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Digitale data og forskning 
i det hybride arbejdsliv

Sofi e Læbo Astrupgaard, David Dreyer Lassen, Morten Axel Pedersen & Helene Willadsen

Pandemien og det hybride 
arbejde
COVID-19 pandemien forandrede kontoret. 
De tvungne hjemsendelser indebar for mange 
et brat skifte fra at tilbringe arbejdsdagen på 
kontoret til i stedet at tilbringe den i stuen, 
køkkenet, sommerhuset, børneværelset eller 
ligefrem i et andet land. Selvom restriktioner 
og nedlukninger foreløbigt er slut i Danmark, 
så fortsætter hjemmearbejdet – til en vis grad. 
Flere arbejdspladser er blevet hybridarbejds-
pladser, hvilket indebærer, at medarbejderne 
arbejder både på kontoret og fra distancen, 
fx fra hjemmet. Det kan være ved, at med-
arbejderne arbejder nogle dage om ugen på 
kontoret og nogle dage fra distancen, eller det 
kan være, at nogle arbejder udelukkende på 
kontoret, mens andre arbejder udelukkende 
fra distancen (Yang et al., 2021). Den hybride 
arbejdsplads er et globalt fænomen (OECD, 
2021), og internationale virksomheder som 
Twitter, Facebook og Siemens er overgået 
til at være hybride arbejdspladser (Heater, 
2020; Choudhury et al., 2021). I Danmark 
har blandt andet Danske Bank og Deloitte 
(DK) indført permanente hybridarbejdsord-
ninger og fl eksible kontorer (Mandrup, 2020; 
Matzon, 2021). 

Tjenester som eksempelvis Zoom, Teams, 
Google Hangout, Miro og Slack er essentielle 

digitale infrastrukturer på mange hybrid-
arbejdspladser, fordi de muliggør virtuelt 
samarbejde. Brugen af dem efterlader digi-
tale spor, og dermed er mængden af digita-
le data på arbejdspladserne mangedoblet. 
En tendens, der er parallel til den generelle 
udvikling i samfundet, hvor mere og mere 
data indsamles, opbevares og analyseres. Vi 
argumenterer for, at fremtidige undersøgelser 
af arbejdslivet, særligt hybridarbejdslivet, 
med fordel kan bruge de digitale data som 
empirisk grundlag. For at kunne bruge denne 
data bedst muligt foreslår vi, at forskere træk-
ker på forskningsfeltet Social Data Science, 
der integrerer de samfundsvidenskabelige 
spørgsmål, metoder og emnefelter med Data 
Sciences metoder til at behandle og analysere 
digitale data.

På trods af at vi ser anvendelse af arbejds-
pladsers digitale data som en lovende vej 
for forskningen, involverer det en uafvær-
gelig problematik: Arbejdspladsernes data 
er proprietær, og derfor er forskere nødt til 
at indgå i samarbejder med virksomheder og 
andre arbejdspladser. Etablering af sådan-
ne samarbejder kræver ressourcer og giver 
anledning til en række forskningsetiske op-
mærksomhedspunkter. Ikke desto mindre 
mener vi, at disse kan og bør imødekommes, 
idet arbejdsmarkedsforskning kan opnå en 
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betydelig gevinst ved at bruge arbejdspladsers 
digitale data som empiri. 

Vores forskning er en del af projektet DI-
STRACT på Copenhagen Center for Social 
Data Science (SODAS) og bygger netop på 
et samarbejde med en stor dansk hybrid-
arbejdsplads. Ved at bruge arbejdspladsens 
digitale data i samspil med mere traditionelle 
samfundsvidenskabelige datakilder, herun-
der surveys og etnografi , forsøger vi at blive 
klogere på betydningen af hybridarbejdsfor-
men for blandt andet trivsel og produktivitet. 
De diskussioner, vi bringer på banen i denne 
kronik, er centrale i vores egen forskning, 
som er forankret i feltet Social Data Science. 
I denne kronik trækker vi på overvejelser og 
erfaringer, som vi har gjort os i forbindelse 
med udformningen af projektet.

Digitale data på arbejdspladser
Arbejdspladser opbevarer mange forskellige 
typer data. Fra data om forretningen, såsom 
kundelister og salgstal, til data om produk-
tion og data om medarbejdere, og forskere 
har længe udnyttet disse data til at studere 
arbejdsmarkedet. Det nye i hybridarbejdet 
er, at en stor del af kommunikationen på 
arbejdspladsen bliver digital. Tjenester som 
Zoom, Teams eller mail erstatter samtaler, 
som før foregik ansigt til ansigt. På hybrid-
arbejdspladser er der færre fysiske møder, og 
det er sjældent muligt at prikke sidemanden 
på skulderen, hvis man har brug for hjælp. 
En afgørende forskel mellem disse måder 
at kommunikere på er, at når mennesker 
taler sammen ansigt til ansigt på kontoret, 
er samtalen væk, når den er afsluttet. Den 
efterlader sig ikke et spor. Men når menne-
sker kommunikerer via telefon, mail, Teams 
eller Zoom, så efterlades der spor. Disse spor, 
den digitale data, giver mulighed for at un-
dersøge tendenser på arbejdspladser i en helt 
ny skala. 

Arbejdsnetværk og 
kommunikationsdata

Ved netop at bruge digitale data indsamlet 
fra mail, Microsoft Teams og telefonsamtaler 
i forbindelse med den første COVID-19 rela-
terede arbejdshjemsendelse i 2020 har Yang 
et al. (2021) fra Microsoft Research kunnet 
undersøge arbejdsnetværk. Yang et al. (2021) 
udnytter både de digitale data indsamlet i Mi-
crosofts interne systemer, samt at COVID-19 
kan ses som et naturligt eksperiment i den 
forstand, at en del af de ansatte i Microsoft 
fra den ene dag til den anden skulle arbejde 
fra distancen, mens andre hele tiden havde 
arbejdet fra distancen. Dermed skaber Yang 
et al. (2021) en kontrolgruppe, som altid har 
arbejdet hybridt, og en indsatsgruppe, som 
blev sendt hjem på grund af COVID-19. Re-
sultaterne viser, at kommunikationen ved 
distancearbejde bliver silopræget: Medarbej-
derne arbejder tættere sammen med deres 
egne teams, men at de til gengæld skaber 
færre nye netværksforbindelser og bruger 
mindre tid med løsere netværksforbindelser 
som eksempelvis ansatte fra andre teams 
(Yang et al., 2021). Det kan være et problem 
på længere sigt, fordi mange får adgang til ny 
information netop gennem deres løsere net-
værksforbindelser. Tendensen til silopræget 
kommunikation, når mange medarbejdere 
overgår til at arbejde fra distancen, bekræftes 
også i en dansk kvalitativ undersøgelse fra 
Angelici & Profeta (2020). Her er en række 
virksomhedsledere og medarbejdere blevet 
interviewet på tværs af arbejdspladser. Både 
ledere og medarbejdere fortæller, at på trods 
af at produktiviteten opleves som højere, så 
betyder den manglende uformelle interaktion 
eksempelvis ved kaffemaskinen, at ansatte 
nærmest udelukkende kommunikerer internt 
i afdelinger (ibid.).

Udbredelsen af hybridarbejde har også 
betydet, at mange arbejdspladser har kunnet 
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nedskalere antallet af kontorpladser og der-
for anvender stadig fl ere online platforme, 
hvorpå medarbejdere kan tjekke ind ved et 
skrivebord, hvis de møder op på arbejdsplad-
sen. Derudover kan der fra ledelsens side 
opstå et behov for at holde øje med medar-
bejderne, når de ikke er synligt til stede på 
arbejdspladsen, og fortsat fl ere arbejdsplad-
ser anvender derfor digitale systemer til at 
overvåge medarbejdere (Kulik, 2022; The 
Economist, 2022). Alle disse tiltag resulterer 
i mere digitale data på arbejdspladserne. Det 
er dermed muligt at udnytte alt fra online 
kommunikationsdata til data om benyttelse 
af kontorpladser og medarbejderproduktivitet 
til at forske i hybridarbejdsmarkedet. Men for 
at kunne udnytte de digitale data optimalt 
og etisk bør forskere tilpasse deres tilgang, 
og her argumenterer vi for, at Social Data 
Science har en vigtig rolle at spille. 

Social Data Science 
– muligheder og begrænsninger
I løbet af det seneste tiår har nye metoder 
som statistiske og automatiserede teknikker 
revolutioneret muligheden for systematisk 
og effektivt at indsamle og analysere store 
mængder af digitale data. Det kan være tekst-
data, billeddata, administrative data og kom-
munikationsdata, herunder data fra sociale 
medier. Alle disse mange nye digitale data 
gør det nødvendigt at udvikle og bruge nye 
samfundsvidenskabelige metoder, begreber 
og teorier og derved også at stille samt ideelt 
set også besvare nye spørgsmål (Blok & Pe-
dersen, 2014; Sapienza & Lehmann, 2021). 
Til at skabe mening af de forskellige typer 
data arbejdspladser opbevarer, foreslår vi, at 
forskere kigger mod Social Data Science. 

Hvad er Social Data Science?
Social Data Science er en integration af Social 
Science (samfundsvidenskab) og Data Science 

(datavidenskab). Data Science omhandler 
håndtering og analyse af store datamængder, 
som eksempelvis neurale netværk og Natural 
Language Processing (NLP). Den første versi-
on af integrationen mellem Social Science og 
Data Science går under navnet Computational 
Social Science: Når computeres regnekraft ud-
nyttes til at lave kvantitative analyser af store 
digitale datasæt for at svare på spørgsmål om 
grupper eller individers mønstre, så kan man 
tale om Computational Social Science (Lazer 
et al., 2009). Social Data Science adskiller sig 
fra Computational Social Science ved at have 
en bredere forankring i samfundsvidenska-
ben, idet feltet udvides til også at omfatte de 
mere kvalitative discipliner. Det er Social Data 
Science, når digitale data bruges til at besvare 
samfundsvidenskabelige spørgsmål både kva-
litativt og kvantitativt, eller når digitale data 
er genstandsfelt for samfundsvidenskabelig 
forskning. Social Data Science er dermed et 
interdisciplinært forskningsfelt, som benyt-
ter et bredt udsnit af samfundsvidenskabe-
lige teorier og metoder og kombinerer disse 
med metoder fra Data Sciences værktøjer for 
datahåndtering og dataanalyse. De klassi-
ske samfundsvidenskabelige metoder, som 
surveys og etnografi , giver mulighed for at 
komplementere analysemetoderne, som bru-
ges i Data Science. Ved at bruge Social Data 
Science åbner vi også for den vigtige rolle, 
som kvalitative videnskaber spiller i analysen 
af og om digitale data. Endelig medfører den 
samfundsvidenskabelige forankring af feltet, 
at der er en øget opmærksomhed på politiske 
og etiske problematikker knyttet til brugen 
af digitale data.

Muligheder og udfordringer 
med digitale data
De digitale data indsamles hele tiden og ska-
bes, uden at forskere ændrer ved forsknings-
feltet, mens det studeres (Salganik, 2019). 
Et eksempel er patentansøgninger. Patenter 
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relateret til hybridarbejde blev fordoblet fra 
januar 2020 til september 2020 (Bloom et 
al., 2021). Fordi patentdata er indsamlet upå-
virket af forskningsprojektet, er det overbe-
visende, at COVID-19 pandemiens udbrud 
har skabt en stigning i patenter relateret til 
hybridarbejde, da markedet for digitale værk-
tøjer og hjælpemidler er forøget, snarere end 
det skyldes et øget forskningsmæssigt fokus 
på hybridarbejde.

Det giver dog også væsentlige problemer, at 
de digitale data er ikke skabt med forskning 
for øje: Ofte mangler demografi sk informati-
on som køn, alder og lignende, der mangler 
information om adfærd på andre platforme 
og endelig er data ikke designet til at måle 
teoretiske begreber (Salganik, 2019). Uden 
demografi sk information er det umuligt for 
forskere at opnå repræsentativitet i deres 
undersøgelser. Der er en systematisk bias 
i, hvem der benytter de sociale medier, og 
det kan eksempelvis være svært at adskille 
falske profi ler og ”bots”1 fra en stikprøve af 
onlinebrugere (Lazer et al., 2021), og når 
der udelukkende er information om adfærd 
på en enkelt platform, kan forhold og prak-
sis i den digitale verden ikke nødvendigvis 
overføres til den fysiske verden eller belyse 
andre vigtige aspekter. I studier af ansattes 
produktivitet på en hybridarbejdsplads kan 
man eksempelvis måle, om salgsansattes 
performance forbedres, når de arbejder fra 
distancen ved at bruge digitale data. Men 
det er umuligt at måle andre dimensioner af 
hybridarbejdet, eksempelvis om de ansatte 
mistrives, eller om produktiviteten falder på 
områder, der er svært målbare såsom kreati-
vitet eller engagement. Derfor er traditionelle 
samfundsvidenskabelige metoder nødvendi-
ge, og fl ere forskningsprojekter kombinerer 
traditionelle metoder som interviews, sur-
veys, lodtrækningseksperimenter og etno-
grafi  med digitale data. 

Et eksempel på dette fi ndes hos Bloom 
et al. (2015), som laver et klassisk lodtræk-

ningseksperiment blandt kinesiske callcen-
ter-medarbejdere. Medarbejdere kan vælge 
at tilmelde sig eksperimentet, som giver mu-
ligheden for at arbejde på distancen. Blandt 
dem, som tilmelder sig, får halvdelen lov. 
Virksomheden indsamler en lang række per-
formance-data om medarbejderne, og ved 
at analysere denne data fi nder Bloom et al. 
(2015), at de, som arbejder på distancen, er 
mere produktive. Andre kombinerer tradi-
tionelle kvalitative metoder med kvalitativ 
analyse af digitale data til at undersøge hy-
bridarbejde. Otto (2021) udfører etnografi sk 
feltarbejde i en software-virksomhed for at 
undersøge, hvordan deltagelse i online fæl-
lesskaber er integreret i software-udvikleres 
arbejdspraksisser. Otto inddrager både empiri 
fra sit fysiske feltarbejde samt fra online etno-
grafi  til at belyse, hvordan relationen mellem 
software-udviklerne og online fællesskaber 
er defi nerende i forhold til konstruktion af 
digitale infrastrukturer. På den måde er de 
digitale data genstandsfeltet for en ellers tra-
ditionel etnografi sk tilgang hos Otto (2021). 
Samlet set viser ovenstående studier, at ved 
at kombinere digitale data i arbejdspladserne 
med eksempelvis surveys, eksperimenter, ob-
servationer samt interviews får vi mulighed 
for at trække på fordelene ved digitale data. 

Det er naturligvis ikke altid, at de digita-
le data giver de bedste svar. Særligt når det 
handler om holdninger, erfaringer, narrativer 
og følelser. Derfor er der en række studier, 
som udelukkende benytter traditionelle sam-
fundsvidenskabelige metoder til at undersøge 
hybridarbejdspladser og de ansattes holdnin-
ger og selvoplevede erfaringer. Eksempelvis 
bruger Kirchner, Ipsen og Hansen (2021) 
survey-formatet til at afdække lederes udfor-
dringer med at lede fra distancen og fi nder, 
at arbejde bliver mere krævende for ledere 
relativt til ikke-ledende medarbejdere. Lige-
ledes fi nder de, at ledere har sværere ved at 
fornemme medarbejdernes trivsel, når de er 
på distancen. Disse indre tilstande er sværere 
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at afdække med digitalt indsamlet data, fordi 
de netop er indre. Minbaeva og Navrbjerg 
(2020) spørger også ind til indre tilstande, 
når de gennem en lang række interviews 
med danske virksomhedsledere afdækker, at 
der kan opstå splittelse blandt medarbejdere, 
som blev pålagt at arbejde på distancen under 
epidemien, og at de ofte følte sig mindre vær-
difulde sammenlignet med dem, der mødte 
ind. Foruden interviews anvender Minbaeva 
og Navrbjerg en survey til bl.a. at afdække, at 
68 procent af danske HR-ledere har svært ved 
at fornemme medarbejdernes trivsel uden 
fysisk at møde medarbejderen (ibid.).

Adgang til og etiske overvejelser 
ved brug af digitale data
En af de største udfordringer med digitale 
data er, at data på arbejdspladser er prop-
rietær og sjældent umiddelbar tilgængelig 
for forskere (Salganik, 2019; Nature, 2021). 
Derfor opfordrer vi til, at forskere og forsk-
ningsgrupper investerer ressourcer i at etab-
lere samarbejder med arbejdspladser, både 
virksomheder og offentlige myndigheder. 
Disse ressourcer er tid, netværk og (juridisk) 
vejledning i at sikre arbejdspladsers data og 
omdømme og til at sikre et forskningssik-
kert miljø med forskningsfrihed. Desuden 
medfører aftaler med arbejdspladser om at 
analysere arbejdsforhold gennem digitale 
data både lovmæssige og etiske forpligtelser. 

Transparens, anonymitet og samtykke
GDPR og den danske dataforordning beskri-
ver, hvornår man må indsamle personoplys-
ninger og under hvilke regler. De grundlæg-
gende principper er, at indsamlingen skal 
være transparent, data skal være nødvendig 
for undersøgelsen og det skal være klart, hvad 
formålet med dataindsamlingen er. Derfor 
skal den dataansvarlige, her forskeren, sørge 
for at minimere dataindsamling samt sikre, 

at oplysninger er korrekte og at oplysninger 
slettes eller anonymiseres, når det ikke længe-
re er nødvendigt at behandle oplysningerne, 
og endelig må oplysningerne ikke komme i 
uvedkommendes besiddelse (Art. 5 GDPR, 
2018; Datatilsynet, 2022). 

Kravene i GDPR skal naturligvis overhol-
des, og derudover har forskere en etisk for-
pligtigelse til at sikre tryg og sikker deltagelse 
i forskningsprojekter (European Commission, 
2018). Hvordan man sikrer en tryg og in-
formeret deltagelse, er en diskussion, som 
allerede foregår inden for Social (og Com-
putational) Data Science (Nature, 2021). For 
arbejdslivsforskning indebærer det blandt 
andet, at medarbejdere ikke udsættes for 
ændringer i arbejdsopgaver eller vilkår, der 
forringer deres arbejdsbetingelser. Dette kan 
eksempelvis sikres ved at være opmærksom-
me på og transparente i forhold til at sikre 
deltageres anonymitet (jf. ibid.) i udgivelser 
og anden formidling. Anonymitet skal også 
sikres internt mellem medarbejdere samt 
over for ledelsen. Afhængig af størrelsen på 
afdelinger og hvor følsomme emner der be-
handles, kan det være nødvendigt at anony-
misere hele medarbejdergrupper. Det gælder 
også ved videreformidling af kvalitative data. 
Det kan eksempelvis være, at en medarbejder 
foretrækker hybridarbejde af private grunde, 
der kan få konsekvenser for vedkommendes 
arbejdsliv, og sådanne udtalelser må ikke 
videreformidles i en identifi cerbar form, med-
mindre en medarbejder/informant har givet 
klart samtykke til det. 

Forskere på arbejdspladser skal desuden 
sikre frivillig deltagelse så vidt muligt. Dette 
kan være ved gentagende at informere om 
deltagernes rettigheder til at trække sig og ved 
indsamling af samtykker (European Commis-
sion, 2018). Selvom samtykke ikke er et juri-
disk krav for at behandle personoplysninger 
ifølge GDPR, så er det en central forskningse-
tisk praksis for mange typer dataindsamling 
(ibid.). Når vi analyserer digitale data som 
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eksempelvis mails, bidrager medarbejdere 
passivt til dataindsamlingen, og der er en ri-
siko for, at mange medarbejdere slet ikke ved, 
at deres data om eksempelvis produktivitet 
og fravær indsamles. Aftaler med forskere 
bliver indgået på højt niveau i en virksom-
hed, og medarbejderes muligheder for at få 
information og eventuelt gøre indvendinger 
mod dette kan være begrænsede, medmindre 
forskere sikrer transparens. I vores forskning 
har vi eksempelvis oplyst medarbejdere om 
vores projekt gennem hybridarbejdspladsens 
digitale kommunikationsplatforme, og vi har 
opfordret medarbejdere til at kontakte os 
med spørgsmål eller inputs til indsamlingen 
af både digitale og andre typer data. I for-
bindelse med vores etnografi ske feltarbejde 
kan medarbejdere løbende tage fat i os og få 
mere at vide om projektet, og de kan sige til, 
hvis de ikke ønsker, at information om dem 
indgår i projektet. Vi har desuden oplyst et 
område på hybridarbejdspladsen, hvor man 
som medarbejder kan arbejde fra og opholde 
sig, hvis man ikke ønsker at blive observeret.

Trivsel og produktivitet er af 
betydning for samfundet
Overordnet set er både trivsel, produktivi-
tet, stress og lignende i arbejdslivet af stor 
relevans og betydning for samfundet. Der 
er fl ere eksempler på, at man fra offentligt 
hold er interesseret i dette: Den daværende 
SRSF-regering nedsatte en produktivitets-
kommission til at undersøge udviklingen i 
dansk produktivitet (Sørensen et al., 2014), og 
Sundhedsstyrelsen udarbejder jævnligt rap-
porter om arbejdsrelateret stress og lignende. 
Desuden har private virksomheders inter-
ne organisation og praksis været et centralt 
forskningsområde inden for blandt andet 
økonomi, ledelse og sociologi i årtier (Bandie-
ra et al., 2005; Lazear, 2000; Schein, 2010). 
Grundlaget for hele denne forskningsgren er 
samarbejde med tredjepartere, som private 

virksomheder, NGO’er eller andre aktører for 
at få indsigt i, hvordan arbejdspladser fun-
gerer. For at bedrive etisk forskning på dette 
felt kan forskningen undersøge, hvordan 
et givent arbejdsmiljø eller -strukturering 
påvirker medarbejdere, frem for hvordan 
en bestemt medarbejdergruppe er mere eller 
mindre produktive. Derudover kan forskere 
med fordel bidrage med et nuanceret blik på 
data og belyse faktorer som trivsel og stress-
reducering. I vores forskning i det hybride 
arbejdsliv har vi eksempelvis både fokus på 
medarbejdertrivsel og produktivitet, hvil-
ket begge er temaer, som arbejdspladsen er 
interesseret i.

Endelig vil vi påpege, at når vi som forskere 
benytter arbejdspladsers data, så er denne 
data allerede indsamlet, og hvis arbejdsplad-
ser ønsker at benytte den, kan de gøre det 
til det formål, de ønsker inden for lovens 
rammer. At kortlægge arbejdspladsers egen 
brug af data kan desuden være selvstændige 
forskningsområder, som kan bidrage til at 
sikre medarbejderes rettigheder. Mere ge-
nerelt gælder det, at i datadrevne samfund 
og økonomier er private data, som er ejet af 
arbejdspladser og andre ikke-statslige orga-
nisationer, en stadig større kilde til informa-
tioner om vigtige processer og dynamikker. 
Det afspejles bl.a. af EU-kommissionens be-
stræbelser på at udvikle rammer for, hvordan 
data, holdt i eller ejet af den private sektor, 
på en systematisk og troværdig måde kan 
danne grundlag for forskning og for offi ciel 
statistik (ESSC, 2020; Eurostat, 2020). Disse 
bestræbelser fra EU-kommissionen kommer 
også til at forholde sig til de udfordringer, der 
er beskrevet her i kronikken. 

Konklusion
Den hastige udbredelse af hybridarbejde har 
sat yderligere skub i arbejdspladsernes vok-
sende indsamling og opbevaring af digitale 
data om medarbejdere. For at udnytte den 
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data opfordrer vi til at kigge til feltet Social 
Data Science, som integrerer Data Science 
med samfundsvidenskab og viser vejen i for-
hold til at indsamle, opbevare og analysere 
digitale data, mens der stilles spørgsmål af 
interesse for samfundsvidenskaberne. Derved 
kan vi besvare spørgsmål, der er vigtige for ar-
bejdslivet og endnu er ukendte på den hybri-
de arbejdsplads. Hvordan bliver for eksempel 
produktiviteten, kreativiteten, netværket og 
samarbejdsevnen påvirket af, at arbejdsplad-
sen bliver hybrid? Og hvilke ledelsesmæssige 
udfordringer giver det, når en leder sjældnere 
ser og møder medarbejderne? Gør det ledelse 
lettere eller sværere? – Og hvilke konkrete 
krav stiller det? Hvordan forholder medar-
bejdere sig til den nye teknologi og de nye 
måleredskaber? – Er det motiverende eller 
demotiverende, og kan man imødekomme 
udfordringerne? Integrationen med Data 
Science giver muligheder for at håndtere de 
digitale data og bruge moderne analyseme-
toder som NLP, netværksanalyser og neurale 
netværk. Selvom datatyper og -mængder har 
ændret sig, så er der stadig behov for de tra-
ditionelle samfundsvidenskabelige metoder 
såsom eksperimenter, surveys, etnografi  og 
interviews. Social Data Science omfavner 
både brugen af digitale data sammen med 
traditionelle data og samfundsvidenskabelige 
metoder. 

Data – og i særlig grad digitale data – i for-
bindelse med arbejdspladsers ansatte befi nder 
sig for størsteparten hos arbejdspladser, den 
er proprietær og derved svært tilgængelig. Vi 
opfordrer forskere til at arbejde aktivt sam-
men med arbejdspladser og få adgang til de-
res data for at kunne analysere det hybride 
arbejde samt andre aspekter af arbejdslivet. 
Samarbejde med arbejdspladser kan betyde 
etiske dilemmaer om eksempelvis, hvorvidt 
man risikerer at stille medarbejdergrupper i 
et dårligt lys. For at imødekomme sådanne 
etiske dilemmaer og dermed undgå utilfreds-
hed og potentielle negative konsekvenser for 
medarbejdere peger vi på tre overordnede 
fokuspunkter: For det første at man skal være 
opmærksom på at sikre medarbejdernes ano-
nymitet over for såvel hinanden som over for 
ledelsen, for det andet at man skal gentage 
og sikre frivillig deltagelse. For det tredje 
skal forskningen have et blik for trivsel og 
lignende frem for udelukkende at fokusere 
på eksempelvis produktivitet. 

På trods af etiske dilemmaer og begræns-
ninger i den digitale data argumenterer vi 
for, at forskere bør arbejde med den digitale 
data, som hybridarbejdspladsen genererer. 
Social Data Science giver en metodisk og 
analytisk ramme, som hjælper til at udnytte 
de digitale data på den bedst mulige måde 
med både etik og forskning for øje. 
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NOTER
1. En bot er et computerprogram, der fungerer 

som en agent for en bruger eller et andet pro-
gram. Derved kan en bot bruges til at simulere 
en menneskelig aktivitet på sociale medier.


