaelder for alle, kan interessemodsaet-
ninger i samarbejdet ogsa oftere opfattes som personlige konflikter frem for
faglige konflikter, hvilket kan betyde, at ledere opdager dem sent og/eller
ikke handterer konflikterne systematisk nok.

4. Kulturel graenselgshed

| det moderne arbejdsliv forsvinder mange traditioner. Fagkulturer ned-
brydes, arbejdsidentitet bliver noget individuelt, og personlige vaerdier kan
udfordres af virksomhedens veaerdier.

Nar en arbejdsplads gnsker at forme medarbejdernes veerdier, deres forsta-
else af omverdenen og professionelle selvopfattelse, er der tale om kulturel
graenselgshed. | sddanne tilfaelde er det ikke tilstraekkeligt for arbejdsplad-
sen, at medarbejderen stiller sin faglighed til rédighed. De menneskelige
ressourcer skal ogsa i spil og tilpasses arbejdspladsens vaerdier.

Det betyder pa den ene side, at medarbejderne kan opleve en steerkere virk-
somhedsidentitet, hente stolthed og styrke opfattelsen af deres egen identi-
tet i jobbets vaerdisaet, nar de falder ssmmen med medarbejdernes person-
lige veerdier. Det kan give bedre mulighed for kreativ og faglig udfoldelse.

Pa den anden side kan den enkelte fa svaerere ved at seette grasnser for sin
ansvarsfglelse og loyalitet overfor virksomheden. Det betyder, at man som
medarbejder kan have sveert ved at holde distance til sin arbejdsplads. Pa
den made kan arbejdet blive mere graenselgst, og man kan udfordres, hvis
ens personlige veerdier ikke stemmer overens med arbejdspladsens.

5. Subjektiv graenselgshed

Medarbejderne identificerer sig i hgjere grad med deres arbejde og oplever,
at deres personlighed involveres og seettes i spil pa jobbet. Det betyder pa
den ene side, at den personlige udvikling pa arbejdet sger medarbejdernes
trivsel.

Pa den anden side rammer det den enkelte ekstra hardt, hvis arbejdets vilkar
ikke giver tilstraekkelige muligheder for at realisere den stzerke arbejdsidentitet.



