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Hvad evidensen faktisk siger 

Den samlede forskning peger på et ret klart udgangspunkt: Mennesker har et 
grundlæggende behov for social forbindelse, tilhørsforhold og stabile relationer, men dette 
behov kommer til udtryk meget forskelligt fra person til person. I arbejdslivet betyder det, 
at spørgsmålet ikke blot er, om mennesker har brug for social kontakt, men hvilken type 
kontakt, hvor meget, med hvem, med hvilket formål og under hvilke betingelser. 
Samtidig er det vigtigt at skelne mellem socialt behov, præference for arbejdsform og 
behov for restitution; de tre ting er ikke det samme.  

På hybridarbejde er evidensen nu væsentligt stærkere end for få år siden, men den er 
stadig ujævnt fordelt. De mest robuste resultater kommer fra metaanalyser, systematiske 
reviews, longitudinelle studier og enkelte randomiserede eller kvasi-eksperimentelle 
forsøg. De viser samlet, at moderat hjemmearbejde ofte giver gevinster i autonomi, 
tilfredshed og fastholdelse, men også at social isolation, svagere svage bånd, lavere 
spontan videndeling og vanskeligere onboarding er reelle risici, især når hybridarbejde ikke 
er bevidst designet. Kort sagt: Hybridarbejde er ikke i sig selv problemet; det, der oftest 
skaber problemer, er udesignet hybridarbejde.  

Det er også værd at være metodisk ærlig: Forskningen kan relativt godt måle trivsel, 
jobtilfredshed, produktivitet, turnover og kommunikationsmønstre på kort og mellemlangt 
sigt. Den har vanskeligere ved hurtigt og entydigt at måle kultur, identitet, loyalitet og 
sammenhængskraft, fordi disse størrelser opbygges og nedbrydes over længere tid. Når 
man derfor diskuterer kontorpligt og kontorfrekvens, bør man skelne mellem, hvad der 
er direkte dokumenteret, hvad der er sandsynlige organisationsmæssige 
implikationer, og hvad der stadig er kontekstafhængigt eller utilstrækkeligt belyst.  

Sociale behov og forskelle mellem mennesker 

Forskning fra psykologi, socialpsykologi, neurovidenskab og folkesundhed peger bredt på, 
at social forbindelse er en basal menneskelig mekanisme og ikke blot et “nice to 
have”. World Health Organization vurderer, at omkring én ud af seks mennesker globalt 
oplever ensomhed, og både WHO og den amerikanske Surgeon General samler evidens 
for, at social isolation og ensomhed hænger sammen med dårligere mental og fysisk 
sundhed, lavere livskvalitet og svagere samfundsmæssig robusthed. Den klassiske 
belongingness-teori og nyere reviews om social connection peger i samme retning: 



Mennesker søger ikke kun kontakt, men vedvarende relationer, anerkendelse og 
oplevelsen af at høre til.  

I arbejdssammenhæng er det især vigtigt, at sociale behov ikke reduceres til “mange 
mennesker omkring mig”. Forskningen peger på, at kvaliteten af relationer er mindst lige 
så vigtig som deres antal. Social connection-forskningen opererer netop med struktur, 
funktion og kvalitet som adskilte dimensioner, og selvbestemmelsesteoriens 
arbejdsforskning behandler “relatedness” som et grundlæggende psykologisk behov på 
linje med autonomi og kompetence. Det betyder i praksis, at medarbejdere kan have lav 
appetit på smalltalk og stadig have et højt behov for tillid, støtte, fagligt fællesskab og 
oplevelsen af at være en værdsat del af noget større.  

Når forskningen ser på forskelle mellem introverte, ekstroverte og mere midterplacerede 
profiler, er den mest nyttige konklusion ikke stereotypien om, at “ekstroverte vil på 
kontoret, introverte vil hjem”. Et IZA-studie finder ganske vist, at højere ekstraversion 
hænger sammen med lavere præference for telework, mens samvittighedsfuldhed og 
åbenhed hænger sammen med højere oplevet produktivitet og større villighed til at arbejde 
hjemme. Men nyere studier af social støtte og trivsel viser samtidig, at sammenhængen 
mellem social støtte og subjektiv trivsel består på tværs af ekstraversion, og i nogle 
analyser er gevinsten ved social støtte endda stærkere blandt personer med lavere 
ekstraversion. Forskningen i socialt engagement viser også, at introverte ikke er 
“usociale”; introverte med høj social engagement klarer sig bedre end introverte med lav 
social engagement.  

Den analytisk mest frugtbare skelnen er derfor mellem ønske om social kontakt, social 
energi/stimulerbarhed og behov for restitution. En medarbejder kan godt trives dybt i 
relationer og samarbejde, men have behov for stille perioder før eller efter. En anden kan 
have høj tolerance for mange kontaktpunkter, men lavt behov for nære relationer på 
arbejdet. Det er netop derfor, generelle kontorregler, der antager ens sociale behov, ofte 
rammer skævt.  

Neurodiversitet, autismespektrum og ADHD 

Hvis man vil skrive ansvarligt om “Asperger”, bør man begynde med terminologien: 
Asperger-syndrom er ikke længere en selvstændig officiel diagnose i DSM-5 og ICD-11, 
men er indlejret i den bredere diagnose autismespektrumforstyrrelse. Samtidig bruger en 
del mennesker fortsat Asperger-betegnelsen om egen identitet, og det bør respekteres i 
praksis, selv om den faglige klassifikation har ændret sig.  

Den vigtigste forskningsmæssige pointe er, at neurodivergente medarbejdere ikke bør 
fremstilles som mindre sociale eller som nogen, der “egentlig helst vil være alene”. Den 
nyere systematiske review-litteratur om neurodivergente medarbejderes hjemmearbejde 
peger tværtimod på stor variation og på både fordele og ulemper. Blandt de hyppigst 
rapporterede fordele er større kontrol over det sensoriske miljø, mindre pendling, mindre 
behov for masking eller impression management, mindre social udmattelse og for nogle 
lettere kommunikation gennem digitale eller asynkrone kanaler. Blandt de hyppigst 



rapporterede udfordringer er tab af in-person kontakt, reduceret uformel læring, mindre 
struktur, Zoom-træthed, vanskeligheder ved at aflæse nonverbale signaler og risiko for at 
hjem og arbejde flyder uhensigtsmæssigt sammen. Reviewets hovedkonklusion er netop, 
at det, der virker for én neurodivergent medarbejder, ikke nødvendigvis virker for en anden.  

Det gælder også for ADHD. Evidensen er her tyndere og mindre ensartet end for 
autismespektrummet, men forskningen peger på, at reduceret støj og færre afbrydelser 
kan hjælpe nogle, mens mindre ekstern struktur og større krav til selvregulering kan gøre 
hjemmearbejde vanskeligere for andre. I et studie af neurodivergente professionelle 
beskrives netop udfordringer med executive functioning, opmærksomhedsstyring og 
distraktion som centrale, og samtidig beskrives hjemmearbejde som en mulighed for at 
skabe mere tilgængelige fysiske og digitale arbejdsmiljøer.  

For ledere betyder det, at neurodiversitet sjældent bør oversættes til et simpelt ja eller nej 
til kontoret. Det relevante spørgsmål er snarere, om medarbejderen har brug for 
mere forudsigelighed, mere sensorisk kontrol, mere tydelige aftaler, 
andre kommunikationsformer eller mere bevidst social støtte. Supplerende studier af 
autistiske medarbejderes præferencer peger på, at løsninger, der reducerer 
overstimulering, giver fleksibilitet i arbejdstid, åbner for remote work og tillader mere 
elektronisk medieret kontakt, ofte vurderes højt. Det understøtter en differentieret og ikke-
stereotyp tilgang.  

Hybridarbejde på individniveau 

På individniveau er billedet overordnet positivt, men ikke entydigt. En stor metaanalyse, 
gengivet i en nyere evidensoversigt fra den faglige organisation Society for Industrial and 
Organizational Psychology, finder, at remote work intensity samlet set har små, men 
gunstige gennemsnitseffekter på blandt andet jobtilfredshed, organisatorisk commitment, 
oplevet organisatorisk støtte, supervisor-vurderet performance og turnover-intentioner. 
Samme evidens peger dog også på en tydelig bagside: mere remote arbejde øger oplevet 
social isolation. Oversigten understreger desuden, at mange outcome-forskelle er små 
eller ikke-signifikante på tværs af engagement, burnout og relationer, hvilket antyder, at 
effekten i høj grad afhænger af kontekst, design og person-fit.  

Det stærkeste kausale studie kommer fra et randomiseret forsøg ledet af Nicholas 
Bloom ved Stanford University blandt 1.612 medarbejdere i urlTrip.com 
Grouphttps://group.trip.com. Her gav to hjemmearbejdsdage om ugen højere 
jobtilfredshed og omkring en tredjedel lavere quit-rate, uden at performance, kode-output 
eller promotions samlet set blev forringet. Studiet er vigtigt, fordi det vedrører 
højtuddannede vidensmedarbejdere i kreative teamjobs og derfor ligger tættere på mange 
af de hovedfunktioner, der præger hybriddebatten i dag, end de ældre telework-studier 
gjorde.  

Samtidig er gevinsterne ikke universelle. Det norske longitudinelle studie af 2.553 
medarbejdere viser, at mere remote work hænger sammen med større schedule control, 
men også at mindre kontakt med nærmeste leder kan mindske oplevet kontrol og øge 



kvantitative jobkrav. Et schweizisk studie finder tilsvarende, at hjemmearbejde 
gennemsnitligt løfter jobtilfredsheden via højere oplevet produktivitet, mere interessante 
opgaver og større fleksibilitet, men samtidig kan forværre work-life balance og gøre 
interaktionerne med kolleger og ledere vanskeligere. Den svenske myndigheds-review når 
samme overordnede dobbelte konklusion: autonomi og fleksibilitet er stærke plusser, 
mens utilstrækkelig kontakt, svag kollegial støtte og social isolation er de mest 
gennemgående minusser.  

Den balancerede læsning er derfor, at hybridarbejde ofte er godt for trivsel, når det øger 
autonomi og reducerer pendling, men at gevinsten kan blive ædt op, hvis relationel 
kontakt, ledelsesmæssig støtte og koordinering bliver for tynde. Med andre ord: trivsel i 
hybridarbejde ser ikke ud til primært at afhænge af “hjemme versus kontor”, men af om 
medarbejderen får både autonomi og tilstrækkelig social/arbejdsmæssig forankring.  

Kultur, sammenhængskraft og teamdynamik 

Hvis individniveauet er den del af hybridforskningen, der oftest taler til fleksibilitetens 
fordel, er kultur- og teamniveauet den del, der gør debatten vanskeligere. Her viser de 
stærkeste studier, at mindre fysisk samvær især påvirker netværksstrukturen: hvem der 
taler med hvem, hvor nye forbindelser opstår, og om organisationen binder sig sammen på 
tværs eller bliver mere opdelt i siloer. I et stort netværksstudie blandt over 61.000 ansatte 
hos urlMicrosofthttps://www.microsoft.com blev den firmadækkende remote-periode 
forbundet med, at samarbejdsnetværket blev mere statisk og mere silo-præget, med færre 
broer mellem forskellige dele af organisationen og færre nye samarbejdsrelationer. 
Forskerne understreger, at netop sådanne mønstre kan få betydning for innovation og 
kultur på længere sigt.  

Det samme mønster ses i forskning fra Massachusetts Institute of Technology, hvor skiftet 
til remote work blev forbundet med et markant fald i “weak ties” mellem 
forskningsenheder; i MIT-studiet faldt weak ties med 38 procent. Det er væsentligt, fordi 
weak ties traditionelt ses som vigtige bærere af nye idéer, tværgående perspektiver og 
innovation. Et nyt innovationsstudie blandt mere end 48.000 medarbejdere i en indisk IT-
virksomhed fandt samtidig, at kvaliteten af idéer faldt i WFH-perioden, og at innovation i 
den efterfølgende hybridfase især led i teams, hvor kontortilstedeværelsen var dårligt 
koordineret. Det er et meget vigtigt fund i hybriddebatten: problemet er ikke kun afstand, 
men også asymmetri og ukoordineret fysisk tilstedeværelse.  

Forskningen måler ikke altid “kultur” direkte, men den måler flere af kulturens 
kernekomponenter: oplevet belonging, tillid, work loneliness, inklusion, onboardingkvalitet 
og bredden i medarbejdernes relationer. I en nyere kvalitativ studie om belonging i 
hybridarbejde beskrives onsite-arbejdet som særligt vigtigt for human connection, 
information exchange og oplevelsen af, at det giver mening overhovedet at møde fysisk op. 
Parallelt viser et stort studie af hybridmedarbejdere, at nye medarbejdere oplever højere 
work loneliness end erfarne kolleger, og at uformel kommunikation med ledere og kolleger 
samt social støtte reducerer denne ensomhed. Supplerende organisationsdata fra 



urlMicrosofthttps://www.microsoft.com peger i samme retning: ansatte med stærke 
relationer i og uden for nærmeste team rapporterer bedre wellbeing, højere produktivitet 
og større tilfredshed, mens medarbejdere onboardet under hybrid/remote-betingelser er 
mindre tilbøjelige til at føle sig inkluderet og har større risiko for at forlade arbejdspladsen.  

Det betyder ikke, at kultur kræver fem ugentlige kontordage. Det betyder derimod, at 
kultur, sammenhængskraft og psykologisk sikkerhed i hybride miljøer i mindre grad “opstår 
af sig selv”. Når hverdags-socialisering, korridorsnak, mikro-feedback, observation, fælles 
rytmer og spontane møder reduceres, skal relationel vedligeholdelse og fælles 
normdannelse i langt højere grad gøres bevidst. Forskningen på workplace learning peger 
netop på, at hybridarbejde kan gøre uformel læring vanskeligere at fremme, og at ledelse 
derfor må skabe mere strukturerede og inkluderende rum for videndeling og refleksion.  

Kontorets rolle, frekvens og anbefalinger til ledere 

Der findes ikke én forskningsmæssigt forsvarlig “magisk” kontorfrekvens, som gælder på 
tværs af brancher, opgaver, teammodenhed, livssituationer og medarbejderprofiler. Det, 
som ofte bliver gentaget i debatten — eksempelvis tre dage på kontoret og to hjemme — er 
dels et udbredt mønster, dels et praktisk kompromis, men ikke det samme som en 
universel optimum-regel. Global surveyforskning viser, at hjemmearbejdet i 2024/25 er 
stabiliseret på omtrent 1,3 dage om ugen blandt højtuddannede fuldtidsansatte globalt, 
med højere niveauer i engelsksprogede lande og lavere i Asien. I mange knowledge jobs er 
blandingen tre dage på kontoret og to hjemme blevet almindelig, men “almindelig” er ikke 
det samme som “bedst for alle”.  

Når man ser på det bedste direkte evidensgrundlag, er konklusionen snarere, at moderat 
hybridarbejde ofte ser bedre ud end både fuld tilstedeværelse og meget høj remote-
intensitet for mange typer vidensarbejde. Stanford/Trip.com-forsøget viser, at to 
hjemmearbejdsdage om ugen kan fungere uden performance-tab og med klare gevinster 
på tilfredshed og fastholdelse. SIOP-oversigten vurderer samtidig, at tidligere telework-
forskning peger på, at tilfredshed ofte topper ved moderate niveauer, omkring to remote 
dage om ugen. HBS-feltforsøget fra Bangladesh peger også mod et “sweet spot”, hvor 
mellemniveauer af hybriditet gav mere kommunikation, større novelty i output, højere job 
satisfaction og lavere isolation end både meget høje og meget lave 
hjemmearbejdsniveauer — men her er det vigtigt at understrege, at forsøget fandt sted 
under særlige pandemirestriktioner og derfor ikke kan oversættes mekanisk til en 
standardkalender i europæiske kontorjobs.  

Den mest forsvarlige anbefaling er derfor at gøre frekvens til et designspørgsmål snarere 
end et identitetsspørgsmål. Det sandsynliggøres af forskningen, at kontoret skaber mest 
værdi, når arbejdet kræver onboarding, fælles problemløsning, innovation, tværgående 
koordinering, konflikthåndtering, coaching, relationel forankring og kulturvedligeholdelse. 
Omvendt er der mindre evidens for, at kontoret i sig selv skaber tilsvarende merværdi for 
rutinepræget individuelt fokusarbejde, som ofte kan udføres lige så godt eller bedre 
hjemme. Dette er en sandsynlig implikation af den samlede evidens om weak ties, 



innovation, coattendance, onboarding og belonging — ikke en enkeltstående 
laboratorielov.  

Design efter afhængighed, ikke efter gennemsnit. Teams med høj indbyrdes 
afhængighed, mange grænseflader, kreativ problemløsning eller stort onboardingbehov 
bør typisk have flere fælles berøringspunkter end teams med mere selvstændigt 
ekspertarbejde. Forskningen peger især på, at koordineret fysisk samtidighed er vigtigere 
end et abstrakt antal dage. I coattendance-studiet steg fremmødet markant, når leder og 
teamkammerater var fysisk til stede samme dag; det støtter brugen af fælles “anchor 
days” frem for vilkårlig individuel selvplanlægning.  

Brug kontoret til relationel og kulturel værdi. Hvis medarbejdere skal bruge pendlingstid 
og fleksibilitet på at møde ind, bør kontordage bruges til de ting, som fysisk samvær er 
bedst til: tværgående møder, beslutningsarbejde, mentorering, læring, konfliktløsning, 
sociale ritualer og relationel vedligeholdelse. Forskningen giver markant mindre støtte til, 
at medarbejdere skal pendle ind for at sidde alene med opgaver, der kunne have været løst 
hjemme uden tab af kvalitet.  

Differentier uden at individualisere alt. Det er forskningsmæssigt veldokumenteret, at 
medarbejdere varierer i ekstraversion, restitutionsbehov, pendling, omsorgsforpligtelser og 
neurodivergente behov. Det betyder ikke, at alle skal have helt frie individuelle ordninger; 
det betyder, at ledere bør kombinere fælles, koordinerede rammer med legitim fleksibilitet 
for personer og roller, der har særlige sensoriske, sociale eller familiemæssige behov. Det 
gælder især for neurodivergente medarbejdere, hvor one-size-fits-all er direkte i modstrid 
med evidensen.  

Byg onboarding, læring og sammenhængskraft bevidst. Nye medarbejdere er den 
gruppe, hvor hybridarbejde lettest bliver dyrt, hvis man ikke designer omkring det. Derfor 
bør onboarding i hybride organisationer typisk være mere kontaktintensiv, mere 
struktureret og mere relationsfokuseret end for etablerede medarbejdere. Det handler ikke 
kun om at overføre information, men om at overføre normer, uformel viden, følelsen af at 
høre til og adgang til de relationer, som senere bærer videndeling og tillid.  

Hold øje med fairness og synlighed. Når medarbejdere selv vælger meget forskelligt, kan 
der opstå en in-group i kontoret og en out-group derhjemme. Bloom peger selv på, at helt 
frie valg af hjemmearbejdsdage kan skabe både kontorkoncentration midt på ugen og 
potentielle uligheder i karriereudvikling. Nyere survey-eksperimenter peger tilsvarende på, 
at ledere forventer, at tilstedeværende medarbejdere oftere belønnes højere end remote 
medarbejdere. Organisationer bør derfor følge data på promotions, projektadgang, 
feedbackfrekvens, taletid i møder og oplevet inklusion for at sikre, at hybrid ikke udvikler 
sig til skjult proximity bias.  

Den mest robuste hovedkonklusion er derfor ikke, at mennesker “skal tilbage” eller “bør 
blive hjemme”, men at arbejdspladser skal tage sociale behov, kultur og relationel 
infrastruktur langt mere alvorligt i designet af hybridarbejde. Evidensen taler mest 
overbevisende for en model, hvor fleksibilitet bevares, men hvor fysisk tilstedeværelse 



bruges mere målrettet, mere koordineret og mere kulturelt bevidst. Derfor er den 
stærkeste faglige position en balanceret position: Mennesker har reelle sociale behov; de 
behov varierer; hybridarbejde kan fungere meget godt; men sammenhængskraft, kultur, 
onboarding og innovation bliver sjældent stærke af sig selv, når fysisk samvær bliver mere 
sporadisk. De skal designes.  

 

Spørgsmål til rapport og fremgangsmåde, eller har i brug for hjælp til at komme videre med 
den hybride udvikling, kontakt: jesper@leapforward.dk 

For de AI nysgerrige, har jeg inkluderet min prompt på næste side.  

  

mailto:jesper@leapforward.dk


AI Prompt: 

Lav en grundig, evidensbaseret rapport om menneskers sociale behov og 

betydningen af fysisk tilstedeværelse i arbejdslivet, særligt i relation til 

hybridarbejde, hjemmearbejde og kontorarbejde. 

 

Rapporten skal undersøge både individniveau, teamniveau og 

organisationsniveau. 

 

Formålet er at skabe et solidt vidensgrundlag for LeapForward / 

hybridledelse.dk, hvor rapporten kan bruges til at kvalificere debatten om 

hybridarbejde, kontorfrekvens, kultur, socialisering og sammenhængskraft på 

arbejdspladsen. 

 

Rapporten skal dække følgende hovedområder: 

 

1. Menneskers grundlæggende sociale behov 

Undersøg hvad forskning siger om menneskers behov for social kontakt, 

tilhørsforhold, relationer, tillid og fællesskab. Inkludér relevant forskning 

fra psykologi, socialpsykologi, neurovidenskab og organisationsforskning. 

 

2. Forskelle mellem mennesketyper 

Undersøg hvordan behovet for social kontakt varierer mellem forskellige 

personlighedstyper, fx introverte, ekstroverte, ambiverte, personer med 

høj/lav social energi, samt personer med forskellige arbejdspræferencer. 

Undgå stereotype konklusioner, og skeln mellem ønsket om social kontakt, 

behovet for restitution og præference for arbejdsform. 

 

3. Neurodiversitet og diagnoser 

Undersøg hvordan sociale behov og arbejdsmiljøpræferencer kan variere for 

neurodivergente medarbejdere, herunder personer med autisme/Asperger, ADHD og 

sensoriske sensitivitet. Rapporten skal være nuanceret og undgå at fremstille 

neurodivergente som antisociale. Undersøg både mulige fordele ved 

hjemmearbejde, fx mindre overstimulering, og risici, fx isolation, svagere 

tilknytning eller færre uformelle læringsmuligheder. 

 

4. Hybridarbejde og individets trivsel 

Undersøg hvad forskning siger om effekten af hjemmearbejde og hybridarbejde 

på trivsel, ensomhed, stress, autonomi, work-life balance, produktivitet og 

engagement. Medtag både positive og negative effekter. 

 

5. Arbejdspladsens kultur og sammenhængskraft 

Dette skal være et centralt kapitel. Undersøg hvordan mindre fysisk samvær 

påvirker organisationskultur, sammenhold, social kapital, tillid, psykologisk 

tryghed, fælles normer, identitet, loyalitet og tilhørsforhold. Se især på 

hvad der sker, når hverdags-socialisering, uformelle samtaler, spontane møder 

og relationel vedligeholdelse bliver reduceret. 

 

6. Teamdynamik, samarbejde og videndeling 

Undersøg hvordan hybridarbejde påvirker koordinering, videndeling, 

innovation, kreativitet, konflikthåndtering, onboarding, læring fra kolleger 

og tværgående samarbejde. Skeln mellem individuelt fokuseret arbejde og 

arbejde, der kræver tæt samarbejde, relationer eller fælles problemløsning. 

 

7. Ledelse og design af hybridarbejde 

Undersøg hvilken rolle ledelse spiller i hybride arbejdsmiljøer. Hvad viser 

forskningen om betydningen af tydelige forventninger, team-aftaler, 

koordinerede kontordage, møderytmer, onboarding, psykologisk tryghed og 



bevidst kulturopbygning? Inddrag gerne perspektivet, at hybridarbejde ikke 

nødvendigvis er problemet, men at udesignet hybridarbejde kan være det. 

 

8. Kontorets rolle 

Undersøg hvad kontoret er særligt egnet til i en hybrid kontekst. Hvordan kan 

kontoret fungere som social, kulturel og relationel motor frem for blot at 

være et sted for individuelt arbejde? Medtag forskning og eksempler på, 

hvornår fysisk samvær skaber mest værdi. 

 

9. Frekvens og antal dage på kontoret 

Undersøg om der findes forskning, som peger på en bestemt optimal frekvens 

for fysisk tilstedeværelse, fx 1, 2, 3 eller flere dage om ugen. Vær tydelig 

omkring, om evidensen faktisk viser en optimal frekvens, eller om 

anbefalingerne afhænger af opgavetype, teamets modenhed, medarbejdertype, 

kultur, onboardingbehov og samarbejdsintensitet. Medtag gerne kendte studier 

som fx Nicholas Bloom/Stanford/Trip.com, men også kritiske eller supplerende 

perspektiver. 

 

10. Differentierede anbefalinger 

Rapporten skal ikke ende med en one-size-fits-all anbefaling. Den skal i 

stedet give nuancerede anbefalinger afhængigt af: 

- medarbejdertype og individuelle behov 

- neurodiversitet og sensoriske/sociale behov 

- opgavetype 

- teamets afhængigheder 

- behov for innovation og samarbejde 

- onboarding og læring 

- kultur og sammenhængskraft 

- organisationens modenhed i hybrid ledelse 

 

11. Praktiske implikationer for ledere 

Afslut med konkrete, forskningsbaserede anbefalinger til ledere og 

organisationer. Fokusér på hvordan man kan skabe en stærk hybrid 

arbejdsplads, hvor fleksibilitet bevares, men hvor kultur, sammenhængskraft, 

relationer og fælles retning ikke svækkes. 

 

Rapporten skal være balanceret og ikke ideologisk. Den må hverken argumentere 

ensidigt for fuldtidskontor eller fuldtidshjemmearbejde. Den skal skelne 

klart mellem: 

- hvad forskningen dokumenterer 

- hvad der er sandsynlige implikationer 

- hvad der stadig er usikkert eller kontekstafhængigt 

 

Brug primært seriøse kilder fra forskning, universiteter, større 

analyseinstitutter, anerkendte konsulenthuse og troværdige organisationer. 

Medtag konkrete kildehenvisninger og links. 

 

Skriv rapporten i en professionel, rådgivende tone på dansk. Den skal kunne 

bruges som vidensgrundlag for ledere, HR, konsulenter og organisationer, der 

arbejder med hybridledelse. 

 

Rapporten skal have denne titelblok: 

 

# Evidens om menneskers sociale behov, kultur, neurodiversitet og 

hybridarbejde 
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