Min, alles eller vores fokustid?
Afhcengigheder og speendinger i opgavelosningen ved
implementering af fokustid i tre virksomheder med
fire-dages arbejdsuge

Michael Pedersen

My, Everyone’s, or Our Focus Time?

Dependencies and Tensions in Task Resolution through the Implementation of Focus Time in Three
Companies with a Four-Day Work Week

The use of the time management tool, the Pomodoro Technique, is frequently mentioned in discussions
about implementing a four-day workweek. The technique is used to create focus time, aiming to enhan-
ce both productivity and employee well-being. However, it has also been criticized for potentially limi-
ting employees’ influence over their tasks, promoting a narrow understanding of productive time, and
producing a particular self-perception among users as responsible for their own productivity. This article
examines how the Pomodoro Technique was introduced as a part of the implementation of a four-day
workweek in three companies. In the three companies, the technique was used to focus on different
dependencies in task resolution, resulting in some unique tensions. The article concludes by discussing
how the three different ways of using the Pomodoro Technique can contribute to our understanding
of when and how the Pomodoro Technique limits or promotes influence over tasks, evokes a particular
understanding of productive time, and creates specific forms of self-perception among its users.

Abstract

Brugen af tidsstyringsveerktgjet Pomodoro-teknikken naevnes ofte i forbindelse med implementerin-
gen af en fire-dages arbejdsuge. Teknikken bruges til at skabe fokustid med henblik pa at ege bade
produktiviteten og trivslen blandt ansatte. Den er dog ogsa blevet kritiseret for potentielt at kunne
begraense medarbejdernes indflydelse over arbejdsopgaverne, fremme en snzever forstaelse af produk-
tiv tid og producere en saerlig selvforstaelse blandt brugerne af teknikken som ansvarlige for deres egen
produktivitet. | artiklen underseges, hvordan Pomodoro-teknikken blev indfert i tre forskellige virksom-
heders implementering af en fire-dages arbejdsuge. | de tre virksomheder blev teknikken brugt til at
skabe fokus pa forskellige mader. Primaert i forhold til forskellige afhengigheder i opgavelgsningen. Disse
implementeringer forer til speendinger, der relaterer sig til forskelligartede opgaveafhaengigheder, og har
betydning for, hvordan indflydelse i arbejdet kan forstas, hvordan produktivitet fortolkes, og hvordan
brugerne af teknikken forstar sig selv. Artiklen afslutter derfor med at diskutere, hvordan de tre forskel-
lige mader at bruge Pomodoro-teknikken pa kan bidrage til vores forstaelse af, hvornar og hvordan
Pomodoro-teknikken begraenser eller fremmer indflydelsen over arbejdsopgaver, fremmaner en seerlig
forstaelse af produktiv tid og skaber szerlige former for selvforstaelser blandt brugerne af teknikken.
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Introduktion

Fire-dages arbejdsuge vakker stigende interesse bade i praksis og forskning i Danmark og ud-
landet. Internationalt er der blevet implementeret en fire-dages arbejdsuge i lande som England,
USA, Sydafrika, Australien og Portugal (Barnes, 2021; Abildgaard, 2024). Folgeforskning, fore-
taget af blandt andre Boston University og Cambridge University, har vist positive effekter pa
medarbejdernes trivsel og gode skonomiske negletal for virksomhederne (Schor, Fan, & Gu,
2024). I Danmark har en rekke kommuner, herunder Odsherred, Esbjerg og Kerteminde Kom-
mune, ogsd eksperimenteret med en fire-dages arbejdsuge (Gleerup & Hansen, 2023). Disse for-
sog viser overordnet set positive tendenser (Gleerup & Hansen, 2023; Gleerup, Hansen, & Lund,
2023) og har fiet landets storste kommuner, som Kebenhavns Kommune og Aarhus Kommune,
til i 2024 at begynde deres egne forsog.

Mens de offentlige danske forseg primert har arbejdet med en komprimeret arbejdsuge, dvs.
37 timer fordelt pa fire dage i stedet for fem (Gleerup et al., 2023), har en raekke danske private
virksomheder forsogt sig med at reducere antallet af timer i lobet af ugen, men bevaret en 37-ti-
mers lon. Disse arbejdstidsreduktioner kan se ud pa mange mader, fx ved at have fredagen helt
fri, fri hver anden fredag eller mandag, eller fri fredag kl. 12 (Abildgaard, 2024). Da man har
@ndret antallet af timer i lobet af ugen, men bevaret lonnen, har det varet vasentligt for disse
virksomheder at oge deres evne til at vaere effektive og produktive (Abildgaard, 2024) og @ndre i
medarbejdernes arbejdsvaner (Barnes, 2021).

Disse afgorende @ndringer af arbejdsvaner har betydet, at forskellige vaerktejer er blevet taget i
brug i implementeringen af en fire-dages arbejdsuge, sisom fokustid, hvor man arbejder fokuseret
i en given tidsperiode pa en arbejdsopgave uden forstyrrelser, kortere og mere strukturerede meder
af 21 minutters varighed i stedet for en time, og synkronisering af arbejdstiden, s& man ved, hvor-
nar man kan fi fat i hinanden (Abildgaard, 2024). Imidlertid er der ogsa blevet sat spergsmaélstegn
ved brugen af disse varkteijer, serligt brugen af fokustid gennem Pomodoro-teknikken. Pomodo-
ro-teknikken er et tidsstyringsveerktej designet til at ege produktiviteten ved at opdele arbejdet i
intervaller. Teknikken indebzerer at satte et ur til 25 minutter, hvor der fokuseres fuldstendigt pa
en bestemt opgave. Denne 25-minutters arbejdsperiode kaldes en "Pomodoro” efter det italienske
ord for tomat, med reference til de tomatformede kekkentimere, som opfinderen af teknikken,
Francesco Cirillo, brugte (Cirillo, 2023). Formilet med Pomodoro-teknikken er at prioritere en
vaesentlig arbejdsopgave og tilskynde til fokuserede, uafbrudte arbejdsperioder efterfulgt af korte
pauser pa fem minutter for at genoplade. I en dansk kontekst er Pomodoro-teknikken en sarlig
udbredt metode blandt private virksomheder, der har indfert en fire-dages arbejdsuge. Pernille
Garde Abildgaard (2024) fremhaver, hvor essentiel teknikken har varet for overgangen til en fire-
dages arbejdsuge i virksomheder med fuld implementering, sisom IIH Nordic, Abtion, Amnesty
Danmark og Vestadministrationen. Den har ogséd varet central i virksomheder, der har reduceret
arbejdstiden, eksempelvis Molt Wengel, som holder fri hver fredag kl. 12, Metronome, der har
en méinedlig fridag om fredagen, og PanzerGlass, som holder fri hver anden fredag (Abildgaard,
2024). Men sporgsmilet er, om Pomodoro-teknikken nedvendigvis forer til eget produktivitet og
trivsel i en fire-dages arbejdsuge, eller om den ogsé har sine udfordringer? Forskere som Mullens
og Glorieux (2023) har fx peget pa, at fokusset pd produktiv tid, som Pomodoro-teknikken frem-
mer, kan hemme uformelle kaffemeder og andre former for interaktioner, som opfattes som upro-
duktive. Andre har, som Delaney og Casey (2022), heftet sig ved, at kravet om at bruge tidssty-
ringsvaerktejer kan medfere en oget instrumentalisering af forholdet til ens arbejde og felelsen af
manglende indflydelse pa sin arbejdsdag. Og Pedersen, Muhr og Dunne (2024) har fx peget pi,
at fokus pé fokustid medferer en reekke vanezndringer, som @ndrer medarbejdernes selvforstielse
og kan fere til en individualisering af ansvaret for produktivitetsgevinster.
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Pi baggrund af disse kritiske roster swtter jeg fokus pa, hvordan tidsstyringsvaerktejet Pomo-
doro-teknikken, designet til at skabe fokustid, er blevet implementeret forskelligt i tre forskellige
fire-dages arbejdsuge-virksomheder: en konsulentvirksomhed, en projektvirksomhed og en it-
virksomhed. Alle virksomheder har bibeholdt lennen for 37 timer, men arbejdstiden er blot 30 ti-
mer. [ artiklen undersoger jeg mere specifikt, hvordan Pomodoro-teknikken i disse tre virksomhe-
der er tilpasset dagligdagens opgavelesning pa forskellig vis. Jeg bruger her James D. Thompsons
(1967) klassiske opdeling af forskellige athangigheder i opgavelesninger til at pege pé, hvordan
konsulentvirksomheden primert har tilpasset Pomodoro-teknikken i forhold til, hvad Thompson
kaldte en puljet afh@ngighed, i projektvirksomheden, hvad han kaldte en sekventiel athangighed
og i I'T-virksomheden, hvad han kaldte en gensidig athengighed. Men disse seregne tilpasninger
i forhold til atheengigheder skaber ogsa nogle seregne spendinger (Christensen, 2024). I konsu-
lentvirksomheden mellem egen og andres fokustid, i projektvirksomheden mellem fzlles fokustid
og individuel forberedelse til fokustid, og i I'T-virksomheden mellem fokustid i par og fallesska-
bets koordination med parret. Som jeg diskuterer afslutningsvis, ber disse forskellige variationer
over Pomodoro-teknikken tages i betragtning, nir vi diskuterer, hvorvidt brugen af fokustid i
implementeringen af en fire-dages arbejdsuge skaber mere eller mindre indflydelse pa arbejdet
(Delaney & Casey, 2022; Gleerup et al., 2023), fremhaver sarlige forstielser af, hvad produktiv
tid er (Mullens & Glorieux, 2023) og fremmaner serlige former for selvforstielser for brugeren af
teknikken (Pedersen et al., 2024). Opsummerende stiller jeg dermed folgende forskningsspergs-
mal:

Hvordan implementeres Pomodoro-teknikken forskelligt i tre virksomheder med fire-dages
arbejdsuge, som folge af variationer i opgaveathengigheder, og hvordan pavirker disse imple-
menteringer opfattelsen af medarbejderindflydelse, forstielsen af produktiv tid og medarbejdernes
selvforstdelse i brugen af verktejet?

Artiklen er opbygget som folger: Forst introducerer jeg Thompsons tredeling i athaengigheder
i opgavelesningen. Derefter introducerer jeg de tre virksomhedscases og de metodiske greb, der er
brugt for at fa gje pa brugen af Pomodoro-teknikken i forhold til opgavetyperne i virksomheden.
Dette efterfolges af en analyse, hvor jeg viser, hvordan Pomodoro-teknikken sarligt bruges til at
koordinere den mest dominerende athangighed i den enkelte virksomhed, hvilket skaber nogle
seeregne speendinger. Artiklen afsluttes med en diskussion af, hvad denne variation i opgaveat-
haengigheder og speendinger ved brugen af den tilpassede Pomodoro-teknik betyder for forstéel-
sen af indflydelse over arbejdet, produktiv tid og selvforstaelse af, hvad det vil sige at veere en god
Pomodoro-bruger.

Tre typer af afhangigheder

I enhver organisation er medarbejderne i varierende grad afthengige af hinanden for at lose deres
opgaver (Thompson, 1967). Det er derfor afgerende for enhver organisation, hvordan arbejdsop-
gaver bedst tilretteleegges, udferes og koordineres med mindst muligt ressourceforbrug. Dette
galder bide skonomiske, fysiske og menneskelige ressourcer (Christensen, 2024). Ifelge den klas-
siske organisationsteoretiker James Thompson (1967) kan vi tale om tre forskellige typer af athen-
gigheder i opgaveudferelsen: puljet, sekventiel og gensidig athangighed.

Den puljet athangighed betyder, at en medarbejder i udferelsen af opgaver kan lose dem mere
eller mindre uathaengigt af andre medarbejderes losninger, sa laenge disse opgaver bidrager til den
overordnede helhed, dvs. organisationens formal. Sadanne puljet athangigheder handteres klas-
sisk ved at indfere forskellige standarder for, hvem der udferer opgaven, og hvordan. Sekventiel
athengighed af opgaver betyder, at den ene opgave skal loses, for den naste kan pabegyndes,
hvilket typisk koordineres gennem procedurer eller formaliserede meder. Gensidig athengighed
af opgaver indebarer, at @ndringer i en medarbejders losning af en opgave ofte er vasentlige for
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en anden medarbejders losning af sin opgave. Behovet for gensidig tilpasning er derfor vigtigt og
loses ofte gennem direkte kommunikation, som afger, hvem der skal lase opgaverne, og hvordan.
Alle tre typer af atheengigheder er relevante i de fleste typer af organisationer, men det kan variere,
hvad der er mest dominerende. Pomodoro-teknikken i forskellige udformninger kan, som vi skal
se senere, koordinere disse afhengigheder pa forskellige mader.

Speendinger i afhengighederne

Afhaengigheder kan koordineres forskelligt i brugen af Pomodoro-teknikken. Intentionen med
at bruge Pomodoro-teknikken som et fokus- og produktivitetsvaerktej er at lade medarbejderen
fastholde koncentrationen pé en arbejdsopgave i 25 minutter uden at blive forstyrret af andre, af
sig selv eller af notifikationer i form af sms’er, e-mails eller sociale medier. Formalet med at be-
greense tiden til 25 minutter er ogsa at forhindre potentielt koncentrationssvigt eller skift til andre
opgaver, nir den igangvarende opgave bliver for kompleks eller kedelig (Cirillo, 2023). Det er
derfor ogsa et vasentligt element, at der holdes en fem-minutters pause efter hvert interval for at
give et afbraek fra opgaven. Men som vi kan se, kan denne teknik implementeres pa forskellig vis.
Teknikken kan bruges i tilfeelde af puljet athengighed som et individuelt tidsoptimeringsredskab,
som en méde at skabe bedre flow i arbejdsprocesserne mellem medarbejdere i tilfzelde af meget
sekventiel athangighed, og som en made at skabe lommer af vidensdeling i tilfalde af en del
gensidig afheengighed. Og hver iser skaber det, Christensen (2024) i en anden sammenheeng har
kaldt spaendinger i arbejdsdagligdagen. Sddanne spaendinger mé, som Christensen (2024) forkla-
rer, ikke forveksles med konflikter, men de kan dog have ugnskede effekter. Fx kan individuelle
behov for fleksibel arbejdstid og hjemmearbejde skabe oplevelsen af et svakket fellesskab. I ne-
denstiende bruges begrebet spandinger sarligt til at indramme de uenskede effekter, Pomodoro-
teknikken kan have i forhold til andre former for athzngighed i opgavelasningen end den, som
den primert er designet til at handtere i de tre casevirksomheder.

Cases og metode

Ianalysen inddrager jeg tre virksomheder, som alle har reduceret deres arbejdstid til 30 timer, men
bibeholdt deres 37 timers lon, og som alle gor brug af Pomodoro-teknikken pa forskellige méder.
De tre virksomheder er valgt, fordi de alle har brugt Pomodoro-teknikken som en vasentlig motor
for deres konvertering til fire-dages arbejdsuge. De er dermed ikke udvalgt, fordi de har forskel-
lige opgaveathangigheder og implementeret Pomodoro-teknikken forskelligt. Det er et empirisk
tund, som blev tydelig i selve analysen af den data, der blev indsamlet i de tre virksomheder. Virk-
somhederne har ogsé lavet andre initiativer, si som at lave nye medekoncepter eller nye regler for,
hvornar man er hjemme og pa arbejdet. Men fokus er her pa, hvordan Pomodoro-teknikken blev
tilpasset forskelligt i de tre virksomheders implementering af en fire-dages arbejdsuge. Dataene i
de tre virksomheder blev indsamlet mellem 2018 og 2024 af mig selv samt en rekke specialestu-
derende, som ogsa brugte dataene i deres specialer. Indsamlingen bestod af en rekke individuelle,
semi-strukturerede interviews, som alle er transskriberet. Selvom spergsmalene varierede mellem
de forskellige virksomheder, kredsede alle interviews pé et tidspunkt om brugen af Pomodoro-
teknikken. Alle tre virksomheder har mellem 30 og 50 medarbejdere og arbejder med forskellige
former for kontorarbejde sisom projektstyring, e-mail-hdndtering, fremstilling af rapporter eller
programmering af softwarelesninger til kunder.

Den forste virksomhed, konsulenthuset, indferte en fuld fire-dages arbejdsuge med fredage
fri og fuld len i 2018. Dataene blev indsamlet i februar 2018, hvor 12 medarbejdere ud af 32 blev
interviewet, og i februar 2019, hvor 15 medarbejdere ud af 40 blev interviewet. Jeg har lavet ufor-
melle opfelgende interviews med ledergruppen i 2021, 2022 og 2023.

Tidsskrift for Arbejdsliv, 27. arg, nr. 1, 2025 -7



Den anden virksomhed, projektvirksomheden, indferte en fire-dages arbejdsuge i 2022. I fe-
bruar-marts 2023 blev der foretaget 11 interviews blandt de 45 ansatte pd det tidspunkt. Jeg har
lavet opfelgende uformelle interviews med to af lederne i 2023 og 2024.

Den tredje virksomhed, I'T-virksomheden, indferte en fuld fire-dages arbejdsuge med fredage
fri og fuld len i 2019. Dataene blev indsamlet i februar 2020 og bestod af 12 interviews med med-
arbejdere og ledere. Pi det tidspunkt var der 38 ansatte i virksomheden. Jeg har senere lavet flere
opfelgende uformelle interviews med topledelsen og en enkel medarbejder i 2023 og 2024 under
besag hos virksomheden.

Dataene indsamlet mellem 2018 og 2023 er transskriberet, mens de opfelgende uformelle inter-
views med ledelsen bestar af feltnoter, jeg har skrevet umiddelbart efter mine snakke med lederne.
I forbindelse med analysen nedenfor har jeg kodet dataene manuelt ved at lede efter steder, hvor
de talte om, hvordan fokustid var organiseret, og hvad medarbejdere og ledere fandt fordelagtigt
og udfordrende ved denne organisering (Braun & Clarke, 2006). Disse kodninger har jeg efterfol-
gende sat sammen med Thompsons tredeling af athengigheder og koordination i opgavetyper for
at se, hvordan brugen af Pomodoro-vearktejet varierer i forhold til de opgaveathangigheder, som

Pomodoroen blev brugt i forhold til, og hvilke spandinger det gav.

Pomodoro i tre anretninger

Alle tre virksomheder indferte Pomodoro-teknikken som en central del af deres overgang til en
fire-dages arbejdsuge. Virksomhederne ansé teknikken som afggrende for at skabe den fokustid,
der kunne oge medarbejdernes produktivitet og dermed sikre, at en fire-dages arbejdsuge kunne
implementeres skonomisk baredygtigt. Dette omfattede bide at opretholde medarbejdernes lon
for 37 timer, selvom de arbejdede 30 timer, og at skabe de nedvendige betingelser for, at arbejds-
opgaverne kunne lgses inden for fire dage i stedet for fem. Pomodoro-teknikken blev dermed alle
steder anset som essentiel for at frembringe og bibeholde en fire-dages arbejdsuge. Som mange
andre virksomheder har alle tre virksomheder behov for koordinering af opgaver, som bestar af
puljet athangighed, sekventiel athaengighed og gensidig athangighed. Men deres brug at Pomo-
doro-teknikken organiserer sig primaert omkring en specifik type af athengighed i de tre virk-
somheder. I konsulentvirksomheden forholder Pomodoro sig mest til puljet athangigheder, i pro-

jektvirksomheden til sekventielle athangigheder og i I'T-virksomheden til gensidig athangighed.

Min fokustid i konsulentvirksomheden

I konsulentvirksomheder szlger man timer pé forskellige konsulentopgaver. Dette medferer en
reekke athangigheder, sisom sekventiel athengighed, hvor man kan fa behov for at planlegge
konsulentopgaverne i forhold til hinanden, hvis den enkelte konsulent er involveret i flere op-
gaver. Der kan ogsa opsta situationer, hvor der er behov for gjeblikkelig kommunikation med
seniorkonsulenter, hvis en juniorkonsulent bliver i tvivl, mens vedkommende er pa besog hos en
kunde. Dog bestir en stor del af deres arbejde i at arbejde alene med en kunde, som den enkelte
konsulent grundleggende er ansvarlig for. De har puljet athangigheder som en stor del af deres
arbejde. Pomodoro-teknikken er i konsulentvirksomheden derfor noget, man individuelt gor brug
af, nar man har behov for det, fordi man skal lave en PowerPoint til et pitch eller feerdiggere en
konsulentrapport til en kunde. Ideen er, at man skal bruge den som en personlig optimeringstek-
nik, hvorigennem man far fokus og fordybelsestid, og dermed loser sine opgaver mere effektivt.
Det var en medarbejder, som oprindeligt foreslog teknikken som en made, hvorpa virksomheden
kunne sikre, at de kunne fa en fire-dages arbejdsuge uden at fole sig for presset mandag til torsdag
af foresporgsler og forstyrrelser fra deres kollegaer. Medarbejderne og ledelsen tog hurtigt teknik-
ken til sig, da den, som den administrerende direkter udtrykte det, “Ajelper den enkelte til at komme
i dybden med opgaven uden at lade sig forstyrre af digitale notifikationer eller kollegaer” (direkter, inter-
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view, 2018) Konkret virker teknikken i virksomheden ved, at alle medarbejdere har adgang til et
digitalt dashboard via sin arbejdscomputer. Her kan de se, om deres kollegaer er i en Pomodoro,
og hvor lang tid der er tilbage af Pomodoroen. Hvis man er pa matriklen, er der ogsa en rakke
rede og grenne lamper, som automatisk skifter til og fra athangigt af, om medarbejderne ved de
enkelte arbejdsstationer i det dbne kontorlandskab er optagede eller ¢j. Ideen med disse lamper er
at kunne indikere visuelt til resten af kontoret, om man er i Pomodoro.

En medarbejder forteller, at fordelen for ham ved Pomodoren er, at “den skaber selvkontrol”
(medarbejder, interview, 2018). Som han forklarer: “Nir lysten til at afbryde den opgave, jeg er i
gang med, kommer, ser jeg pi uret og tenker, at der kun er ti minutter tilbage, si lad vere med at forhale
opgaven” (medarbejder, interview, 2018). Pomodoren bruges til at skabe disciplin omkring hans
egen arbejdsopgave og til at sikre, at han ikke forhaler den. Dette er et tilbagevendende tema hos
mange af respondenterne i konsulentvirksomheden. Men det handler ogsi om at udvise disciplin
i forhold til andres fokustid. En leder forklarer: “Reglen er, at man ikke afbryder andre under en Po-
modoro, medmindre det er meget vigtigt” (leder, interview, 2018). Det er fx ikke nok at afbryde for at
here om weekendens konfirmation eller superligakamp. Det ma vente, til kollegaens Pomodoro er
afsluttet. Som en medarbejder forteeller: “Vi bor kun afbryde hinanden, hvis det er si vigtigt, at man
ogsd ville havve afbrudt kollegaen, hvis han sad i et fysisk mode med en kunde” (medarbejder, interview,
2018). En leder opsummerer det meget bombastisk: Afbrydelser skal handle om bél og brand” (leder,
interview, 2019).

De ansatte fortalte ogsa, at det var vaesentligt, at alle forstod Pomodoro-princippet, fordi det
pa den made havde flyttet ansvaret for forstyrrelser fra den, som blev forstyrret, til den, som
forstyrrede. Det var ikke dem, som sad i en Pomodoro, der skulle sige til eller fra i forhold til en
foresporgsel fra en kollega. Det var kollegaen, der atbred, som bevidst skulle vurdere, om der var
tale om et ”bél og brand™spergsmal. Som en medarbejder udtrykte det:

“Ndr dine kollegaer ikke er i Pomodoro, ved du, at du med god samvittighed kan @%ryde dem. Pd
den anden side, hvis de er i Pomodoro, bor du ikke afbryde. Pi den mdide kan man sige, at Pomodoro
har skabt en kultur omkring, hvorndr vi kan @%ryde hinanden. Og det er vigtigt, iser for de kolle-
gaer, som bliver afbrudt meger” (medarbejder, interview, 2018).

Speending mellem fokus og feedback

Pomodoro-teknikken i konsulentvirksomheden handler altsa om at skabe et veern mod forstyrrel-
ser, sa medarbejderne mere eftektivt kan udfere deres opgaver. Men det skaber ogsé en spanding,
fordi denne brug af Pomodoro forudsztter, at medarbejderne i hej grad har puljet athaengigheder
i deres opgavelosning og ikke har behov for at koordinere sd meget. Men det haender, som isar de
yngre medarbejdere fortalte, at det, der er en puljet athaengighed for en seniormedarbejder, op-
fattes som en sekventiel eller gensidig athengighed for en juniormedarbejder. Blandt andet fordi
juniormedarbejderne endnu ikke har den faglige specialviden til at lose opgaven alene. Dermed
far juniormedarbejderne behov for at komme i kontakt med seniormedarbejdere med storre faglig
indsigt. Flere juniormedarbejdere fortalte, som medarbejderen her, at “deres behov for koordination
nok var storre end de erfarne kollegaer pi de konkrete opgaver» (medarbejder, interview, 2019). Faglig
sparring med erfarne kollegaer og ledere kan, som en yngre medarbejder udtrykte det, “vere sverz,
ndr man hele tiden skal afstemme, at man fanger dem mellem to Pomodoroer” (medarbejder, interview,
2019). Spzndinger mellem egen fokustid og behovet for feedback og sparring med andre, som
ogsé har fokustid, er med andre ord en lebende udfordring i konsulentvirksomhedens brug af
Pomodoro-teknikken. Som en leder udtrykker det: “Det er svert at time min egen Pomodorotid, da
Jeg pd den ene side som _fagspecialist har mine egne kunder og pa den anden side skal sikre mig, at mine

medarbejdere fir den faglige sparring, de har brug for” (leder, interview, 2019). Der har veret forskel-
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lige forseg pé at handtere det. Man har fx indfert en ordning, hvor Pomodoro primeart skal ligge
om formiddagen, sa eftermiddagen kan bruges pa koordination og meder, og man har forsegt at
opfordre medarbejderne til at opsege kollegaer til sparring og ikke kun lederne. Overordnet set
er det, som en leder udtrykker det, ‘en problematik, vi ikke har fundet den gyldne losning péi endnu”
(leder, interview, 2019).

Alles fokustid i projektvirksomheden

I projektvirksomheden, ligesom i konsulentvirksomheden, er der mange athengigheder i arbejds-
opgaverne. Disse omfatter puljet opgaver (som projekter, man arbejder pi alene), gensidige atheen-
gigheder (projekter, der kreever lobende opmaerksomhed fra flere parter) og sekventielle athaengig-
heder (hvor dele af et projekt skal behandles af en type faglighed, for en anden faglighed eller en
leder ser pé det). I projektvirksomheden er brugen af Pomodoro-teknikken primart organiseret
omkring de sekventielle athengigheder. Som i konsulentvirksomheden er fordybelsestiden ogsa
i projektvirksomheden organiseret i Pomodoro-intervaller pa 25 minutter. Men i modsztning
til konsulentvirksomheden, hvor det er op til den enkelte, hvornir Pomodoroen atholdes, er der
i projektvirksomheden fastsatte tidspunkter for dette: fra kl. 10:00 til 10:25 og igen fra 10:30 til
10:55. I disse perioder er alle former for fysiske og digitale forstyrrelser bandlyst, og der er ikke
planlagt meder. Som en leder udtrykker det: T de 25 minutter skal man si vidt som muligt kun ar-
bejde pi én opgave og ikke skifte mellem flere forskellige” (leder, interview, 2023). Pomodoro-teknikken
skal her sikre fokuseret og uforstyrret arbejde, men ogsa sikre, at der holdes pauser, sa risikoen for
udbrandthed senere pa dagen mindskes. Det er tilladt at lave egne individuelle Pomodoroer om
eftermiddagen i projektvirksomheden, men prioriteten er at bruge tidsrummet mellem 10 og 11
til at skabe en folelse af fokus. Som en medarbejder formulerer det:

“Jeg er rigtig glad for Pomodoro. Iser ndr jeg har noget indholdsproduktion, hvor det krever noget
fwdybe/se, er det helt vildt rart, at der ikke bliver snakket pi kontoret, og ogsi bare at vide, at uanset
hvad, fir man en time, hvor man er uforstyrret” (medarbejder, interview, 2023).

Andre pipeger ogsi, at det skaber samherighed: “Vi gdr alle i Pomodoro samtidig. Det med at se
andre vere fokuserede gor faktisk ogsd mig fokuseret. Vi er felles om at vere fokuserede” (medarbejder,
interview, 2023). Men det kreever ogsi planlegning og koordinering at sikre sig, at medarbejderne
tor Pomodoroen har udvalgt de opgaver, de vil arbejde p4, si de ikke skal bruge andres hjelp fra
10 til 11. Dette hjeelper med at handtere bade sekventiel og puljet afhengighed. Opgaverne, der
skal loses, skal enten vare puljet og ikke kraeve koordination med andre, eller ogsé skal det vare
planlagt for den falles fokustid, hvem der gor hvad, og hvad der har prioritet.

Hvis en medarbejder har skrevet et udkast til en sag, som en leder skal se pa, er det vigtigt, at
lederen far det for kl. 10, si lederen kan gennemgé det mellem 10 og 11 og give feedback. Dette
har, som en leder udtrykte det, vaeret en méade at sikre, at der ikke “komstant opstir flaskehalse”
(leder, interview, 2024). Den felles Pomodoro-tid har gjort det muligt for medarbejdere, der har
brug for lederens feedback pa en opgave, ikke at skulle vente timer eller dage pa at komme videre.

“Vi bliver mere synkroniserede pi en eller anden made,” siger en medarbejder, mens en anden tilfajer,
at det krever selvdisciplin og god planlegning” af Pomodoroen. “Skal jeg lukke ned for min mail?
Og har jeg indhentet de oplysninger, jeg skal bruge? fortsetter hun. “Man skal tenke over, hvad tiden
skal bruges pi” (medarbejder, interview, 2023).

Tidsskrift for Arbejdsliv, 27. arg, nr. 1, 2025 - 10



Speendingen mellem flow og forberedelse

Men der kan ogsé opsta spendinger i forseget pa at planlegge Pomodoroer for at sikre flow af
opgaver, iseer nar den enkelte maske ikke er klar til at lave en Pomodoro kl. 10, eller hvis en haste-
opgave, der kraever koordination, opstir. Som en medarbejder udtrykker det:

“Det krever noget at fi brugt tiden godt. For ellers sidder man bare og tjekker mails og hopper lidt
rundt. 8a skal man vere stille, og sd sidder man og kigger pa ting, og si er man pludselig fyldt med
sporgsmdl til en kollega, for der er noget, jeg ikke lige forstar. Og det er jo fordi, jeg ikke fik brugt min
Pomodoro... i stedet for faktisk at fi det planlagt, hvad der ville vere bedst for min dag at komme i
gang med tidligt, og fi overstdet eller forberedt noget til senere” (medarbejder, interview, 2023).

Den falles fokustid kan med andre ord blive besvarliggjort, hvis den enkelte ikke har forberedt
sig godt nok pé, hvilke opgaver der skal loses i den enkelte time. Det kan betyde, at timen kan
vere frustrerende for den enkelte, hvis personen ikke har forberedt sig nok p4, hvilken opgave
der har sterste prioritet at fa udfert. Derudover kan det, som en leder udtrykker det, ogsa skabe
en “vis uro, hvis fx ledergruppen bliver nodt til at forlade fokustid, fordi en akut sag skal vendes” (leder,
interview, 2023). Den felles Pomodoro-session, som primert er organiseret omkring den sekven-
tielle athaengighed i projektvirksomhedens opgaver, bliver altsa udfordret, serligt hvis der opstér
gensidig athengighed i den fzlles flowtid mellem 10-11, fordi en opgave skal vendes akut, eller
hvis medarbejderne ikke har koordineret opgaver pa forhand.

Spandingen i projektvirksomheden synes primert at blive hindteret gennem uformelle ledel-
sessnakke. I dataene blev spaendinger ofte talt om som noget, “vi tager, nir behovet opstir” (leder,
interview, 2023), “i en-til-en-samtaler” (leder, interview 2024) og ved “team-moder”(medarbejder,
interview, 2023). Spandingen afspaendes si at sige uformelt og lebende i leder-medarbejder for-

holdet.

Vores feellestid i IT-virksomheden

I I'T-virksomheden laver de I'T-lesninger for kunderne. En stor del af arbejdet bestir i kvalitets-
kontrol af programmering, hvorfor der er en hej grad af gensidig athangighed mellem medarbej-
derne, for at deres opgaver kan loses. I'T-virksomheden har derfor sat fokus pé, at Pomodoro-tek-
nikken er samtankt med det, de kalder ‘par” eller “pairing” (leder, interview, 2020). Sidstnaevnte
henviser til, at der altid er to medarbejdere pa en opgave. Disse par sidder fx med den samme
programmeringsopgave, som er spejlet pa hver deres skaerm, si de kan se, hvad den anden laver i
realtid. Det betyder, som en leder formulerer det, “az vi kan tage eventuelle féjl med det samme. Fire
gjne ser mere end to” (leder, interview, 2023). Det betyder ogsa, som en leder forteller, at nye med-
arbejdere hurtigt kan “onboardes, da de bliver sat sammen med en seniormedarbejder pi en opgave, som
kan sidemandsoplere dem” (leder, interview, 2024). En anden leder papeger ogsi, at det er “godt at
hawve i tilfelde af sygdom, da der altid er en anden medarbejder, som har indsigt i arbejdsopgaven” (leder,
interview, 2020).

Pomodoro-teknikken er i I'T-virksomheden samtenkt med denne ‘pairing”. Medarbejderne
opfordres til at lave Pomodoro sammen i deres par. Som en leder sagde det i en uformel opsam-
lende samtale: “De vil og skal helst kore Pomodoro sammen, nér de pairer. Jeg har ikke statistik pd det,
men _jeg tror, de fleste Pomodoro-sessioner foregir i par” (leder, interview, 2024). At Pomodoro sker i
“pairing” betyder, som lederen fortsatter, at Pomodoro hos I'T-virksomheden ikke betyder, “man
skal vere stille, men at man skal vere fokuseret” (leder, interview, 2020). Dog er det kun dem, som er
i par, der mi tale ssmmen under deres Pomodoro. Som en medarbejder beskriver det: “Mig og min
partner md gerne komme med lobende feedback til hinanden, mens vi er i Pomodoro, men andre ma ikke

Jforstyrre vores par-pomodoro” (medarbejder, interview, 2020).
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Speendingen mellem parret og resten af organisationen

I'T-virksomheden har dermed fundet en form for mellemlosning mellem konsulentvirksomhe-
dens individualiserede brug af Pomodoroen og projektvirksomhedens kollektive strukturering af
den. Det er som par, man laver Pomodoro hos I'T-virksomheden. Dog er det, som en medarbejder
forteeller, “ogsd muligt at lave Pomodoro alene, hvis opgaven kalder pi det” (medarbejder, interview,
2020). Medarbejderne kan altsa lave opgaver alene i Pomodoro, hvis de har karakter af puljet
afhaengighed. Men som i konsulentvirksomheden kan det dog skabe en spanding i forhold til,
hvornar Pomodoroen ligger. Bade dem, som laves alene, og i par. Det enkelte pars behov for syn-
kronisering kan til tider skabe problemer med fzllesskabets behov for koordination med parret.
Som en medarbejder udtrykker det: “Det er fedt at vere i par, bare ikke nir man skal have fat i et andet
par, for at vi kan komme videre med vores Pomodoro” (medarbejder, interview, 2024).

Den mide I'T-virksomheden primert synes at hindtere disse spzendinger, s de ikke far alt for
negative effekter i form af frustration over ikke at kunne komme i kontakt med hinanden, er gen-
nem en synkronisering af arbejdstiden. I'T-virksomheden har indfert, hvad de kalder “semi-faste
timer” for at sikre sig, at den sekventielle afhzngighed mellem parrene er planlagt. “Semi-faste
timer’, fortaeller en leder, “betyder, at vi har nogle faste aftaler om, hvorndr vi arbejder. Vi synkroniserer
vores arbejdstid, si vi alle pi en eller anden mdde er tilgengelige mellem 9-15” (leder, interview, 2024).
Ideen er, at “man ikke sidder i hverken par eller alene om aftenen kl. 21 eller kl. 7 om morgenen og sen-
der beskeder til sine kollegaer” (leder, interview, 2024). Man forseger i I'T-virksomheden, som han
siger, “at minimere behovet for asynkron kommunikation som e-mails” (leder, interview, 2024). Han
fortsetter: “Det arbejde, som legges i ydertimerne, skal vere arbejde, som ikke involverer andre. Pi den
mide kan vi lade hinanden vere i fred og respektere forskellen mellem arbejde og privatliv bedre” (leder,
interview, 2024). Konkret er de semi-faste arbejdstimer, som en medarbejder forteller, delt op sa-
dan, at “for frokost kl. 12 laver vi Pomodoro, mens tiden efter frokost handler om moder og koordination”
(leder, interview, 2024). Koordinationen — iseer hvis den omhandler gensidige afhengighedsopga-
ver — skal altsa ifolge lederen ske indenfor den semi-faste arbejdstid og helst efter frokost. Det er
saledes ikke, fordi man ikke ma arbejde udenfor den semi-faste arbejdstid, men i si fald skal det
vaere opgaver, som kan loses fuldsteendigt alene.

Figur 1: De tre virksombeders brug af Pomodoro

Konsulentvirksom- Projektvirksomheden IT-virksomheden
heden
Primaer opgaveafhaen- Puljet Sekventiel Gensidig
gighed
Koordination af af- Individuel Feelles Pomodorotid Par Pomodorotid
haengigheder gennem Pomodorotid — alles fokustid — vores fokustid
Pomodoro-teknik — min fokustid
Type af spaending Egen fokustid og be- Feelles flow og Parrets synkronitet og
hovet for feedback og  individuel forberedelse  virksomhedens
sparring med andre synkronitet
Handteringen af Formiddagen til Gennem uformel Synkroniseret
spaendingen fokustid, sparring med  ledelse og en-til-en semi-fast arbejdstid

kollegaer og labende
uformel ledelse
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Men hvad betyder de tre forskellige implementeringer af Pomodoro-teknikken for den sterre
diskussion af indflydelse, opfattelsen af produktiv tid og selvforstielsen som udever at Pomodoro-
teknikken i virksomheder som implementerer en fire-dages arbejdsuge? Det ser vi naermere pa nu.

Diskussion

Den eksisterende forskning i en fire-dages arbejdsuge er stadig begraenset. Campbell (2023) har
tx identificeret 31 forskningspublikationer, som bade dakker komprimeret og reduceret fire-dages
arbejdsugemodeller. Der er dog ny forskning, som er interessant i forhold til de forskellige mader,
Pomodoro-teknikken er blevet implementeret pd i de tre casevirksomheders fire-dages arbejds-
uge, iseer hvad angir forskellige former for opgaveathengigheder. I den afsluttende diskussion vil
jeg haefte mig ved tre aspekter, som implementeringen af Pomodoro-teknikken interagerer med:
indflydelse pa arbejdet, forstielse af produktiv tid og selvforstielsen af, hvad det vil sige at vaere en
god Pomodoro-bruger.

Indflydelse pg Pomodoroen

Som Gleerup et al. (2023) papeger i deres studie af fire-dages arbejdsuge i to kommuner, er med-
arbejdernes indflydelse pa arbejdets tilretteleeggelse et veesentligt element, nar man diskuterer om-
lzegningen til en fire-dages arbejdsuge. De skriver, at ‘graden af kontrol [...] har betydning for, hvor
langt medarbejderne oplever, at der kan skabes velfungerende rytmer i arbejdet” (Gleerup et al., 2023,
s. 25). Indflydelsen handler her dels om at have en vis medbestemmelse over de kollektive ruti-
ner, der etableres i en fire-dages arbejdsuge, og dels om muligheden for "az improvisere og finde en
personlig stil, der er forenelig med den kollektive grundrytme” (Gleerup et al., 2023, s. 25-26). Det er
altsa vigtigt for arbejdsmiljoet, at medarbejderne har indflydelse pa, hvordan omlaggelsen til en
fire-dages arbejdsuge sker. Dette er ogsé en pointe, som Delaney og Casey (2022) peger pa i deres
studie af en New Zealandsk virksomhed, der indferte en fire-dages arbejdsuge. I virksomheden
var der et stort fokus pa, at medarbejderne skulle oge deres produktivitet gennem teknikker som
Pomodoro-teknikken. Medarbejderne havde imidlertid ikke indflydelse pa, om de enskede at
bruge disse teknikker, og de matte ifelge Delaney og Casey (2022) ogsi acceptere en eget kontrol
og overvigning af deres arbejdsprocesser. Det forte til, at medarbejderne kunne fole sig presset,
og at den frihed, de fik til at have fri om fredagen, blev betalt med mindre indflydelse pa, hvordan
arbejdet blev udfert i dagligdagen.

I de tre forskellige mader, Pomodoro-teknikken blev brugt pé i de tre casevirksomheder, var
det heller ikke umiddelbart muligt at fraveelge Pomodoro-teknikken. Dog blev den implemente-
ret i dialog mellem medarbejdere og ledere for at finde ud af, hvordan den bedst kunne bruges i
forhold til, hvad Thompson (1967) kalder athengigheder i opgavelasningen. Men i den forstand,
at medarbejderne ikke kunne valge at undlade at bruge Pomodoro-teknikken, betalte de for deres
frihed om fredagen med mindre selvbestemmelse i opgavelesningen. Her var der dog variationer i
de tre cases. I konsulentvirksomhedens individualiserede brug af Pomodoro-teknikken var det fx
muligt at planlegge sine sessioner, si de passede bedst til den enkelte. P4 den made var der storre
mulighed for at improvisere og finde en personlig stil i tilretteleeggelsen af sine fokussessioner.
Imidlertid er indflydelse pa og kontrol over arbejdet, som Gleerup et al. (2023, s. 26) papeger,
ikke blot et spergsmal om, hvad de kalder “individualiseret selvforvaltning”. Indflydelse er ogsi
afhaengig af “kollektive rytmer, som binder de faglige og sociale praksisser pi arbejdspladsen sammen”
(Gleerup et al., 2023, s. 35). I konsulentvirksomheden var spendingen mellem individuel fokustid
og feedback fra andre et tilbagevendende tema. Uden muligheden for fagligt og socialt feedback
bliver det svaerere at have indflydelse pa, hvornir og hvordan den individuelle fokustid udferes.
Set i dette lys er det interessant, hvordan de andre to virksomheder havde indrettet deres fokustid.

Fokus var i hajere grad pa det kollektive aspekt af indflydelse pa arbejdet i projektvirksomhedens
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teelles fokusbdnd om formiddagen og i IT-virksomhedens fokustid i par. Dette rejser sporgsmilet
om, hvordan indflydelse vagtes i implementeringen af Pomodoro-teknikken i en given fire-dages
arbejdsugekontekst: mod den individualiserede selvforvaltning eller mod de kollektive rytmer,
som er med til at sikre den faglige og sociale feedback, der muligger selvforvaltningen.

Produktiv tid og Pomodoroen

Et andet element som er vasentligt i forhold til at forsta brugen af Pomodoro-teknikken i de tre
casevirksomheder, er, hvad Mullens og Glorieux (2023) i deres studie af en belgisk virksomhed
med en fire-dages arbejdsuge kalder bevidstheden om produktiv tid. I deres studie konkluderede
de, at medarbejdernes ogede opmarksomhed pa fokustid og effektive meder skabte en ny tidsbe-
vidsthed, hvor medarbejderne i stigende grad blev bevidste om, hvordan de brugte deres egen og
andres tid. Mens det havde positive effekter i form af, at mere kunne laves pa mindre tid, skabte
det ogséd nogle ikke-tilteenkte effekter: At alt arbejde blev vurderet i forhold til, om det kunne
handteres i fokustid, og at arbejde, som ikke faldt ind under direkte produktivt arbejde i nutiden,
men kunne have positive effekter for produktiviteten i fremtiden, blev udgranset.

Hvad angir det forste, at alt blev vurderet i forhold til fokustid, papeger Mullens og Glorieux
(2023), at medarbejderne i stigende grad underlagde sig normer om at vurdere arbejdet i forhold
til, om det havde en prioritet, kunne laves i et afgrenset tidsinterval (som en Pomodoro-session)
og kunne planlegges. Dette beted en hel del grensearbejde (Ashforth & Fugate, 2000), hvor
medarbejderne insisterede pa at segmentere deres arbejde i forhold til deres kollegaer. Vi si ogsa
denne udfordring i alle tre virksomheder og de spandinger, deres specifikke brug af Pomodoro
medforte. I konsulentvirksomhedens fokus pa egen tid og selvtilretteleeggelse at Pomodoroen blev
det svaerere at koordinere feedback. I projektvirksomhedens felles fokustid blev det vasentligt, at
medarbejderne havde koordineret og prioriteret deres opgaver, for Pomodoren startede. I I'T-virk-
somheden blev parrenes synkronitet i Pomodoroen udfordret, hvis andre par havde brug for deres
ekspertise. Vasentligt i tidsbevidstheden, som Pomodoroen fremmer, ligner dermed diskussionen
om indflydelse pa Pomodoroen: Er det ens egen tid, der optimeres, eller gores der ogsé plads til
andres tid?

Dette bringer os til Mullens og Glorieux’ (2023) anden pointe: Bevidstheden om produktiv
tid rejser ogsd spergsmalet om, hvad der er produktivt arbejde. Uformelle meder over kaffen og
sakaldt "slack time”, hvor medarbejdere far tid til at udforske nye ideer, der kan vere gavnlige for
innovation, kan blive udgraenset som spildtid. En risiko, som en medarbejder i konsulentvirksom-

heden ogsa papegede:

“Nogle gange kan det foles som om, vi fokuserer sd meget pa at vere effektive, at jeg tager mig selv i at
synes, jeg spilder min tid, hvis jeg ikke er i fuld fokus i en Pomodoro (medarbejder, interview, 2019).

Variationer i brugen af Pomodoro kan dog ogsi spille ind her. Mens konsulentvirksomheden er
organiseret omkring de puljet athaengigheder, og medarbejderne i hgjere grad uformelt ma opsege
ledere og kollegaer, nar der skal handteres sekventielle og gensidige athangigheder, er der i de to
andre virksomheder en mere formaliseret mulighed for at skabe "kaffemeder”. For eksempel er der
mere koordinerede og synkroniserede pauser i det faelles fokusband i projektvirksomheden, eller
den semi-strukturerede arbejdstid i I T-virksomheden, som indrammer, hvornar de forskellige par
star til radighed. Imidlertid kunne mere forskning i, hvordan “slack time” handteres og skabes,
veere gavnligt, nar tidsbevidstheden i Pomodoro-sessioner primert organiserer sig i forhold til
arbejdet som et spergsmal om ’prioritization, monotasking, and planning” (Mullens & Glorieux,
2023, s. 16). Som Mullens og Glorieux (2023), Mullens og te Braak (2022) og Pedersen et al.

(2024) foreslir, er der en risiko for, at produktivitetsbegrebet, der er iboende i varktejer som
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Pomodoro-teknikken, definerer produktivitet som individuelt fokuseret arbejde, der kan handte-
res i klokketid. I en sidan forstaelse af produktivitet kan procestiden pé arbejdspladsen potentielt
betragtes som uproduktiv (Mullens & Glorieux, 2023). I diskussionen af brugen af Pomodoro i
alle tre variationer er det derfor vigtigt at tage stilling til, at aktiviteter som uformelle kaftepauser
(Mullens & Glorieux, 2023), organisering af sociale arrangementer, folelsesmassigt arbejde og
husarbejde pd kontoret som at rydde op efter et mede (Jirvinen & Mik-Meyer, 2024) har lige
sa stor veerdi som arbejdet i Pomodoro-sessioner. Det er kort sagt vigtigt at reflektere over, om
Pomodorotiden kan udgranse andre former for tid, som er relevante, men ikke direkte mélbare i

forhold til fokustidens produktive klokketid.

Selvforstdelsen som Pomodoro-bruger

I deres artikel om brugen af Pomodoro-teknikken i en fire-dages arbejdsuge papeger Pedersen
et al. (2024), at selve brugen af Pomodoro er en vaneandring, som bide kan fore til individu-
aliseret ansvar for produktivitet og til en kollektiv made at skabe synkronitet pi i et arbejds-
liv preeget af multitasking. De papeger ogsa, at @ndringen af arbejdsvaner i begge tilfeelde ikke
blot involverer ndringer af adferd, men ogsi @ndringer i selve den selvforstielse, udevere af
Pomodoro-teknikken har. Men hvordan det sker, athanger af samspillet mellem teknikken, de
mennesker som udever den, og den sociale og materielle kontekst, den indgér i (Pedersen et al.,
2024). Implikationerne af Pomodoro-teknikken er ikke forudbestemte, og derfor er det veesentligt
at veere opmaerksom pa, hvordan en given vanezndring skaber forskellige effekter pa selvforstiel-
sen blandt medarbejderne.

I analysen af de tre forskellige brug af Pomodoro-teknikken ses netop variation i selvforstielsen
blandt Pomodoro-brugerne. I konsulentvirksomheden var den individualiserede brug at Pomodo-
ro til primeert at lose opgaver med puljet athangighed kendetegnet ved, at medarbejderne skulle
opbygge en vis selvdisciplin gennem Pomodoroen. Som en medarbejder sagde:

“Pomodoroen hjelper mig med at fokusere pd de opgaver, der normalt far mig til at udsette. Jeg kan
tvinge mig selv; jeg kan ikke g efz‘er bljf%’, Jeg kan ikke gi pa toilettet, jeg tenker bare: ’]eg skal gore
dette ferdigt.’ ... Og det virker for mig; det fungerer som en selvkontrol-teknik” (medarbejder, inter-
view, 2018).

I projektvirksomheden kalder den fzlles Pomodoro-teknik pd vaner, som handler om at fa priori-
teret, planlagt og koordineret sine opgaver, inden alle gir i Pomodoro. Som en medarbejder siger:

“Det er vigtigt lige at snakke sammen, inden den felles fokustid starter, sé man kan prioritere dagens

vigtigste opgave i fokustiden” (medarbejder, interview, 2023).

Og i I'T-virksomheden mi medarbejderne etablere vaner omkring mere abenhed i opgavelosnin-
gen fx at vaere fuld transparent i sin kodning. Som en leder fortalte:

I starten skulle nogle af programmaorerne lige lere at dele deres arbejdsopgaver med andre. Nar man
har veret vant til at arbejde alene om en opgave og si fi feedback, er det udfordrende for nogle, bare
at skulle dele alt, hvad man laver med en anden i realtid” (leder, interview, 2024).

Pomodoroen kraever her fuld transparens i opgavelesningen overfor sin partner. Det kan dog ikke
konkluderes, at brugen af Pomodoro-teknikken automatisk ferer til en szrlig selvforstielse blandt
medarbejderne. I de tre virksomheder synes der at vere forskellige forstielser af, hvad det vil sige
at veere en god Pomodoro-bruger: Om man skal vere god til at vare selv-disciplineret, om man
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skal vaere god til at planlegge med andre, eller om man skal veare god til at vare transparent og
dben i sin opgavelosning. I fremtidig forskning i fire-dages arbejdsuge og brugen af produktivi-
tetsveerktojer ber man derfor vaere opmaerksom pa denne forskellighed i selvforstaelsen.

Konklusion

I denne artikel har jeg undersegt, hvordan Pomodoro-teknikken kan bruges forskelligt i forhold
til forskellige afhengigheder i opgavelesningen med dertilhorende spandinger. Denne variation
er vigtig at holde sig for gje, ikke mindst nar det kommer til diskussioner om en fire-dages ar-
bejdsuge i forhold til, hvordan indflydelse pa arbejdet udmenter sig mellem individ og kollektiv,
hvordan produktiv tid forstds i hverdagen, og hvordan de nye vaner, som Pomodoro-teknikken
medferer, skaber nye former for selvforstielser og forventninger til, hvordan medarbejderne ge-
baerder sig. Forhold som ledere og medarbejdere med interesse for at bruge Pomodoro-teknikken i
forbindelse med en fire-dages arbejdsuge ber overveje og vare opmarksomme pa.
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