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7 It’s hard work,
working less”

- Nordic Sustainability



Abstract

During the 20th century, we have reduced the number of working hours through central agreements
between the social partners. In this way, the working hours are a societal construction constantly
negotiated; one such negotiation is the four-day work week. Today, some companies are
challenging traditional time management in innovative ways. Among others are the organizations
Nordic Sustainability (NS), a private company, and Odsherred Kommune, a municipality. These

two case studies are used to empirically elaborate on the theory.

The theoretical foundation consists of Hartmut Rosa’s social critical theory of acceleration and
deceleration. His theory is used to identify the parts of the four-day work week that lead to
acceleration and deceleration, respectively. Furthermore, elements of Anders Raastrup
Kristensen’s eight dimensions of boundaryless work are applied. First, we identify how the
employees' lives are affected by boundaryless. Second, we assess how they manage to navigate a
boundaryless working life. According to boundary theory, we can identify the boundaries that the
employees maintain or create between their work life and private life and whether the employees

integrate or segmentate these two parts of their lives.

In this empirical study, we will analyze how the employees in Odsherred and the employees in NS
experience the time environments in a four-day work week. Next, we will examine how the
employees experience boundaries at their respective workplaces, and how they are balancing their

working life and private life.

Based on our theoretical foundation and empirical study, we conclude that the four-day work week
can be a well-defined working time model. However, it requires common commitment in the
organization. The case study shows that both organizations have adapted their working
environment to the new working time model. Furthermore, we conclude that the four-day working

week does not avoid the need for management to focus on boundaryless work.
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1

Indledning



Folelsen af tidsned betegnes som en moderne epidemi, som béde pavirker vores arbejds- og
privatliv. Vi bestreber os pd at vinde og léne tid, da tiden foles som en knaphedsressource, der
blot bestar af 24 timer 1 degnet (Holt, Hvid, Kamp & Lund, 2013, s. 13). Dette speciale tilsigter
netop at undersegge en rekke medarbejderes oplevelse af tidsmiljoet og balancen mellem arbejds-
og privatliv i en fire dages arbejdsuge. Det handler ikke alene om at opna den kortest mulige
arbejdstid, men ligeledes hvilken indflydelse én ekstra fridag kan have pa medarbejdernes
arbejdsmilje. At reducere arbejdstiden bliver beskrevet som et arbejdsmiljebehov, men fokuserer
samtidig ogsé pd, hvor lav arbejdstiden skal vere, for at vi som samfund kan bevege os fra, at vi
“lever for at arbejde” til at vi “arbejder for at leve” (Lund & Gleerup, 2019, s. 9). Tid er en objektiv
faktor, som er afgerende for vores muligheder, men ogsa vores begraensninger. Arbejdstidens
placering og laengde spiller en central rolle for den oplevede tid til at vedligeholde og dyrke
relationer med f.eks. familie, venner, fritidsinteresser og foreningsliv. Da tiden ofte anses som en
manglende ressource i det moderne samfund, er der stadig flere mennesker, som oplever en folelse
af manglende tid til nerveer, ro og fordybelse (Lund & Gleerup, 2019, s. 9-10).

I specialet tilsigtes indsigt i medarbejdernes oplevelse af en fire dages arbejdsuge, samt hvilken
indflydelse denne kan have pa medarbejdernes oplevelse af tid samt deres balance mellem arbejds-
og privatliv. Denne viden erhverves gennem kvalitative interviews, som kan give indsigt i, hvilke
tendenser der gor sig galdende bade i Odsherred Kommune og virksomheden Nordic
Sustainability (NS). Der findes imidlertid mange forskellige konstellationer af den fire dages
arbejdsuge. F.eks. kan naevnes modellen, 4/30 (en arbejdsuge pa 30 timer om ugen fordelt pa fire
dage), hvor ogsd medarbejdernes arbejdstid er reduceret. Medarbejderne fér séledes len for 37
timer, men arbejder i1 praksis 30 timer om ugen (Abildgaard, 2019). Ligeledes findes modellen,
4/40 (her arbejder medarbejderne ti timer fordelt pé fire dage), som er en udbredt og velafpravet
komprimeret arbejdstidsmodel, der primart benyttes i USA (Grosse, 2018, s. 32).

I Odsherred anvendes modellen, 4/35, hvilket anses som verende en komprimeret
arbejdstidsmodel. Medarbejderne arbejder saledes 37 timer ugentligt fordelt pa fire arbejdsdage,
hvoraf 35 timer er almindelig arbejdstid, mens de sidste to timer er kompetencetimer (Gleerup &
Lund, 2021, s. 231). I NS bestraeber de sig pa, at medarbejderne arbejder 32 timer fordelt pa fire
dage. P4 den méde har NS ikke en komprimeret arbejdstidsmodel. Arbejdstidsmodellerne for hhv.
Odsherred og NS vil blive udfoldet yderligere i afsnit 3.
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Problemfelt



Danmark er blandt et af de lande, som er kendt for at have en af de korteste arbejdsuger og anses
som verende en af de hgjest scorende lande i1 spergeskemaundersggelser omhandlende
levestandard, arbejdstilfredshed og graden af lykke (Grosse, 2018, s. 18). Ifelge Lund & Gleerup
(2019) anser udenlandske forskere den kortere arbejdsuge i Norden som en forklaring pa, at
Danmark ofte bliver udpeget som et af verdens lykkeligste lande. Dette grundet, at en kortere
arbejdstid ferer til lykkeligere mennesker, som er mere motiverede og produktive, hvilket bliver
beskrevet som et steerkt argument for at indfere en fire dages arbejdsuge. Det er dog ikke sé enkelt,

nar forskningslitteraturen studeres naermere (Lund & Gleerup, 2019, s. 8).

I Danmark er arbejdstiden reguleret gennem centrale aftaler mellem arbejdsmarkedets parter.
Arbejdstiden er gradvist reduceret i lgbet af det 20. drhundrede. Mere specifikt resulterede denne
reducering 1, at arbejdstiden i 1920 lod pé 48 timer (otte timer, fordelt pd seks dage). Reduceringen
tog efterfolgende fart; i ar 1961 blev arbejdsugen reduceret til 45 timer, i 1974 lod den pé 40 timer,
og 11991 indtradte aftalen pa en 37 timers arbejdsuge fordelt pa fem dage, som i dag er betegnelsen
for den ordinare arbejdstid. Arbejdstiden fastsattes saledes traditionelt i et politisk spil mellem
forskellige interessenter (Holt et al., 2013, s. 52). Arbejdstiden er dermed en samfundsmaessig
konstruktion, som lgbende er til forhandling og som historisk er reduceret; bade 1 antallet af timer
samt den fzlles forstaelse for, hvad der betegnes som arbejdsdage og fridage. Den fire dages
arbejdsuge udfordrer netop den samfundsmaessige konstruktion af en ordinar arbejdsuge, hvor vi
i Danmark traditionelt arbejder 37 timer fordelt pa fem dage. Den fire dages arbejdstidsmodel
anses pa nuverende tidspunkt snarere som et fenomen end en egentlig tendens. Lund & Gleerup
(2019) understreger, at de nastkommende generationer formentlig vil opleve en fire dages
arbejdsuge, men de anser imidlertid ikke modellen som varende udbredt pa arbejdsmarkedet og
som vores primare arbejdsmodel inden for den narmeste fremtid (Lund & Gleerup, 2019, s. 9).

For yderligere information om arbejdstidens udvikling, se bilag 1.

Lund & Gleerup (2019) finder det vanskeligt at vurdere de reelle konsekvenser ved en
komprimeret arbejdsuge, da der endnu ikke findes tilstreekkelig viden om, hvad tre
sammenhangende fridage kan have af betydning for vores mentale restitution.
Arbejdstidsforskningen har tidligere vaeret optaget af lengden af arbejdsdagene samt spergsmalet

om, hvornér arbejdsdagen kan blive s lang, at det kan vaere uhensigtsmassigt. Forskning om lange



arbejdsdage vurderer den komprimerede arbejdsuge som uegnet i tilfzelde, hvor medarbejdere har
en permanent arbejdstid pd mere end 45 timer om ugen. Dette vil potentielt kunne medfore
alvorlige sundhedskonsekvenser for medarbejderne (Lund & Gleerup, 2019, s. 20-21). I et
forskningsstudie papeges, at ovrige fordele ved en fridag i en komprimeret arbejdsuge forsvinder,
hvis medarbejderne har arbejdsdage pa mere end 12 timer (Hyatt & Coslor, 2018, s. 279). Pauser
kan vare medvirkende til at reducere de negative konsekvenser ved de lange arbejdsdage. Den
komprimerede arbejdstidsmodel kan dog medfere, at pauserne kommer yderligere under pres, idet

arbejdstiden er reduceret med to timer om ugen (Lund & Gleerup, 2019, s. 20- 21).

Centralt for mange menneskers arbejdsliv er ikke alene @ndringer i arbejdstiden, arbejdets
tilrettelaeggelse og omfang, men ogsd hvordan disse @ndringer har indvirkning pé det enkelte
individs hverdagsliv og evrige livssammenhange. Arbejdet er en central del af menneskers liv og
mange arbejder i stigende grad uden for det, der betegnes som normal arbejdstid (Gleerup & Lund,
2021, s. 224). Hvis medarbejderne selv kan bestemme, om de vil arbejde fem eller fire dage om
ugen, kan det veere medvirkende til at gare 4/35-modellen ustabil. Dette skyldes, at medarbejderne
kan sende og modtage mails pé deres fridage, hvilket kan medfere, at de medarbejdere, der holder
fri, kan opleve at vare lengere bagud, end de havde forventet, ndr de igen meder pa
arbejdspladsen. En mulig konsekvens ved, at medarbejderne ikke parkerer deres arbejdsopgaver
pa deres fridage er, at den fire dages arbejdsuge kan give anledning til mere graenselost arbejde
(Lund & Gleerup, 2019, s. 26-27). En komprimeret arbejdsuge kan medfere, at medarbejderne far
lange arbejdsdage. Hyatt & Coslor (2018) fremheaver, at en komprimeret arbejdsuge kan give
medarbejderne en oplevelse af gget traethed, pa grund af de lange arbejdsdage. I studiet underseges
4/10-modellen, hvor medarbejderne arbejder ti timer fordelt pa fire dage. Studiet beskriver, at
arbejdspladser, der implementerer en komprimeret arbejdsmodel, kan udfordre medarbejdernes
folelse af autonomi i arbejdet. Dette skyldes, at medarbejderne bliver pélagt at arbejde i en
komprimeret arbejdsuge, som bliver en “one-size-fits-all”-politik, hvilket medferer en
formindskelse af medarbejdernes mulighed for fleksibel arbejdstidsplanleegning (Hyatt & Coslor,
2018).

Tilretteleeggelsen af arbejdstiden er en af de faktorer, som har sterst pavirkning pa privatlivet.

Albertsen, Kristensen & Pejtersen (2007) har foretaget en undersegelse af medarbejdernes
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konflikter i arbejds- og privatliv samt dennes pavirkning ift. det graenseleose arbejde.
Undersogelsen viser, at de medarbejdere, der potentielt har grenselest arbejde, har en sterre grad
af konflikter mellem deres arbejds- og privatliv (ca. 21-40 procent), i modsatning til de
medarbejdere, som ikke har et arbejde af graenseles karakter (ca. 18-29 procent). Derudover
indikerer undersggelsen, at konflikterne var mere udbredt desto lengere arbejdstiden var og blandt

de medarbejdere, som arbejdede uden for normal arbejdstid (Albertsen et al., 2007, s. 66-70).

Lund & Gleerup (2019) fremhaever, at en komprimeret arbejdsuge kan fore til storre familie- og
arbejdskonflikter. Balancen mellem arbejds- og privatliv kan blive udfordret i en komprimeret
arbejdsuge, da de lengere arbejdsdage kan gore det vanskeligt at fa tidspuslespillet til at haenge
sammen. De medarbejdere, som har en traditionel arbejdsuge, og som har udfordringer med at fa
tilpasset athentning og aflevering af deres bern inden for institutionens abningstid, vil formentlig
opleve det mere vanskeligt med en komprimeret arbejdsuge grundet de laengere arbejdstider. Det
synes omvendt nemmere for enlige og familier med storre bern at drage fordele ved de tre
sammenhangende fridage, idet disse ofte nemmere kan navigere i de mere pressede hverdage

(Lund & Gleerup, 2019, s. 19).

Med specialets fokus pd medarbejdernes oplevede tid, tjener specialet at undersgge, hvordan
tidsmiljeer opleves i en fire dages arbejdsuge. Med denne arbejdstidsmodel som fzllesnavner for
de to cases i specialet, undersegges, hvilken relevans konteksten kan have for medarbejdernes

oplevelse af tiden.
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3

Casebeskrivelse



Henrik Lambrecht Lund og Janne Gleerup (2019), har beskaftiget sig med fire dages arbejdsuge i
Odsherred Kommune. Deres pilotundersegelse tager udgangspunkt i data inden implementeringen
af den nye arbejdsmodel og har dermed ikke fokus pa medarbejdernes oplevelse af den
komprimerede arbejdsuge. Formalet med dette speciale er saledes at opnd viden om
medarbejdernes oplevelse af arbejdsmodellen, hvorfor vi etablerede kontakt til Odsherred.
Derudover sggte vi endnu en virksomhed, som havde en fire dages arbejdstidsmodel og erhvervede
et samarbejde med NS. Dette valg beror pa et enske om at erhverve viden om kontekstens

betydning for den fire dages arbejdsuge.

3.1 Odsherred Kommune

Odsherred har, som en del af et trearigt projekt, indgdet et samarbejde med HK, vedrerende
implementering af fire dages komprimeret arbejdstidsmodel i kommunen. Odsherred indferte den
fire dages arbejdsuge 1 2019 med det formal at opna sterre tilgeengelighed for borgerne ved at
forlenge kommunens betjeningstidspunkter. Odsherred enskede samtidig at opnad et bedre
arbejdsmiljo for deres medarbejdere ved at give en foreget mulighed for restitution (Wieland,
2019). Projektet er i skrivende stund under revidering om, hvorvidt kommunen skal fortsette med

den fire dages arbejdsuge.

I arbejdstidsmodellen far medarbejderne fortsat lon for 37 timer om ugen, hvoraf 35 timer er
almindelig arbejdstid, og de sidste to timer er dedikeret til kompetencetimer, som kan anvendes til
arbejdsmaessige aktiviteter efter aftale med nermeste leder. Med den nye arbejdsorganisering har
medarbejderne fri hver fredag, hvorfor de 35 timer fordeles fra mandag til torsdag (Wieland, 2019).
Ifelge lokalaftalen for forseget kan medarbejderne fordele deres 35 timer pa de fire dage mellem

kl. 07.00 og 19.00, hvormed arbejdstidsmodellen benavnes 4/35 (Lund & Gleerup, 2019, s. 13).

Medarbejderne har fleksibel arbejdstid og bestemmer selv, hvornar de placerer deres arbejdstimer
(Lund & Gleerup, 2019, s. 13). Forinden implementeringen af den fire dages arbejdsuge havde
Odsherred tre dage af almindelig arbejdslengde, en lang torsdag og en kort fredag. Den fire dages
arbejdsuge er dermed medvirkende til at &ndre arbejdskulturen, vaner, medekultur samt rytmer 1
forbindelse med lgsning af arbejdsopgaver (Lund & Gleerup, 2019, s. 15). Odsherred har beskrevet

folgende motiver bag implementeringen af den komprimeret arbejdstidsmodel; at oge
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medarbejdernes arbejdsglade/trivsel, forbedre fastholdelse og opna bedre
rekrutteringsmuligheder, at hejne serviceniveauet for borgerne og forbedre effektiviteten i

kommunen (Lund & Gleerup, 2019, s. 31-32).

3.2 Nordic Sustainability

NS er et konsulentfirma, som hjelper kunder ved f.eks. at udarbejdelse, drive og vejlede i
baredygtighedsindsigter og strategiprocesser. Virksomheden er privatejet og har 16 medarbejdere
ansat (Nordic Sustainability, u.a., § People). I 2020 besluttede NS at skere ned pa arbejdstiden,
hvilket skete i forbindelse med corona. Under forste lockdown, indferte ledelsen, at medarbejderne
skulle arbejde tre dage om ugen og holde to fridage. Dette blev indfert grundet en reducering 1
deres arbejdsopgaver, da flere af deres kunder satte projekter pa pause pa grund af en gkonomisk
usikkerhed grundet de omfattende restriktioner. Da flere virksomheder atter &bnede op, begyndte
ledelsen at reflektere over deres vision for virksomheden og dennes fremtid. Ledelsen havde pa
tidligere arbejdspladser erfaringer med medarbejdere, som havde sygemeldinger pé skift pa grund

af stressende vilkar pa arbejdspladsen (Mouritsen, 2022).

Det var naturligt for ledelsen at implementere den fire dages arbejdsuge efter coronapandemiens
indtraf, da medarbejderne i1 forvejen arbejdede tre dage i stedet for fem. Ledelsen var desuden
interesserede i at undersoge, om fem dage var nedvendigt for medarbejdernes opgavelgsning.
Fredagen blev séledes en fleksibel dag, hvor medarbejderne som udgangspunkt havde fri, men
dagen kunne potentielt bruges pa arbejde. NS har gget deres vaekst med 100 procent, hvilket de
beskriver, har veret udfordrende i forbindelse med en fire dages arbejdstidsmodel. Som
virksomheden skriver pa deres hjemmeside: “It’s hard work, working less”. De beskriver, at det
er en dynamisk proces, hvor de kontinuerligt arbejder pé, at deres medarbejdere kan reducere deres
arbejdstid, og hele tiden undersoger nye metoder, hvorpa de kan arbejde mindre tid (Mouritsen,
2022). Virksomheden har ikke beskrevet pracis, hvor mange timer deres medarbejdere arbejder
ugentligt, men har pa flere platforme og i deres personalehandbog udtrykt, at de straeber efter en
arbejdsuge pa 32 timer (Bilag 2). I forbindelse med den fire dages arbejdsuge har NS indfert en
raekke tiltag, herunder @ndret varigheden af deres meder, fra en time til 40-45 minutter. Samtidig
hermed har NS introducereret medarbejderne til Pomodoro (jf. begrebsafklaring), hvilket

medarbejderne selv bestemmer om de vil anvende (Mouritsen, 2022).
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4

Problemformulering



Med udgangspunkt i ovenstdende, soges nedenstdende problemformulering besvaret:

Hvordan oplever medarbejderne i hhv. Odsherred Kommune og Nordic Sustainability
tidsmiljoer i en fire dages arbejdsuge? Og hvordan oplever de greenser i arbejdet og

balancen mellem deres arbejds- og privatliv?

4.1 Afgraensning

Nearvarende speciale er afgranset til udelukkende at omhandle medarbejderne fra én afdeling i
Odsherred og tre medarbejdere i NS. Medvidere er en afgrensning foretaget, idet
empiriindsamlingen bestar af kvalitative interviews med medarbejdere, hvorfor specialet anskues
ud fra et medarbejderperspektiv. Vi har samtidig inkluderet et ledelsesinterview fra hver
organisation med det formal at opna sterre indsigt i organisationers bagvedliggende intention med

den fire dages arbejdsuge.

Det er endvidere fremhavelsesvardigt, at vi med specialet har fokus pad medarbejdernes oplevelse
af tidsmiljeerne i den fire dages arbejdsuge, hvorfor vi ikke har fokus pa selve implementeringen
af arbejdstidsmodellen. Dette valg beror pd en overbevisning om, at fokus pa medarbejdernes
oplevelse af tidsmiljoerne i en fire dages arbejdsuge imidlertid er et uudforsket omrade i Danmark,

hvorfor dette speciale afspejler en ny vinkel pa allerede eksisterende forskning.
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D

Begrebsafklaring



Af nedenstdende fremgar en beskrivelse af de begreber, vi finder det nedvendigt at afklare, med

det formal at skabe gennemsigtighed.

Tidsmiljeer

I dette speciale anvendes begrebet “tidsmiljeer”, idet der enskes en diskussion omkring tiden og
dennes pavirkning pad medarbejderne. Tiden anses som verende en kompleks og kontekstspecifik
storrelse. Tidsmiljgerne har indflydelse pd medarbejderne og deres arbejde, hvormed vi forseger

at belyse de forskelligartede aspekter ved tiden (Holt et al., 2013, s. 16-17).

Komprimeret arbejdsuge

Kendetegnede ved kompression af tiden er en konsekvens af, at alle mellemrum og pauser bliver
fyldt ud med opgaver. Smé pauser forsvinder, hvilket fjerner mulighed for restitution (Holt et al.,
2013, s. 125). En komprimeret arbejdsuge er kendetegnet ved reducering af antallet af arbejdsdage,
hvor resterende arbejdstimer flyttes til de gvrige dage (Lund & Gleerup, 2019, s. 11).

Reduceret arbejdsuge
Antallet af arbejdstimer er formindsket ift. den oprindelige arbejdstid. Vi refererer i dette speciale

til, at der er sket en reducering i relation til arbejdstimer fra normtiden.

Fixtid
I dette speciale defineres “fixtid”, som et bestemt tidsrum, hvori medarbejderne skal vare
tilgeengelige for arbejdspladsen. Medarbejderne har derfor ikke helt fleksible rammer omkring

deres meadetid.

Autonomi
Autonomi defineres som medarbejdernes selvbestemmelse og egen mulighed for at foretage
handlinger, uden ledelsens involvering. Derudover er autonomi medarbejdernes indflydelse pa nye

initiativer og i arbejdet i ovrigt (Pedersen, 2018, s. 4).
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Pomodoro

Pomodoro er et arbejdsverktej, som kan benyttes til at undga forstyrrelser i arbejdet, herunder
bevare fokus pé én arbejdsopgave ad gangen. En Pomodoro er en arbejdsform, hvor medarbejderne
skal arbejde 25 minutters intensivt og derefter holde 5 minutters pause. Nar medarbejderne er i
gang med en Pomodoro, frabeder de sig forstyrrelser af kollegaer, mails eller andet (Abildgaard,

2019, s. 141).
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6

Videnskabsteori



Nedenstaende afsnit er dedikeret til en preesentation af den hermeneutiske videnskabsteori, da
narvaerende speciale bevager sig inden for denne vidensforstaelse. Dette skyldes ikke alene vores
interesse 1 at erhverve viden omkring medarbejdernes oplevelse af tid i relation til en fire dages
arbejdsuge, men at dette tilmed tilstreebes ved hjelp af en fortolkende forstaelse (Juul & Pedersen,
2012a, s. 16-17). Vores bestrebelse er dermed at undersege, hvordan medarbejderne i hhv.
Odsherred og NS oplever tidsmiljger i en fire dages arbejdsuge samt deres balance mellem arbejds-

og privatliv.

6.1 Hermeneutikken

Hermeneutikkens ontologiske udgangspunkt er en overbevisning om, at den sociale virkelighed
forstaelsesmassigt er adskilt fra naturen, mens hermeneutikkens epistemologi opererer med en
forstaelse af, at fortolkning er forbundet med usikkerhed og dermed er ben for diskussion (Juul,
2012b, s. 110). Hermeneutik har sin oprindelse fra det oldgraeske “hermeneuein” og betyder
grundleggende “at fortolke” (Jacobsen, Rasmussen & Nedergaard, 2015, s. 205). Hermeneutikken
soger saledes at fortolke og forstd den mening, der ikke alene findes i nedskreven form, men ogsa
den mening, der findes gemt i sproglige udtryksformer og menneskelige handlinger (Juul, 2012b,
s. 108). Den hermeneutiske videnskabsteori omfavner sdledes muligheden for at fortolke og forstd
medarbejdernes oplevelse af tidsmiljeer i den fire dages arbejdsuge. Der findes imidlertid flere
forskellige udgaver af den hermeneutiske videnskabsteori, hvilke er hhv. den fer-moderne bibel-
hermeneutik, den kritiske hermeneutik, metodehermeneutikken og den filosofiske hermeneutik
(Juul, 2012b, s. 107). I dette speciale arbejder vi ud fra sidstnavnte, hvilket uddybes i nedenstdende
afsnit. Qua vores videnskabsteoretiske position er vi af den overbevisning, at det ikke er muligt at
vare objektive, men at vores “varen i verden” og forforstéelser grundlaeggende er en del af vores

fortolkning og forstdelse af medarbejdernes udsagn (Juul, 2012b, s. 86).

6.2 Den filosofiske hermeneutik

Ifolge de forende hermeneutiske filosoffer, hvem er hhv. Martin Heidegger, Hans-Georg Gadamer
og Paul Ricoeur, er det umuligt at treede ud af vores respektive “livsverden” og erhverve en
objektiv forstidelse af medarbejdernes oplevelse af tid i en fire dages arbejdsuge. Gadamer

fremhaver, at forskerens forforstaelser er et vilkar for opnéelsen af forstaelse og fortolkning (Juul,
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2012a, s. 86). Pa den made er forskerens rolle ikke udenforstaende, men er snarere en del af den
verden, der seges fortolket (Juul, 2012b, s. 111). Vi lener os op ad Gadamers filosofiske
hermeneutik, inden for hvilken forskerens rolle er af afgerende betydning, idet forskeren
utvivlsomt medbringer en reekke gavnlige forforstaelser i erkendelsesprocessen. Ifolge Gadamer
er det ikke alene umuligt, men ogsé uhensigtsmaessigt at ekskludere forskerens forforstaelser i en
undersogelse, eftersom at disse er katalysatorer for skabelsen af forstaelse og fortolkning (Juul,
2012b, s. 122). Netop denne overbevisning anses som Gadamers brud med forestillingen om, at
forskerens forforstaelser ber sattes i parentes og er tilmed den filosofiske hermeneutiks
epistemologiske princip om, at forskeren ikke ber satte sin “vaeren i verden” i parentes (Juul &
Pedersen, 2012b, s. 404). Gadamers filosofiske hermeneutik opererer med en overbevisning om,
at forskeren ikke er en neutral observater. Forforstéelser er en del af forskerens forstaelsesproces,
og som inddrages omend det egnskes eller ej. Gadamer anser inddragelsen af forforstaelser som
afgerende for, om forskeren kan stille relevante spergsmal samt tilegne nye erfaringer (Juul,
2012b, s. 122). Nogle forforstdelser er bevaringsvardige, hvor andre fortjener at ga til grunde,
fordi de pa baggrund af nyerhvervet erfaringer ikke kan fastholdes. Det er derfor af afgerende
betydning, at forskeren er aben over for de nye erfaringer, der viser sig, hvilket beskrives som en

feenomenologisk side af hermeneutikken (Juul, 2012b, s. 125).

6.3 Den hermeneutiske cirkel

Grundet den filosofiske hermeneutiske ontologi om den menneskelige veren i verden, er
forskerens rolle imidlertid flyttet ind i den hermeneutiske cirkel. P4 den made betegner den
filosofiske hermeneutiske cirkel den fortolkningsproces, hvorigennem forstaelse sgges gennem en
vekselvirkning mellem forskerens forforstielse og de nye erfaringer, forskeren erhverver (Juul &
Pedersen, 2012b, s. 404). Denne fortolkningsproces handler saledes grundleggende om
menneskets veren og omgang med verden (Juul, 2012b, s. 121). Ud fra den filosofiske
hermeneutik er forskeren ikke alene fortolkende, men er ogsa en del af verden selv (Juul, 2012b,
s. 111). Ifelge Gadamer sker der en horisontsammensmeltning, som betyder, at forskeren i sin
bestrebelse pd at opnd erkendelse af den sociale virkelighed, kontinuerligt ber udfordre sine
forforstéelser ved at sege nye erfaringer. Det er séledes i vekselvirkningen mellem forskerens
forforstaelser og nye erfaringer at opndelsen af fortolkning og forstdelse muliggeres (Juul &

Pedersen, 2012b, s. 404-405). Denne vekselvirkning er forsggt illustreret i nedenstaende figur:

22



Forstaelse/

forforstaelse
Fortolkning

Forstaelse/

forforstielse
Fortolkning

Forstielse/

forforstaelse
! > Fortolkning

Figur 2. Den hermeneutiske cirkel (egen tilvirkning, 2022).

Som det fremgar af figuren ovenfor, har den hermeneutiske cirkel sin berettigelse i bestrabelsen
pa at fortolke og erhverve forstaelse af det studerede faenomen eller genstand. Muligheden for
fortolkning og forstdelse kan saledes alene opnas gennem en vekselvirkning mellem forskeren og
genstanden. Den hermeneutiske cirkel bliver ligeledes anvendt lgbende i1 specialet, idet den
helhedsforstielse, som vi havde om den fire dages arbejdsuge forinden interviewene, @&ndres i takt
med vores nermere undersggelse af delene af helheden; den fire dages arbejdsuge (Juul, 2012b, s.

111). Dette uddybes i det nedenstaende.

6.4 Vores forforstaelser

Et centralt element i arbejdet med hermeneutikken er, at forskeren bringer sine forforstaelser 1 spil
og er villig til at leere nye erfaringer (Juul, 2012b, s. 129). Vi finder det vigtigt at eksplicitere vores
forforstdelser, siledes det bliver muligt opné indblik i udviklingen af vores nye erfaringer. Som en
kontinuerlig proces erfarer vi en ny forstaelseshorisont, som danner grundlag for nyerhvervet viden
i relation til vores forforstielse. Vores erfaringer og fund bliver dermed dannet ved hjelp af vores

kontinuerlige fortolkninger.
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6.4.1 Generelle forforstielser

Forinden vores empiriindsamling havde vi en forforstaelse omkring den fire dages arbejdsuge samt
tidsforskning, hvilket bl.a. er dannet via undervisning pa tidligere semestre. Vi havde en
forforstéelse om, at der formentlig var nogle udfordringer ved en fire dages arbejdsuge, idet vi
havde en forestilling om, at dette ville resultere i lange arbejdsdage. Dette kunne udfordre
logistikken i1 en bernefamilie ift. athentning af bern. Det er dog vanskeligt for os at af- eller
bekrafte, da det ikke har vaeret muligt at interviewe medarbejdere med smabern. Af empirien fandt
vi dog frem til, at medarbejderne oplever en storre frihed til fritidsaktiviteter og praktiske geremal.
Ydermere havde vi en forforstielse om, at den fire dages arbejdsmodel ville medfere en skarp
opdeling mellem medarbejdernes arbejds- og privatliv. Denne forforstaelse fik vi afkraeftet i
Odsherred, idet medarbejderne ikke havde overskud til private arrangementer fra mandag til
torsdag, og at arbejdet fyldte i medarbejdernes fritid. Vi fik dog bekreeftet denne forforstielse i

NS, idet medarbejderne har tydeligere opdeling mellem deres arbejds- og privatliv.

6.4.2 Forforstaelser i NS

Vi havde en forforstaelse om, at medarbejderne i NS i hgjere grad fokuserer pa deres omsatning
og kundernes behov, frem for medarbejdernes trivsel og tidsmilje. Vi fandt dog, at dette ikke var
tilfeeldet, men at NS i sardeleshed prioriterer, at medarbejderne skal arbejde mindre og at
kundemeder kun, under serlige omstendigheder, ber finde sted om fredagen.

Vi havde endvidere en forforstaelse om, at den fire dages arbejdsuge snarere var forbundet med
omtale end en egentlig efterlevelse af arbejdstidsmodellen. Af empirien tydeliggeres det dog, at
NS forseger at efterleve den fire dages arbejdsuge, og at de i bestraebelsen herpd, har implementeret

en reekke vaerktojer til arbejdstidstilrettelaeggelse.

6.4.3 Forforstaelser i Odsherred

Vi havde en forforstielse om, at den komprimerede arbejdstidsmodel medferte en mere “firkantet”
arbejdstid, hvor medarbejderne skulle arbejde péd bestemte tidspunkter. Dette kunne potentielt veere
medvirkende til at nedtone det graenselose arbejde og medfere mindre fleksibilitet 1 arbejdet. Qua
vores empiriindsamling fandt vi dog, at dette ikke var gaeldende i Odsherred, som tvaertimod havde

en oplevelse af foraget grenseloshed og samme grad af fleksibilitet.
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Vi havde en forforstaelse om, at der i Odsherred, som felge af den fire dages arbejdsuge, var
igangsat en raekke justeringer i deres arbejdstidstilretteleeggelse. Denne forforstéelse fik vi
afkraeftet, idet storstedelen af medarbejderne fremhavede, at der ikke havde vaeret store @ndringer

i deres arbejdstid efter implementeringen af den nye arbejdstidsmodel.
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I nedenstdende afsnit preesenteres de metodiske valg, der er foretaget i udarbejdelsen af
narvaerende speciale. Indledningsvist fremgar en skitsering af vores projektdesign, hvormed der
er forsggt at skabe et overblik og en gennemsigtighed med specialets opbygning. Efterfolgende
fremgér en beskrivelse af vores litteratursegning, som efterfolges af en beskrivelse af vores

metodiske valg samt en vurdering af specialets reliabilitet og validitet.

7.1 Projektdesign

~
Hvordan oplever medarbejderne i henholdsvis Odsherred Kommune og Nordic
Problemformulering Sustainability tidsmiljeer i en fire dages arbejdsuge? Og hvordan oplever de
grenser i arbejdet, og balancen mellem deres arbejds- og privatliv?
Teoretisk afsaet Hartmut Rosa, det granselese arbejde og boundary theory
E irisk dat 10 kvalitative interviews, hvoraf der er foretaget seks i
INPITISK Gata Odsherred Kommune og fire i Nordic Sustainability
Anal Analysedel 1: Nordic Sustainability
natyse Analysedel 2: Odsherred Kommune
J
Diskussion pa baggrund af analyse
Konklusion Konklusion af fremanalyserede pointer
J

7.2 Litteratursogning

For at opné sterre viden om fire dages arbejdsuge, startede vi med at sgge bredt pa bdde Google,
Google Scholar og gvrige databaser. Dette gjorde vi for at erhverve et storre kendskab til allerede
eksisterende viden samt for at spore os ind pé relevante vinkler vedrerende fenomenet (Brinkmann
& Tanggaard, 2020b, s. 43). Vi foretog indledningsvist en generel segning om fire dages
arbejdsuge, hvilket gav anledning til en afgrensning, hvormed vi kunne finde relevante
problemstillinger. I denne proces blev vi serligt interesserede i medarbejdernes oplevelse af
tidsmiljeerne i arbejdet, og dennes indvirkning pa balancen mellem deres arbejds- og privatliv i en

fire dages arbejdsuge.
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Ved fremsegning af litteratur har vi anvendt databasen “ProQuest”, som er en universel database,
der indeholder artikler fra hele verden (ProQuest, u.d.). Vi har i seggningsprocessen anvendt
forskellige sogeord med det formal at fremsege en bred vifte af relevant litteratur pa omradet
(Bilag 3). Disse ord kombinerede vi med boolske operatorer som AND og OR samt anferelsestegn
omkring fraserne med det formal at opna sé pracise segninger som muligt (Andersen, Jorgensen
& Davidsen, 2019, s. 72-73). Medvidere valgte vi, at ordene skulle vere en del af studiets abstract,
med ensket om, at bestemte ord skulle vere centrale i artiklerne. I nogle af de segninger, der gav
mange hits, valgte vi at satte filter pa, som medvirkede til fremsogning af artikler, der hejst var ti
ar gamle.

I vores systematiske sggning er litteraturen primart baseret pa videnskabelige peer-review artikler.
Dette betyder, at de videnskabelige artikler er blevet kvalitetssikret af andre uathaengige fagfolk,
som har vurderet artiklernes fremgangsméde og resultater (Andersen et al., 2019, s. 65). I vores
sogning blev vi opmarksomme pa, at en del af de fremsogte studier var af @ldre dato. Vi blev
desuden opmarksomme pé, at der imidlertid eksisterer mange forskellige konstellationer af den
fire dages arbejdsuge, hvilket gav anledning til endnu en frasortering, alt efter om artiklen gav
mening ift. netop vores problemformulering. Vi har derudover anvendt gra litteratur, som er
kendetegnet ved at vere tekniske rapporter og akademisk litteratur, som (endnu) ikke anses som
publiceret. En stor del af grd litteratur anses som verende af hgj kvalitet og kan afspejle den nyeste
forskning. Flere af studierne er fundet ved hjelp af keedesogning, da relevante kilder blev fundet

gennem andre serligt relevante kilder (Andersen et al., 2019, s. 68-70).

7.2.1 Susan Imels litteratur matrice

Som en del af vores litteratursggning anvendte vi Susan Imels litteratur matrice med det formal
lobende at kunne vurdere den laste litteraturs relevans ift. besvarelsen af vores
problemformulering (Imel, 2011, s. 154). Som det fremgar af bilag 4, indeholder Imels litteratur
matrice en rekke allerede definerede kriterier, hvorfor vi - 1 bestraebelsen pa at foretage en grundig
sortering 1 den fremseggte litteratur - valgte at tilfoje en reekke yderligere kriterier. Disse kriterier
specificerer, hvorvidt litteraturen omhandler fire dages arbejdsuge, om der er et perspektiv pé
balancen mellem arbejds- og privatliv samt muligheder og begrensninger ved den fire dages

arbejdsuge.
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7.3 Kvalitativ metode

Med vores bestrebelse pa at opné en fyldestgerende besvarelse af specialets problemformulering
har vi valgt at indsamle vores empiri ved hjelp af den kvalitative metode. Kendetegnende ved et
kvalitativt studie er, at empiriindsamlingen produceres i et socialt samspil mellem os og den
interviewede (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 91). Den kvalitative metode kan anvendes til at
erhverve dybdegédende viden om, hvordan bestemte fenomener “siges, gores, opleves, fremtraeder
eller udvikles”. Hovedinteressen er herved at beskrive, fortolke og forsta den indsamlede empiri
og de kvaliteter, som fenomenerne tillegges (Brinkmann & Tanggaard, 2020a, s. 15). I specialet
er formélet at undersege medarbejdernes oplevelse af den fire dages arbejdsuge i relation til
tidsmiljeer og grensesatning mellem deres arbejds- og privatliv. Vores bestrebelse er sdledes at
opna dybdegiende indsigt i fenomenet, og hvilke oplevelser medarbejderne tillegger den fire

dages arbejdsuge.

7.3.1 Semistrukturerede interviews

Dataindsamlingsmetoden i n@rvarende speciale er det kvalitative forskningsinterview, hvilket
afspejles i vores anvendelse af den semistrukturerede interviewform. Styrken ved det kvalitative
forskningsinterviews er, at det giver adgang til viden og erfaringer fra interviewpersonen, som ofte
besidder en skjult viden, opniet gennem praksis. Formalet med interviewene er at opnid
dybdegiende og detaljerede interviews, som hjelper med at belyse specialets problemformulering
(Poulsen, 2019, s. 97-98). Forinden afviklingen af de semistrukturerede interviews, udarbejdede
vi en interviewguide, hvor vi i nedenstdende afsnit vil uddybe udarbejdelsen af denne. Ved
interviewet tilpassede vi spergsmalene lgbende ift. den enkelte medarbejders udtalelser og stillede
opfelgende, nye og ikke-forberedte spergsmal ud fra medarbejdernes udsagn (Poulsen, 2019, s.
98). Interviewguiden blev dermed ikke fulgt stringent, men anvendt som et stotteredskab for
intervieweren for at sikre, at de enskede emner blev belyst tilstraekkeligt gennem interviewet. Det
semistrukturerede interview blev anvendt, da vi enskede at gi i dybden med medarbejdernes

udsagn samt at erhverve et storre indblik i1 deres oplevelse af den fire dages arbejdsuge.
Det semistrukturerede interview er ikke tilknyttet en bestemt videnskabsteori (Poulsen, 2019, s.

99). Jf. ovenstdende afsggte vi viden omkring emnet i bred forstand, inden afvikling af

interviewene. Dette valg knytter sig til vores videnskabsteoretiske position, idet hermeneutikken
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anser inddragelsen af interviewerens forforstaelse som varende central for at kunne forstd verden.
At intervieweren har et stort kendskab til omrédet forinden afvikling af interviewene, viser sig i
praksis at vaere medvirkende til, at spergsmalene bliver mere relevante (Brinkmann & Tanggaard,

2020b, 5. 43).

7.3.2 Udarbejdelse af interviewguides

Ved udarbejdelsen af vores interviewguides opstillede vi en reekke overordnede temaer, hvorunder
vi formulerede en raekke forskellige forskningsspergsmél, der havde sit afset i de tematiske
inddelinger (Bilag 5). Formélet med denne inddeling var at opné struktur i interviewsituationen,
sa vi bedre kunne sikre et overblik over belyste emner. Dette gav mulighed for at fore en mere fri
samtale, hvor fokus var at lytte til medarbejdernes udsagn og derudfra stille opfelgende sporgsmal
(Poulsen, 2019, s. 104). Interviewguiden blev tilpasset de forskellige cases, da flere sporgsmal
ikke ville give mening at stille samtlige medarbejdere. Indledningsvist anvendte vi praktiske
sporgsmal, der umiddelbart er nemmere at besvare - dette med det formal at fa samtalen i gang
(Poulsen, 2019, s. 106). Efterfolgende stillede vi spergsmal, som var mere relateret til emnet ud

fra de opstillede temaer i interviewguiden.

7.3.3 Kontakt og udvalgelse

Inden vi tog kontakt til Odsherred og NS, gjorde vi os overvejelser omkring, hvilken viden vi
onskede at opnd, og dermed hvilken metode, der var mest anvendelig. Dette affedte en naturlig
forventningsafstemning omkring, hvor mange medarbejdere vi enskede at inddrage, samt hvilke
in- og eksklusionskriterier, der ville vere til gavn for specialets problemformulering.

Med dette for gje vurderede vi, at tre-fire medarbejdere i hver organisation ville vere passende, da
vi enskede medarbejdere i forskellige livssammenheaenge. Dette var ogsd en del af vores in- og
eksklusionskriterier. Baggrunden for nedenstaende kriterier var, at vi formodede, at medarbejdere
med smibern kunne opleve en fire dages arbejdsuge anderledes end medarbejdere uden bern.
Dette skyldes vores forforstaelse om, at bernefamiliers hverdagsliv i hgjere grad er forbundet med

faste rammer som f.eks. aflevering og athentning af bern i inden for institutionernes &bningstid.
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Vi opstillede dermed folgende in- og eksklusionskriterier:
- En medarbejder med smébern
- En medarbejder som er ansat inden implementering af fire dages arbejdsuge
- Hvis muligt en nyansat medarbejder som er ansat efter implementeringen

- Gerne flere kon reprasenteret

Efter disse overvejelser tog vi kontakt til Odsherred og NS, hvilket blev efterfulgt af en invitation
til deltagelse i vores speciale (Bilag 6-7). Invitationen blev fremsendt med henblik pd, at
organisationerne tydeligt kunne identificere vores oplistede in- og eksklusionskriterier samt fa et
indblik 1 forméalet med deres deltagelse og vores speciale 1 gvrigt. Det forventede tidsforbrug af
interviewene beskrev vi var omtrent 45-60 minutter med ensket om at interviewe tre til fire
medarbejdere. Efter flere henvendelser, fik vi mulighed for at interviewe tre medarbejdere i NS,
hvoraf den ene var nyligt ansat som studentermedhjalper pé deltid, mens vi fik en aftale i hus om
fem interviews i Odsherred. Undervejs gennem interviewet fandt vi frem til, at et muligt
eksklusionskriterie kunne have varet, at medarbejderen ikke skulle arbejde pé deltid, da dette ikke
gav indsigt i oplevelsen af en fire dages arbejdstidsmodel. Deltidsmedarbejderen i NS er dermed
kun inkluderet, nar det mere specifikt vedrerer hendes tanker omkring den fire dages arbejdsuge.
Endvidere ber det fremhaves, at vi interviewede en leder fra hver organisation. Der vil 1 afsnit 6.9

fremg4 en beskrivelse af bdde medarbejdere og ledelse.

7.4 Abtion som et pilotstudie

Som en del af dataindsamlingsprocessen har vi gennemfort to individuelle interviews i den private
virksomhed, Abtion. Vores oprindelige plan var at bruge Abtion som en separat case, men da det
ikke var muligt at erhverve tilstreekkeligt interviews og ej heller interviews ud fra et
medarbejderperspektiv, anvendes pilotinterviewene alene som erfaring og baggrundsviden. Abtion
var den ferste virksomhed, vi interviewede, hvorfor vi havde mulighed for at teste vores spergsmal
af inden vores empiriindsamling i Odsherred og NS. Yderligere beskrivelse af vores pilotstudie

samt transskriberet materiale, findes i bilag 8, 8a og 8b.
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7.5 Beskrivelse af medarbejderne

7.5.1 Nordic Sustainability

Medarbejderne

Kvindelig medarbejder (i HR). Uddannet fra CBS i 2020, og har arbejdet i Nordic
Sustainability siden.
Privat har hun ingen bern.

Kvindelig studentermedhjalper. Laser en kandidat i Climate Change pa KU, og har
arbejdet i Nordic Sustainability siden 2022. Privat har hun ingen bern.

J

S

Carl

G080

Mandlig manager. Uddannet fra KU i 2015, og har varet ansat i Nordic Sustainability
siden 2020.
Privat bor han med sin hustru, men har ingen bern.

\

Ledelsen

Mandlig partner, og har fungeret som partner i 3 ar i Nordic Sustainability.
Privat bor han med sin kone og bern.
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7.5.2 Odsherred Kommune

Medarbejderne
N
Anne Kvindelig medarbejder i dircktionen, og har veeret ansat 1 kommunen siden 1995,
Privat bor hun alene, og har ingen bern.
A
N
Mandlig medarbejder 1 dircktionen, og har vaeret ansat 1 kommunen 1 siden 2016.
Privat bor han med sin kone og to bern.
A
N
Kvindelig kontorelev 1 dircktionen, og har vaeret ansat 1 kommunen i siden 2021.
Privat bor hun med sin kaereste.
A
~N
Kvindelig medarbejder 1 dircktionen, og har veret ansat 1 kommunen i siden 2015.
Privat bor hun med sin mand, og har udeboende barn.
A
™~
Kvindelig medarbejder 1 dircktionen, og har veret ansat 1 kommunen 1 siden 1992,
Privat bor hun med sin mand og hans, men de har ingen faelles beorn.
/

Ledelsen

Mandlig chef 1 kommunen, og har vaeret ansat 1 kommunen siden 2005,
Privat bor han med sin kone og bemn.

7.6 Etiske overvejelser

Inden pabegyndelse af de respektive interviews, spurgte vi ind til medarbejdernes navn,
uddannelses- og karrieremessige baggrund samt stillingsbetegnelse i nuvarende stilling. Idet
denne oplysning er givet i fortrolighed, vil hverken navn, stillingsbetegnelse eller yderligere
information, der kan fere til identifikation, fremgéd i dette speciale. Ligeledes vil eventuel
information om evrigt nevnte medarbejdere, anonymiseres (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 117).
Vi indledte desuden samtlige interviews med en forventningsafstemning og informeret samtykke,
saledes specialets overordnede formél og medarbejdernes frivillige deltagelse, samt ret til enhver
tid at treekke sin deltagelse tilbage, blev fremhavet (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 116). I
forleengelse heraf, sikrede vi godkendelse af bdde optagelse og transskribering til brug i specialet.

Dette affodte en naturlig snak om destruering af lydoptagelserne og transskriptionen, som finder
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sted efter vores snarlige dimension. Endvidere oplyste vi medarbejderne om, at deres udsagn vil
blive anonymiseret, og at de udsagn, som kan fore til identifikation, ikke vil fremga af specialet.
Pé den méde har det etiske princip om beneficence varet en del af vores indledende forberedelser,
for saledes at skabe tryghed og minimere risikoen for at skade medarbejderne (Kvale &

Brinkmann, 2015, s. 117-118).

7.7 Transskription af interviews

Efter indsamlingen af empiri valgte vi at transskribere samtlige interviews relativt kort tid efter
samtalen, da vi saledes lettere ville kunne dechifrere, hvad der blev sagt. Transskriptionen af vores
interviews er en del af bearbejdningen af empirien og gav anledning til nye ideer til analyse og
refleksioner om emnet (Brinkmann & Tanggaard, 2020b, s. 51). I specialet har vi valgt at
transskribere ordret fra lydfilen og har derfor skrevet “oh” samt registreret tenkepauser ved “...”.
Grammatiske fejl og ord er dog tilrettet, saledes s@tningerne giver mening. De fremhavede citater
i specialet er omformuleret til et mere skriftligt sprog, hvorfor vi har fjernet “oh” og teenkepauserne
“..”. Dette med henblik pd at gere citaterne mere laesevenlige (Poulsen, 2019, s. 110). De

transskriberede interviews vil fremga af bilag 9-18.

7.8 Specialets trovardighed og kvalitetskriterier

Formélet med specialet er at erhverve en forstaelse for medarbejdernes oplevelse af tidsmiljoer i
relation til fire dages arbejdsuge i hhv. Odsherred og NS. Dette speciale tjener saledes ikke det
formal at skabe generaliserbar viden omkring den fire dages arbejdsuge, men snarere at opnd
forstéelse for oplevelsen af tid i en fire dages arbejdsuge blandt et udpluk af medarbejdere i to

specifikke cases.

Dette giver anledning til at vurdere interviewresultaternes grad af troverdighed (reliabilitet),
hvorved der henvises til spargsmélet om, hvorvidt interviewresultaterne vil kunne reproduceres af
andre pa et andet tidspunkt (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 318). Hertil ber fremhaves, at det er
muligt for andre at foretage en tilsvarende undersogelse med samme projektdesign og
dertilherende interviewguide, men at dette ikke er ensbetydende med, at de vil erhverve de samme
interviewresultater og ej heller, at de interviewede medarbejdere svarer ngjagtig det samme. Dette

kan forklares med, at interviewsituationen er et gjebliksbillede, hvorfor medarbejderne ikke alene
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kan @ndre deres holdninger over tid, men at de tilmed kan give forskellige interviewere forskellige
svar (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 318). Qua vores videnskabsteoretiske position er det desuden
essentielt at vaere bevidst om forskerens rolle, da denne inden for den filosofiske hermeneutik ikke
er udenforstaende, men snarere er en del af den verden, der sgges fortolket (Juul, 2012b, s. 111).
Det er saledes ikke givet, at andre forskere vil have det samme udgangspunkt og forforstaelser som
vi, hvorfor en anden forsker formentlig ej heller vil opnd den samme forstaelse og fortolkning af
empirien.

Det er endvidere fremhavelsesvardigt, at diversiteten i interviewsituationen i hhv. NS og
Odsherred, men ogsd i NS alene, kan pévirke specialets reliabilitet og mulighed for reproduktion.
Dette skyldes, at interviewsituationen i Odsherred var mere optimal, end det var tilfeeldet i NS.
Vores oplevelse var, at Odsherred havde flere ressourcer end NS til bade at tilbyde interviews, og
til at stille et lokale til rddighed. Dette er meget ulig den oplevelse, vi havde i NS, hvor vi ikke
havde et lokale til rddighed (ej heller i interviewsituationen), hvorfor det forste interview baerer
preg af forstyrrelser og baggrundsstej. De efterfelgende to interviews er foretaget via Teams,
hvilket endnu skaber diversitet i maden, hvorpa interviewene er foretaget. Dette er en beslutning,

vi bevidst har truffet grundet vores oplevelser med det forste interview.

Vurderingen af specialets reliabilitet giver anledning til at frembringe dens gyldighed (validitet),
der henviser til, hvorvidt specialet undersgger netop det, vi med problemformuleringen sgger at
belyse (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 318). Af hensyn til spergsmalet om specialets gyldighed har
vi metodisk valgt at benytte semistrukturede interviews for saledes at kunne leene os op ad vores
interviewguide, hvormed vi pé forhdnd havde oplistet relevante temaer og spergsmal (Kvale &
Brinkmann, 2015, s. 49). Dermed kunne vi sikre, at vi fik besvaret de spergsmal, vi pa forhand

havde udarbejdet til gavn for specialet.
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7.9 Bias

Det ideelle undersogelsesdesign ville have veret en (mere) ligelig fordeling af representerede
mand og kvinder ud fra den traditionelle kensforstaelse for at fa et storre indblik i, hvorvidt der
kan vare kensmassige forskelle i brugen af fridagen om fredagen. Endvidere ber det navnes, at
det ikke har veret muligt at erhverve interviews med medarbejdere, som har sméabern, hvorfor
dette inklusionskriterie ikke er opfyldt. Om end dette kunne bidrage til et storre indblik i, hvordan
tidspuslespillet i en fire dages arbejdsuge kan opleves i en bernefamilie. Endvidere er det
fremhavelsesvaerdigt, at der er forskel i antallet af interviewede medarbejdere 1 hhv. Odsherred og

NS.

Medvidere kan det fremhaves, at studentermedhjalperen, Bea, arbejder 10-20 timer ugentligt,
hvorfor hendes arbejdstider ikke lever op til den fire dages arbejdsuge. Derfor vil Bea ikke fremgé
ialle analysedele, og hendes tilstedeverelse i specialet vil alene afspejle hendes udtalelser omkring
den fire dages arbejdsuge generelt. Idet Bea ikke er dansktalende, foregik interviewet pa engelsk,
hvorefter vi foretog transskriptionen pa dansk. Dette kan have betydning for essensen af det talte
sprog, hvilket kan fi en anden betydning ved oversattelse. Samtidig kan der vaere begransninger
ift. at foretage interviewet pa fremmedsprog, idet hverken vi eller Bea taler flydende engelsk,

hvorfor sprogkleften kan have en begraensende effekt pa spergsmélene og udtalelserne.

7.10 Analysestrategi

I dette afsnit prasenteres vores hermeneutisk inspirerede analysestrategi, hvormed vi illustrerer
vores analytiske arbejde med den indsamlede empiri, som tager udgangspunkt i fire forskellige
trin (Dahlager & Fredslund, 2012, s. 175-177). For at fokusere pa medarbejdernes udtalelser, har
vi i de ferste trin af analysen, qua den fenomenologiske tankegang, bestraebt os pa at satte vores
forforstdelser i parentes. I de efterfolgende to trin optraeder en operationalisering samt en
rekontekstualisering af empirien, hvormed den hermeneutiske inspiration kommer til udtryk. I
denne fase foretog vi séledes en kodning af interviewene. Analysestrategiens forste trin vedrerer
gennemlasning af interviewene med det formal at kunne danne helhedsindtryk, mens der i andet
trin identificeres meningsbarende enheder, hvilke vi kategoriserede i forskellige temaer.

I analysestrategiens tredje trin foretog vi en operationalisering af tematikkerne, hvormed disse blev

inddelt i overordnede temaer. I bestrabelsen pa at besvare problemformuleringen, foretog vi
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analysestrategiens sidste trin, og dermed en rekontekstualisering og hermeneutisk fortolkning.
Dette med det formél at knytte kategorierne sammen pd nye mader (Dahlager & Fredslund, 2012,
s. 176-177). 1 specialet er den primare empiri at finde i medarbejdernes udsagn, hvorfor
fremstillingen af de fremanalyserede pointer anskues fra et medarbejderperspektiv. For yderligere

indblik i processen, henvises til bilag 19.
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Teori



Dette afsnit er dedikeret til en beskrivelse af specialets teoretiske fundament, der tilsammen tjener
det formal at sege besvarelse af specialets problemformulering. Indledningsvist fremgar en
begrundelse for valg af teorier, som bliver efterfulgt af en introduktion til Hartmut Rosas teori om
acceleration og deceleration. Dernast folger en beskrivelse af Kristensens dimensioner i relation
til det greenselose arbejde. Afslutningsvist beskrives boundary theory, der anvendes med det

formal at identificere medarbejdernes graensesatning mellem deres arbejds- og privatliv.

8.1 Argumentation for valg af teorier

Vi finder Hartmut Rosas teori om acceleration og deceleration relevant ift. besvarelsen af vores
problemformulering, idet denne kan bidrage med en sterre forstielse af aspekterne i relation til tid
i en fire dages arbejdsuge. Med dette henvises der til, at der kan vaere accelererende tendenser i en
fire dages arbejdsuge, da medarbejderne skal nd de samme ting pé faerre dage. Derudover kan der
argumenteres for at der opstar deceleration, idet medarbejderne erhverver en ekstra fridag om
ugen.

Kristensens dimensioner benyttes rammesattende for medarbejdernes arbejdsmilje, hvormed dette
giver et indblik i de bagvedliggende facetter af det graenselese arbejde. Kristensens dimensioner
kan bidrage til at give os en storre forstaelse for, hvad der konstituerer det graenselose arbejde,
herunder hvilken péavirkning dette har for medarbejdernes graensesatning mellem deres arbejds-
og privatliv. For at kunne identificere, hvilke graenser medarbejderne skaber, vedligeholder eller
@ndrer, anvendes boundary theory. Denne teori vurderes relevant, idet den fire dages arbejdsuge
leegger op til, at der skabes flere greenser i arbejdet. Dette skyldes, at arbejdstidemodellen i hgjere
grad opdeler medarbejderne som hhv. “arbejdsperson” fra mandag til torsdag og “privatperson”
fra fredag til sendag. Teorien vil derfor kunne abne op for en sterre viden om medarbejdernes
grensesetning ift. skabelsen af en balance mellem deres arbejds- og privatliv samt hvilken effekt

dette kan have pé tidsmiljeerne i Odsherred og NS.

8.1.1 Hartmut Rosa

Nedenstaende afsnit er dedikeret til en praesentation af Hartmut Rosa og hans teori om acceleration
og deceleration. Rosas teoretiske positionering er samfundskritisk, og illustrerer med sit essay 1
bogen “Fremmedgorelse og acceleration”, de accelerationsprocesser, der praeger det moderne

samfund (Rosa, 2014, s. 12-13). Rosa anskuer verdens nationer som varende et
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hgjhastighedssamfund, hvorfor han bestreber sig pa at forklare arsagen til, at mange mennesker

foler sig fremmedgjorte i en accelereret tilvarelse (Rosa, 2014, s. 7-8).

Accelerationsprocesser

Med Rosas fremstilling af de forskellige accelerationsprocesser understreger han undertiden, at
der ikke findes en universel opskrift, der far alt til at gd hurtigere (Rosa, 2014, s. 20). Det er
fremhavelsesvaerdigt, at pa trods af, at tiden synes at forlebe hurtigere, kan tiden ikke accelerere -
en time er en time, uanset hvor hurtigt, vi synes, at den time er gaet (Rosa, 2014, s. 19). Der findes
dog flere sociale fenomener, hvorpa individer har forsegt at fremskynde acceleration, hvormed
accelerationsbegrebet kan identificeres. Hertil kan navnes speed-dating, powernaps, lyntog og
teknologiens til stadighed udvikling af hurtigere og mere effektive systemer (Rosa, 2014, s. 20).
Rosa (2014) er dog ikke af den overbevisning, at de mangeartede accelerationsprocesser kan
samles under ¢én samlebetegnelse, hvorfor han inddeler de samfundsmassige
accelerationsprocesser i en rekke analytiske kategorier. Disse udger tilsammen det, Rosa betegner
som en forsvarlig og empirisk holdbar analyseramme (Rosa, 2014, s. 19-20). Kategorierne er
henholdsvis teknologisk acceleration, acceleration af social forandring og acceleration af

livstempoet (Rosa, 2014, s. 20) og udfoldes nermere i nedenstdende.

Teknologisk acceleration

Rosa (2014) fremhaever den teknologiske acceleration som vaerende den accelerationsproces, der
er mest malelig og indrammer udviklingen i den tilsigtede tempoforegelse af formalsstyrede
transport-, kommunikations- og produktionsprocesser (Rosa, 2014, s. 21). Denne udvikling tjener
ikke alene det formal at ege tempoet, men har samtidig affedt en transformation af samfundets
opfattelse af tid og rum. Pa den méde er accelerationsprocesserne ikke lengere stedbundne, men
snarere udgjort af en mangel pa historie, relation og identitet (Rosa, 2014, s. 22). Et eksempel
herpéd kan vare coronapandemiens indtraf, der resulterede 1 flere tusind medarbejdere har vaeret
nedsaget til at arbejde hjemmefra, til hvilket den teknologiske udvikling i serdeleshed har gjort sit
bidrag.

Acceleration af social forandring

Mens den teknologiske acceleration henviser til accelerationsprocesser i samfundet, klassificeres

accelerationsprocesserne inden for den sociale forandring som verende accelerationer af
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samfundet. Kendetegnende ved denne accelerationsproces er imidlertid et eget forandringstempo,
hvormed acceleration af holdninger, handlinger, sociale relationer og vaner i stigende grad finder
sted (Rosa, 2014, s. 22-23). Med familie- og beskaftigelsesmonstrene i centrum argumenterer
Rosa for, at accelerationen af disse medferer en stigning i antallet af skilsmisser og agteskab samt

hyppigheden i job- og karriereskift (Rosa, 2014, s. 25).

Acceleration af livets tempo

Tidsopfattelsen er potentielt den mest presserende facet af den sociale acceleration i det moderne
liv (Rosa, 2014, s. 26). Den stigende acceleration i det moderne samfund, nedvendigger
menneskers investering i tiden, idet netop tiden er blevet en knaphedsressource (Rosa, 2014, s. 9).
Denne tidsopfattelse er, ifolge Rosa (2014), medvirkende til det, han benavner som acceleration
af livets tempo, og dermed en udpraeget bestrabelse pa en foragelse af antallet af handlinger eller
erfaringer per tidsenhed. P4 den made muliggeres det at foretage flere handlinger pa samme eller
sagar mindre tid (Rosa, 2014, s. 26). Ifelge Rosa (2014) hanger bestreebelsen pad komprimering af
handlinger og erfaringer per tidsenhed sammen med den teknologiske udvikling, hvilket han
forklarer med at den teknologiske acceleration frigiver tid. Rosa eksemplificerer dette ved at
fremhave at besvarelsen af ti beskeder eller tilbagelaegning af ti kilometer tidligere fandt sted ved
at sende ti breve og gé/lebe de kilometer, mens det i dag er muligt at sende ti mails og cykle/kere
ti kilometer (Rosa, 2014, s. 28-29). Disse handlinger er alt andet lige hurtigere forlest, end det
tidligere har veret tilfeeldet, hvorfor Rosa finder det paradoksalt, at vi i det moderne samfund i
stadig stigende grad oplever tiden som en knap ressource (Rosa, 2014, s. 30). Rosa beskriver
saledes det moderne samfund som et accelerationssamfund, der er praeget af et foraget livstempo
(og deraf folgende oplevelse af tidsmangel) pa trods af den teknologiske udvikling, som ellers
skulle synes at frigive tid (Rosa, 2014, s. 32).

Social deceleration

Ifolge Rosa (2014) vil der formentlig altid vaere accelererende dele i et samfund, samtidig med
andre processer forsgger at decelerere det sociale liv. De to modsatrettede kreefter vil kunne vere
medvirkende til at holde en vis balance i samfundet. Rosa (2014) beskriver, at der findes fem
forskellige former for inerti og deceleration; naturlige hastighedsgreenser, oaser af deceleration,

deceleration som dysfunktionel konsekvens af social acceleration, tilsigtet deceleration og
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bagsiden af medaljen - strukturel og kulturel inerti (Rosa, 2014, s. 41-47). 1 dette teoriafsnit
uddybes tre af de ovenstdende decelerationsformer, da disse findes relevante ift. besvarelsen af

specialets problemformulering.

Naturlige hastighedsgranser

Denne form for deceleration handler om processer i vores tilvarelse, som vi ikke kan accelerere
pa uden, at det ville have negative konsekvenser. Dette kan f.eks. vaere den tid, det tager at
reproducere naturlige processer samt fysiske processer i vores kroppe eller hjerner. Derudover
henvises ogsa til astronomiske begivenheder, som definerer en dag eller et ar, som vi ikke har

indflydelse pd og ej heller mulighed for at accelerere (Rosa, 2014, s. 41).

Deceleration som dysfunktionel konsekvens af social acceleration

Dette omhandler en utilsigtet hastighedsnedsettelse i en social acceleration som f.eks. en
trafikprop, som skaber stilstand, hvor alle har et enske om at komme hurtigt fremad (Rosa, 2014,

5. 43).

Tilsigtet deceleration

I modsetning til ovenstdende beskrivelser om utilsigtede hastighedsnedsettelser, dekker denne
kategori over tilsigtede former for deceleration. Denne kategori bestraber sig dermed pé at seenke
samfundets accelerationsprocesser og dens konsekvenser. I denne kategori beskrives to forskellige
former tilsigtet deceleration, hvoraf vi blot vil uddybe funktionel (accelererende) deceleration.
Denne form for deceleration beskriver Rosa (2014) som en midlertidig form for deceleration, hvor
det tilstraebes at bibeholde funktionsevnen og ege muligheden for yderligere acceleration. Dette
kalder Rosa (2014) for acceleratoriske former for deceleration, som omhandler, at individet far
mulighed for at holde en pause med fokus péd at ege innovative eller kreative ressourcer. Dette
kunne vere, at stressede ledere deltager i en yogasession for at f4& muligheden for at puste ud og

komme tilbage til det accelererede system med endnu mere succes (Rosa, 2014, s. 43-44).

42



8.1.2 Det graenselese arbejde

I nedenstiende afsnit redegeres for begrebet; det greenselase arbejde, hvormed det er essentielt at
understrege, at dette er en tendens snarere end en egentlig teori.

Arbejdet har tidligere vaeret kendetegnet ved faste rammer og rytmer, hvor arbejdet blev udfert pa
et bestemt tidspunkt. De traditionelle rammer omkring arbejdet, sdsom arbejdstid, fagligt indhold
og fysisk tilstedevarelse pa arbejdspladsen, har siledes for mange medarbejderes arbejdsliv mistet
sin betydning. Arbejdet er blevet mindre afgrenset og er ikke leengere adskilt fra privatlivet, da
arbejdsdagen ikke opherer, nar medarbejderne forlader arbejdspladsen. Arbejdsdagen slutter forst,
nar medarbejderne selv satter graenser og f.eks. slukker deres arbejdstelefon eller fokuserer pa
andet mentalt. Den enkelte medarbejder ma dermed selv vare ansvarlig for at satte en ramme om
arbejdet og definere grenser mellem deres arbejds- og privatliv (Kristensen, 2011, s. 73-74). En
manglende grensesatning kan affede en folelse af, at medarbejderne skal vare tilgengelige for
deres arbejdsplads - ogsd 1 weekender og sent pd aftenen. Medarbejderne kan tilmed fole sig
nedsaget til at holde sig opdateret om, hvad der sker pd arbejdspladsen ved at leese mails lobende
(Kristensen, 2011, s. 27). Folelsen af aldrig at have fri fra arbejde kan opstd, nar medarbejderne
selv kan styre deres arbejdstid, da dette ofte forer til l&ngere arbejdsdage end normtiden (Lund &
Hvid, 2007, s. 4). Ifelge Kristensen (2011) kan det dog vare udfordrende at satte greenser mellem
arbejds- og privatliv, da det ofte kan vare det samme, som belaster og begejstrer medarbejderne

(Kristensen, 2011, s. 10-12).

8.1.3 Kristensens otte dimensioner

Anders Raastrup Kristensen (2011) beskriver det grenselese arbejde ud fra otte dimensioner, men
dette speciale vil blot tage udgangspunkt i et udpluk af dimensionerne. Selvom dimensionerne kan
have overlappende beraringsflader, vil de blive beskrevet enkeltvis nedenfor (Kristensen, 2011, s.

28).

Teknologisk udvikling

Den teknologiske udvikling har affedt en udvikling i méden, hvorpa mange medarbejdere i dag
udferer deres arbejde uathangig af tid og sted. Udviklingen af det trddlese internet, baerbare
computere, iPads og mobiltelefoner har siledes resulteret i, at arbejdet ikke nedvendigvis er

forbundet med en bestemt lokation eller et bestemt tidsrum. Teknologien ger det muligt for
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medarbejderne at kommunikere, selvom de ikke sidder fysisk sammen, og derfor er medarbejderne
1 princippet altid tilgengelige. P4 den méde er den teknologiske udvikling medvirkende til at
nedbryde de fysiske rammer om arbejdslivet, hvorfor teknologien stiller store krav til

medarbejdernes grensesetning (Kristensen, 2011, s. 28-29).

Tidslig fleksibilitet

Som navnt ovenfor har medarbejderne qua den teknologiske udvikling mulighed for at vere
tilgeengelige og arbejde uden at vere fysisk til stede pd arbejdspladsen (Kristensen, 2011, s. 30).
Flere virksomheder har formaliseret medarbejdernes muligheder for at arbejde uathaengigt af tid
og sted, hvilket for mange kan imedekomme ellers travle familiekalendere og forbedre deres
balance mellem arbejds- og privatliv. Tidslig fleksibilitet kan vere gavnligt for bade virksomheden
og medarbejderne, idet arbejdstimerne kan tilpasses arbejdsmangden samt til det familizere behov.
Idet medarbejdernes arbejdstid ikke lengere er veldefineret, er det i hejere grad op til
medarbejderne selv at grensesatte ift. at opnd en balance mellem deres arbejds- og privatliv

(Kristensen, 2011, s. 30-31).

Identitetsskabende kultur

Ifolge Kristensen (2011) er det af afgerende betydning, at medarbejderne kan identificere sig med
virksomheden samt dennes verdier og strategier, og at arbejdet ikke alene er handlinger, der
udferes i et bestemt tidsrum. Med den identitetsskabende kultur er det saledes essentielt, at
medarbejderne kan se sig selv som en del af noget sterre, som er mere end bare et arbejde, hvorfor
virksomhederne forsgger at skabe et vardi- og interessefellesskab mellem virksomheden og
medarbejderne. Den identitetsskabende kultur omhandler ydermere det vesentlige aspekt om, at
virksomhederne skal vere og give udtryk for noget sarligt; det vaere sig en sarlig strategi, kultur
og et vardiset, som medarbejderne kan identificere sig med og samtidig fole sig stolte over at

vare en del af (Kristensen, 2011, s. 32-33).

Immateriel produktion

Med den immaterielle produktion henviser Kristensen (2011) til, at der er sket en udvikling i
maden, hvorpa vi forstar, hvad arbejde indbefatter. Denne udvikling har resulteret i, at produktets
beskaffenhed ikke nedvendigvis er af fysisk karakter, men snarere bestar af viden, service og

kommunikations- og udviklingsydelser. Immaterialiseringen kan endvidere medfere, at arbejdet

44



bliver allestedsvaerende, idet medarbejderne kan idégenerere eller lase arbejdsopgaver, selvom de
egentlig forsgger at holde fri. P4 den made kan arbejdet florere i medarbejdernes bevidsthed, og
samtidig gere det nemmere for dem at tage arbejdet med hjem. Dette kan bdde vare i form af deres
psykiske forbundethed med arbejdet, men kan ogsé vere i form af computere, ringbind, artikler
o.l. Medarbejdernes arbejdsopgaver er sdledes ikke forbundet med en bestemt lokation, hvorfra
losningen af disse i hgjere grad kan finde sted psykisk, hvilket kan medfere at arbejdet mentalt

hele tiden er til stede hos medarbejderne (Kristensen, 2011, s. 36-37).

Altinkluderende subjektivitet

I det moderne arbejdsliv, er der en hgjere grad af forventninger til, at medarbejderne brender for
deres arbejde sdledes, at de ikke kun definerer sig selv som arbejdskraft. Konsekvensen for disse
medarbejdere kan vere, at de har svert ved at skelne mellem dem selv som medarbejdere og som
privat person. Flere forskere mener, at medarbejderne kan miste sig selv i processen og at arbejdet
opsluger deres identitet, hvilket kan fore til en athengighed af arbejdet. Flere virksomheder ensker
dog ikke, at deres medarbejdere fylder livet ud med arbejde, men ensker at fa det meste ud af deres
medarbejdere. Arbejdsopgaverne stilles derfor sa tilpas heje, at medarbejderne hele tiden skal
streekke sig for at nd dem. Dette benavnes stretching og er en made, hvorpd medarbejderne

udvikler sig hurtigere (Kristensen, 2011, s. 40-42).

Performance som vardiskabelse

I denne dimension beskriver Kristensen (2011), at virksomheder har et steorre fokus pa
medarbejdernes ydelse frem for antallet af arbejdstimer. Fokus er dermed snarere pa output og pa
resultaterne af arbejdet end pa input, som er den tid og energi, der er lagt i arbejdet. Arbejdstiden
er derfor mindre central og medarbejdernes performance bliver mere vesentlig. De gode
medarbejdere er derfor ikke lengere dem, som gér senest hjem fra arbejdspladsen, men er snarere
dem som varetager de gode projekter. De projekter er dog sjeldent tilpasset medarbejdernes
ressourcer og kommer ofte pa tidspunkter, hvor der allerede er travlt med andre projekter. I denne
form for arbejde, er der ikke nogen graense for hvor meget man kan arbejde og medarbejderne kan

potentielt arbejde hele tiden for at gere det bedre (Kristensen, 2011, s. 46-48).
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8.1.4 Boundary theory

Boundary theory er en teori, som beskeftiger sig med graenser, og hvordan mennesker skaber,
@ndrer eller vedligeholder disse. Granser bliver anset som en mulighed for at opna tilfredshed pa
en arbejdsplads og i privatlivet og dermed opna et minimum af rollekonflikter. Konflikter mellem
arbejds- og privatliv kan opstd ved en manglende tilpasset greense mellem de to aspekter og kan
fore til stress, udbrendthed og manglende tilfredshed med job, familie og livet generelt.
Oplevelsen af konflikter mellem arbejds- og privatliv bliver defineret som en rollekonflikt, hvilket
er sammenkadet ved uforenelige forventninger og udfordringer forbundet med balancen mellem
arbejds- og privatliv (Kreiner, Hollensbe & Sheep, 2009, s. 704-705). Kreiner et al. (2009)
beskriver to forskellige mader, hvorpa individet kan anvende strategier til at opnéd en passende
balance mellem arbejds- og privatliv, hvilke er henholdsvis segmentering og integration. 1 det

nedenstiende folger en beskrivelse af strategierne.

Segmentering (segmenters)

Segmentering er en strategi, hvorved individet foretreekker at adskille arbejds- og privatlivet. I
denne strategi skabes eller vedligeholdes granser, eller der opstilles et “mentalt hegn” mellem de
to dele af vedkommendes liv. Et eksempel herpa kan vere, at individet foretreekker at have adskilt
sin arbejds- og privattelefon, og at disse udelukkende anvendes til arbejde og omvendt til private
anliggender. Et andet eksempel herpa kan vere, at segmenters sjeldent (og formentlig aldrig) vil
blande de to dele af vedkommendes liv, hvorfor kollegaer og private venskaber ej heller blandes

(Kreiner et al. 2009, s. 707).

Integration (integrators)

Integration kan identificeres som varende en strategi, hvor der sker en sammensmeltning af
individets arbejds- og privatliv. Individet fjerner dermed grenserne mellem de to dele af
vedkommendes liv og blander facetter af hver. De mennesker, der overvejende foretraekker at
integrere deres arbejds- og privatliv, vil formentlig valge at have én telefon, hvilken bade anvendes
1 privat- og arbejdsregi samt én kalender, der bade rummer arbejdsrelaterede og private aftaler

(Kreiner et al., 2009, s. 707-710).

46



Ovenstidende begreber er strategier, som kan anvendes i forskellige situationer, hvorfor man ikke
kan betegne mennesker som varende “rene typer” af den ene eller den anden kategori. Menneskers
valg af strategi athenger derfor snarere af omstaendighederne, og individets enske om forholdet

mellem sit arbejds- og privatliv (Kreiner et al., 2009, s. 710).
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9

Analysedel 1
Nordic Sustainability



Denne analysedel omhandler NS, hvormed det tilstrebes at fremanalysere tidsmiljoerne i
organisationen, herunder medarbejdernes strategier ift. greensesaetning mellem deres arbejds- og
privatliv. Som en afrunding herpa folger en delkonklusion, der samler op pa de fremanalyserede

pointer.

9.1 Tidsmiljeer i Nordic Sustainability

For at forstd medarbejdernes opfattelse af tid kan der argumenteres for, at det er nedvendigt at
undersoge medarbejderne tidsmiljoer ved at studere arbejdstidens placering og leengde. For at
forstd tidens kvaliteter undersoges eksempelvis felles rutiner, vaner, mgder og pauser (Lund,
2012, s. 13-14). I relation til dette finder vi det relevant at undersege medarbejdernes tidsmiljoer,
herunder deres opfattelse af vaner og rutiner i arbejdet. I NS er forskellige vaerktgjer blevet
afprevet i forbindelse med den fire dages arbejdsuge, hvortil de bl.a. har iveerksat Pomodoro, faerre
og kortere mader samt heretelefoner med lydisolering. NS har valgt ikke at formulere formelle
retningslinjer, hvorfor de ej heller har implementeret faste varktejer i forbindelse med
medarbejdernes tilretteleeggelse af arbejdet. Hertil beskriver Alma: “Den grad af sadan micro
management var folk ikke interesseret i” (Bilag 9, s. 6, 1. 197-198). Medarbejderne ma derfor selv
bestemme, om de vealger at bruge Pomodoro som et arbejdsredskab. NS har dog valgt at
implementere det, de kalder “stille morgener”, som er et fastsat tidspunkt, indenfor hvilket
medarbejderne har mulighed for at pabegynde dagen med ro og fordybelse, hvorfor
medeafholdelse - om muligt - ikke skal finde sted i dette tidsrum. Dette foregdr hver mandag til

torsdag fra kl. 09.00 til 12.00, hvilket Bea beskriver som:

(...) en politik, der handler om, at vi bestreeber os pd at arbejde med hovedtelefoner eller
bare fokusere sa meget som muligt (...) Sd ja vi har den her politik, som er virkelig god, og
for det meste af tiden er de der 3 timer for frokost virkelig produktive; det er rart at fa
noget ordnet om morgenen, sd man efterfolgende har mere tid til at gore de andre vigtige

ting (Bilag 10, s. 2, 1. 53-59).
Med udgangspunkt i ovenstdende udtalelse kan der argumenteres for, at de stille morgener kan

vaere et forseg pd at opnd acceleration af livstempoet, idet flere handlinger per tidsenhed

muliggeres. Der dannes dermed en ramme omkring medarbejderne, hvormed udefrakommende
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forstyrrelser mindskes, og medarbejderne kan nd flere arbejdsopgaver. P4 den made har
medarbejderne mulighed for at foretage mange arbejdsopgaver per tidsenhed (Rosa, 2014, s. 26).
Overordnet kan der argumenteres for, at den fire dages arbejdsuge kan vere ledelsens forsgg pa at
skabe ro omkring medarbejderne. Dette kan relateres til Rosa og identificeres som en
acceleratorisk form for deceleration, som ifglge Rosa er den individuelle form for tilsigtet
deceleration. Dette kan forklares med, at den ekstra fridag kan give medarbejderne fornyet energi
og bedre forudsaetning for at bibeholde hastighedsniveauet i et accelereret arbejdsliv (Rosa, 2014,

5. 43-44),

En anden méde, hvorpd NS har en accelereret tidsstruktur, afspejles i anvendelsen af to ugentlige
teammeder, som atholdes i medarbejdernes frokostpause. Mandagens dagsorden byder pa en snak
omkring de igangverende projekter, statusopdateringer og fordeling af medarbejderressourcer.
Samtidig er formdlet med torsdagsmedet at snakke om, hvorvidt medarbejderne har patenkt sig at
arbejde den felgende fredag (Bilag 10, s. 4, 1. 114-119). Der skabes dermed en struktur omkring
medarbejdernes tidsmiljeer, hvormed medarbejderne far et overblik over deres arbejdsopgaver.
Dét, at teammederne planlegges og gennemfores over frokostpausen, kan endnu anses som
vaerende et forsog pd at foretage flere handlinger per tidsenhed, hvilket Rosa betegner som
acceleration af livstempoet (Rosa, 2014, s. 26). Herudfra kan det udledes, at medarbejdernes korte
frokostpause pa mindre end 30 minutter, og ledelsens reservation af denne til snak omkring en
reekke arbejdsrelaterede emner, kan vaere endnu et tegn pa NS forseg pa at accelerere antallet af
handlinger og erfaringer per tidsenhed (Rosa, 2014, s. 26). Samtidig har ledelsen valgt at dedikere
hver femte fredag til atholdelse af et teammede (Bilag 9, s. 5, 1. 165-167). Dette er fastlagt pa trods

af, at ledelsen i NS som udgangspunkt opfordrer medarbejderne til at holde fri om fredagen.

Ledelsen i NS opererer med et udpreget fokus pa tid, hvorfor tidsregistrering er en stor del af
medarbejdernes hverdag, idet de registrerer deres arbejdstimer pd kundeprojekter (Bilag 9, s. 20,
1. 637-639). Dette kan vere medvirkende til, at medarbejderne hele tiden har fokus pa deres tid,
hvorfor tidsmiljeet kan synes anderledes. Der kan argumenteres for, at medarbejdernes udpregede
fokus pé tid kan resultere i, at tiden kan feles leengere. Ifolge Rosa (2014) hersker der imidlertid
en rekke naturlige hastighedsgreenser, hvorfor det ikke er alle processer, der kan accelereres

(Rosa, 2014, s. 41), idet en time er en time, og en dag er en dag, men at den subjektive opfattelse
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af tiden kan foles forskellig (Rosa, 2014, s. 19). Medarbejdernes tidsregistrering kan dermed have
en indvirkning pd deres bevidsthed omkring tid, som kan fore til en belastning pd grund af en

kontinuerlig bestrabelse pa at strukturere deres arbejdstid bedst muligt (Lund, 2012, s. 18).

Idet en stor del af NS arbejde bestar i at tilbyde og hjelpe kunder med at udteenke og implementere
baredygtige strategier, er en stor del af deres arbejde athaengig af et samarbejde med deres kunder
pa forskellige projekter (Nordic Sustainability, u.a., § work). Det er dog ikke alle kunder, der har
en fire dages arbejdsuge, hvorfor disse sommetider glemmer, at NS bestraber sig pa, ikke at
arbejde om fredagen. Dette pa trods af, at NS gentagende gange har gjort opmarksom pa, at de
bestraber sig pa at efterleve en fire dages arbejdsuge. Dette eksemplificerer Carl ved at fremhaeve,

at de i NS sommetider finder det nedvendigt at gere opmaerksom herpé:

Nu har vi fortalt vores kunder, at vi forsager at fa en fire dages arbejdsuge til at fungere,
hvis de glemmer det og gerne vil leegge et mode ind om fredagen, jamen sd skriver vi til
dem og siger: “Undskyld, vi forseger at fa en fire dages arbejdsuge til at fungere - har |
noget imod at leegge madet torsdag eller ugen efter?”. Og jeg har ikke i et eneste af de
projekter, som jeg sidder pd, oplevet, at kunderne ikke bare har sagt: “Ved du hvad, det er
superfint” (Bilag 11, s. 5, 1. 149-154).

Med afsat i ovenstdende giver Carl udtryk for en stor forstaelse fra kunderne om NS fire dages
arbejdsmodel. P4 den méade kan medarbejderne bruge den fire dages arbejdsuge som en forklaring
pa, hvorfor mader om fredagen bedes rykkes eller atholdes pa andre tidspunkter (eksempelvis den
naestkommende hverdag), sdledes at medarbejderne kan holde fri om fredagen. Medarbejdernes
arbejdstid og samarbejde med deres kunder i gvrigt kan medfere en risiko for desynkronisering af
arbejdets rytmer. Dette kan afspejles i en ophobning af kundernes behov for koordinering,
ekspertviden og afklarende spergsmal pd tidspunkter, hvor medarbejderne i NS ikke er
tilgeengelige, hvilket kan skabe en desynkronisering. Desynkroniseringen kan vaere medvirkende
til at skabe et arbejdspres og felelsen af en foreget arbejdsmangde, serligt nar medarbejderne i
NS meder ind mandag morgen, hvor deres kunder har vaeret pa arbejde fredag (Holt et al., 2013,
s. 44). Alma beskriver dette pa folgende made: “(...) rigtig mange af vores kunder arbejder
igennem om fredagen, og sa sender de helt vildt mange mails til os” (Bilag 9, s. 8, 1. 254-255).
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Desynkroniseringen af arbejdstiden kan medfere, at tidsmiljeet bliver uforudsigeligt og
fragmenteret, hvilket kan skabe en belastning pd medarbejderne (Holt et al., 2013, s. 64).
Arbejdsugen kan for medarbejderne dermed starte hektisk og vere et incitament til at arbejde om
fredagen, fordi medarbejderne saledes har mulighed for at besvare mails lebende i stedet for at
mede ind til en fyldt mailboks. Der kan ydermere opsta en folelse af manglende tid til atholdelse
af meder med deres kunder, idet NS, som beskrevet ovenstaende, har indfert stille morgener, hvori
de i videst muligt omfang undgar medeatholdelse. Ud af medarbejdernes arbejdstid er der séledes
en del ugentlige timer, indenfor hvilke de ikke kan tilbyde meder med deres kunder, hvilket pd
sigt kan skabe udfordringer ift. kommunikation, samarbejde og evrig tid til deres kunder. Ifolge
Kristensen (2011) er den immaterielle produktion kendetegnet ved, at serviceydelser og
kommunikation er det vaerdiskabende i1 arbejdet (Kristensen, 2011, s. 36). Eftersom at arbejdet i
NS er af immateriel karakter, og at en stor andel af samarbejdet med deres kunder foregar
kommunikativt, kan desynkroniseringen have en negativ indvirkning pa deres samarbejde og

kommunikation.

P& trods af at implementeringen af den fire dages arbejdsuge skete pa baggrund af nedsat kapacitet
som folge af corona, har NS alligevel valgt at fastholde arbejdstidsmodellen, selvom de nu er 1
vaekst. P4 trods af en stor efterspargsel, oplever medarbejderne fortsat, at de kan risikere at tabe
kunder, hvilket formentlig kan forklares med deres fire dages arbejdsuge, idet de: “(...) jo ikke
bare banker 100 timer af pd vores junior medarbejdere i to maneder, og sd kan vi sige, jamen det
naede vi” (Bilag 9, s. 9, 1. 288-289). Dermed tydeliggeres det, at NS respekterer og verner om
medarbejdernes arbejdstid i1 en saddan grad, at de ikke vil patage sig arbejdsopgaver, som fordrer,
at medarbejderne skal arbejde mange (ekstra) timer for at kunne lose opgaverne. Det fremgar
saledes af citatet, at NS har et storre fokus pa deres medarbejdertrivsel frem for at ege deres
produktion, hvortil Carl udtaler: “Vi er jo ikke konkurrencedygtige ift. de andre konsulenthuse (...)
fordi de har en ekstra dag om ugen. Sd kan de jo levere hurtigere, end vi kan” (Bilag 11, s. 14, 1.
427-428). Som beskrevet ovenstaende, har NS ikke den samme mulighed for at konkurrere med
andre konsulenthuse, idet NS i1 hgjere grad fokuserer pa deres arbejdsbetingelser. Dette
tydeliggores i nedenstaende citat, hvormed Carl udspecificerer, at NS kan adskille sig fra de ovrige

konsulenthuse ved at tilbyde en kortere arbejdsuge:
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(...) dem som sager hos os, siger: “Jamen jeg har veeret til samtale hos jer, ogsa har jeg
veeret til samtale hos en af de store konsulenthuse. Og nar I snakker om 32 timer hos jer
og de snakker om, at man nok skal forvente at arbejde 80 timer om ugen til at starte med,

sd er det lidt en no-brainer, hvor man gerne vil arbejde, ikke? ” (Bilag 11, s. 5, 1. 136-139).

Ifolge Rosa (2014) er dét at vere foran sine konkurrenter i bade proces- og produktrelaterede
innovationer, et vigtigt element for at kunne opretholde konkurrenceevnen (Rosa, 2014, s. 33-34).
Den fire dages arbejdsuge kan hermed ses som et forseg pd legitimering ift. nytenkning af
medarbejdernes arbejdstid og arbejdsmilje, hvilket kan gere NS mere attraktiv pd markedet hvad

angar rekruttering og samtidig skille sig ud ift. andres arbejdstidsmodeller.

9.2 Medarbejdernes tidsmilje

I bestraebelsen pa at opna succes med den fire dages arbejdsuge er det essentielt, at medarbejderne
er gode til at administrere deres arbejdstid, idet arbejdsopgaverne skal udferes pé fire arbejdsdage
1 stedet for fem. NS formulerer i deres personalehdndbog en bestraebelse pd at arbejde 32 timer
ugentligt, men samtidig beskriver medarbejderne, at de i praksis arbejder mere. Der kan saledes
argumenteres for, at dette kan vare en indikator for, at NS snarere har en komprimeret arbejdsuge
end en fire dages arbejdsuge. Den komprimerede arbejdsuge kan vere medvirkende til at
accelerere tiden og resultere i1 leengere arbejdsdage for medarbejderne fra mandag til torsdag (Holt
et al., 2013, s. 17). De lange arbejdsdage kommer til udtryk i NS, hvortil Alma udtaler: "Jeg har
haft en del uger, hvor jeg knokler 10 timer, men det er heldigvis ogsda mere undtagelsen end
reglen” (Bilag 9, s. 20, 1. 655-656). Det kan udledes af citatet, at Alma sjeldent arbejder mere end
10 timer dagligt, idet hun bestraber sig pa at bevare en arbejdsdag pa 8 timer (Bilag 9, s. 20, 1.
664). Alma beskriver ligeledes: “Jeg kommer fra at banke igennem ncermest alle timer til at starte
her” (Bilag 9, s. 10, 1. 316), og giver samtidig udtryk for, at organiseringen af hendes arbejdstid 1
NS medvirker til, at hun har mulighed for at lave private aktiviteter uden for arbejdstid (Bilag 9,
s. 10, . 316-318). Dette har haft en positiv indvirkning pd hende, idet hun beskriver, at hun har
mulighed for at holde fri med god samvittighed: ”Fordi jeg har ndet det, jeg skulle. Jeg har ikke
folt mig utilstreekkelig i mine arbejdsopgaver, og jeg skal ikke stresse over i morgen” (Bilag 9, s.
10, 1. 330-332). Herudfra kan det udledes, at Alma pa trods af en reducering i antallet af

arbejdsdage fortsat feler, at hun kan na sine arbejdsopgaver, og at den fire dages arbejdsuge
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umiddelbart ikke har haft en negativ pavirkning pa hendes oplevelse af tid.

Carl beskriver, at hans medetider primeert ligger mellem k1. 08.30 til 16.00, men at han sommetider
forst holder fri kl. 18.00 (Bilag 11, s. 4, 1. 100-101). I forleengelse heraf fremhaver Carl, at han
typisk arbejder 35-36 timer om ugen, og at det er yderst sjeldent at han arbejder op mod 50 timer
ugentligt (Bilag 11, s. 3, 1. 84-86). Som beskrevet i problemfeltet, er det essentielt at have fokus
pa medarbejdernes arbejdstid i forbindelse med en fire dages arbejdsuge, da en permanent
arbejdstid pa mere end 45 timer ugentligt, kan udgere en sundhedsrisiko (Lund & Gleerup, 2019,
s. 20-21). Derudover har et studie, foretaget af Hyatt & Coslor (2018), konkluderet, at de ovrige
fordele ved at have en ekstra fridag forsvinder, hvis medarbejderne har arbejdsdage pa mere end
12 timer om dagen (Hyatt & Coslor, 2018, s. 279). Ud fra Carls udsagn tydeliggeres det, at han
sommetider har arbejdsuger pé op til 50 timer ugentligt, men at dette herer til sjeldenhederne,
hvorfor han ikke umiddelbart er disponibel for ovenstaende sundhedsrisiko. Ved implementering
af en fire dages arbejdsuge er det derfor vasentligt, at arbejdstiden ikke permanent overstiger 12
arbejdstimer. Hvis efterspergslen pa projekter og arbejdsopgaver stiger, kan det medfere et ekstra
pres pa medarbejderne og en deraf folgende stigning i antallet af arbejdstimer, hvis ansattelse af
nye medarbejdere ikke folger udviklingen. Det fremgar af medarbejderne, at NS netop ansetter
nye 1 relation til deres vaekst i virksomheden, hvorfor de snarest kan telle 30 ansatte (Bilag 9, s.
14, 1. 441). Ifelge Kristensen (2011) er det moderne arbejdsliv kendetegnet ved stretching, hvilket
han forklarer med, at medarbejdernes arbejdsopgaver skal vare tilpas udfordrende til, at
medarbejderne kontinuerligt skal gare sit ypperste for at nd dem (Kristensen, 2011, s. 41). Der kan
argumenteres for, at det saledes er essentielt, at NS rekrutterer flere medarbejdere i takt med deres
vaekst, sdledes de nuvaerende medarbejderes stretching ikke resulterer i overbelastning. Samtidig
er det fremhavelsesvaerdigt, at medarbejdernes arbejdsopgaver ligeledes ber tilpasses

reduceringen af deres arbejdstid, hvilket kan imedekommes ved ansattelse af flere medarbejdere.
Som beskrevet i teoriafsnittet kan tiden opleves som en knaphedsressource (Rosa, 2014, s. 26),

hvilket Carl oplever som varende en udfordring efter implementeringen af den fire dages

arbejdsuge:
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Lige nu synes jeg, at jeg bruger al den tid, jeg skal, pd at levere pa nogle projekter, sd jeg
vil jo rigtig gerne sige, at jeg har mere tid til at scette mig ind i tingene, men det synes jeg
faktisk stadig, at jeg mangler (...) tiden til at holde mig konstant opdateret om alting. Det
er noget af det, jeg virkelig gerne vil prioritere (Bilag 11, s. 9, 1. 252-255).

Af citatet beskriver Carl saledes, at hans arbejdstid i1 hej grad bliver brugt pa levering af projekter
snarere end fordybelse i udviklingstendenser pa klimaomradet. Han har pa nuverende tidspunkt
fyldt sin arbejdskalender med projekter, hvorfor han ikke har tid til fordybelse. Dette kan relateres
til det, Rosa benavner som acceleration af livstempoet, idet Carl oplever tiden som en
knaphedsressource og samtidig bestraebelser sig pa at né flere handlinger indenfor samme tidsrum
(Rosa, 2014, s. 26). Carl ensker at kunne prioritere sin tid sdledes, at han kan holde sig opdateret
pa klimaomradet, samtidig med at han leverer pa sine projekter. Dette kan anses som et paradoks,
da Carls kalender er fyldt med projekter, hvilket besvarligger hans mulighed for fordybelse. Han
taler desuden ind i Rosas teori om den samfundsmassige acceleration, idet han fremheaver den
hastige udvikling pa klimaomradet, hvorfor han finder det nedvendigt hele tiden at holde sig
opdateret for at kunne folge med (Rosa, 2014, s. 19). Af citatet fremgar det séledes, at Carl oplever
tiden som vaerende en knaphedsressource, hvormed det bliver op til den enkelte medarbejder at
prioritere sin arbejdstid. Hertil ber det overvejes, om Carl imidlertid har for mange projekter,
hvortil ledelsens understottelse med fordel kunne afhjelpe medarbejderne med at prioritere deres

arbejdsopgaver.

9.3 Fredagens muligheder og udfordringer

Implementeringen af den fire dages arbejdsuge blev, ifelge Alma, igangsat med‘(..) hele
grundtesen om, at udhvilede hjerner treeffer bedre beslutninger”, hvormed medarbejdernes
beslutningsdygtighed forbedres i takt med en foreget restitution (Bilag 9, s. 9, 1. 272-273). Ud fra
citatet kan den fire dages arbejdsuge imidlertid vere en indikation for, at NS finder medarbejdernes
restitution essentiel, siledes de kan mede ind pa arbejdet mandag morgen med veludhvilede
hjerner. I forbindelse med interviewene af medarbejderne har vi spurgt ind til, hvad medarbejderne
typisk bruger deres fredag pd, herunder hvad de har planlagt for den nastkommende fredag. Til
dette spergsmél svarede Alma, at hun ikke arbejder om fredagen (Bilag 9, s. 8, 1. 249). I forbindelse

hermed beskriver hun, at den egede frihed giver hende sterre mulighed for at vare noget for sine
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omgivelser, arbejde frivilligt og dyrke forskellige fritidsinteresser (Bilag 9). Den nye arbejdsmodel
har ikke alene medfert foreget fleksibilitet og folelsen af at kunne tillade sig at holde fri om
fredagen, men har for Alma ogsé affedt en generhvervelse af bade lyst og overskud til at dyrke
andre aktiviteter uden for arbejdstiden: “Jeg har fdet hobbyer igen. Det er jeg helt oppe og kore
over” (Bilag 9, s. 21, 1. 671). Dette uddyber Alma i nedenstdende citat, hvori hun forklarer,

hvordan hun typisk bruger sin fridag om fredagen:

Jeg kommer fra at banke igennem ncermest alle timer, til at starte her, ogsd kan man gad pd
arbejde 8-9 timer og have noget efter arbejde aktivitetsmeessigt, se ens venner, gd til dans,
gore et eller andet. Nu kommer fredag, for eksempel i morgen, og jeg har fri. Og der kan
Jjeg nd rigtig meget sddan livsadministration, hvor man sadan sparer pd de der ting, betalt
de der regninger og vasketoj. Du ved sddan noget som hober sig op igennem ugen (Bilag

9,s.10,1. 316-320).

Det kan udledes, at Alma forhen har haft et arbejdsliv i acceleration, hvor arbejdet har fyldt meget
i hendes hverdag. Den fire dages arbejdsuge édbner op for en sterre frihed til at na praktiske goremal
og ovrige fritidsaktiviteter sdsom at se venner og ga til dans. Der kan med udgangspunkt i Rosa
(2014) derfor argumenteres for, at der for Alma er sket en acceleration af hendes privatliv, idet
den fire dages arbejdsuge muligger, at hun kan nid mere efter endt arbejdsdag. Den fire dages
arbejdsuge medforer siledes en acceleration af hendes privatliv, idet hun har en oplevelse af at
have mere tid i sit privatliv, hvilken hun bruger pé at dyrke flere aktiviteter end hun tidligere har
gjort. Ud fra Almas udtalelser fremstar hun umiddelbart som en aktiv person, som foretager mange

forskelligartede aktiviteter, hvilket udtrykkes i felgende citat:

Nu er jeg kommet hjem ki. 21.30 alle dage, fordi jeg har haft sport og sociale aftaler alle
tre dage efter arbejde. Sd er det altsd nogle virkelig lange dage at cykle pd arbejde lidt i
kl. 8.00 (Bilag 9, s. 22, 1. 716-718).

Almas deltagelse i fritidsaktiviteter efter endt arbejdsdag resulterer i nogle lange dage, hvilket for
hende ikke opleves som en stressende faktor, idet fridagen om fredagen giver hende ekstra energi

(Bilag 9, s. 22, 1. 720-722). Ifelge Lund & Gleerup (2019) kan arbejdet frigive energi til fritiden,
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og omvendt kan fritiden give energi i arbejdet, hvilket kan skabe en positiv spiral, men kan dog
ogsd have modsatte effekt (Lund & Gleerup, 2019, s. 19). Som beskrevet ovenstdende forklarer
Alma, at hun i forbindelse med de tre sammenhangende fridage har generhvervet overskud til at
dyrke sine hobbies, hvilket har frigivet tid til at hjelpe familie med praktiske geremal. Den ekstra
fridag om fredagen kan anses som en filsigtet deceleration, idet formélet er at mindske
accelerationer og ege restitution (Rosa, 2014, s. 43-44). De tre sammenhangende fridage kan
dermed affede en foreget mental restitution, som kan veere medvirkende til, at Alma finder det

nemmere at navigere i de lengere hverdage.

I modsatning til Alma beskriver Carl, at han sommetider finder det nedvendigt at arbejde om
fredagen, hvortil han svarer: “(...) normen er tre timer. Og sa er det mere typisk, at jeg ender med
at bruge en hel fredag, end det er, at jeg holder helt fri” (Bilag 11, s. 10, 1. 290-291). P4 den made
tydeliggares en forskel i medarbejdernes mulighed for at realisere ensket om at holde fri om
fredagen. Carl beskriver, at han har en arbejdsrolle, i hvilken han besidder ekspertviden pa
klimaomradet, og i gjeblikket sidder han pa fem til seks projekter, som han enten driver eller
understotter (Bilag 11, s. 2, 1. 52-53). Qua hans position og hans besiddelse af ekspertviden kan
der fra andre kollegaer eller kunder opsta en efterspergsel pa hans support (Bilag 11, s. 2, . 57-
58), hvilket kan vere medvirkende til at minimere sandsynligheden for, at han kan holde fri om
fredagen og i weekenden. Der kan argumenteres for, at NS ber reducere medarbejdernes
arbejdsopgaver og foretage en bedre tilpasning til den fire dages arbejdsuge og de deraf folgende
feerre arbejdstimer. Herved tydeliggeres det, at Carl anvender en integrerende strategisetning i de
tilfeelde, hvor en kunde har uopsatteligt behov for hjelp. Medarbejdernes arbejdsopgaver og
positionering kan siledes medfere, at de sommetider finder det nedvendigt at arbejde, selvom de
egentlig havde tenkt at holde fri. Carl beskriver, at fredagen dog ogsé kan blive benyttet til en
lobetur, foretage praktiske garemal, besgge sin sgster pa barsel eller besage gode venner, som ej
heller arbejder om fredagen (Bilag 11, s. 4, 1. 111-116).

Pé trods af at der 1 NS ikke er formuleret formelle retningslinjer for, hvordan fredagen ber bruges,
tyder det dog p4, at der eksisterer nogle normative forventninger til, at medarbejderne bruger
fredagen til at restituere fra arbejdet. Om torsdagen har NS tradition for at atholde teammade, hvor
alle italesetter, hvorvidt de har planlagt at arbejde den naestkommende fredagen eller ej. P4 medet

bliver der saledes skabt et rum, hvor der kollektivt opmuntres til at finde lesninger pa, hvordan
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den enkelte medarbejder kan undgé at arbejde om fredagen (Bilag 10, s. 4, 1. 116-119). Denne
agenda kan vaere en made, hvorpa medarbejderne forseger at aflaste hinanden, saledes muligheden
for kollektiv restitution gges. Dette har resulteret i en form for oplevet forventningspres blandt
medarbejderne, herunder deres bestrabelse pa at holde fri om fredagen, hvilket bdde Alma og Carl

forklarer uathengigt af hinanden. Dette eksemplificerer Carl med felgende citat:

(...) det lykkes mig faktisk ikke scerlig godt det her med at holde fredagen fri, og der tror
jeg, at der er kommet sadan et lille forventningspres; folk vil jo rigtig gerne have, at en fire

dages arbejdsuge kan komme til at fungere, ikke? (Bilag 11, s. 9, 1. 256-258).

Med afsat i ovenstdende citat kan det udledes, at der imidlertid hersker et enske om og en
bestrabelse pa at kunne leve op til ledelsens forventning om, at den fire dages arbejdsuge potentielt
kan blive en baredygtig arbejdsmodel i NS. Forventningspresset kan saledes opstd som folge af
en kollektiv streeben efter at opna succes med den fire dages arbejdsmodel, hvorfor det kan vere
svert for den enkelte medarbejder at fremheave en eventuel nedvendighed om at bruge fredagen
pé at indhente arbejde. Dette kan formentlig have den uhensigtsmessig folge, at det kan skabe en
folelse af, at vedkommende ikke lykkes med den fire dages arbejdsuge. Dette understottes af
Kristensen (2011), hvem fremhaver, at det ofte er vores egne forventninger, der kan skabe en
folelse af ikke at lykkes, men at vi samtidig pavirkes af vores omgivelsers forventninger
(Kristensen, 2011, s. 132). Alma giver udtryk for, at teammedet kan medfere, at der for den enkelte
medarbejder kan skabes en folelse af skam over at skulle sige, at vedkommende finder det
nedvendigt at arbejde den nestkommende fredag. Dette kan undertiden affade en folelse af at blive
udstillet samt give anledning til dybere refleksioner om “(...) har jeg bare for meget? Er jeg ikke
god nok til mit job?” (Bilag 9, s. 12, 1. 380). Der kan endnu argumenteres for, at ansvaret om at
lykkes med den fire dages arbejdsuge bliver et individuelt anliggende, hvormed det er op til de
respektive medarbejdere at skabe tidsmiljger, inden for hvilke de kan imgdekomme normen om at

holde fri om fredagen.
Det individuelle ansvar for at lykkes med den fire dages arbejdsuge kan ligeledes opsta i

medarbejdernes privatliv, hvilket Carl fremhever, idet han nermest skammer sig, nar han forteller

sin kone om sin fire dages arbejdsuge. Dette forklarer han med, at hun er af den overbevisning, at
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han ikke lykkes med at efterleve modellens forskrifter. Dette forklarer han skyldes, at han ofte
arbejder et par timer om fredagen i stedet for at holde helt fri, mens det for hende: “(...) jo er meget
klart altsd;, mandag til torsdag, hvis du ikke gor det, sd fdr du det jo ikke til at fungere” (Bilag 11,
s. 9, 1. 263-264). Idet Carl alligevel sjeldent holder fri om fredagen feler han, at
forventningspresset mindskes, hvis han ikke italesatter, at han har en fire dages arbejdsuge (Bilag
11,s.9, 1. 265-268). Denne oplevelse understettes imidlertid af den ene partner fra NS, hvem ogsé
forklarer, at mange af medarbejderne selv, men ogsé i samspil med deres omgivelser, har skabt en

reekke forventninger til den fire dages arbejdsuge:

Men det er klart, at mange af dem (medarbejderne) havde veeret ude og sige det til deres
venner og familie: "Nu skal I hore et fedt sted, jeg arbejder - de har en fire dages
arbejdsuge” og pludselig var det sveert for dem i de uger, hvor de rent faktisk arbejdede
mere end det. Fordi de synes, at de ligesom havde fdet skabt nogle forventninger derude,

ikke? (Bilag 12, s. 3, 1. 73-76).

I relation til ovenstaende kan det udledes, at der bade skabes en forventning fra omgivelserne,
partnerkredsen i NS samt hos den enkelte medarbejder om, at de i NS kollektivt forseger at
efterleve den fire dages arbejdsuges forskrifter om at holde fri om fredagen. Pa den méde bliver
der skabt nogle forventninger til medarbejdernes tilretteleeggelse af tid, som kan vare af belastende

karakter, idet disse forventninger kan vere vanskelige at efterleve i praksis.
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9.4 Strategier ift. greensesatning mellem arbejds- og privatliv

Medarbejderne og den interviewede partner anser imidlertid implementeringen af den fire dages
arbejdsuge som varende en keerkommen mulighed for bedre at kunne navigere i en ellers travl
hverdag, hvor der ogsa skal vare rum til at vaere mere end blot arbejdende mennesker.
Medarbejderne kan have forskellige preferencer, hvad angar graensesatningen mellem deres
arbejds- og privatliv, hvormed der kan vare forskel pé, hvilke strategier medarbejderne anvender
1 bestraebelsen pa enten at segmentere eller integrere de to dele af vedkommendes liv (Kristensen,
2011, s. 24-25). Felles for medarbejderne og den ene partner er, at de 1 hej grad forseger at
opretholde et kollegialt arbejdsmilje, der baerer praeg af segmenterende strategier for at bevage sig
vaek fra: “McKinsey-agtige konsulenthuse, og vi vil gerne arbejde pd en anden mdde og ikke
breende vores folk ud” (Bilag 9, s. 2, 1. 53-54). Et eksempel pd en segmenterende strategi kan
findes i Almas udsagn, hvori det tydeliggeres, at hun i sin bestrabelse pa at efterleve den fire dages
arbejdsuges forskrifter, forklarer: “Hvis jeg forst er gdet fra arbejdet, sa abner jeg i hvert fald slet
ikke min computer (...) Jamen jeg arbejder ikke om fredagen” (Bilag 9, s. 8, 1. 238-249). Med dette
citat tydeliggores det, at Alma forsgger at sa@tte en skarp greense for, hvorndr hun er pa arbejde og
omvendt, ndr hun holder fri. P4 den mide kan der argumenteres for, at Alma lever op til
grundpreemissen om den fire dages arbejdsuges; nemlig at fredagen holdes fri for arbejde. Alma
forseger siledes at opretholde en graense mellem sit arbejds- og privatliv, idet hun bestraber sig
pa at holde fredagen fri og aktivt vaelger ikke at arbejde pa sin fridag - heller ikke, nr hun kommer
hjem om aftenen (Kreiner et al. 2009, s. 707). Pa den made kan der med udgangspunkt i boundary
theory (2009) argumenteres for, at Alma sjeldent vil kombinere sit arbejds- og privatliv, idet hun
i serdeleshed forsegger at holde disse dele adskilt (Kreiner et al., 2009, s. 707). Et andet eksempel
pa en segmenterende strategi kan fremheves, idet Carl ligeledes forseger at adskille sit arbejds-
og privatliv, hvormed han forseger at holde fri om eftermiddagen mandag til torsdag. P4 den méde

forseger Carl at skabe en tydelig greensesaetning mellem de to dele af sit liv:
Min kone arbejder alligevel om fredagen, sd pa den made, er det dejligere for mig at have

fri om eftermiddagen pa en mandag, tirsdag, onsdag, torsdag eftermiddag, end det er at
holde fri pa en fredag, hvor hun alligevel sidder og arbejder (Bilag 11, s. 4, 1. 95-98).
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Med afset i ovenstdende citat kan der argumenteres for, at den fire dages arbejdsuge ikke i alle
henseender fungerer optimalt for Carl. Dette skyldes, at hans kone fortsat arbejder om fredagen,
hvorfor det for ham giver bedre mening at holde fri sammen med hende om eftermiddagen i
hverdagene end at holde fri om fredagen, hvor hun alligevel er pa arbejde. Der kan saledes
argumenteres for, at den fire dages arbejdsuge pa sin vis konflikter med dét, at han og hans kone
ikke arbejder inden for samme arbejdstidsmodel. Dette kan veere en medvirkende arsag til, at Carl
oplever, at det kan vere vanskeligt at efterleve den fire dages arbejdstidsmodel, idet han prever at
arbejde og at holde fri pa samme tidspunkter som sin kone. I de tilfzelde, hvor Carl valger at
arbejde om fredagen, kan anses som varende medvirkende til en desynkronisering af deres
arbejdsrytmer. Dette skyldes, at Carl og hans kone arbejder pa forskellige tidspunkter, hvilket kan
vanskeliggare deres koordinering og planlegning (Holt et al., 2013, s. 44). Den fire dages
arbejdsuge stiller sdledes krav til Carls greensesatning, idet han forseger at tilpasse denne (og sin
arbejdsuge) til sin kone. Implementeringen af den fire dages arbejdsuge har ydermere medfert en
@ndring af Carls arbejdsrytme, hvilket han forklarer med, at han tidligere har arbejdet hele

weekender, til hvilket han beskriver:

(...) nar jeg har arbejdet for meget i tidligere jobs, sd betyder det ogsd, at du arbejder bade
lordag og sondag. Eller du har siddet og arbejdet til midnat pd en fredag, og ndr jeg har
arbejdet for meget ved NS, jamen sd kan det veere at, jeg sd arbejder til (...) kl. 20.00 om
aftenen, ogsd tager jeg maske en fuld dag om fredagen, men det rykker standarden for,
hvad for meget arbejde det er (Bilag 11, s. 8-9, 1. 244-249).

Af ovenstaende citat kan det udledes, at den fire dages arbejdsuge har haft en positiv indvirkning
pa Carls forstéelse af, hvad det for ham vil sige at arbejde for meget, hvorfor der kan argumenteres
for, at den fire dages arbejdsuge for Carl har affadt en foraget opmarksomhed pé, hvor meget han
egentlig arbejder. Med dette foreget fokus pa tiden 1 arbejdet kan der desuden argumenteres for,
at Carls opmaerksomhed pé tid samt graenserne mellem hans arbejds- og privatliv i gvrigt ogsa
skaerpes. Det udpragede fokus pa tid kan ligeledes have en betydning for hans mentalitet omkring
tilrettelaeggelse af sin tid, hvilket Carl udtrykker jeevnfor nedenstaende:

(...) for mig i hvert fald, sa har det taget rigtig, rigtig lang tid at na dertil, hvor jeg har
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cendret min mentalitet til: “Jamen jeg skal sgu helst levere sd godt jeg kan indenfor de
timer jeg har tilgeengelige” i stedet for at jeg skal levere, sd godt som jeg kan period. Non-
stop (Bilag 11, s. 6, 184-187).

Den fire dages arbejdsuge har derfor haft en indvirkning pa Carls opfattelse af tid, hvormed han
har @ndret sin mentalitet fra et udpreget fokus pa levering til, at han leverer sit bedste inden for
de timer, som han har til rddighed. Carl beskriver hermed, at det har varet nedvendigt for ham at
@ndre sin mentalitet omkring sit arbejde, og at han som felge heraf har skarpet sin bevidsthed
omkring den tid, han har til radighed i den fire dages arbejdsuge. Det kan antages, at denne
bevidsthed opretholdes i bestraebelsen pa at opnd en passende grense mellem sit arbejds- og
privatliv, da arbejdet forhen fyldte mere i hans hverdagsliv. Arbejdstidsmodellen kan dermed
medfore en foreget mulighed for at dyrke ovrige interesser og aktiviteter i privatlivet, hvilket kan
indfri forventninger fra medarbejdernes private omgivelser. Ifalge Holt et. al (2013) giver fleksible
arbejdsvilkér sterre mulighed for at tilpasse de geremal, der er i den enkelte medarbejders arbejds-
og privatliv, siledes det er muligt for vedkommende at udfere private geremal i arbejdstiden og
omvendt. Dette kan medfere en intensivering af medarbejdernes fritid og samtidig intensivere
medarbejdernes arbejdstid, eftersom at medarbejderne bestreeber sig pd at nd de mange
arbejdsopgaver inden for en bestemt rum tid for at kunne holde tidligere fri (Holt et. al, 2013, s.
45). Idet medarbejderne med en fire dages arbejdstidsmodel bestreber sig pa at holde fri hver
fredag, kan der opsta en sterre forventning til medarbejderne om at fa tidspuslespillet til at gi op.
Den ogede frihed om fredagen kan give medarbejderne flere opgaver bade i privat- og i
arbejdslivet, da de i hgjere grad har mulighed for at planlaegge sin arbejdstid til privatlivet. Dette
skyldes, at medarbejderne saledes intensiverer ikke alene deres arbejdsliv, men ogsa deres
privatliv, idet medarbejderne kan planlaegge arbejdet séledes, at de kan na flere ting 1 privatlivet.
Fleksible arbejdstider kan derfor medfere, at medarbejderne bliver bundet op pd flere
arbejdsopgaver i savel arbejdslivet sdvel som i privatlivet (Holt et al., 2013, s. 45). P& den méde
kan Kristensens (2011) dimension omkring den identitetsskabende kultur fremhaves.
Medarbejdernes mentalitet omkring deres arbejde kan i hgj grad vaere praeget af et grundleeggende
engagement, idet de arbejder med baredygtige udviklingsstrategier til andre virksomheder. P& den
made kan der argumenteres for, at en stor andel af medarbejderne har et interesse- og

vaerdifellesskab med NS, hvorfor de i hgjere grad kan identificere sig med virksomhedens
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strategisetning. Arbejdet kan derfor udvikle sig til at vare mere end bare et arbejde, da de kan se
sig selv som en del af en kultur, der er mere end blot et arbejde fra 08.00 til 16.00 (Kristensen,
2011, s. 33). Dette kan ogsd henge sammen med dét, at deres arbejde med baredygtig udvikling i
serdeleshed er en aktuel problematik i det senmoderne samfund, hvormed det formentlig kan veare
prestigefyldt for medarbejderne at beskaftige sig med netop disse komplekse problemstillinger.
Kristensens (2011) dimensionen omkring performance som veerdiskabelse kan herved
identificeres, idet den gode medarbejder kan defineres ud fra vedkommendes deltagelse i de rigtige
projekter (Kristensen, 2011, s. 47). Den identitetsskabende kultur 1 NS kan vaere en medvirkende
arsag til, at medarbejderne kan finde det vanskeligt at navigere i den fire dages arbejdsuge, fordi
arbejdsmodellen tilsigter en skarpere opdeling mellem medarbejdernes privat- og arbejdsliv. Qua
vores empiri tydeliggeres det, at der i NS hersker en kultur, i hvilken medarbejdere og ledelsen

kollektivt opfordrer hinanden til at holde fri om fredagen, hvortil Carl beskriver felgende:

Jeg tror egentlig, at vi er meget gode til lige at hjcelpe hinanden og ogsa til at fortelle:
“Nd, nu er det vist ogsd ved at veere slut for i dag, ikke?”. Og man fdr ikke bonuspoint for
lige at tjekke en mail senere pd aftenen. Der er ikke det der: “Ej, hvor er du bare engageret
i dit arbejde’” med et smil pad leeben. Det er mere sadan: “Hvad soren laver du nu? Det er

vist ikke helt det, du skal” (Bilag 11, s. 7-8, 1. 215-219).

Blandt medarbejderne tydeliggores et behov for at understette hinanden til at holde fri om
fredagen, hvilket kan udfordre den identitetsskabende kultur, der ellers tilstreeber at arbejdet er
mere end blot et arbejde. Der kan argumenteres for, at medarbejderne i den identitetsskabende
kultur 1 hejere grad vil integrere deres arbejds- og privatliv, mens medarbejderne i NS
hovedsageligt benytter de segmenterende strategier. Den kollektive bestreebelse pd at bryde med
de lengere arbejdsdage kan relateres til flere af Kristensens (2011) dimensioner, hvoraf
performance som veerdiskabelse og den altinkluderende subjektivitet kan fremhaves. Forstnavnte
kan identificeres, idet de gode medarbejdere ikke leengere er dem, som meder forst ind eller er
hurtigst til at respondere pa mails (Kristensen, 2011, s. 47). Dimensionen omkring den
altinkluderende subjektivitet henviser til, at arbejdstilretteleeggelsen handler om medarbejdernes
mulighed for realisering i1 arbejdet, men at der pa trods heraf fortsat skal vere plads til at vaere

andet end et arbejdende menneske (Kristensen, 2011, s. 42).
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9.4.1 Delkonklusion

Der har med implementeringen af den fire dages arbejdsuge i NS medfulgt nogle strukturelle
@ndringer i organiseringen af arbejdet. Eksempelvis kan det fremhaves, at NS har indfert stille
morgener, indenfor hvilke medarbejderne har mulighed for at pdbegynde deres arbejdsdag
uforstyrret og produktivt. Vi fandt desuden en oget fokusering péd acceleration af livstempoet, idet
teammederne atholdes i medarbejdernes frokostpause. Den fire dages arbejdsuge har derfor
medfort en acceleration af dele af tidsmiljeerne i NS, idet der er foretaget justeringer i arbejdet,
saledes medarbejderne har mulighed for at na flere handlinger per tidsenhed. Arbejdstidsmodellen
kan dog samtidig anses som varende en deceleration, da medarbejderne kan opnd en ekstra
ugentlig fridag.

Medarbejdernes arbejde indbefatter krav om tidsregistrering pd kundeprojekter, hvorfor der
opereres med et udpreget fokus pé deres tid i arbejdet, hvilket kan affede en kontinuerlig
bestrabelse pa at strukturere sin arbejdstid bedst muligt. Det tydeliggeres dog, at der pa trods af
indforelsen af stille morgener blandt medarbejderne kan herske en oplevelse af manglende tid til
fordybelse. Medarbejdernes opmarksomhed pa tid har medfert, at medarbejderne har erhvervet
mere luft til private aktiviteter, end de havde inden implementeringen af den fire dages arbejdsuge.
Til trods for deres oplevelse af manglende tid til fordybelse, har den fire dages arbejdsuge medfert
feerre arbejdstimer og et storre fokus pa aktiviteter i privatlivet.

I ovenstdende delanalyse fremgar det endvidere, at der i samarbejdet mellem kunderne og NS, kan
opstd en desynkronisering af arbejdets rytmer. De forskelligartede arbejdstidsmodeller kan vere
medvirkende til, at medarbejderne sommetider finder det nedvendigt at arbejde om fredagen for
ikke at mede mandag morgen til ophobede arbejdsopgaver. I analysen fremgar det, at
medarbejderne oplever et forventningspres om, at de formar at holde fri om fredagen, hvorfor de
kollektivt opmuntrer hinanden til at strukturere deres tid anderledes. Det kan endvidere udledes,
at medarbejdernes fridag om fredagen kan vare en deceleration, hvilket kan skabe oget energi,
som kan resultere i en efterfolgende acceleration af medarbejdernes privatliv, hvormed flere
aktiviteter og hobbies kan blive en realitet. Samtidig kan det dog ogsa anses som varende en
udfordring for den enkelte medarbejder, hvis der i deres privatliv er et enske om eksempelvis at

komme tidligt hjem om eftermiddagen fra mandag til torsdag.
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Afslutningsvist kan det fremhaves, at der i1 NS kan identificeres flere af Kristensens (2011)
dimensioner om det greenselase arbejdsliv, hvoraf bade den identitetsskabende kultur, performance
som verdiskabelse og den altinkluderende subjektivitet kan fremhaves. Desuden er det
fremhavelsesvardigt, at medarbejderne alene italesatter segmenteringsstrategier i relation til
balancen mellem deres arbejds- og privatliv, hvilket kan forklares med Nordics udpragede fokus

pa medarbejdernes arbejdsmilje.
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10

Analysedel 2

Odsherred Kommune



Denne analysedel omhandler Odsherred, hvormed det tilstraebes at fremanalysere tidsmiljoerne i
kommunen, herunder medarbejdernes strategier ift. grensesatning mellem deres arbejds- og
privatliv. Som en afrunding pd denne analysedel folger en delkonklusion, der samler op pa de

fremanalyserede pointer.

10.1 Tidsmiljeer i Odsherred Kommune

Som beskrevet har Odsherred valgt at implementere den fire dages arbejdstidsmodel, hvilket
betyder, at de bestraber sig pé at holde fredagen fri for arbejdsmaessige aktiviteter. Det var derfor
til vores overraskelse, at Odsherred pa flere parametre afviger fra modellen, idet medarbejderne
sommetider bruger fredagen pd at arbejde og samtidig pa ugentlig basis ikke registrerer deres
arbejdstid. Jf. casebeskrivelsen i afsnit 3, har Odsherred bevaret en arbejdstid pa 37 timer, hvoraf
to timer udger kompetencetimer, men pa baggrund af den manglende tidsregistrering beskriver
medarbejderne en oplevelse af at arbejde mere end de 37 timer. Grundtankerne bag
kompetencetimerne er, ifolge lokalaftalen, at medarbejderne kan fordybe sig fagligt, deltage i
kurser eller planlegge et par lesedage (Lund & Gleerup, 2019, s. 53). Samtlige medarbejdere
beskriver dog, at de i1 praksis ikke bruger timerne til kompetenceudvikling, og finder dem ikke
relevante, hvortil Dorit udtaler: “Altsd det er jo lidt sjovt med vores arbejde — vi skal jo veere der,
nar der er behov for os. Sd derfor er det jo ikke sddan, at vi teeller timer pd den mdde” (Bilag 16,
s. 5, 1. 152-153). Det, at medarbejderne ikke registrerer deres arbejdstid, kan imidlertid svaekke
deres overblik over, hvor mange timer de reelt arbejder samt udfordre deres mulighed for at afsaette
tid til atholdelse af deres respektive kompetencetimer. P4 den made kan den manglende
tidsregistrering vaere medvirkende til, at en stor del af medarbejderne beskriver, at de arbejder

mere end 37 timer ugentligt. Eksempelvis udtaler Anne folgende om kompetencetimerne:

Den md jeg indromme, at den ser jeg stort pd, fordi jeg teenker, at jeg har deekket mine
timer ind, selv hvis der var nogle, som skulle komme og sige “Du har ikke fordybet dig i to
timer”. Nej, det har jeg ikke, men sd har jeg lavet noget andet, ikke? (Bilag 13, s. 10, 1.
307-309).

Anne forklarer séledes, at hun ikke setter tid af til kompetencetimer, idet hun allerede fylder sin

arbejdstid ud med andet arbejde. Odsherred har ikke palagt, at medarbejderne skal registrere deres
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kompetencetimer, men at timerne skal héndteres i samarbejde med ledelsen, og at 16 ud af de ca.
95 timer skal benyttes til heldagsarrangementer (Lund & Gleerup, 2019, s. 11). Ledelsen benytter
dermed nogle af kompetencetimerne til afholdelse af to arlige temadage, hvilke er fastlagt pa

fredage (Bilag 17, s. 33, 1. 1082).

Medarbejderne beskriver, at de i forbindelse med den fire dages arbejdsuge har indfert vagtplaner
for at sikre, at minimum én medarbejder er til radighed frem til k1. 18.00. Forinden havde de kun
én lang arbejdsdag, som fandt sted hver torsdag, hvor abningstiden var leengere end de ovrige
arbejdsdage (Bilag 17, s. 28, 1. 921). Samtlige medarbejdere har faet en ugentlig lang arbejdsdag,
mens eleven, Clara, er undtaget. Medarbejderne har sdledes oftere lange arbejdsdage, da
abningstiden blev udvidet i forbindelse med den fire dages arbejdsuge. Dette kan dog pavirke den
allerede eksisterende flextidsaftale i Odsherred, hvormed medarbejderne pa skift har fixtid
igennem vagtordninger, hvor de skal vare til stede pa arbejdspladsen. Dette kan vaere medvirkende
til, at medarbejderne oplever en mindsket grad af fleksibilitet ift. egen arbejdstidstilretteleeggelse.
Vi fandt dog frem til, at samtlige medarbejdere gav udtryk for, at de fortsat oplever en stor grad af
indflydelse og fleksibilitet, hvad angér tilretteleeggelse af egen arbejdstid. Denne oplevelse har
medarbejderne pa trods af, at deres arbejdsopgaver er bygget op omkring andres behov, hvor
medarbejderne skal veare til rddighed for bade borgere og direktion. Dorit fremhaver, at en stor
del af deres arbejde tilmed bestér i at videresende oplysninger til relevante akterer, hvilket kan ske
pa alle tidspunkter af degnet, hvorfor hun ogsé holder gje med sin telefon om aftenen (Bilag 16, s.

6, 1. 180-192).

Som beskrevet ovenfor, er medarbejdernes arbejdsopgaver i hegj grad forbundet med
tilgeengelighed og uopsattelige arbejdsopgaver, hvor medarbejderne f.eks. har behov for at
videresende mails umiddelbart efter modtagelse. Denne arbejdspraksis kan dog skabe en kultur pa
arbejdspladsen, om at medarbejderne kontinuerligt skal vere til ridighed og lebende tjekke mails.

Dette kan blandt andet udledes fra folgende udtalelse fra Eva:

(...) Gud, bare jeg nu ikke overser noget, ikke? (...) Jeg er jo veek de der 3-4 timer, og der
har jeg ogsa haft det sddan. “Ej, men det kan heller ikke passe, at jeg ikke md veere veek i
4 timer” (Bilag 17, s. 21, 1. 690-695).
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At meget af kommunikationen foregér via mails, kan vere en medvirkende drsag til oget
grenselost arbejde, da arbejdet saledes kan finde sted uathangig af tid og sted. Medarbejderne kan
opleve, at de skal vare tilgaengelige dognets 24 timer, hvortil Anne udtaler: “Jeg aner ikke, hvad
der kommer ind i lobet af en dag” (Bilag 13, s. 3, 1. 88-89). Dette kan skabe uforudsigelighed 1
medarbejdernes arbejdsopgaver, hvormed koordination og synkronisering af arbejdstid mé leses
ad hoc, da mange af deres opgaver er presserende og skal ske péd det rette tidspunkt (Holt et al.,
2013, s. 29). Dette kan skabe en desynkronisering blandt medarbejderne, hvortil Bo udtaler

folgende i relation til en korrespondance med sine kollegaer i afdelingen:

(...) det er i hvert fald op til mig at afgore, om jeg veelger at handle pa den for altsa, hvis
de nu siger: “Jeg sendte dig en mail i fredags”. Ja, du sendte mig en mail i fredags! Om
fredagen, hvor vi har fri. Altsd det kunne man jo sd spille tilbage med, ikke? (Bilag 14, s.
24,1. 718-721).

I relation til ovenstdende kan det udledes, at medarbejderne har forskellige holdninger til dét at
vaere tilgengelige om fredagen, hvilket kan vare grundet deres forskellige arbejdsfunktioner,
herunder hvem de kommunalpolitisk servicerer. Dorit forklarer, at hun servicerer borgmesteren,
hvortil hun beskriver, at borgmesteren altid er pa arbejde, hvorfor det er afgerende, at Dorit
tilpasser sine arbejdstider til borgmesteren (Bilag 16, s. 8, 1. 210-212). Forskellen i medarbejdernes
arbejdsfunktioner kan derfor have betydning for medarbejdernes arbejdstid, hvilket skyldes, at
borgmesteren, som den eneste er fuldtidspolitiker, mens de evrige kommunalpolitikere har anden
primar beskeaftigelse og derfor betegnes som fritidspolitikere (KL, 2022, s. 11). Idet Eva
servicerer direktionen (Bilag 17, s. 2, 1. 33-34), er hendes arbejdstider athangig af
kommunalpolitikernes, som oftest tilretteleegger deres arbejdstid efter deres primere arbejde. I
Odsherred er der dog ogsa eksempler pa medarbejdere, som ikke servicerer en bestemt stab og
derfor har mindre krav til deres tilgaengelighed 1 arbejdet, hvortil eleven, Clara, kan navnes. Der
kan argumenteres for, at medarbejderne tilrettelegger deres arbejdstid efter kommunalpolitikerne,
og at dette tilstreebes qua en hierarkisk struktur i kommunen. P4 den méide er medarbejdernes
tidsmiljeer bestemt ud fra deres respektive arbejdsfunktioner og den hierarkiske struktur. Det kan
desuden udledes, at medarbejdernes forskellige holdninger omkring det at vere tilgeengelige uden
for deres arbejdsliv ogsé kan vare athengig af medarbejdernes arbejdsposition. Idet arbejdstiden

kan variere alt efter medarbejdernes arbejdsfunktion, kan dette skabe en desynkronisering af
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arbejdets rytmer, eftersom medarbejderne arbejder pd forskellige tidspunkter. Dette kan
vanskeliggare kommunikation og koordinering medarbejderne imellem, hvilket tilmed kan affade
en folelse af frustration. Hvis arbejdets kollektive meder, pauser og rytmer nedbrydes, kan udfaldet
vare, at nogle medarbejdere vil vere helt isoleret i perioder, mens de i andre perioder hyppigt
afbrydes, fordi tingene, der skulle koordineres, hober sig op (Holt et al., 2013, s. 44). Gennem
vores empiri blev vi opmarksomme pa, at medarbejderne i Odsherred har ganske fa kollektive
pauser og meder i lgbet af en almindelig arbejdsuge. Samtlige medarbejdere beskriver dog, at de
har en kollektiv kageklub hver torsdag, til hvilket Anne udtaler: “ (...) vi tager lige et kvarter eller
en halv time og spiser et stykke kage sammen” (Bilag 13, s. 14, 1. 450). Frokostpauserne bliver
brugt foran computeren, hvortil Eva beskriver: “(...) deciderede pauser, hvor vi flytter os, gor vi
egentlig ikke” (Bilag 17, s. 17, 1. 545). “Pauserne” bliver saledes holdt individuelt, hvorfor
muligheden for impulsiv sparring og uformel snak under frokosten ikke afholdes. Bo giver

ligeledes udtryk for en manglende pausekultur, hvilket han tydeligger i nedenstéende citat:

Jeg tror ikke, at vi er sd gode til at holde pauser. I hvert fald ikke sammen. Der er
frokostpausen, og det er dét. Sa kan det godt veere, at man selv kobler ud et par gange i

lobet af dagen, men der er ikke andre pauser (Bilag 14, s. 16, 1. 475-477).

Ovenstaende citat kan vare en indikation pd, at medarbejderne i hoj grad afholder individuelle
pauser, hvilket kan medfere, at arbejdet individualiseres. En individualisering af tidskonflikter kan
medfere en oplevelse blandt medarbejderne af ikke at kunne kontrollere deres arbejdstid, hvilket
med tiden kan skabe et belastende tidsmilje for bAde medarbejdere og ledelse i Odsherred (Holt et
al., 2013, s. 64). Der kan argumenteres for, at Odsherred mangler en reekke kollektive normer og
arbejdsrytmer, som ledelsen med fordel kan understette for at undga en individualisering i arbejdet
og opnd en sundere arbejdsrytme. P4 den made vil det vaere fordelagtigt for ledelsen at gore det
mere acceptabelt for medarbejderne at holde pauser lebende, hvorfor en fokusering pa dette vil
kunne afhjelpe medarbejdernes restitution i arbejdet.

De manglende pauser kan anses som en strategi til at accelerere arbejdet og muliggere flere
handlinger per tidsenhed, hvilket kan associeres med Rosas tanker om acceleration af livstempoet.
Det at medarbejderne valger at spise foran deres computer, mens de arbejder, kan anses som

vaerende en strategi til at opnd flere handlinger pa mindre eller samme tid (Rosa, 2014, s. 26). Som
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folge af denne acceleration kan medarbejdernes nedprioritering af pauserne resultere i en
intensivering af arbejdet, hvormed graenserne nedbrydes, og pauserne fyldes op med
arbejdsrelaterede opgaver (Holt et al., 2013 s. 50). Det er dog ikke givet, at medarbejderne er mere
effektive, hvis de ikke far pauser i lgbet af arbejdsdagen, da dette kan pavirke deres
koncentrationsevne, hvilket Eva ogsa beskriver: “(...) Jeg tror egentlig ikke, at man er mere
effektiv. Jeg tror faktisk, at det der med, hvis man tog sig sammen og rejste sig (...) at det kunne
gore noget (...) I stedet for bare at stirre” (Bilag 17,s. 16-17, 1. 532-539). Ifolge Lund og Gleerup
(2019) kan atholdelsen af pauser vare medvirkende til at reducere de potentielle negative
konsekvenser, der kan folge af de lange arbejdsdage (Lund & Gleerup, 2019, s. 21). Det er
naturligvis forskelligt fra medarbejder til medarbejder, hvorvidt de oplever deres arbejde som
vaerende grenselest, herunder om medarbejderne oplever et behov for atholdelse af pauser.
Kristensen (2011) argumenterer for, at atholdelse af pauser kan opleves som varende mindre
vaesentlige for medarbejdere, som foretraekker at integrere deres arbejds- og privatliv (Kristensen,
2011, s. 25). Det kan dermed antages, at medarbejderne i Odsherred overvejende foretrekker
integration af deres arbejds- og privatliv, idet pauserne nedprioriteres. Dette tydeliggeres, idet
storstedelen af medarbejderne forklarer, at de ikke holder pauser, men blot spiser foran
computeren, mens Bo som den eneste fremhaver, at han setter pris pa sin pause, hvor han kan fa
et afbraek fra sit arbejde (Bilag 14, s. 18, 1. 524-526). Vi forstir afholdelsen af pauser som en
tilsigtet, funktionel deceleration, da medarbejderne fir en pause fra arbejdet med det formal at oge
en efterfolgende acceleration (Rosa, 2014, s. 43-44). Med pauser i lgbet af arbejdsdagen kan
medarbejderne siledes fa et afbrek fra arbejdsopgaverne, fa tilfort ekstra energi og et frisk
mindset, der potentielt kan forbedre opgavelgsningen. Afholdelsen af pauser kan saledes vare
medvirkende til at forbedre fysiske arbejdsmiljeforhold herunder imedekomme en eventuel

udtraetning qua de mange stillesiddende timer (Lund & Gleerup, 2019, s. 49).

10.2 Medarbejdernes tidsmilje

Som tidligere beskrevet, vurderer eksisterende forskning om lange arbejdsdage, at den
komprimerede arbejdsuge er uhensigtsmassig, hvis medarbejderne har en permanent arbejdstid pa
mere end 45 timer ugentligt. En arbejdsuge pa mere end 45 timer kan fore til alvorlige
sundhedskonsekvenser for medarbejderne (Lund & Gleerup, 2019, s. 20-21). Det samme er
galdende ift. antallet af daglige arbejdstimer, hvormed Hyatt & Coslor (2018) har fremvist, at
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fordelene ved en ekstra fridag forsvinder, hvis medarbejderne arbejder mere end 12 timer dagligt
(Hyatt & Coslor, 2018, s. 279). Det vurderes derfor relevant at undersege medarbejdernes
arbejdstid i Odsherred. Her fandt vi frem til, at fire ud af fem medarbejdere beskrev, at de
gennemsnitligt har en arbejdsuge pa 36-40 timer, mens Eva fremhaver, at hun formentlig har en
arbejdsuge pa 50-55 timer (Bilag 17, s. 10, 1. 316). Hun er teamkoordinator og er ansat uden for
hgjeste arbejdstid (Bilag 17, s. 10, 1. 319), hvorfor hun ikke indgar i flexordningen, som de gvrige
medarbejdere. Der kan dog sattes spergsmalstegn ved, hvorvidt tidligere forskning vedrerende
antallet af arbejdstimer i en komprimeret arbejdsuge kan sattes i relation til Evas bestrebelse pé

at holde fri, hvilket hun forklarer, er udfordrende:

Ogsa det her med, at jeg prover at fa fritid og sd sige; jamen sd er det okay at have fritid.
(...) Ogsd at have accepten her fra arbejdspladsen af, at; “Nd ja, men Eva svarer ikke lige
der. Og det er okay” (Bilag 17, s. 33, 1. 1096-1099).

Den manglende mulighed for at holde helt fri kan badde veare pa baggrund af Evas arbejdsopgaver,
hvilke er forbundet med krav til (og korte) tidsfrister samt videresendelse af informationer til
relevante akterer i rette tid. Det kan dog ogsé vere pa baggrund af Evas arbejdstitel, idet hun er
ansat uden for hgjeste arbejdstid, som kan medfere en storre forventning til hendes grad af
tilgeengelighed i arbejdet. Disse forventninger kan bade veare af individuel og kollektiv karakter,
til hvilket Kristensen (2011) forklarer, at forventninger skabes hos den enkelte medarbejder, og at
det ofte netop er disse forventninger, som kan virke stressende. Han beskriver samtidig, at vores
egne forventninger pavirkes af vores omgivelser, hvilket Kristensen (2011) uddyber séledes:
“Vores forventninger til os selv gor det muligt at blive bedomt af andre. De bedommer ikke os selv
som sddan, men de bedommer de forventninger, vi selv har til os selv”’ (Kristensen, 2011, s. 132,
1.19-21). Med udgangspunkt i Evas citat kan det udledes, at hun kan have en forventning til sig
selv om, at hun som medarbejder altid er tilgaengelig, men arbejder samtidig pé at acceptere at hun
ogsa har brug for at holde fri. Ifelge Holt et al. (2013) kan denne tilgaengelighed i arbejdet séledes
medfere, at Eva kan risikere at blive inddraget i arbejdet, mens hun egentlig ikke er pa arbejde.
Omvendt kan det for Eva vere attraktivt, da det kan affede en folelse af at vaere uundveerlig, hvilket
endvidere kan skabe en folelse af tilfredsstillelse og anerkendelse (Holt et al., 2013, s. 44). Dette

kan blandt medarbejderne skabe en forventning om, at Eva altid er tilgengelig, og at hun
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undertiden er inden for kommunikativ rekkevidde. Folelsen af forventningspres, som ogsa
afspejles 1 Evas udtalelse, kan saledes vare skabt pa baggrund af hendes egne forventninger til sin
arbejdsrolle. Det kunne formentlig vaere relevant at overveje, hvorvidt en fire dages arbejdsuge
fungerer for alle typer af ansettelseskontrakter, safremt arbejdsrollen medferer en raekke krav, der

1 praksis vanskeligger medarbejdernes mulighed for at holde fri om fredagen.

Samtlige medarbejdere i Odsherred gav udtryk for, at den komprimerede fire dages arbejdsuge har
resulteret i lengere arbejdsdage fra mandag til torsdag. Dette har haft en pavirkning pa

medarbejdernes tilretteleggelse af tid, hvortil Dorit beskriver:

Jamen det er jo netop det der med, at man ikke har de der store udskejelser i
hverdagsaftenerne, og man kommer forst hjem ved 18.00-tiden og skal mdske handle pa
vej hjem og lave mad og alle de trivielle ting, man nu skal. Sa bliver livet bare pd den
mdde. Og sd forhen hvor man var hjemme kl. 15.30, sd havde man overskud til en masse

andre ting ogsa, ikke? (Bilag 16, s. 19, 1. 618-621).

Med udgangspunkt i ovenstaende beskriver Dorit, at der pa baggrund af de leengere arbejdsdage
er medfulgt mindre overskud til at foretage andet end arbejde i hverdagen. Fer implementeringen
af den fire dages arbejdsuge var hun hjemme tidligere, hvilket muligger deltagelse i1 flere
forskelligartede aktiviteter i hverdagen. Dorit forklarer, at hun nu kommer hjem mellem kl. 17.00-
18.00, og “(...) sd synes jeg ikke, at der er sd meget dag tilbage, fordi sd kommer du hjem, og sd
skal du starte med at lave mad og (...) sa har man jo forst helt fri bagefter, ikke?” (Bilag 16, s. 8,
1. 260-262). Anne beskriver ligeledes et mindre overskud til praktiske geremal samt deltagelse 1

sociale aktiviteter i sin hverdag efter endt arbejdsdag, hvortil hun udtaler:
Fordi det er de ting, som jeg ikke nar, altsd de andre fire dage. Og det gor man simpelthen
ikke, hvis man forst er hjemme ki. 18.00-19.00, sd er det lige at fa spist. Og sd er man cerlig

talt lidt treet, ikke? (Bilag 13,s. 7,1. 211-213).

Anne beskriver ud fra ovenstdende citat, at hun har brug for at slappe af efter endt arbejdsdag, idet

hun kommer sent hjem fra arbejde. Af ovenstdende citater kan det udledes, at den fire dages
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arbejdsuge har resulteret i en acceleration af arbejdet, idet arbejdet komprimeres i en sddan grad,
at medarbejderne hverken har tid eller overskud til at foretage andet end arbejde i hverdagene.
Denne komprimering af arbejdsugen fremhaver Anne ligeledes i folgende citat: “Det er meget
koncentreret ved fire dages arbejdsuge, fordi at man jo helst gerne vil veere fri for at arbejde om

fredagen, ikke?” (Bilag 13, s. 5, 1. 157-158). Denne holdning deler Eva, idet hun forklarer:

Altsa det her med, at det er blevet lidt komprimeret, at man sd har folelsen af... jamen jeg
skal na det pa det her, for ellers har jeg ikke fri om fredagen, som denne her ordning nu

gar pd, som man har meldt sig til, ikke? (Bilag 17, s. 19, . 624-626).

Der kan séledes opsta en acceleration af livstempoet, idet medarbejderne oplever, at de skal arbejde
mere koncentreret og accelereret i bestrabelsen pa at kunne holde fri om fredagen (Rosa, 2014, s.
26). Ud fra citaterne kan der tilmed argumenteres for, at Anne og Eva oplever en storre mulighed
for at holde fri om fredagen, hvis de nar flere arbejdsopgaver i lgbet af ugen. Den egede
acceleration af arbejdet kan vare en medvirkende arsag til, at medarbejderne har et gget behov for
deceleration efter endt arbejdsdag. Dette kan relateres til den funktionelle (accelererende)
deceleration, med hvilken dét at puste ud og holde en pause efter endt arbejdsdag kan identificeres
som en strategi til at bibeholde kadencen. Pauserne kan sdledes vere medvirkende til, at
medarbejderne kan vende tilbage til det accelererende arbejde med fornyet energi (Rosa, 2014, s.
44). De manglende pauser, som er skabt i forbindelse med accelerationen af arbejdet, kan medfore
oget treethed hos medarbejderne. I tidligere forskning, foretaget af Hyatt & Coslor (2018)
fremhaves det, at en komprimeret arbejdsuge kan medfore oget traethed blandt medarbejderne
grundet lange arbejdsdage. Den ggede traethed kommer ogsa til udtryk hos flere af medarbejderne,
hvortil Clara beskriver folgende:

(...) altsa de fire dage, jeg arbejder, laver jeg ikke sa meget andet end at arbejde. Sa gar
jeg hjem og slapper af (Bilag 15, s. 4, 1. 132-133). (...) Jeg synes ikke, at jeg har energi til
sd meget andet, ndr jeg kommer hjem. (...) Det er sdadan en trance, jeg er gadet ind i; sadan
at nu skal jeg bare arbejde, og sd er det bare det og sd kommer jeg bare hjem, og du ved...

i bad, mad og sove (Bilag 15, s. 13, 1. 421-424).
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Til trods for, at flere af medarbejderne beskriver en gget treethed i hverdagen i forbindelse med
den fire dages arbejdsuge, beskriver samtlige medarbejdere undertiden, at det er det hele veerd ift.
at fa en ekstra fridag. Hertil kan Bo fremheves, hvem forklarer: “Den der lange dag, den kan godt
veere lidt lang, men det tager jeg gerne med for at have fri en fredag” (Bilag 14, s. 13, 1. 385-386).
Dette erklerer Anne sig enig i, hvormed hun beskriver en eget traethed, ndr hun kommer hjem fra

arbejde:

Fordi at man skal have de der timer. Men det gor mdske, at man er en smule mere treet,
nar man kommer hjem, ikke? Set i lyset og holdt op mod at have en fem dages uge, sd er

jeg gerne treet de 4 dage (Bilag 13, s. 8, 1. 252-256).

Dorit fremhaever saledes, at ugens forste dage i hgj grad er centreret omkring arbejdet, mens de
sidste tre dage 1 hejere grad er forbundet med privatrelaterede aktiviteter: “Sa de dage er lidt mere
stille. Det er som om, at den tid pd ugen, at den gdr op i arbejde, og de sidste 3 dage det er fest og
ballade” (Bilag 16, s. 8, 1. 250-251). Denne fremstilling genkender Eva ogsa, idet hun forklarer,
at hun har mere ro til private aktiviteter i weekenden: “Jeg synes jo det der med, at vi kan fa klaret
de der ting om fredagen og sd have forholdsvis ro pa om lordagen og sondagen til alle de private
ting, ikke? Det er da absolut en fordel” (Bilag 17 s. 20, 1. 639-641). Clara beskriver, at de hektiske
dage fra mandag til torsdag ikke overskygger det fordelagtige i at opna en ekstra fridag om
fredagen. Dette pa trods af, at hendes arbejdsopgaver 1 hverdagen kan medfere en oplevelse af oget

treethed:

Jeg sidder med meget tungt stof, sd jeg kan da godt meerke, at jeg bliver or i hovedet til
sidst, men (...) sd gdr man lige ud i kokkenet og henter lidt vand eller et eller andet, ikke?
(...) Jeg synes bare, at det helt klart er det veerd, at jeg sa har fri om fredagen (Bilag 15, s.
3, 1. 73-76).

Den ekstra fridag opleves blandt medarbejderne som varende positivt, og en stor andel af
medarbejderne fremhaver erhvervelse af en sterre ro i weekenden, idet praktiske geremal kan
udferes om fredagen. Det positive ved den fire dages arbejdsuge er, at den abner op for en ekstra

fridag og foraget mulighed for at ordne de praktiske goremal, hvilket frigiver tid til andre vigtige
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aktiviteter i weekenden. Dette kan anses som en filsigtet deceleration, som kan oge
medarbejdernes mulighed for restitution og tilfere foreget energi i lobet af arbejdsugen (Rosa,
2014, s. 43-44). Af negative konsekvenser kan fremhaves, at medarbejderne har lengere
arbejdsdage, og at arbejdet undertiden accelereres, idet medarbejderne arbejder mere intenst 1
bestrabelsen pa at na arbejdsopgaverne i lobet af ugen. Dette tilstraebes for at ege sandsynligheden
for at kunne holde fri om fredagen (Bilag 17, s. 19, 1. 624-526). Arbejdet kan derfor resultere i en
pget arbejdsintensitet, da arbejdsugen bliver komprimeret, og medarbejderne skal arbejde én dag
mindre om ugen. Dette medforer samtidig en reekke krav til nytenkning af arbejdets rytmer, idet

arbejdet skal udferes inden fredag, hvilket Eva fremhaver:

Det kan man godt se, ndr vi sidder med dagsordner, blandt andet ogsa til okonomiudvalg

og byradet (...) Altsa man kan godt se “Nd ja, men der er skdret en dag veek”, sa meget

skal sendes ud om torsdagen, ikke? (Bilag 17, s. 26, 1. 842-844).

Det fornyede tidsmilje, som folge af den fire dages arbejdsuge, skaber séledes nye rytmer, der
stiller krav til medarbejdernes tilretteleeggelse af tid (Holt et al., 2013, s. 74). Medarbejderne skal
derfor strukturere deres tid anderledes, idet flere af deres arbejdsopgaver skal faerdiggeres torsdag

1 stedet for fredag.

10.3 Fredagens muligheder og udfordringer

For implementeringen af den fire dages arbejdsuge havde afdelingen en kortere arbejdsdag fredag,
hvorfor borgerne kunne kontakte medarbejderne mellem kl. 10.00-12.00. Dorit er ikke af den
overbevisning, at der er den store forskel i medarbejdernes tilgengelighed ift. borgerne, hvortil

hun beskriver:
(...) Det er sadan en win-win synes jeg, fordi vi har jo udvidet vores abningstider, og der
skulle veere meget mere tid til, at borgerne kan komme i kontakt med os (...) For det var jo

kun en halv dag vi havde for om fredagen, ikke? (Bilag 16, s. 20, 1. 659-662).

De udvidede abningstider kan anses som en strategi til acceleration, da medarbejderne har

mulighed for at na flere borgersager fra mandag til torsdag. Ifelge Gleerup & Lund (2021) kan det
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ogede krav om lengere dbningstider fra mandag til torsdag, i kombination med en arbejdstid, der
er opgavestyret, udfordre arbejdsmiljoet. Dette skyldes, at arbejdet bliver mere granselost, og der
kan opsta et gget individualiseret arbejdspres for at né arbejdsopgaverne (Gleerup & Lund, 2021,
s. 239). Kommunens formal med implementeringen af den fire dages arbejdsuge var desuden at
oge medarbejdernes trivsel. Det kan synes intuitivt, at en fridag pa en fredag har en positiv
indvirkning pa medarbejderne, som ogsa afspejles i empirien. Medarbejderne satter stor pris pa
den ekstra fridag, hvilket giver foreget mulighed for restitution i labet af weekenden. Kommunes
intention med den fire dages arbejdsuge, og medarbejdernes deraf folgende fridag om fredagen,
var en generel opfordring til medarbejderne om at gere noget godt for sig selv, til hvilket Dorit

udtaler:

Selvfolgelig betyder det meget, at man har den ekstra dag til familien eller til sig selv for
den sags skyld. Det gik vi jo meget op i, i starten. Specielt vores chef - at (...) den der dag,
den skulle bruges til os selv. At vi skulle gare noget godt for os selv. Sd der var jo en masse
snak i starten - hvordan fik man gjort det? For at det ikke bare gik ud pa alt mulig andet,
ikke? (...) Der er jo nogle, der gar ture, der er nogle, der leeser boger, og der er nogle, der
gor det ene og det andet, ikke? (...) Sd det er mdske en meget god idé at holde fast i den -
at det er min dag (Bilag 16, s. 17-18, 1. 572-589). (...) men at gore huset rent - er det for
mig selv? Nej det er det sgu ikke. Det er en nodvendighed (Bilag 16, s. 18, 1. 599-600).

Dorit fremhaever séledes, at det at gore noget godt for sig selv er et definitionsspergsmal, og at det
undertiden er individuelt, hvad det gode indbefatter. Et overaktivt fritidsliv kan medfere
acceleration af livstempoet og vare en potentiel kilde til belastning (Gleerup & Lund, 2021, s.
243). Pa den made kan fritiden have indvirkning pd medarbejdernes trivsel, idet arbejdet kan
pavirke energien i fritiden, og omvendt (Lund & Gleerup, 2019, s. 19). Medarbejderne og HR-
chefen har tidligere haft en dialog omkring, hvad fredagen ber bruges pa, hvilket undertiden kan

affede et pres pa medarbejderne, hvormed Eva fremhaver:
Men opmeerksomheden pa, at der sker det om fredagen skyldes projektets fire dages

arbejdsuge, hvor man egentlig siger; “Nd, men at man skal slappe af og restituere sig selv

(...)” Altsa formdlet med projektet tror jeg gor, at jeg synes, at det bliver presset (Bilag 17,
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s. 19, 1. 632-634). (...) Sd pd den made, sa fylder det da noget, at fredagen er helligholdt
officielt, ikke? (Bilag 17, s. 26, 1. 856-857).

Selvom formalet med den fire dages arbejdsuge var, at medarbejderne skulle holde fri om fredagen,
beretter medarbejderne, at de arbejder en til to fredage om maneden. Feelles for medarbejderne er,
at fredagen ofte benyttes til praktiske garemal i1 bestraebelsen pa at holde weekenden helt fri for
denne type praktikalitet. I forleengelse heraf fremhaver Bo, at han ikke kun benytter fredagen til

at foretage praktiske geremal, men at han ogsa prioriterer tid til sig selv:

Altsa det er helt fantastisk at have fri om fredagen! Jeg kan na at lave de ting, som vi ellers
skulle have lavet lordag formiddag. Altsa sadan noget med at vasketaoj, gore rent, men ogsd
at have tid til mig selv, cykle en tur eller et eller andet. Det er simpelthen sd fedt! (Bilag
14,s. 12, 1. 347-349).

Af ovenstaende tydeliggares det, at Bo ogsé bruger fredagen pa huslige pligter. Lund & Gleerup
(2019) papeger, at der kan vare forskel pa, hvorledes henholdsvis mand og kvinder prioriterer at
bruge fredagen til f.eks. praktiske garemal. Fredagen kan nemt blive udfyldt med indkeb, tejvask
og lignende, hvormed Lund & Gleerup (2019) fremhaver, at der er en storre andel af kvindelige
ansatte i kommunen, som kan skabe en retraditionalisering af kensrollerne, hvormed der kan vere
risiko for, at fredagen dedikeres til praktiske garemél (Lund & Gleerup, 2019, s. 53). Det fremgar
af vores empiri, at Bo fokuserer pa at bruge sin fridag pa bedste vis, sdledes han kan aflaste sin

kone:

Det er jo det der med, at jeg har fri om fredagen til at gore nogle ting for familien, sd ndr
de sd har fri, sd har vi alle sammen mere eller mindre fri. Sa er der mange af de der
kedelige ting,; dem har jeg lavet om fredagen (Bilag 14, s. 24, 1. 736-738). Jeg tror da ogsd,
at min kone er glad for, at mange af de der kedelige ting, de er hdndteret, ikke? Men det
vil jeg sgu ogsd gerne bruge min fredag pd, sd hun ogsa er aflastet, og vi sa bare kan holde

fri, ndr vi har fri... eller nar hun har fri (Bilag 14, s. 25, 1. 762-763).
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Det kan dermed udledes, at Bo bruger fredagen pa at forberede til weekenden, og til familien
kommer hjem, sdledes de har mulighed for at holde fri sammen. Samtidig fremhaver Bo, at den
bagvedliggende arsag til denne prioritering i seerdeleshed ogsé beror pé et gnske om at aflaste sin
kone. Pa den méde kan fredagen imedekomme foreget mulighed for erhvervelse af kvalitetstid
med familien, som ikke er bundet op omkring praktiske geremal. Bos bestrabelse pa at na flere
handlinger per tidsenhed i lebet af fredagen kan identificeres som verende acceleration af
livstempoet (Rosa, 2014, s. 26). Samtidig kan denne bestrabelse ses som en tilsigtet deceleration,
idet familien efterfolgende har mulighed for at hastighedsnedsette weekendens handlinger (Rosa,
2014, s. 43-44). Fridagen om fredagen kan dog ogsa medfere en acceleration af medarbejdernes
privatliv, idet der kan skabes forventninger fra familie og venner omkring medarbejdernes
tilgeengelighed. Dette kan formentlig skyldes, at medarbejdernes ekstra fridag kan opfattes som et
tidsoverskud, hvilket Bo udtaler er grundet at de - i modsatning til andre - har fri om fredagen
(Bilag 14, s. 15, 1. 459-460). Der kan sédledes bade opstd forventninger fra arbejdslivs -og
privatlivsregi, hvilket kan resultere i en yderligere acceleration af sdvel arbejdsugen som fridagen
om fredagen. Dette kommer til udtryk hos Eva, som beskriver, at hendes planer om fredagen bliver
tilrettelagt efter hendes arbejde: ”Altsd hvis jeg modes med veninder, sd er det som oftest fra ja kl.
13.00 af ja, fordi sd kan jeg ogsa lige nd at tjekke inden” (Bilag 17,s. 16,1. 515-516). Pa den méade
tydeliggares det, at arbejdet for Eva er et styrende element ogsa ift. hendes tidsplanlaegning i
privatlivet, idet hun forklarer, at hun typisk planlegger sine aftaler séledes, at hun har mulighed
for at arbejde inden. Kristensen (2011) er af den overbevisning, at en ubalance mellem arbejds- og
privatliv kan forklares med den enkelte medarbejders indre drive, hvormed vedkommende finder
det vanskeligt at holde helt fri fra arbejde. Denne arbejdstendens kan have vanedannende karakter,
idet medarbejderne har brug for sit daglige “arbejdsfix” pa trods af eventuel nedbrydende karakter
(Kristensen, 2011, s. 102). Med kobling til Eva kan der argumenteres for, at hun finder det
vanskeligt at fraleegge sit arbejde og har et udpraget behov for lebende at holde sig opdateret
arbejdsmassigt. Qua ovenstdende citat fremgér det dermed, at Eva tilstreber at planlaegge sit

privatliv, sdledes hun har mulighed for at opna sit daglige “arbejdsfix”.

Ifelge Lund & Gleerup (2019) findes der i gjeblikket ikke evidensbaseret viden, der ekspliciterer,

hvilken effekt de tre ssmmenhangende fridage kan have pad medarbejdernes arbejdsmilje (Lund
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& Gleerup, 2019, s. 20). Det er dog fremhavelsesvaerdigt, at Bo oplever, at de tre

sammenhangende fridage tilforer ham foreget energi:

Der er bare lige kommet den der ekstra dag, og jeg kan huske, da vi snakkede om det der
med fire dages arbejdsuge, og sa havde man tre dages weekend;, om man ville veere
markant mere frisk om mandagen. Og det foler jeg virkelig, at jeg er. Fordi den der
weekend den er lige pludselig lang. Nar jeg nar til lordag, sa er der jo mange, der lige er
startet, men jeg har haft en hel dag, sa det kan altsa godt meerkes (Bilag 14, s. 13, 1. 374-
378).

P& den made kan den ekstra fridag abne op for en bedre balance mellem medarbejdernes arbejds-
og privatliv, hvilket giver fornyet energi til en ny arbejdsuge. De nye tidsrytmer kan derfor
imedekomme en tilsigtet deceleration, idet medarbejderne siledes har mulighed for at komme ned
1 gear grundet den forlengede weekend (Rosa, 2014, s. 43-44). Som det fremgér af ovenstaende
citat, kan den ekstra fridag resultere i, at medarbejderne bliver mere produktive, hvormed
decelerationen kan abne op for en eget acceleration i arbejdet. Den ekstra fridag kan saledes have
en positiv indvirkning pd medarbejdernes overskud, herunder medvirke til, at medarbejderne i

hgjere grad kan navigere i et accelereret arbejdsmilje.

10.4 Strategier ift. greensesaetning mellem arbejds- og privatliv

Ifelge Kristensen (2011) kan der vaere stor forskel pa, hvorvidt medarbejdere oplever deres arbejde
som varende graenselost. Mens nogle medarbejdere foretraekker en klar opdeling mellem deres
arbejds- og privatliv, foretreekker andre en oplesning af grenserne mellem de to dele af deres liv
(Kristensen, 2011, s. 24-25). P4 den méde handler det graenselose arbejde bade om, at der ikke
settes graenser mellem medarbejdernes arbejdsliv og privatliv, men ogsa at der opstilles et
uendeligt antal af graeenser for arbejdet. Derfor er denne grensesatning i hej grad pélagt de
respektive medarbejderes ansvarsfolelse (Kristensen, 2011, s. 73-74). Samtidig kan den
teknologiske udvikling vaere en medvirkende arsag til, at grenserne mellem medarbejdernes
arbejds- og privatliv nedbrydes. Dette skyldes ikke alene, at arbejdet ikke leengere er forbundet

med en bestemt lokation, men at arbejdet tilmed kan udferes uathengig af tid (Kristensen, 2011,
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s. 29). Netop denne mulighed for at arbejde uathangigt af tid og sted giver Eva flere eksempler

pa, hvoraf nedenstaende citat kan fremhaeves:

For eksempel holdt jeg tidlig juleferie i dr, hvor vi korte en tur til Ostrig. Vi havde lejet en
minibus med nogle venner, der skulle med ned og std pd ski. Jamen sd den der pc med og
sd midt pa turen have pc’en op og pad skodet ikke? Og da vi kom hjem fra ski, sd var jeg
ogsa lige inde og se, hvad der var sket (Bilag 17, s. 11, 1. 336-339).

Ovenstdende citat kan ses som et eksempel pa teknologiens udvikling, og at denne bryder med de
fysiske rammer om arbejdet, saledes det er muligt for Eva at medbringe computeren og arbejde fra
minibussen. Qua teknologiens udvikling og dennes beskaffenhed er det saledes alene
medarbejdernes ansvar at satte grenser for arbejdet, idet teknologien ikke satter disse granser
(Kristensen, 2011, s. 29). Evas beslutning om at medbringe sin computer pa sin ferie, kan
identificeres som et forsgg pd at integrere sit arbejds- og privatliv. Dette kan forklares med, at hun
ikke opererer med en tydelig grensesatning mellem de to dele af sit liv, idet hun egentlig holder
ferie, men alligevel velger udnytter transporttiden til at arbejde. Alene dét, at hun valger at
medbringe sin computer pa sin ferie, kan identificeres som varende et bevidst valg og et
signalement om, at hun skal arbejde, selvom hun holder ferie. P4 den made kan citatet tydeliggore
Evas forseg pa at sammensmelte de to dele af hendes liv, hvormed hendes respektive identiteter
som hhv. arbejdsperson og privatperson er mindre adskilt (Kreiner, et al. 2009, s. 710). Med afsat
1 ovenstaende citat tydeliggeres det tilmed, at Eva forseger at bruge sin tid sa effektivt som muligt,
hvilket den teknologiske udvikling 1 hej grad dbner muligheden for. Desuden handling afspejler
ovenstaende en acceleration af livstempoet, hvormed en forggelse af handlinger per tidsenhed
tilstreebes (Rosa, 2014, s. 26). Denne acceleration er fremtraedende, idet Eva er medpassager i en
minibus, hvor hun bliver fragtet fra A til B, mens hun qua sin tilstedevarelse med sin mand og et
hold venner, befinder sig i en omgivelse, hvor der ogsa kan stilles sociale krav. Alt dette samtidig
med, at hun arbejder, hvormed det tydeliggeres, at Eva bestraber sig pa at forage antallet af
handlinger per tidsenhed (Rosa, 2014, s. 26). Desuden kan der - med afset i Kristensens (2011)
dimension om den immaterielle produktion - argumenteres for, at denne acceleration alene er
mulig idet, hendes arbejde ikke bestar af et fysisk produkt, men snarere bestar af viden,

kommunikation og (efter eget udsagn) servicering af direktionen (Bilag 17, s. 2, 1. 33). Den
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immaterielle produktion kan dog medfore, at arbejdet altid er til stede i medarbejdernes bevidsthed
(Kristensen, 2011, s. 37), hvilket formentlig ogsa har veret tilfeldet for Eva, mens hun stod pa
ski, idet hun forklarer, at hun métte ind p4 computeren og se, hvad der var sket, da de kom hjem

fra ski.

Det er dog ikke alene Eva, der implicit fremhaever Kristensens dimensioner. Et andet eksempel pa
den teknologiske udvikling og den immaterielle produktion kan imidlertid findes hos Dorit, hvem
forklarer: “(...) jeg sidder jo ikke til en konfirmationsmiddag eller noget i den stil med min telefon
foran mig. Det gor jeg jo ikke. Men jeg holder da lige oje med den” (Bilag 16, s. 7, 1. 220-224).
Som felge af den teknologiske udvikling er det sdledes muligt for Dorit at medbringe sin
mobiltelefon til konfirmation, hvor hun lgbende kan holde gje med, om der er sket noget, hun skal
forholde sig til arbejdsmeessigt. Der kan saledes argumenteres for, at Dorit forsgger at integrere sit
arbejds- og privatliv, idet hun holder gje med sin mobiltelefon, selvom hun holder fri. Denne
integrerende strategi kan forklares med, at der ud fra ovenstaende citat ikke kan identificeres en
opdeling mellem de to dele af hendes liv (Kreiner et al., 2009, s. 710). I forleengelse af ovenstdende
ber det fremhaeves, at samtlige medarbejdere italesetter, at deres arbejde 1 hgj grad er forbundet
med en subjektiv folelse af, at der hersker krav om, at de er tilgaengelige uden for arbejdstiden. Et
eksempel herpé kan endnu findes hos Dorit, som forklarer: “Jeg er jo sekretcer for en borgmester,
og hun arbejder jo hele tiden (...). Sa altsd der kan jo altid veere et eller andet, jeg skal tage mig
af” (Bilag 16, s. 8, 1. 210-212). Dorit fremhaver séledes, at hendes stilling som sekreter for
borgmesteren indbefatter en selvskreven forventning om, at hun er tilgeengelig, nar borgmesteren
arbejder. Idet borgmesteren - ifglge Dorits eget udsagn - altid er tilgengelig, kan der séledes
argumenteres for, at Dorit implicit giver udtryk for, at hun ligeledes altid ber vere tilgengelig.
Dette vilkdr omhandlende medarbejdernes tilgengelighed, konflikter dog med den fire dages
arbejdsuges grundlaeggende premis, eftersom at denne opererer med et fokus pa, at arbejdet skal
udferes indenfor ugens forste fire dage. Med den selvfolgelige tilgaengelighed frigeres
medarbejderne fra den traditionelle forstaelse af arbejdstid, hvorfor Kristensens dimension
omkring tidslig fleksibilitet kan identificeres, idet Dorit altid kan arbejde uathangigt af tid og sted
(Kristensen, 2011, s. 30). Den tidslige fleksibilitet kan dog veere medvirkende til, at medarbejderne
kontinuerligt bliver mindet om deres tid samt méden, hvorpa de strukturerer deres tid. Derfor kan

medarbejderne opleve det grenselose arbejde som verende belastende, da de kan risikere at miste
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kontrollen over tiden (Lund, 2012, s. 18). Den fire dages arbejdsuge kan bidrage til medarbejdernes
grensesetning mellem deres arbejds- og privatliv, idet modellen beskeftiger sig med en tydelig
grensesetning imellem de to dele af medarbejdernes liv. P4 den médde kan der argumenteres for,
at den fire dages arbejdsuge kan afhjelpe medarbejderne til en bedre grensesetning, og samtidig
vaere med til at bevare kontrollen over deres arbejdstid. Den tidslige fleksibilitet kan endvidere
medfere, at gvrige kollegaer pludselig ogsa drages ind i arbejdet, selvom vedkommende ikke

nedvendigvis var pé arbejde. Et eksempel herpé kan findes hos Eva, som forklarer:

"Pling”, jamen sa er man jo forstyrret. Og specielt efter man har veeret med i sadan et
kriseberedskab ikke, hvor man lige skulle finde ud af; Okay, hvem skal have det her? Er
der noget til skolerne nu, ikke? (Bilag 17, s. 7, 1. 221-223).

Eva beskriver jf. ovenstdende, at andre relevante aktorer (og kollegaer) kan vaere athaengige af den
information, de i kommunen besidder, hvilket kan bevirke, at medarbejderne er nedsaget til at
reagere hurtigt. Af citatets forste s@tning tydeliggeres det, at det kan vere vanskeligt for de
medarbejdere, der modtager mails om aftenen at fastholde deres fritid, fordi de nemt bliver draget
ind 1 arbejdet. Medarbejdernes grensesatning kan vare afgerende ift. medarbejdernes moralske
vardier, herunder hvilke forventninger de har til deres egen arbejdsrolle. Det kan derfor vaere
nedvendigt for medarbejderne at vurdere, hvorvidt en mail er presserende eller ej. Kristensen
(2011) forklarer, at medarbejdernes ansvarsfolelse kan haenge sammen med, hvad gvrige kollegaer
gor (Kristensen, 2011, s. 73). Citatet tydeligger desuden, at den teknologiske udvikling kan vere
medvirkende til at gore de fysiske rammer omkring arbejdslivet mindre vesentlige, hvorfor det er
op til medarbejderne at satte greenser for deres tilgeengelighed. Teknologien kan dermed medfore,
at greenserne mellem medarbejdernes arbejds- og privatliv bliver af integrerende karakter, hvorfor
der stilles storre krav til medarbejdernes gransesatning (Kristensen, 2011, s. 28-29). Selvom
medarbejderne i overvejende grad anvender strategier til at integrere deres arbejds- og privatliv,
kan der blandt medarbejderne dog ogsd identificeres segmenterende strategier. Dette kan
eksemplificeres i1 folgende citat fra Bo, hvor han forklarer, at han foretraekker at adskille sine

private venner og kollegaer, hvilket er en segmenterende strategi:
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Jeg tror egentlig, at jeg er sadan en, der gerne vil adskille det (...). Jamen jeg har ikke det
behov for at skabe venner pa arbejdspladsen. Sd det er bare meget sddan: “Det er mit

arbejde”, og sd har jeg min familie og venner et andet sted (Bilag 14, s. 29, 1. 873-879).

Jf. ovenstiende citat tydeliggeres det, at Bo fremhaver sig selv som en person, der foretraekker at
bevare et socialt segmenteret arbejdsliv. Pa trods af dette, kan der dog identificeres integrerende
strategier i en rekke ovrige citater fra Bo, hvor han udtrykker, at han foretraekker blot at have én
samlet mobiltelefon, hvori han integrerer private og arbejdsrelaterede anliggender. P4 den made
undgar han irritationsmomentet om at skulle holde gje med to mobiltelefoner og forklarer, at han
bade far private og arbejdsrelaterede notifikationer pa den samme telefon (Bilag 14, s. 29, 1. 853-
863). Dette er i overensstemmelse med Kreiner et al. (2009), hvem tydeligger, at strategierne
integration og segmentering er situationsbestemte, hvorfor medarbejderne ikke kan defineres som
rene typer af den ene eller den anden strategi (Kreiner et al., 2009, s. 710). Omstendighederne er
derfor kontekstbestemte og afgjort af den respektive medarbejders enske om forholdet mellem sit
arbejds- og privatliv. Med udgangspunkt i boundary theory kan der argumenteres for, at den fire
dages arbejdsuge er af segmenterende karakter for medarbejdernes arbejds- og privatliv, idet ugens
forste fire dage er centreret omkring arbejde, mens de gvrige tre dage udger medarbejdernes fritid.
P& den méde kan den fire dages arbejdsuge anses som varende en model, der overvejende leegger
op til en segmenterende gransesatning mellem medarbejdernes arbejds- og privatliv. Til
spergsmalet om, hvorvidt medarbejderne integrerer eller segmenterer deres arbejds- og privatliv,

udtaler Eva folgende:

Ah, den er sveer! For i nogle situationer synes jeg godt, at jeg vil prove at adskille det, men
samtidig tror jeg bare ogsd som person, sd bliver det integreret (Bilag 17, s. 33, 1. 1092-
1093). Sd der er en lille del af mig der godt vil prove at adskille det, og alligevel sd synes
Jjeg, at det er flettet sammen og integreret (Bilag 17, s. 33,1. 1102-1103).

Ud fra ovenstdende citat kan det udledes, at Eva ensker en storre grad af segmentering mellem sit
arbejds- og privatliv, men at disse dele af hendes liv i hgjere grad er integrerede. Dette kan medfore
konflikter og en utilpasset graense mellem de to dele af hendes liv, hvilket kan medfore

udbraendthed samt manglende tilfredshed med bade arbejds- og privatliv (Kreiner et al., 20009, s.
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704-705). Med udgangspunkt i Eva kan en utilpasset graense mellem arbejds- og privatliv medfere
en rollekonflikt, hvilket kan eksemplificeres med hendes fremhevelse af en situation, hvor hendes
mand har udtalt felgende: “Na okay! Er du kommet hjem, eller du stadig pd arbejde?” (Bilag 17,
s. 34, 1. 1122-1123). Det kan dermed udledes af ovenstaende, at en stor andel af medarbejderne
primart benytter integrerende strategier, hvilket kan vaere i modstrid med den fire dages
arbejdstidsmodel, idet denne overvejende fokuserer pd segmentering mellem medarbejdernes
arbejds- og privatliv. Ifelge Kristensen (2011) er det muligt at adskille sit arbejds- og privatliv,
men at det 1 hoj grad er medarbejdernes individuelle bestreebelse herpa, der afger hvorvidt dette er
muligt. Omvendt kan det vere udfordrende for de fleste medarbejdere at opretholde en klar
adskillelse mellem sit arbejds- og privatliv (Kristensen, 2011, s. 103). Dette tydeliggeres ligeledes
i Evas citater, idet hun fremhaver, at hun egentlig bestraeeber sig pd at segmentere sit arbejds- og
privatliv, men at hun samtidig er bevidst om, at integrering af disse dele formentlig ligger til hendes
arbejdsmoral og persontype: “Jeg har altid folt at arbejdet har veeret en stor del af mig. Jeg er
ogsa opvokset med foreeldre, der har arbejdet meget, sa egentlig har jeg altid synes, at det har
veeret en naturlig ting” (Bilag 17, s. 19, 1. 603-605). Der kan med udgangspunkt i ovenstdende
argumenters for, at Eva i hgj grad “arbejder for at leve”. Hvis Eva til perfektion efterlever den fire
dages arbejdsuge, kan dette vaere medvirkende til en folelse af at veere begrenset, safremt hendes

liv er centreret omkring arbejdet.

Qua vores empiri tydeliggeres det, at der kan vaere forskel pa, hvordan medarbejderne definerer
deres arbejdsrolle, samt hvorvidt de realiserer sig gennem arbejdet. Bo giver i modseatning til Eva

udtryk for et anderledes forhold til sit arbejde:

Men jeg synes ogsd, at jeg er meget god til at balancere det. Det vigtige for mig ogsd er
tid til familie og til mig selv og til at lave de ting, som mdske giver mig lidt mere energi end
arbejdet. (...) jeg er ikke sat i verden for at arbejde. Jeg er sat i verden for, at jeg kan
arbejde, og sa kan jeg holde fri (...) Og der er vi heldigvis meget ens; bdde mig og min
kone, sd det synes jeg, at vi er rimelig gode til (Bilag 14, s. 11-12, 1. 337-344).

Som det fremgar af ovenstdende citat, fremhaever Bo, at han har opnéet en passende grense mellem

sit arbejds- og privatliv, hvorfor han oplever ferre rollekonflikter, end det kan var tilfeldet 1
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ovenstdende eksempel med Eva. Lund & Gleerup (2019) beskriver, at arbejdstiden kan have
indflydelse pa, hvornar medarbejdere gar fra at “leve for at arbejde” til at “arbejde for at leve”
(Lund & Gleerup, 2019, s. 9). Den fire dages arbejdsuge kan vare medvirkende til at udfordre
mottoet om “at leve for at arbejde”, idet der med arbejdstidsmodellen folger et storre fokus pa
medarbejdernes forogede mulighed for restitution og fritid. P4 den méde skabes en stram
tidsstruktur og graense for, hvordan arbejdstiden ber indrettes, idet arbejdstidsmodellen lgger op
til, at medarbejderne holder fri tre ud af syv dage. Med den fire dages arbejdsuge affedes
muligheden for en ekstra fridag, hvormed der kan argumenteres for, at arbejdet far en mindre
centreret rolle 1 medarbejdernes liv. Medarbejdernes respektive preferencer omkring arbejdets
organisering, kan have indflydelse pa medarbejdernes grad af tilfredshed med den fire dages
arbejdsuge. Endvidere kan det antages, at de medarbejdere, der i hgjere grad realiserer sig igennem
arbejdet, kan opleve den fire dages arbejdsuge som varende begraensede i deres sogen efter
anerkendelse gennem arbejdet (Holt et al., 2013, s. 41). Vi finder det derfor interessant, at bade
Eva og Bo udtrykker en udpreget tilfredshed med den fire dages arbejdsuge til trods for deres
forskellige mentaliteter omkring deres arbejdsliv. Denne pointe vil blive udfoldet yderligere i

specialets diskussion.
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10.4.1 Delkonklusion

Af analysens anden del vedrerende Odsherred kan det udledes, at medarbejderne ikke efterlever
den fire dages arbejdsuge i ngjagtig overensstemmelse med den bagvedliggende intention med det
tredrige projekt med HK. F.eks. kan navnes, at medarbejderne ikke registrerer deres arbejdstid,
hvilket udfordrer efterlevelsen af de ellers tildelte kompetencetimer. Den fire dages arbejdsuge har
affedt en stor tilfredshed blandt medarbejderne, hvem fortsat oplever deres tid som varende preget
af fleksibilitet. Dette til trods for afdelingens indferelse af fixtid og deraf folgende vagtplaner, som
har veret medvirkende til, at medarbejderne tildeles en fast, lang arbejdsdag om ugen. Det at
medarbejderne ikke tidsregistrerer deres arbejdstimer, kan udfordre deres subjektive fornemmelse
af, hvor mange timer de reelt arbejder. Medarbejdernes tilretteleeggelse af tid er i hej grad praeget
af et accelereret arbejdsliv, hvormed medarbejderne har en manglende kollektiv atholdelse af
pauser. Dette resulterer i, at pauserne fyldes ud med andet relevant arbejde, hvorfor medarbejderne
forseger at forege antallet af handlinger per tidsenhed for at kunne efterleve den fire dages

arbejdsuges forskrifter om at holde fri om fredagen.

Det greenselase arbejde er en udpraeget del af medarbejdernes arbejds- og privatliv, hvortil flere af
medarbejderne fremhaver, at det er en del af deres arbejdsfunktion at holde sig opdateret, grundet
deres arbejdsvilkar, hvilket er praget af uforudsigelighed. Denne uforudsigelighed og det
grenselose arbejde 1 ovrigt stiller sterre krav til medarbejdernes graensesatning imellem deres
arbejds- og privatliv. Det er subjektivt, hvorvidt medarbejderne oplever, at deres arbejde er af
grenselos karakter, hvormed medarbejderne anvender forskellige strategier til enten at integrere
eller segmentere de to dele af deres liv. I forbindelse med vores empiriindsamling fandt vi, at der
ikke nedvendigvis er en sammenha@ng mellem medarbejdernes enske om hhv. segmentering eller

integrering i deres hverdag og deres anvendte strategisatning i praksis.

Blandt medarbejderne fandt vi ydermere forskelligartede oplevelser af det graenselese arbejde,
herunder forventninger om deres tilgengelighed, hvilket kan vare medvirkende arsager til, at
medarbejderne 1 afdelingen kan opleve en desynkronisering i arbejdets rytmer. Denne
desynkronisering blandt medarbejderne og andre akterer kan desuden resultere i, at nogle
medarbejdere finder det nedvendigt at arbejde om fredagen. De forskelligartede forventninger til

medarbejdernes arbejdstid og deraf tilgengelighed i1 arbejdet kan vere grundet deres
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arbejdsstilling, herunder hvem af politikerne de servicer. Der kan derfor vaere hierarkiske
strukturer, som definerer medarbejdernes arbejdstid, hvorfor en uforudsigelighed i

arbejdsopgaverne og oget graenseloshed, kan have indvirkning pé kulturen i Odsherred.
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Diskussion



Dette speciale underseger den fire dages arbejdsuge i hhv. Odsherred og NS. Denne
arbejdstidsmodel bestér traditionelt af en stram forstaelse af graeenserne mellem arbejds- og
privatliv. Derfor har vi i nervaerende speciale undersegt, hvordan medarbejderne i de to cases
oplever grenses@tningen mellem de to dele af deres liv. Af de fremanalyserede resultater,
tydeliggores det, at der med den fire dages arbejdsuge bade forekommer en reekke fordele og
ulemper, hvorfor det endvidere fremhaves, at der til stadighed er behov for at fokusere mere pa

grenseloshed inden for vidensarbejdet.

P& trods af, at den fire dages arbejdsuge og det graenselose arbejde 1 ovrigt overvejende synes
positivt i begge cases, er det ogsa nedvendigt at forholde sig kritisk til arbejdstidsmodellen. Den
bagvedliggende intention med den fire dages arbejdsuge var umiddelbart at definere en tydelig
grensesetning mellem medarbejdernes arbejds- og privatliv. Qua det empiriske data tydeliggeres
det, at hverken Odsherred eller NS efterlever arbejdstidsmodellens forskrifter til perfektion,
hvorfor det kan diskuteres, hvorvidt en sa fastlagt struktur passer ind i et arbejdsmilje, hvor
medarbejderne har fleksible arbejdstider. Dette kan anskues som verende to modsatrettede poler,
som stiller medarbejderne i en position, hvormed der stilles storre krav til nyteenkning af deres
arbejdsrytmer. S&fremt medarbejderne efterlever en fire dages arbejdsuge efter dennes intention,
ville dette kunne understotte medarbejdernes graensesetning og dermed skabe en mere fastlagt
arbejdsrytme, hvilket sdgar kan reducere folelsen af kaos (Holt et al., 2013, s. 57). Dertil kan
sporgsmalet stilles, hvad &rsagen er til medarbejdernes positive fremstilling af
arbejdstidsmodellen, som de i praksis egentlig ikke efterlever? Denne positivitet kan vare et
strategisk valg fra medarbejdernes side, da der med den fire dages arbejdsuge italesattes en
medfolgende oget frihed pa trods af, at de i Odsherred har fiet markant leengere arbejdsdage.
Derfor kan det vaere medarbejdernes intention at fremstille arbejdstidsmodellen 1 et positivt lys
med det formal, at ledelsen formentlig i hgjere grad er villige til at bibeholde modellen. Den fire
dages arbejdsuge og deraf folgende ugentlige fridag om fredagen kan dog ogséd vere fordelagtig
fra ledelsens side, idet medarbejderne dermed forseger at accelerere antallet af handlinger i ugens
forste fire dage med det formal at gge sandsynligheden for erhvervelse af en fridag om fredagen.
Pé den méde kan dét, at medarbejderne tilstreber efterlevelsen af en fridag om fredagen, ikke alene
vaere en fordel, men ogsd en form for gulerod, som eger deres produktivitet, hvorfor det kan
resultere i, at medarbejderne arbejder mere end beskrevet i arbejdstidsaftalen. Sterstedelen af

medarbejderne i Odsherred beskriver en nedvendighed i at anvende fredagen til arbejdsmaessige
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aktiviteter, hvorfor det er essentielt, at arbejdet ikke bade accelereres, og at der samtidig hermed
arbejdes pa den ekstra ugentlige fridag. Det er séledes af afgerende betydning, at medarbejderne
kan identificere et incitament til den accelereret arbejdskultur, herunder at deres arbejdstid

harmonerer med deres mulighed for atholdelse af fritid.

I modsetning til Odsherred opererer NS med en skarpere opdeling mellem medarbejdernes
arbejds- og privatliv, som kan vare en medvirkende arsag til, at der for dem hersker faerre
forventninger om deres tilgengelighed efter endt arbejdsdag. Men kan man egentlig lave en
opdeling mellem medarbejdernes arbejds- og privatliv, hvis arbejdet i hgjere grad er grenselost og
allestedsvaerende? For nuvaerende er ansvaret i hgj grad individualiseret, hvoraf ansvaret for at fa
arbejdstidsmodellen til at fungere bliver placeret hos medarbejderne. Tidsmiljeet kan derfor
medfere en belastning for bade ledelse og medarbejdere i begge cases, da kontrollen omkring
arbejdstiden kan vare udfordrende uden stotte fra ledelsen. Hvis Odsherred sével som NS skal
lykkes med den fire dages arbejdsmodel, kan det vaere nedvendigt, at baide medarbejdere og ledelse
individuelt savel som kollektivt fokuserer pd greensesatningen mellem deres arbejds- og privatliv.
Af empirien tydeliggeres det, at medarbejdernes tilretteleeggelse af deres arbejdstid
individualiseres, séledes det er op til den enkelte medarbejder at prioritere sin tid og i sidste ende
lykkes med at arbejde efter den fire dages arbejdstidsmodel (Holt et al., 2013, s. 58). Dette kan
f.eks. imedekommes ved at arbejdet i mindre grad er opgavestyret, er tydeligere defineret, og at
medarbejderne i begge cases undertiden registrerer deres arbejdstid. Desuden kan det diskuteres,
om medarbejdernes kompetencetimer ber omlagges til afvikling inden for medarbejdernes
arbejdstid frem for at finde sted i fritiden, idet sidstnavnte opfordrer medarbejderne til mere
grenselost arbejde. Men hvad er egentlig en arbejdsaktivitet? Arbejdet er i hgj grad en subjektiv
storrelse, hvormed det ej er af entydig definition, men er op til medarbejderne selv at definere,
hvorvidt der er tale om en arbejdsaktivitet. Selve definitionen af arbejde kan vare udfordrende at
skildre, for hvor lang tid skal man besvare mails, for at det kan registreres som arbejdstid? Er det
en arbejdsaktivitet at leese artikler om udviklingstendenser inden for klimaomrédet, eller er det blot
personlig interesse? Det kan sdledes vere vanskeligt for medarbejderne at sette greenser mellem
deres arbejds- og privatliv, hvis ikke medarbejderne entydigt kan definere, hvad en reel
arbejdsopgave er (Kristensen, 2011, s. 85-86). Medarbejdernes ugentlige dilemma omkring,
hvorvidt deres arbejdsuge slutter torsdag eller fredag ber fremhaves, herunder hvorvidt deres

arbejdsopgaver er af presserende i1 en sadan grad, at de ikke kan vente til mandag.

91



Flekstid kan veere medvirkende til, at medarbejdernes arbejds- og privatliv intensiveres i en sidan
grad, at det resulterer i l&engere arbejdsdage end normtiden (Lund & Hvid, 2007, s. 4). P4 den made
kan fritiden i et fleksibelt arbejdsmilje medfere, at den enkelte medarbejder far flere
arbejdsopgaver; bade i privatlivet sdvel som i arbejdslivet (Holt et al., 2013, s. 45). Det kan derfor
diskuteres, hvorvidt medarbejdernes fleksible arbejdsvilkér i hhv. Odsherred og NS egentlig er
reel frihed, eller om det snarere er en illusion. Dette kan medvirke til et eget krav om
medarbejderens tidstilretteleggelse fra bade medarbejdernes arbejds- og privatliv.
Det kan endvidere diskuteres, om den fire dages arbejdsuge kan have en tilsvarende effekt,
hvormed der dannes en raekke forventninger til medarbejdernes tilretteleeggelse af tid; bade
arbejdsmaessigt, men ogsa i deres privatliv. En acceleration af begge dele af medarbejdernes liv
kan opstd, hvilket kan fore til en tidsbelastning. Lige sdvel som medarbejderne kan opleve en
fleksibel arbejdstid som en gevinst i arbejdet, kan det samme gore sig gaeldende ved den fire dages
arbejdsuge. Dette til trods for, at den fire dages arbejdsuge kan have en intensiverende effekt af
bade medarbejdernes arbejds- og privatliv. Hertil kan det diskuteres, hvorvidt medarbejderne
befinder sig i et krydspres mellem deres egne, arbejdsgivers og privatlivsmassige forventninger
til medarbejdernes tilretteleggelse af tid i relation til den fire dages arbejdsuge. P& den ene side
kan medarbejderne have en raekke forventninger til sig selv om, hvad det vil sige at lykkes med
den fire dages arbejdsuge, hvormed vedkommende formentlig har oplistet en rekke uskrevne
regler om, hvordan dette muliggeres gennem en mere struktureret tidstilretteleeggelse. Samtidig
hermed kan arbejdsgiveren have en rakke forventninger til medarbejdernes tilgengelighed,
udferelse af arbejdsopgaver, og at medarbejderne undertiden holder fredagen fri fra arbejde for at
restituere tilstraekkeligt. Ydermere kan medarbejdernes private omgivelser have en rakke
forventninger til medarbejderne om, at de i hgjere grad kan vere til raddighed om fredagen og til at

athjelpe med praktiske goremal.

Ydermere kan det diskuteres, hvorvidt de analyseresultater alene er praeget af rationalerne bag den
fire dages arbejdsuge, eller om de ligeledes er praget af corona. Der er derfor en bagvedliggende
kompleksitet, hvormed det anses som en samtid, der har en virkning p4 medarbejdernes kontekst.
Af empirien tydeliggares det, at medarbejderne i Odsherred oplevede et gget graenselost arbejde i
forbindelse med den fire dages arbejdsuge. Det kan dog diskuteres, om den samme tendens ville
have veret lige sa fremtredende, hvis ikke arbejdet ligeledes havde veret praeget af en foraget

grad af hjemmearbejde 1 forbindelse med corona. Det synes vanskeligt entydigt at vurdere,
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hvorvidt den fire dages arbejdsuge og det ogede hjemmearbejde, er sammenfiltrede, eller om de
er to modsatrettede poler qua deres forskelligartede strategisetninger. Dette kan forklares med, at
det ogede hjemmearbejde kan have integrerende tendenser, mens den fire dages arbejdsuge i hojere

grad afspejler en segmenterende strategisatning.

Afslutningsvist kan der argumenteres for, at ledelsen i1 hgj grad ber fokusere pa arbejdskulturen
efter implementeringen af den fire dages arbejdsuge samt coronas indvirkning pa tilrettelaeggelsen
af arbejdet i begge cases. Ud fra ovenstdende analyse og diskussion tydeliggeres det, at
medarbejderne oplever en forandring i arbejdets tilrettelegge, hvormed medarbejderne i
Odsherred udtrykker, at de ikke har overskud til andre aktiviteter i hverdagen, mens medarbejderne
1 NS fremhever en foreget lyst og overskud til at dyrke aktiviteter efter endt arbejdsdag. Desuden
er det essentielt, at ledelsen har medarbejdernes tidsmiljo for gje, herunder at arbejdsopgaverne
reduceres saledes at disse tilpasses den fire dages arbejdsuge. Dette med det formaél, at
medarbejderne har mulighed for at kunne bibeholde eller oparbejde en arbejdsrytme, som er
baredygtig. Ledelsen kunne f.eks. indfere obligatoriske frokostpauser for medarbejderne i
Odsherred, saledes der skabes en kollektiv pausekultur, som kan vere medvirkende til at forhindre

en eventuel udbrandthed.
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Konklusion



Nearvarende speciale udger et bidrag til den eksisterende forskning pd omradet, idet specialets
specifikke kontekst i skrivende stund er relativt uudforsket. Specialet bestar af en stram forstéelse
af grensesetningen mellem medarbejdernes arbejds- og privatliv i hhv. Odsherred og NS. Den
fire dages arbejdsuge kan identificeres som verende en veldefineret stram arbejdstidsmodel,
hvilken stiller krav til arbejdets organisering i en sddan grad, at arbejdstiden tilretteleegges indenfor

et bestemt tidsrum, séledes fredagen holdes fri.

Som folge af implementeringen af den fire dages arbejdsuge, har NS foretaget en rekke @ndringer
1 deres arbejdsrytmer, hvoraf afholdelse af teams meder i medarbejdernes frokostpause kan
naevnes. Den fire dages arbejdsuge har i NS ydermere affedt en naturlig reducering af
medarbejdernes arbejdstid, inden for hvilken malet er at efterleve en ugentlig arbejdstid pa 32
timer. Med reduceringen af medarbejdernes arbejdstid og arbejdsdage har ledelsen og
medarbejderne dedikeret hver femte fredag til en generel snak om den fire dages arbejdsuge, mens
de pa de ugentlige teams meder opmuntrer hinanden til at strukturere egen tid, saledes det bliver
muligt at holde fri om fredagen. Dette har for den enkelte affedt et forventningspres fra
kollegaerne, som ensker at arbejdspladsen skal lykkes med den fire dages arbejdsuge. Pa den made
bliver opnéelsen af en fire dages arbejdsuge i hej grad et individualiseret anliggende. I NS benytter
de primart segmenterende strategier, hvormed der bliver sat tydeligere grenser mellem
medarbejdernes arbejds- og privatliv, hvilket den fire dages arbejdsuge har en medvirkende
indflydelse pé.

Odsherred har ligeledes forsggt at @ndre arbejdsrytmer ved at omlaegge medarbejdernes arbejdstid,
saledes arbejdstiden lyder pa 37 timer, hvoraf to timer udger kompetencetimer. Det viser sig dog,
at medarbejderne i praksis arbejder betydeligt mere end de i alt 37 timer ugentligt. Det kan
konkluderes, at der i Odsherred hersker en manglende kollektiv pausekultur, hvormed
medarbejdernes frokostpause atholdes individuelt. Denne intensivering af arbejdet kan forklares
med medarbejdernes bestrebelse pa at holde fri om fredagen. En stor andel af medarbejdernes
arbejdsopgaver er uforudsigelige og opgavestyret, hvorfor flere af medarbejderne har et arbejdsliv
af grenseles karakter. Der er indlejret en hierarkisk struktur, hvor medarbejderne servicerer
kommunalpolitikere, hvem de skal vere til rddighed for. Idet kommunalpolitikerne har anden
primar beskeftigelse, arbejder disse pé tidspunkter, som ikke er i overensstemmelse med den fire

dages arbejdsuges arbejdstid. Det kan derfor konkluderes, at der hersker en rekke udfordringer 1
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medarbejderne efterlevelse af den fire dages arbejdstidsmodel, idet en stor del af deres arbejde
bestar i at servicere kommunalpolitikerne. Derfor anvender medarbejderne i1 hoj grad integrerende

strategier og har tenderende udviskede greenser mellem deres arbejds- og privatliv.

Felles for de to cases er, at det kan konkluderes, at der henlaegger et ledelsesansvar i efterlevelsen
af den fire dages arbejdsmodel, séledes der i mindre grad sker en individualisering af ansvaret for
arbejdstidstilretteleeggelse. Af de fremanalyserede resultater tydeliggeres det sdledes, at der med
den fire dages arbejdsuge til stadighed er behov for et ledelsesfokus pa graenseloshed i arbejdet.
En suveren efterlevelse af arbejdstidsmodellen kraever derfor en rakke endringer i
medarbejdernes arbejdsopgaver og synkronisering af deres arbejdstid. Dette med det formal, at
medarbejdernes tidsmiljo stemmer overens med modellens formal, hvilket stiller krav til tydeligere
grenser mellem arbejds- og privatliv. Det kan dog vaere vanskeligt entydigt at afgere, hvilke dele
af analysen som er en konsekvens af corona, den fire dages arbejdsuge eller en kombination af
begge. Dette understreger imidlertid vigtigheden af at undersege arbejdslivsforandringer i dens

komplekse kontekst inden for de respektive organisationer.
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