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Abstract

Pd fG dr har interessen for 4-dages arbejdsuge bredt sig stcerkt, sdvel internationalt som herhjemme. |
denne artikel fremlcegges indsigter fra kvalitative studier af to danske forsag indenfor det kommunale
omrdde. Fokus afgreenses mod at belyse, hvordan omlcegning til 4-dages arbejdsuge pdvirker tidsmiljoer
i arbejdslivet ud fra en begrebslig optik, der udspringer fra tidssociologien og arbejdslivsforskningen.
Analysen viser, at tidsmiljeer forandrer sig i et komplekst samspil mellem bevcegelser mod aget flek-
sibilitet og greenselashed i tid og rum pd den ene side, og tiltag der sigter pd at strukturere arbejdets
temporaliteter under hensyntagen til snitflader og samspil mellem arbejde og evrigt liv pd den anden.
Artiklen peger pd en reekke dilemmaer og udfordringer, som ma adresseres, hvis forsegserfaringerne
skal danne baggrund for udbredelse af 4-dages arbejdsuge i en storre skala.
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Indledning

Internationalt gores der i stigende grad
forseg med 4-dages arbejdsuge (Campbell,
2023; Autonomy, 2023), og tendensen vin-
der ogséd indpas i Danmark, hvor der bade
pa det offentlige og private arbejdsmarked
eksperimenteres med forskellige modeller
(Gleerup & Lund, 2021; Abildgaard, 2019).
Feelles for disse er, at de udger alternativer til
grundnormen for arbejdstidens omfang og
organisering, der siden starten af 1990’erne
har veeret 37 timer fordelt pa fem dage. Bag-
grunde for den stigende interesse for nye, og
ofte mere fleksible, organiseringer af arbejds-
tiden er mangfoldige. 4-dages arbejdsuge kan
fx forbinde sig til forhdbninger om forbedret
work-life balance, tilgodese serlige behov og
gnsker hos den enkelte medarbejder, reduk-
tion af stress, oget medarbejdertilfredshed
og forbedret rekruttering og fastholdelse af
medarbejdere, men ogsa eget produktivitet
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kan veere et motiv for omleegning (Videnskab.
dk, 2023a; Djoefbladet.dk, 2022). Nogle ser
derudover 4-dages arbejdsuge som et skridt
mod et opger med vakstsamfundet til for-
del for klima og miljg, for s& vidt modellen
indebeerer reduceret arbejdstid, som kan be-
graense transport, produktion og forbrug (fx
Mogensen & Baastrup, 2023).

Der er ogsd skeptiske stemmer i debat-
ten, der fx peger pd manglende evidens for
produktivitetsgevinster ved 4-dages ugen
(Videnskab.dk, 2023b) samt pa den mulige
begraensning af arbejdsudbuddet, det kan
medfore; fx italesat af statsminister Mette
Frederiksen, der i foraret 2023 kommenterede
pa den stigende interesse for nedsat arbejdstid
saledes: “Glem det venner, glem det” (Berlingske
Tidende, 2023).

Sporgsmalet om nye arbejdstidsmodeller
er sdledes indvavet i bredere politiske dis-
kussioner om hvilken rolle og fylde, arbejdet



skal have i samfundsudviklingen og men-
neskers livssammenhang. Den interesse for
nytenkning af arbejdstiden, som breder sig
blandt ledere og medarbejdere pd arbejds-
pladsniveau, handler dog sjeldent om nedsat
arbejdstid i et storre samfundsperspektiv.
Lokalt handler det snarere om, hvorvidt og
hvordan nye arbejdstidsmodeller kan vere
redskab til mere optimal brug af tiden i ar-
bejdslivet og i samspillet mellem arbejde og
gvrigt liv. Interessen samler sig ogsa om,
hvordan 4-dages arbejdsuge, med nye tidslige
rammer, kan bane vej for en bedre og mere
fleksibel betjening af borgere og kunder. Med
afsaet i vores studier af to kommunale for-
sog med 4-dages arbejdsuge stiller vi skarpt
pé, hvordan 4-dages arbejdsuge forandrer
"tidsmiljeer” i arbejdslivet. For at indfange
de @ndrede tidsmiljoers betydning for ar-
bejdslivets kvalitet inddrager vi begreberne
rytme og kontrol, hvilket leder til folgende
forskningsspergsmal: Hvordan forandrer om-
leegningen til 4-dages arbejdsuge tidsmiljder pd
arbejdspladsen og medarbejdernes oplevelse af
kontrol og rytmer?

Eksisterende forskning

Den forskningsmeessige belysning af 4-da-
ges arbejdsuges betydning for arbejdslivet er
begraenset, men udvides lgbende med stu-
dier af forsgg fra forskellige lande. En vigtig
opmarksomhed er, at nogle af disse studier
gennemfores af individer og organisationer,
der samtidig er staerke fortalere for 4-dages
arbejdsuge (fx Autonomy, 2023; Barnes, 2021;
Haraldsson & Kellam, 2021; Grosse, 2018).
Den ovenfor beskrevne politisering gor sig
saledes ogsa delvist geeldende i videnspro-
duktion om 4-dages arbejdsuge, hvor nogle
aktorer tilgar feltet ud fra et gnske om ”at
vise, at det virker”. I et kronologisk og syste-
matisk review af forskningslitteraturen peger
Campbell (2023) pa, at den litteratur, der er
produceret uafhangigt af disse interesser,

samlet set demonstrerer, at 4-dages arbejds-
uge har positiv betydning for medarbejderes
engagement, jobtilfredshed, omkostningsre-
duktioner og personalegennemstrgmning.
Samtidig ses dog ogsa effekter som intensi-
vering af performancemal og -monitorering,
flere planleegningsudfordringer, og de posi-
tive effekter af tiltagene er ikke ngdvendig-
vis blivende. Ift. de klima- og miljomaessige
effekter samt produktivitetsgevinsterne ved
4-dages arbejdsuge, kan der ikke drages ty-
delige konklusioner (ibid.).

Nar man, som vi, interesserer sig for de
praksisnare konsekvenser af 4-dages arbejds-
uge, er det desuden vigtigt at veere opmaerk-
som pa, at konkrete modeller for 4-dages
arbejdsuge formes af kontekstuelle forhold.
Offentlige og private arbejdspladser er fx
underlagt forskellige rammebetingelser, og
internt pd arbejdspladsen kan der vare store
forskelle pa arbejdets karakter, som har be-
tydning for, hvilke modeller der kan tages
i anvendelse. Ift. medarbejderes oplevelser
af veerdien af omlaegningen til 4-dages ar-
bejdsuge, kan disse ogsa veere pavirket af
indflydelsesvilkar, herunder om deltagelse i
4-dages arbejdsuge er valgfrit (Hyatt & Coslor,
2018), og om medarbejdere har indflydelse
pa modellens udformning (Delaney & Casey,
2022).

Nar vi treekker hovedkonklusioner ud fra
eksisterende forskning om 4-dages arbejds-
uge, er det desuden vigtigt at skelne mellem
modeller, hvor arbejdstiden fx reduceres til
30-32 timer pa de fire dage (reduceret arbejds-
uge), som det ofte ses i den private sektor
(Abildgaard, 2019), eller om arbejdstiden
ikke, eller kun i mindre grad, reduceres sdle-
des, at der fx arbejdes 35-40 timer pa fire dage
(komprimeret arbejdsuge), som det typisk ses
pa offentlige arbejdspladser (Spicer & Lyons,
2022). I neerveerende artikel fokuserer vi pa
forseg med sidstnevnte. Wadsworth og Fa-
cer (2016) viser, i et review om effekterne af
komprimerede arbejdsuger, stort set samme
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effekter, som beskrevet i Campbells studie
ovenfor. [ tillaeg til disse peger de bl.a. pa
effekter i form af forbedret produktivitet og
kundeservice samt lavere niveauer af stress
og angst blandt medarbejdere. Af ulemper
fremhaever de vanskeligheder med planleeg-
ning og mindre tid til, at kollegaer mades
ansigt-til-ansigt pa arbejdspladsen samt aget
treethed blandt medarbejdere pa grund af
de leengere arbejdsdage. Desuden peger Tra-
vis (2010) pa, at medarbejderes oplevelse
af "work-life balance” kan falde meget for-
skelligt ud i komprimerede arbejdsuger, og
seerligt kan de medarbejdere, der oplever flest
konflikter mellem arbejdsliv og familieliv,
blive udfordrede af denne arbejdstidsmodel.

Denne artikel bygger videre pa ovennaevn-
te indsigter om 4-dages arbejdsuge som et
mangefacetteret og kontekstbestemt feeno-
men, med forskelligartede effekter for forskel-
lige arbejdspladser og medarbejdergrupper.
Den bidrager med empirisk funderet viden
om komprimerede 4-dages arbejdsuger pa
danske kommunale arbejdspladser, hvor der
bade lgses administrative, borgerneere- og
virksomhedsrettede opgaver af forskellige
personalegrupper. De lokalt udformede mo-
deller for forsggene med 4-dages arbejdsuge
og arbejdets specifikke karakter beskrives
i afsnittet Cases og metode. I kraft af det-
te bidrager vi ogsa til at udvide den hidtil
meget sparsomme forskning gennemfort i
dansk kontekst om 4-dages arbejdsuge (fx
Gleerup & Lund, 2021; Mikkelsen, 2022).
Artiklen bidrager desuden med et serligt
analytisk fokus. Forskningen pa feltet er, som
vist ovenfor, overvejende optaget af, hvilke
effekter der kan dokumenteres i relation til
de forskelligartede madl, der knyttes til 4-da-
ges arbejdsuge. Vi er dog i trdd med nyere
tidssociologiske studier af 4-dages arbejdsuge
(Mullens & Glorieux, 2023) i stedet interesse-
rede i, hvordan 4-dages arbejdsuge forandrer
arbejdslivets temporalitet; neermere bestemt
de tidsmiljeer der skabes pd arbejdspladserne,
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og medarbejdernes oplevelser af kontrol og
rytmer i disse. Mange arbejdspladser, der
indferer 4-dages arbejdsuge, og herunder
0gsa de to kommunale eksempler, vi har stu-
deret, arbejder indgdende med udvikling af
tidsmiljoer til understottelse af forskelligar-
tede behov i opgavelgsningen som fx rum
til ro og fordybelse, effektive modeformater
og koordinerede arbejdsrytmer pa tveers af
enheder. Forskellige tidsstyringssystemer,
som opdeler arbejdstiden i definerede tids-
intervaller, kan anvendes hertil (se fx Abild-
gaard, 2019; Autonomy, 2023). Samtidig ser
vi dog ogsd, at forsegene i vores casestudier
adskiller sig fra mange andre forseg med
4-dages arbejdsuge, idet der parallelt med
sadanne tiltag til koordinering og styring
af arbejdsrytmer abnes for en oget fleksibi-
lisering ift. arbejdstid og -sted, der traekker
i retning af mere individualiserede rytmer
pé arbejdspladserne. Denne speending samt
vores analytiske vinkel udfolder vi nu.

Analytisk ramme

Til undersggelse af hvordan tidsmiljeer op-
leves at forandre sig ved omlagning til 4-da-
ges arbejdsuge, lader vi os inspirere af bade
tidssociologien og arbejdslivsforskningen,
og vi uddyber nedenfor, hvordan tilgange og
begreber herfra bringes sammen i en analyse-
optik, som fokuseres med afseet i begreberne
rytme og kontrol.

Tidsmiljoer og rytmer

For at opnad indblik i de subjektive oplevel-
ser af tidens karakter og kvaliteter, nar de
tidslige betingelser og menstre i arbejdslivet
@ndres, tager vi afseet i en tidssociologisk
forstaelsesramme. Dette afsaet indebeerer, at
tid forstas som mere end "urets lineaere tid”,
og at vi gnsker at indfange den kvalitative
side af tiden som hverdagsligt oplevet, kon-
tekstuelt og rumligt forankret feenomen. I



denne forstaelsesramme anvendes begrebet
Timescapes i studier af, hvordan arbejdet kan
veere praeget af forskellige tidsordener (Adam
et al.,, 2002; Adam, 1998). Dette har i dansk
arbejdslivsforskning inspireret til anvendel-
sen af begrebet Tidsmiljger (Holt et al., 2013).
Tidsmiljobegrebet er her konstrueret som
et tveerfagligt greb, hvor tidssociologien og
arbejdslivsforskningen kan mgdes. Intenti-
onen har veeret at finde et intuitivt begreb,
der er let at associere til begrebet arbejds-
miljo, for at gore begrebet praksisrettet og
anvendelsesorienteret i indsatser rettet mod
det psykosociale og organisatoriske arbejds-
milje.! Tilgangen er operationaliseret i flere
arbejdsmiljestudier (Holt et al., 2013; Hvid
et al., 2008; Hvid et al., 2011), og i disse stu-
dier peges der pa, at arbejdslivet udfolder
sig i forskellige tidsmiljoer, kendetegnet ved
forskellige temporaliteter. Konkret forfol-
ger vi i analysen spergsmadlet om, hvad der
kendetegner tidsmiljoerne ved at undersoge,
hvordan arbejdet og arbejdstiden organiseres
pa nye mader i 4-dages arbejdsuge.

Rytmebegrebet er sjeldent anvendt i ar-
bejdslivsforskningen, men star centralt i
tidssociologisk forskning, som forsgger at
indfange dynamikker og mekanismer i sam-
fundet, som skaber og forandrer hverdags-
livets tidslige betingelser. Med en tidssocio-
logisk og rytmeorienteret tilgang abnes der
saledes for at forstd og fortolke forandringer
i arbejdslivets tidsmenstre i et bredere, mere
helhedsorienteret hverdagslivsperspektiv (Le-
febvre, 2005). Konkret forfelger vi i analysen
sporgsmalet om sendrede rytmer ved at un-
dersgge, hvordan balancer mellem synkro-
nitet og asynkronitet i arbejdslivet forskyder
sig i 4-dages arbejdsuge.

Med omlaegning til 4-dages arbejdsuge
forandres tidsmiljoet endvidere pa mader,
som kan lede til oplevelser af bade ”intensi-
vering” og "ekstensivering” af arbejdet (Gle-
erup & Lund, 2021). Intensivering sker, nar
effektiviseret opgavelosning oger arbejdets

tempo og intensitet. En konsekvens heraf
kan vaere underminering af, at medarbejder-
ne oplever at kunne opretholde rytmer, der
sikrer lgbende og tilstraeekkelig restitution.
Ekstensivering sker, nar arbejdet breder sig
ud over fritiden, fx i form af aften- og week-
endarbejde, hvilket kan give problemer ift.
rytmerne i den samlede livssammenhang.
Erfaringer af sdvel intensivering som eksten-
sivering kan saledes pavirke oplevelsen af at
have kontrol over tiden.

Kontrol

Kontrolbegrebet, forstdet som medarbejder-
nes mulighed for selvbestemmelse og med-
indflydelse, er et klassisk og velkendt greb i
arbejdslivsforskningen (Trist & Bamforth,
1951; Thorsrud & Emery, 1970; Karasek &
Theorell, 1990), og i arbejdstidsforskningen
undersgges det fx, hvordan mistrivsel knyt-
tet til eendringer i arbejdstid kan imedegés
ved at gge medarbejdernes indflydelse pa
arbejdets tilretteleeggelse i tid og rum (Holt,
2003; Albertsen et al., 2007; Albertsen et
al., 2014; Pedersen, 2009). I vores tilfeelde er
sporgsmalet om kontrol interessant, ndr vi
ser pa medarbejdernes vilkar for at hdndtere
nye balancer mellem synkronitet og asynkro-
nitet samt intensivering og ekstensivering
indenfor rammerne af 4-dages arbejdsuge.
Graden af kontrol har betydning for, om og
hvor langt medarbejderne oplever, at der
kan skabes velfungerende rytmer i arbejdet.
Kontrol skal i den forbindelse ikke kun for-
stas som individualiseret selvforvaltning af
arbejdets tid og sted. Kontrol er i hoj grad
relationel og forankret i kollektive vaner,
rutiner og praksisser (Hvid, 2009). Sporgs-
madlet om kontrol ma derfor anskues som
deekkende en kombination af selvbestemmel-
se og medindflydelse pé de kollektive vaner,
rutiner og praksisser, og som muligheden for
at improvisere over og finde en personlig stil
i opgavelgsningen, der er forenelig med den
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kollektive grundrytme. Konkret forfglger vi
i analysen spegrgsmalet om kontrol, ved at
sporge til indflydelsesmuligheder i 4-dages
arbejdsuge.

Oplevelser af kontrol ser vi desuden som
teet sammenheengende med det kontinuerlige
"greensearbejde”, der kraeves for at mestre
hverdagens tidspuslespil i en bredere livs-
sammenhang (Perlow, 1998; Ashforth et al.,
2000; Nippert-Eng, 1996). Dvs. det arbejde
med at saette, opretholde og flytte graenser,
der hver dag udfolder sig for, at medarbejdere
kan fa krav og rytmer fra hhv. arbejds- og
privatsfeere til at g op med hinanden.

Hvor godt det lykkes at sikre oplevelser af
kontrol og hensigtsmaessige rytmer i 4-da-
ges arbejdsuge, kan kun afklares empirisk i
konteksten. Vi undersgger det i praksis ved
at sporge ind til, hvordan 4-dages arbejdsuge
forandrer tidsmiljoet i arbejdet i retning af
mere synkrone hhv. asynkrone arbejdsgange,
intensivering og ekstensivering samt opleve-
de tidskonflikter og oplevelsen af den ryt-
miske relation mellem arbejde og ovrigt liv.

Nedenfor introducerer vi kort til de to
kommunale forsgg og reflekterer metodisk
over, hvordan indsigter fra undersogelserne
kan danne grundlag for analyser i neervee-
rende artikel.

Cases og metode

De to kommunale forsgg med 4-dages ar-
bejdsuge har begge baggrund i ensker om
at teste, hvorvidt tiltaget kan veere redskab
til pa én gang at gge arbejdsglaede, fremme
fastholdelse og rekruttering, udvide kom-
munens tilgeengelighed og styrke borgernes
serviceoplevelse pd omkostningsneutrale ma-
der. Forsggene omfatter i forste omgang kun
et udsnit af medarbejdere indenfor udvalgte
forvaltninger, som lgser opgaver indenfor
omraderne borgerservice, arbejdsmarked
og beskaftigelse, erhverv, miljo og teknik.
Omrdderne kendetegnes ved store forskelle
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i arbejdets karakter og organisering. I nogle
tilfeelde er opgavelgsningen bundet op pa
detaljeret lovgivning og stramme svarfrister,
mens andre opgavetyper har friere rammer.
Nogle opgaver kraever fremmede pa arbejds-
pladsen, fx grundet samtaler med jobsegende
borgere. Andre kan udferes i hjemmet, fx
administrative opgaver, som alene kraver
adgang til en PC. Nogle opgaver kraever for-
dybelse og straekker sig over lang tid som fx
komplekse byggesager, andre er mere klart
afgreensede og kan lettere organiseres og
udfores i definerede tidsintervaller som fx
telefontider til borgerhenvendelser. Nogle
opgaver er udviklingsrettede og uforudsigeli-
ge, og andre barer mere prag af forudsigelig-
hed og gentagelser. Nogle opgaver indebeerer
tet og direkte kontakt med borgere, andre
ikke, og karakteren af relationer til borgerne
er ogsa forskellige. Nogle arbejder med res-
sourcesvage borgere, andre mgder primaert
ressourcesteerke borgere, eller samarbejder
med virksomheder. I nogle enheder tildeles
borgerne tider af medarbejdere, i andre skal
borgerne selv booke tider, og der er forskel
pa, i hvor hej grad borgere kan henvende
sig telefonisk eller ved fremmede i forskel-
lige enheder. Arbejdspresset varierer ogsa. I
nogle enheder er det oplevelsen, at opgaverne
kan nas inden for tidsrammen. I andre op-
leves tidsngd, som igen kan vere konstant
eller knyttet til saerlige perioder i et arshjul
eller gennem et uge-flow. Tilsvarende kan
produktivitet og kvalitet for nogle opgavers
vedkommende males, mens andre vanske-
ligt lader sig kvantificere. Endelig udferes
nogle opgaver vidtgdende af soloarbejden-
de medarbejdere, mens opgavelgsningen
i andre tilfaelde er sterkt athaengig af taet
tagligt samarbejde, tveerfagligt samarbejde
og koordinering eller samarbejder ud over
afdelingens, forvaltningens eller kommunens
graenser. Alle disse forskelle i relation til ar-
bejdets karakter, organisering og udforelse
har betydning for arbejdets tidsmiljo, som



derfor ogsé pavirkes forskelligt af omleegning
til 4-dages arbejdsuge.

Den forste kommune har afsluttet for-
sogsperioden og indfert en permanent ny
ordning, mens den anden i skrivende stund
endnu er undervejs i forsegsperioden. Vi har
ialt, over en periode pa godt fire dr, gennem-
fort ca. 40 kvalitative gruppe- og enkeltmand-
sinterviews med medarbejdere og ledere i de
to kommuner. Hertil kommer interviews med
ca. 40 borgere og andre aktorer, som kom-
munerne interagerer med. Informanterne er
i begge undersogelser udvalgt pa baggrund
af et forskningsdesign, som forfglger abne
sporgsmal om, hvordan omlegning af ar-
bejdstiden i 4-dages arbejdsuge forandrer ar-
bejdslivet, herunder hvordan arbejdsmiljo og
trivsel pavirkes. Hertil kommer undersporgs-
mal om, hvordan kommunernes omverden
(fx borgere og virksomheder) oplever omlaeg-
ningen i samspil med deres tidsmiljoer og
gnsker om service. Sidstnavnte er dog ikke
medtaget i nervaerende artikel.

Forskningsprojekterne er gennemfort i
forlengelse af hinanden og er ikke tilrettelagt
som komparative studier. Ikke desto mindre
er der centrale ligheder i de to kommuners
formal med og indretning af 4-dages arbejds-
uge. Tilsvarende er forskningsspergsmal og
metodiske tilgange stort set ens. Forskellene
er primeert, at det forste projekt strakte sig
over en tredrig periode og indeholdt udvik-
lingsrettede vaerksteder med intervenerende
isleet, med henblik pé at skabe og anvende
praksisnar viden undervejs i det lange forlgb.
I det andet projekt er der medtaget et storre
empirisk fokus pd omverdenens oplevelser af
omlegningen. Disse forskelle star dog ikke i
vejen for, at vi, med forskningsspergsmalet
om forandrede tidsmiljoer i 4-dages arbejds-
uge i forgrunden, kan anvende empiriske
indsigter fra begge cases.

Grundmodellen i de to cases

P4 det private arbejdsmarked ser vi primeert
modeller for 4-dages arbejdsuge, som vi kan
betegne som reduceret arbejdsuge. Medarbej-
derne gar ned i tid svarende til én arbejdsdag,
med eller uden aflonning for den femte dag
(Abildgaard, 2019). I det offentlige er der, i de
td men stadigt flere eksempler vi ser, tale om
en komprimeret og/eller fleksibiliseret arbejdsuge
(Gleerup & Lund, 2021). I vores cases er der
i forsegsperioden indgdet lokale arbejdstids-
aftaler, som integrerer elementer fra disse tre
grundmodeller. 37 timer afvikles i udgangs-
punktet indenfor fire dage, idet rammen for
arbejdstiden mandag til torsdag er udvidet.
Herefter folger tre sammenhangende fri-
dage. To af de 37 timer defineres imidlertid
som kompetencetimer, som medarbejderne
ikke skal placere i formelle timeregnskaber
for arbejdets udferelse. En mindre andel af
kompetencetimerne organiseres i feelles tema-
dage, som afholdes pa seerlige fredage, og
de gvrige timer disponerer medarbejderne
selv over.? Modellen giver ansatte mulighe-
der for selvorganisering af gvrig arbejdstid,
som, i varierende grad, bdde kan laegges i og
udenfor normal arbejdstid. Hertil kommer
diverse decentrale aftaler om hjemmearbejde,
kollektive fremmededage samt forskellige
lokale ledelsesmeaessige praksisser, nar det
gaelder styring og kontrol med arbejdstiden.

Analyse

Analysen er disponeret saledes, at vi forst
beskriver, hvordan tidsmiljgerne i de to cases
forandres af omlaegning til 4-dages arbejds-
uge og betydningen heraf for medarbejder-
nes oplevelser af kontrol og rytmer. Herefter
beskriver vi, hvordan forandringerne opleves
at pavirke medarbejderne i en bredere livs-
sammenhang.

Tidsskrift for ARBE)DS JZD, 25 &rg. e nr. 3 « 2023 27



Qget kontrol i 4-dages arbejdsuge?

Selvom 4-dages arbejdsuge som model umid-
delbart signalerer en staerkere styring af ar-
bejdstiden, pavirkes forsegene med 4-dages
arbejdsuge ogsa af den omfattende fleksibi-
liseringsproces, som gennemsyrer den mo-
derne arbejdsmarkedsudvikling (Sennett,
1999; Standing, 2011; Scheuer, 2017; Gleerup
et al., 2018; Chung, 2022). Medarbejdere
i begge kommuner har dog forskellige vil-
kér for udnyttelse af den ggede fleksibilitet,
der indferes sammen med 4-dages arbejds-
ugen. Vilkdrsforskelle heenger sammen med
de ovenfor beskrevne forskelle pd arbejdets
karakter og organisering. Men ogsé forskel-
lige ledelsesstile pavirker medarbejdernes
oplevelse af kontrol over egne arbejdstider.
Det beskrives af en medarbejder:

”Der er jo meget stor forskel pd de enkelte
centre, hvor kontrollerende lederne er. Der er
jo nogle, der ikke far lov til at arbejde hjemme,
o0g sd er der andre centre: Der kan man noesten
bare blive vaek. Specielt, hvis man ikke har
nogen borgerkontakt. Sd der er jo himmelvid
forskel pd, hvad for en leder man har. Og der
kan man godt sommetider blive lidt udfordret
af, afhoengig af hvilken leder man har, at man
ikke synes, at det er retfeerdigt”. (Medarbej-
der, gruppeinterview)

Uens vilkdr og muligheder for indflydelse
pa arbejdstid og -sted kan altsa udfordre op-
levelser af retfeerdighed og ligebehandling,
for sa vidt lederne forvalter omleegningerne
forskelligt. P4 topledelsesniveau er den over-
ordnede intention i begge forseg imidlertid,
at omleegning til 4-dages arbejdsuge folges af
en tillidsbaseret tilgang til medarbejdernes
vilje og evne til hensigtsmaessig selvforvalt-
ning af arbejdstiden. En del medarbejdere
oplever, at intentionen sldr igennem som
udvidede muligheder for selvforvaltning af
arbejdstiden: "Vi har faet mulighed for, hvis det
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passer bedre ind i mit familieliv, at jeg teender min
computer sgndag eller onsdag aften kl. 20, sd kan
jeg gore det.” (Medarbejder, gruppeinterview)

Mange medarbejdere oplever dette som
en positiv udvikling. Nogle er udelt positive:
"Fleksibel arbejdsplads og arbejdstidstilretteloeg-
gelse er simpelthen guld veerd i det her projekt,
0g bor fortscette i en eller anden form.” (Med-
arbejder, gruppeinterview). Andre peger pa,
at mere frie rammer nok er positivt, men at
det kraever tilveenning at skabe rytmer pa de
nye betingelser:

”For mig har det veeret sddan en "trial-and-
error’-ting. Altsd, jeg har prgvet mig frem.
Og er landet i noget, som jeg synes, fungerer
nogenlunde. Men det har veeret en lang tilncer-
melse, hvordan fungerer det bedst for mig? [
starten provede jeg at knalde alle timerne af
her [pad arbejdspladsen, red]. Det var mdske
lige optimistisk nok, fordi de 4-dage, der var
jeg virkelig meget herinde. S det fungerede
ikke, og sd er det blevet mere: x antal her og
resten derhjemme”. (Medarbejder, gruppe-
interview)

P4 tvaers af det empiriske materiale er det et
tydeligt monster, at 4-dages arbejdsuge kan
oge oplevelsen af kontrol, nar indflydelse
pa arbejdstid og sted kombineres med oget
fleksibilitet.

Organisering af tid og arbejds-
processer pd arbejdspladsen

Som belyst ovenfor opleves tidsmiljger med
mindre styrede tidsstrukturer at fremme op-
levelsen af kontrol, men dette skaber samtidig
nye udfordringer i forhold til organisato-
risk sammenhangskraft. For ndr arbejdet
fleksibiliseres og individualiseres, ombrydes
rytmeskabende vaner i arbejdsfaellesskabet.
Homogenitet viger for heterogenitet, syn-
krone praksisser viger for asynkrone (Kamp,
Lund & Hvid, 2009). Med oget individuali-



seret arbejdstid og -sted opstar der saledes
nye behov for koordinering, og fleksibili-
seringens udmentning skal balancere en
mangfoldighed af organisatoriske hensyn
overfor hensyn til medarbejderes onsker til
gget selvorganisering af arbejdet i tid og rum
(Gleerup & Lund, 2021).

I erkendelse heraf, er der i begge kommu-
ner taget forskellige initiativer mdlrettet mere
koordineret tilrettelaeggelse af (sam)arbej-
det. Politikker for brug af digitale redskaber
skaerpes i kombination med, at gget organi-
sationskulturel forventningsafstemning om
adfeerd i det daglige samarbejde prioriteres
med henblik pé at fremme balancen mellem
synkrone og asynkrone rytmer. Der arbejdes i
nogle enheder fx med aftaler om fixtid (hvor
alle er til stede) og flekstid (som medarbejder-
ne selv disponerer over). Hertil kommer brug
af seerlige tidsstyringskoncepter, som sgger at
installere kollektive organisatoriske rytmer
i tidsmiljgerne baseret pa definerede tidsin-
tervaller: stilletid/fordybelsestid, borgerrettet
tid og kontakttid malrettet medarbejdernes
indbyrdes samarbejder mv. En leder forklarer:

“Det rykker ved alt lige fra mgdetilretteloeggel-
se, mgdeafvikling, mgdeindhold, hvor lcenge
vi holder mgde, hvorndr vi bruger hinanden,
hvorndr vi er til rddighed for hinanden, og
det, at vi nogle gange skal bruge kollegaer pad
distance [...]. Vi har provet at arbejde med
stillezoner, og vi ville ogsd gerne lave arbejds-
strukturen lidt anderledes, sd vi arbejder i
intervaller”. (Leder, gruppeinterview)

Systemer til synkronisering af tidsmiljoer
fungerer kun efter hensigten, hvis der etable-
res normer, vaner og rutiner omkring denne
made at arbejde pd, som en slags rytmisk
arbejdspladskultur, som alle oplever, tjener
den falles opgavelosning. Negligeres behovet
for en grundrytme i arbejdspladsens hverdag,
opstar der en for hoj diversitet i maden at
arbejde pd, som kan medfere tidsligt kaos,

hvor alles rytmer eroderes, med manglende
temporal stabilitet til folge. Erfaringerne er
imidlertid blandede. Der er medarbejdere, der
seetter pris pa standardiserede mader at etab-
lere rytmer i hverdagen pa, fordi de spiller
godt sammen med arbejdets karakter og ska-
ber mere forudsigelighed i opgavelasningen,
fx i kraft af definerede intervaller, hvor man
ikke ma forstyrre hinanden. Saledes kan sy-
stemet bruges til at anerkende og beskytte be-
hovet for fordybelse og ro i arbejdet. Modsat
reagerer andre medarbejdere med modstand
overfor sddanne tidsstyringsteknikker, fordi
de konflikter med medarbejdernes forstdelse
af, hvad der sikrer faglig kvalitet og flow i
egen opgavelgsning. Sddanne medarbejdere
oplever, at tiltagene fratager dem kontrol i
arbejdet og forhindrer dem i at skabe rele-
vante rytmer i opgavelgsningen.

Mere styret tilrettelaeggelse af forskellige
typer af arbejdsopgaver kan ogsa tjene det
formal at sikre en arbejdsdag med afveks-
lende opgaver, sa den enkelte ikke risikerer,
at lange dage bliver for udtrettende. En af
lederne reflekterer i nedenstaende udsagn
over, hvordan ogsa hensyn til medarbej-
dernes arbejdsmiljo skal teenkes sammen
med en arbejdsorganisering, som pa godt og
ondt griber ind i balancen mellem styring
og autonomi:

”Vi har snakket om at cendre pd arbejdsstruk-
turen, sd vi holder hele dagen [...]. Ogsa det
her med, om man kan arbejde i intervaller og
fa hjcelp til dén struktur. Det er jo at skubbe til
den selvforvaltning eller selvbestemmelsesret,
der ligger i at administrere eget arbejde. Og
man er ngdt til helt bevidst at gd ind i: Nu
snakker vi faktisk om noget, du kan opleve
som indgribende, i din egen mulighed for at
tilretteloegge dit eget arbejde. I hvert fald hvis
det handler om akademikere. Det stritter fuld-
steendig pd dem, ndr man taler om det her”.
(Leder, gruppeinterview)
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Lederen adresserer her udfordringen ved at
etablere en organisatorisk struktur, som til-
godeser arbejdsmiljoet ved hjeelp af styring,
uden det opleves som en begraensning af
den enkeltes selvbestemmelse og oplevelse
af faglig autonomi.

Samlet viser de empiriske indsigter, at det
er en dilemmafyldt opgave at finde lgsnin-
ger, hvor der organisatorisk kan tages hgjde
for, at nogle medarbejdergrupper oplever,
at kollektive tidsstyringssystemer fremmer
tidsmiljoer praeget af kontrol, mens andre
omvendt oplever kontroltab, fordi standardi-
seringen reprasenterer en ydrestyring, som
matcher darligt med deres fortolkning af
arbejdets karakter, eller forhindrer dem i at
lade deres faglige autonomi vere styrende
for rytmer i opgavelgsningen.

Hjemmearbejdsdage former de nye
tidsmiljoer

Samarbejds- og koordineringsudfordringer
oges serligt i de enheder, hvor hjemmear-
bejdsdage tillades. De er populeere, fordi
mange oplever, at hjemmet udger en ramme
for koncentreret og uforstyrret opgavelos-
ning, men producerer samtidig asynkronitet
i samspillet med kollegaer. En medarbejder
forklarer:

”Det eneste problem, jeg kan se ved det her,
er de dage, hvor vi arbejder hjemme. Det kan
nogle gange voere ret sveert at troeffe hinanden
pd nogle tidspunkter, hvor man har tid til at
snakke sammen. Jeg har faktisk provet, iscer
med en af mine kollegaer; vi kan nogle gange
gd galt af hinanden i flere timer i traek, hvor vi
sidder og ringer til hinanden. Og sd bliver den
ikke lige taget, fordi man er i gang med noget
andet”. (Medarbejder, gruppeinterview)

I forleengelse af sddanne erfaringer ser vi

eksempler pd, at fleksibiliteten og den in-
dividuelle indflydelse pa arbejdstid og -sted
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soges afgrenset, fx gennem indforelse af
fremmedepligt to faste dage om ugen. Dette
gores med henblik pd at styrke bade faglige
og sociale faellesskaber indenfor de nye ram-
mer. P4 trods af tiltag som disse oplever en
del medarbejdere, at bade faglige og sociale
kvaliteter i arbejdslivet lider, nar tidsmiljoet
er praeget af komprimering og individualise-
rede rytmer. En medarbejder forklarer:

”Jeg ved ikke, om det er pga. 4-dages arbejds-
uge, fordi alt er blevet komprimeret, men det
er ikke altid, at der er nogen, der spiser frokost
i vores afdeling [...]. Men pd de arbejdsplad-
ser, jeg tidligere har veeret, der synes jeg, at
dér hvor du fir det der ekstra - og det feelles,
det er enten ved kaffemaskinen, eller ogsd er
det faktisk, ndr man spiser frokost. Sd sidder
man lige og snakker med en fra en anden
afdeling [...]. Lur mig om det ikke har noget
med kombinationen af 4-dages arbejdsuge 0og
hjemmearbejde at ggre. Fordi hvis du har to
faste hjemmearbejdsdage, det er der mange, der
har, og hvis de sa er her forskudt, sd er det jo
ret sveert”. (Medarbejder, gruppeinterview)

Som eksemplerne viser, er det ikke entydigt
let at finde de gode balancer mellem oget
individuel selvtilrettelaeggelse af arbejdet i
tid og rum pa den ene side og etableringen
af feelles tidsstrukturer, der skaber organisa-
torisk sammenhaengskraft, pd den anden.

Intensivering og ekstensivering

I trdd med ovenstaende beskriver medar-
bejderne pa tveers af de to kommuner, at
omlaegningen har medfort et gget fokus pa
effektivitet. Til den positive side beskriver en-
kelte, at de nu oplever at have “snuden mere i
sporet”. Andre har en mere negativ oplevelse
af intensivering. En medarbejder konstaterer
saledes: "Jeg sidder ogsd gerne fredag morgen
fuldsteendig forpustet, de fire dage var fandme
for hdrde.” (Medarbejder, gruppeinterview)



Udmattelse og traethed er et grundlaeg-
gende arbejdsmiljeproblem, som skaber ud-
fordringer pd mange arbejdspladser, men i
4-dages arbejdsugen melder det sig pa nye
mader, som knytter sig til, at der sker en kom-
primering af opgavelgsningen pa fire leengere
dage samt det forhold, at den registrerede
arbejdstid reduceres til 35 timer ugentligt,
mens opgavemangden er uendret. En del
oplever ogsd, at de lange dage gar ud over
kvaliteten, samt at der, trods de leengere dage,
ikke er tid nok i 4-dages arbejdsuge:

“Jeg synes, det er rigtig sveert med nogle meget
lange dage. Jeg bliver rigtig troet og laver ikke
en skid den sidste time, fordi sd gdelcegger jeg
bare alt det, jeg har lavet resten af dagen, fordi
jeg bliver troet. Men jeg arbejder... fire dage om
ugen. Sd bruger jeg altsd ogsd fredagen som
buffer”. (Medarbejder, gruppeinterview)

Den sidste del af udsagnet viser, at ekstensi-
vering kan blive en copingstrategi, der gores
brug af, nédr intensiveringen i den 4-dages
komprimerede arbejdsuge overstiger med-
arbejdernes kapacitet. Nogle beskriver i den
forbindelse ogsa, at de undertiden ser sig
nedsaget til at tage aftener og weekender i
brug for at nd opgaverne.

For nogle bliver ekstensivering saledes en
uonsket folgesvend til 4-dages arbejdsuge,
som er svar at styre, og arbejdstidsmodellen,
der skulle skabe mere sammenhangende
fritid, kan paradoksalt nok ende med det
modsatte:

”Det fungerer heller ikke skidegodt for mig. Jeg
kommer til at arbejde lidt hele tiden [...]. Det
startede med fredag. Nu er det ogsd sgndag,
fordi sd er jeg forberedt til mandag, og nogle
gange er det sd ogsa lgrdag. Og det kan godt
veere, at det bare er et kvarter, men nogle gange
udvikler det sig, og sd sidder man og haenger
ud alligevel. Og det er noget, som jeg arbejder
med, fordi.... jeg har lidt mindre fri pd en eller

anden mdde. Jeg har mere fri, men mindre fri”.
(Medarbejder, gruppeinterview)

Implikationerne her, at arbejdet for nogle bre-
der sig ind over tidsmiljoer i fritiden, vender
vi tilbage til nedenfor.

Tidsmiljoernes betydning for samspil-
let mellem arbejdsliv og fritidsliv

Som vist ovenfor, er asynkronitet en afledt
konsekvens og udfordring internt pa arbejds-
pladserne, men asynkroniteten optraeder
ogsd i relation til resten af samfundet, der
rytmemaessigt er organiseret omkring en
5-dages arbejdsuge. At vaere i utakt med det
omgivende samfund giver anledning til kon-
flikter mellem tidsordener i de to kontekster,
men mange oplever omvendt ogsd, at der
opstar nye tidslommer af frirum pa fredage,
hvor der bliver plads til, hvad man kan kalde
"egen-tid”, mens alle andre gar pd arbejde,
og eventuelle bgrn er i skole. Ambivalente
oplevelser af fordele og ulemper sameksisterer
i mange fortaellinger.

Tidskonflikter opstar, ndr medarbejdere
kommer i en tidsklemme, fordi de oplever,
at de burde veere to steder pd samme tid.
Seerligt smabgrnsforaldre oplever tidskon-
flikter grundet lange arbejdsdage, og fordi
fri fredag ikke uden videre kan omsaettes til
gget samvaer med bern. En medarbejder, som
er enlig mor, beskriver, hvordan hun tyer til
ngdlesninger:

”De gar til basket og parkour og alt muligt. Der
kan jeg sgu ikke samle det sammen og bruge
min fredag pd det. Jeg finder ngdlgsninger.
Jeg md, meget mod min vilje, alliere mig med
min eksmand. Den uge, hvor jeg har vores sgn,
tager han ham sd hver torsdag og kgrer ham
til basket”. (Medarbejder, gruppeinterview)

Ovenstdende udsagn er eksempel pa de tids-
konflikter, som iseer (men ikke kun) kvinde-
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lige informanter oplever at blive fanget i, nar
tidsordner i 4-dages arbejdsuge kolliderer
med tidsordner i det gvrige samfund. Denne
form for tidsklemme kan ikke lgses ved at
saette farten op. Tabet af tid til samveer med
bornene skyldes asynkrone tidsstrukturer,
som man ikke kan arbejde sig ud af, ligesom
den udvidede arbejdstidsramme mandag til
torsdag ikke kan bruges til at lgse tidskon-
flikterne. I stedet ma man fx, som i udsagnet
ovenfor, gore sig athangig af andre, hvilket
indebeerer tab af kontrol. De berorte kvin-
der foler sig henvist til lederens forstaelse,
eksmandens gode vilje eller andre, der kan
traeede hjaelpende til, eller betales for det.
Hvor de for i hgjere grad selv kunne klare
opgaverne, oplever de nu tab af temporal
autonomi i fritidslivet. Nogle medarbejdere
loser tidskonflikter ved at ga ned i tid, men
dette er langt fra en mulighed, alle onsker
eller tilbydes.

De nye tidsmiljeer i 4-dages arbejdsuge
kan saledes for nogle medarbejdere opleves
at producere "tidsfattigdom”, fordi de in-
debeerer, at medarbejderne kommer ud af
takt med det omgivende samfunds rytmer.
Samtidig giver fri fredag ogséd anledning til
positive oplevelser af at "vinde” tid, hvilket
vi vender tilbage til nedenfor.

Greensearbejde i et tiltagende
greenselgst arbejdsliv

Graenser mellem arbejdsliv og fritidsliv bliver
mere flydende, ndr mulighederne for at ar-
bejde udenfor normale arbejdstider og hjem-
mefra gges og bruges. Det medferer, at nogle
oplever behov for skarpere graensedragninger
mellem arbejde og fritid for at opretholde
en grundrytme. Andre forsgger at finde en
rytme ved at jonglere med tiden, fx ved at
ordne private ting i arbejdstiden og arbejde i
fritiden, ud fra lebende vurderinger af hvad
der bedst far dagligdagen til at glide.
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Nar nogle medarbejdere i de nye tidsmil-
joer lykkes med at skabe individuelle rytmer
med kontrol, uden at arbejdstiden er redu-
ceret, er en narliggende forklaring sparet
transporttid fredag og eventuelle hjemme-
arbejdsdage. I den ene kommune var der
eksempler pa medarbejdere, der sparede op til
ni timer om ugen pa transport, plus transport
rundt i kommunen, fordi mange mgder med
eksterne blev omlagt til onlinemgder. For
nogle bidrager hjemmearbejdsdagene dog til
arbejdets ekstensivering, idet lgsningen pa
oplevet tidned i en komprimeret arbejdsuge
- bevidst eller ubevidst - let bliver at konver-
tere sparet rejsetid til mere arbejdstid. Mange
oplever dog, at hjemmearbejdsdage bidrager
til en mindre stresset hverdag og oger selv-
bestemmelsen ift. tidens disponering i og pa
tveers af begge kontekster.

Der er imidlertid ogsa ulige vilkar, nar
det gaelder mulighed for at vinde tid i kraft
af hjemmearbejdsdage. Medarbejdere, som
primeert loser opgaver, der kreever fremmaeode,
kan sédledes ikke gore brug af denne form
for udvidet kontrol over tiden. Efter lange
arbejdsdage pd arbejdspladsen er der ofte
heller ikke overskud til at bruge aftener til
at lgse arbejdsopgaver hjemmefra:

”Med to timers transport om dagen og x antal
timer heroppe [pa arbejdspladsen, red.], er jeg
ikke personen, der — ndr jeg forst er kommet
hjem — hiver min pc op og synes, det er dejligt
at arbejde tre timer til. Ndr jeg er hjemme,
sd har jeg fri. Jeg ved godt, at vi kan bytte
rundt pd det og arbejde i weekenden, eller
arbejde fredag, eller du kan selv arbejde KI.
22-23 om aftenen, men hvor mange gor det?
Pd den mdde synes jeg, at det var mere frit
med 5-dages arbejdsuge [...]”. (Medarbejder,
gruppeinterview)

Andre oplever, at 4-dages arbejdsuge har
fremtvunget skarpere greensearbejde, som
ikke mindst m& hdndhaves mere konsekvent



overfor omverdenen, som har forventninger
om fortsat tilgaengelighed pa fredage:

"Jeg vil sd ogsd argumentere for, at jeg er meget
til stede og tilgoengelig alle andre af ugens
dage [...]. Hvor man er sddan lidt: "OK jeg
har faktisk abnet butikken, udvidet dbnings-
tiderne, sd udnyt venligst det.” Sd er det bare
cergerligt, at jeg ikke er der om fredagen. Og
der ER folk, der prover at ringe og skrive om
fredagen, og pr. konsekvens siger jeg nej, fordi
det er min fredag. Jeg skal kunne distancere
mig selv, fordi jeg er ikke pd arbejde lige nu.
Det er I. Det er cergerligt. Det kommer til at
vente til pd mandag. Ganske enkelt. For at
bevare en eller anden form for sindsfred ogsa”.
(Medarbejder, gruppeinterview)

Disse udsagn viser, at graensearbejdet blandt
nogle er kilde til nyt pres. Andre oplever det
lettere at udnytte mere frie rammer og for-
teeller, hvordan de nyder at tage laese- og
skriveopgaver med i sommerhus eller arbejde
igennem, fx hvis bgrn er pa weekend hos
bedsteforeeldre.

Fri fredag og tre sammenhcengende
fridage

Rigtig mange oplever, at fri fredag — isole-
ret set — producerer en ny og kerkommen
tidslomme af frihed og beskriver, hvordan
de bruger fredagen pa at kebe ind, gore rent
og forberede weekenden, s den bruges mere
optimalt til samveer med familien, end der
var mulighed for i 5-dages arbejdsugen. Hertil
kommer en folelse af, at fredag fri har seerlige
tidslige kvaliteter alene af den grund, at fri-
tiden er placeret, mens andre gar pd arbejde.
En forklarer herom:

”Jeg ved ikke, om I kender den barnlige forng-
jelse, der er ved at sidde og fd en snaps og en
sild i solskin, mens alle andre er pd arbejde
[...]. Det ville selvfplgelig cendre sig, hvis alle

andre ogsd far 4-dages arbejdsuge”. (Medar-
bejder, gruppeinterview)

At fri fredag er let at vaenne sig til, betyder
0gsd, at mange ikke gnsker at vende tilbage
til 5-dages arbejdsuge:

”Men jeg ved ikke, om jeg ville kunne ga til-
bage, fordi jeg synes virkelig, at fredagen er
rar, fordi du kan planloegge sd mange ting den
dag. Og ordne alt muligt bdde praktisk, men
o0gsd eget selvveerd. Ggre noget ved sig selv”.
(Medarbejder, gruppeinterview)

En af teserne bag forsogene med 4-dages
arbejdsuge er, at de tre sammenhangende
fridage gor en positiv forskel ift. restitution.
En del medarbejdere oplever saledes ogsa,
at de sammenhangende fridage dbner nye
muligheder for, at fritidslivet kan fylde mere
i hverdagen. En forkortet arbejdsuge tydelig-
gor, at livet kan udfyldes med andet end lgn-
arbejde, selvom der ikke er tale om reduceret
arbejdstid. Flere naevner, at fritidsinteresser,
de tidligere havde nedprioriteret eller udskudt
til pensionistlivet, nu kan integreres i ugen og
oplever dette som en berigelse. Nogle oplever
desuden, at tre sammenheengende fridage
udger en art "miniferie”, som betyder, at de
moder mere veloplagte ind mandag morgen.
Flere medarbejdere reflekterer over, hvordan
de erfarer tiden anderledes, nar der er tre
sammenhangende fridage:

”Jeg kan huske, at til at begynde med; det mest
forngjelige for mig, det var at vigne lgrdag
formiddag og sd komme i tanke om, at det
ikke er sgndag. At det kun er lgrdag, sd jeg
har uendelig tid. Det var sadan en meerkelig,
barnlig folelse, men... Jeg tror ikke, at jeg har
det sddan leengere, men sdadan havde jeg det i
hvert fald til at begynde med”. (Medarbejder,
gruppeinterview)
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Som den sidste del af udsagnet indikerer,
bliver alle forandringer over tid til nye va-
ner, mentalt og fysisk. Maske vil oplevelsen
af at have fdet en seerlig gave i form af fri
fredag aftage over tid, men de restituerende
gevinster kan samtidig godt veere blivende.

Diskussion og konklusion

I trdd med den eksisterende forskning
om komprimerede 4-dages arbejdsuger
(Wadsworth & Facer, 2016; Campbell, 2023)
peger vores undersggelser overordnet pd, at
omlaegningerne opleves at bidrage til jobtil-
fredshed, idet langt de fleste udtrykker glaede
ved modellen, og fa kan forestille sig at ga
tilbage til en 5-dages arbejdsuge.

Gennem de tematiske nedslag i empirien
ser vi, hvordan forandringerne i tidsmiljg-
erne i de to cases er praget af en samtidig
bevagelse mod oget styring af arbejdstiden
og forpligtelse pa de kollektive rytmer pa
arbejdspladsen samt gget fleksibilisering og
individuel selvforvaltning af tid og rum, hvor
de personlige rytmer er i fokus. Den valgte
model for 4-dages arbejdsuge skriver sig der-
ved pd den ene side ind i en postindustriel
bevagelse mod mere fleksibelt og graeenselast
arbejde, hvor arbejdets temporaliteter bryder
med de bureaukratiske og standardiserede
tids- og styringslogikker, vi kender fra in-
dustrisamfundet (Sennett, 1999; Allvin et
al., 2006; Chung 2022). P4 den anden side
relaterer modellen ogsa til modsatrettede
bevagelser, der via standardiserede tidsstruk-
turer segger at gore op med det graenselase og
"gradige” (Burchielli et al., 2008) arbejdes
tendens til at kolonisere livssammenhan-
gen, og forsgger derved at modvirke graen-
selgshedens multiple og individualiserede
temporaliteter, lange arbejdsdage og 24/7
tilgaeengelighedskultur (Grosse, 2018). Ved
hjeelp af den beskrevne tidssociologiske optik
og kontrolbegrebet fra arbejdslivsforsknin-
gen kan vi vise et vaesentligt mere nuan-
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ceret billede af de temporale dynamikker i
komprimerede 4-dages arbejdsugemodeller,
som kombinerer elementer af gget styring
af arbejdstid og kollektive rytmer, med oget
fleksibilisering og individuel indflydelse pa
arbejdstid og -sted. Analysen viser siledes
dilemmaer og paradokser for medarbejderne,
ndr de skal navigere i denne dobbelthed,
som den eksisterende litteratur om 4-dages
arbejdsuge ikke indfanger.

Omleaegning til 4-dages arbejdsuge aendrer
arbejdspladsernes tidsmiljg, og de afledte
tidslige betingelser og vilkar i samspillet
mellem arbejde og gvrigt liv ger, at med-
arbejderne erfarer tiden kvalitativt pa nye
madder, i begge sfeerer. Trods vanskeligheder
for smabernsforeeldre, som ofte bliver fanget
i konfliktende tidsordner og kan opleve tab
af kontrol, oplever mange medarbejdere, at
de nye rytmer mellem arbejde og ovrigt liv
bidrager til livskvalitet. Konklusionerne er
markant positive, nar det gaelder oplevelser
af fri fredag. Der er forskel pd, i hvor hoj
grad medarbejderne oplever at kunne bruge
fridagen optimalt, men at fri fredag findes, er
velgorende, og den far karakter af en skattet
tidslomme. At fri fredag producerer tre sam-
menhengende fridage, opleves desuden som
forbedret restitution og for nogle narmest
frigorende, idet det bliver mere tydeligt, at
livet kan vaere andet og mere end lgnarbejde.
Det er ogsa en udbredt oplevelse blandt de
interviewede, at de tre sammenhengende
tfridage, et godt stykke af vejen, kompense-
rer for de afsavn, der opstar pa de fire lange
arbejdsdage. Tkke mindst ndr omlegningen
folges af oget indflydelse pé arbejdets tilret-
telaeggelse i tid og rum. Denne artikel til-
tojer sdledes en dimension til forskningens
diskussioner om medarbejderindflydelse ift.
4-dages arbejdsuge, idet indflydelse ikke kun
viser sig vigtigt i forhold til valgfri deltagelse
i forseg (Hyatt & Coslor, 2018) og indflydelse
pé modellens udformning (Delaney & Casey,



2022), men ogsa i udstrakt grad i forhold til
arbejdets tilretteleeggelse i tid og rum.

Analysen viser dog ogsd, at der skabes
tidsmiljoer med mere asynkrone arbejds-
processer og -rytmer, der kan resultere i bade
intensivering og ekstensivering af arbejdet.
Medarbejdere pavirkes forskelligt afheengigt
af arbejdsfunktioner, livsfase og -situation,
og der udvikles individuelt graeensearbejde
og mestringsstrategier. I trdd med Mullens
& Glorieux (2023) kombineres de kollektive
tidsstyringstiltag saledes med rum til ud-
foldelse af medarbejderes egne temporale
strategier. Strategier, som pa kort sigt og i et
individuelt perspektiv opleves attraktive (fx
udstrakt brug af hjemmearbejde), kan dog
pa lang sigt, i kollektivt perspektiv, vise sig
uhensigtsmeessige. Over tid kan tab af de
kollektive rytmer, som binder de faglige og
sociale praksisser pa arbejdspladsen sammen,
fore til tab af kontrol. I trdd med den ovrige
forskning om komprimerede arbejdsuger ser
vi indikationer pa, at ansigt-til-ansigt-tiden
med kollegaer og ledere reduceres, og vi ser i
tilleeg til dette, at rytmiske ankerpunkter for
det sociale liv pd arbejdspladsen forsvinder i
omlagningerne. Hvis sammenhaengskraften
eroderer, kan det pa sigt forringe oplevelsen
af at veere del af et samarbejdende og me-
ningsproducerende fellesskab pa arbejds-
pladsen. Dette kalder pd nye greb til kollektiv
rammesatning af, hvordan organisatoriske
behov og individuelle onsker balanceres. De
involverede enheder er ikke lige langt i den-
ne proces, og indsigterne peger samlet pa
vigtigheden af, at tiltag til sikring af fagligt
og socialt beeredygtige tidsmiljoer droftes og
aftales pd medarbejderinvolverende mader,
sa en bred vifte af forskelligheder i medarbej-
dernes samlede arbejds- og livssammenheeng
kan tilgodeses.

Artiklen peger sdledes pa en reekke dilem-
maer og udfordringer i udformningen af bae-
redygtige lokale tidsmiljger, som ma adres-
seres, hvis forsggserfaringerne skal danne

baggrund for udbredelse af 4-dages arbejds-
uge i en storre skala. Indsigterne begrenser
sig dog til erfaringer med kombinationen
af komprimerede og fleksibiliserede 4-dages
arbejdsuger pa det kommunale omrade, og
herunder ikke alle dele af det kommunale
arbejdsmarked. Vilkarene for indferelse af
4-dages arbejdsuger og oget medarbejder-
indflydelse pd arbejdstid og -sted vil givetvis
vaere anderledes i regi af velfseerdsarbejde,
der i hgjere grad betinges af tilstedevarelse
og ansigt-til-ansigt-tid, fx med bern i dag-
institutioner og skoler fem dage om ugen
eller borgere i @ldreplejen 24/7. Dog mener
vi, at erfaringerne fra de studerede forseg
kan inspirere udformningen af andre, lokalt
tilpassede (evt. rullende), nye arbejdstidsmo-
deller pa andre velfeerdsomrader. Dette er
desuden et oplagt felt at udforske for videre
forskning pa omrddet.
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Noter

1 Denne miljg-orienterede tilgang adskiller sig
fra fx psykologiske tilgange med fokus pa med-
arbejderes individuelle "temporale skemata”
(fx Shipp & Richardsson, 2022).

2 Iden ene kommune er forsggsperioden slut,
og der er aftalt en ny permanent model, hvor
de to kompetencetimer er faldet bort saledes,
at alle 37 timer skal placeres. Dog er der abnet
op for placering af et begranset antal timer
om fredagen.
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