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Abstract

The purpose of this paper is to explore in which way the work is characterizes in typical Danish workplace with vague lines, unlimited options and settings that are changeable. And furthermore what impact it may have on the employees’ job satisfaction. To explore already collected empirical data are analyzed and discussed in the paper in comparison with theories from Maslow, Karasek, Sennett and many more. The findings of the study are that there is a lot of the earlier mentioned work in Denmark, and that it manifest in many different ways. This impacts the employees’ in many different ways. Also it shows that the management of the workplaces is important, and may lead to discontent among the employees. It is concluded that how an organization goes about managing work may be culturally determined, and that the management has a large part in creating the culture. In summary the way the individual relates to world constructs the work. The individual employee has an impact on the other employee and the organization, and the other way around. This is all a part of the way the reality is constructed, seen in the view of the Social constructionism and the actor network theory
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1 Indledning

Min motivation til dette speciale stammer fra en bred generel interesse for organisationers strukturering og dennes påvirkning på individet. Derfor har jeg valgt at undersøge den arbejdsform, der synes at have vundet mest indpas i Danmark, hvor kodeordene synes at være fleksibelt, foranderlig og innovativt. Dette fører frem til det grænseløse arbejde, som bliver mere og mere et alment udtryk om arbejds​kulturen i Danmark. Det grænseløse arbejde er for eksempel omdrejningspunktet i en række rapporter udført af officielle danske institutioner, (Teknologirådet, 2005, Bech et. al, 2002, Dansk Statistik, 2012). Læsning af sådanne rapporter, har skabt en interesse og undring hos mig, om hvad denne grænseløshed præcist dækker over. Derudover bliver der holdt talrige konferencer om denne grænseløshed (Teknologirådet, 2005), og der findes efterhånden massevis af artikler, der omtaler det negative ved denne arbejdsform. Dette vakt min interesse for at forstå, hvordan det grænseløse egentligt påvirker individet, og om medierne skaber et retvisende billede af det grænseløse arbejde og implikationerne for de individer, der arbejder i det.

Der er interessant at beskæftige sig med, fordi at det psykiske arbejdsmiljø er vigtig for individet, og derfor er det også vigtigt at undersøge hvordan de nutidige arbejdsformer kan påvirker de individer der arbejder derunder. Der er noget der tyder på at arbejdsmiljøerne i de danske organisationer ikke er så optimale som det kunne være. Sundhedsstyrelsen, Statens Institut for Folkesundhed og Forskningscenter for Arbejdsmiljø samarbejdede i 2005 om en undersøgelse, som viser, at der er en stigning af danskere der føler sig stresset grundet deres hverdag. 6 procent af de adspurgte danskere oplyser i 1987, at de tit føler sig stresset til hverdag. Til sammenligning er det antal steget til 9 procent i 2005. Derudover er der 29 procent af deltagerne i undersøgelsen, der af og til føler til stresset i 1987, men i 2005 er det øget til 33 procent (Juel et al., 2006, p. 247ff ). Stress er et tegn på mistrivsel, og det kan have en betydelig indvirkning på et individs livskvalitet. Det anslås desuden i samme undersøgelse at psykiske arbejdsbelastninger faktisk har reduceret danskeres gennemsnitslevetid med seks til syv måneder. Ydermere påvirkes det danske samfund i høj grad, i og med at følger af psykisk arbejdsbelastning menes at koste sundhedsvæsnet ca. 855 millioner mere om året (ibid.). 
Denne overstående undersøgelse er bare et eksempel på hvor vigtigt det psykiske arbejdsmiljø er, og skal ikke forstås som om at der nødvendigvis er en sammenhæng mellem det grænseløse arbejde og stress eller mistrivsel i det hele taget. Det er bestemt ikke sikkert, at det grænseløse arbejde har nogen indflydelse på denne tilsyneladende negative udvikling i Danmark. Derimod illustrere det meget godt hvorfor det er væsentligt at undersøge hvilket arbejdsmiljø det grænseløse arbejde så rent faktisk skaber. Det er nemlig relevant at beskæftige sig med hvad det grænseløse arbejde så kan betyde for individet, både de den positive og negative effekter. Især fordi det igennem dets udbredelse er nogle arbejdsbetingelser som mange mennesker er underlagt, og på den måde påvirke det på den ene eller anden måde det danske samfund som helhed. Det har før til følgende problemformulering:

Hvad dækker udtrykket grænseløst arbejde over? Hvilke muligheder og udfordringer møder medarbejderne i det grænseløse arbejde? Hvad kan ledelsen gøre for at tilgodese både medarbejderne og organisationens behov?

For at undersøge hvad grænseløshed egentlig dækker over, er det nødvendigt at inddrage hvordan arbejdet har udviklet sig i dagens samfund i Danmark, for derefter at medtage eksempler på hvordan arbejdspladser i Danmark kan se ud i dag fra cases og nationale undersøgelser af arbejdsmarkedet, for at afdække hvad det grænseløse arbejde egentlig betyder.
Derudover er der medtaget en række teoretikere, både positiv og negative, som det grænselæse arbejde vil blive analyseret ud fra. Kritikerne mod grænseløst arbejde tæller blandt mange andre Richard Sennett er en amerikansk sociolog som har beskæftigede sig meget med de negative konsekvenser ved det fleksible arbejde 
. Sennett mener at arbejdets udvikling er på vej mod forfald, som en konsekvens af den stigende fleksibilitet, og at arbejdsforholdene er skadelige for individet (Sennett, 1999). Derudover er der Foucault, som mener at det nærmere er en form for styringsmetode overfor individet i dag, og han er tvivlende overfor hvorvidt dette gavner individet (Foucault, 2002). Bovbjerg støtter op om Foucault, og bidrager desuden med flere eksempler på hvordan det grænseløse arbejde kan være skadeligt for individet (Bovbjerg, 2003). Derudover suppleres denne kritik med diverse argumenter fra Baldursson, Prætorius og Brinkmann omhandlende det grænseløses arbejdets potentielle negative indvirkning på individet. 
Blandt de mere positive finder vi Maslow med behovshierarkiet, som har lavet en motivationsteori, hvor blandt andet vigtigheden områder om sociale relationer, anerkendelse og selvrealisering betones (Maslow, 1943). Karasek hører også herunder med teorien om krav og kontrol. Han mener at individet præstere godt hvis det både oplever en høj grad af krav og kontrol i forhold til det arbejde (Karasek & Theorell, 1990). Som der skrives mere detaljeret om senere, falder begge disse teorier forholdsvist godt i tråd med de muligheder det grænseløse arbejde faktisk tilbyder. Spørgsmålet er om det så faktisk giver individet gode muligheder for trivsel?
1.1 Begrebsafklaring og afgrænsning
Det grænseløse arbejde. Det er en arbejdsform der, som navnet antyder, ikke har fast defineret grænser. Der er ofte flydende rammer, hvor individet i samarbejde med dets kollegaer selv fastsætte tids- og stedsrammer. Derudover er der ikke nødvendigvis klart defineret arbejds- og lederroller, og ansvaret bliver tit uddelegeret blandt alle ansatte, hvilket betyder at individet selv skal kunne træffe valg og tilrettelægge arbejdet. I bund og grund er det et meget diffust begreb, som er foranderligt, innovativt, fleksibelt og præget at hyppige skift, hvilket betyder, at det ikke er en fast størrelse. Det grænseløse arbejde er derfor komplekst at forklare og definere, og derfor vil der følge et separat afsnit senere i opgaven, der er dedikeret til at udfolde dette område mere detaljeret. Der vil blive afdækket forskellige aspekter af det grænseløse arbejde, og tilføjes eksempler på hvordan det mere præcist kan foregår. Senere i afsnittet vurderes der også på hvorfor, det forholder sig således. Moderne arbejde sættes i denne opgave som synonym med det grænseløse arbejde, eftersom at det ses som nogenlunde dækkende over den samme definition.
Ledelsesformer dækker i denne opgave over den styreform og ledelsesstil en organisation har valgt at bruge til at strukturere deres organisation ud fra. 
Privatliv defineres som den tid, hvor medarbejderne ikke arbejder for/på deres arbejde, uanset hvad de ellers har af pligter og gøremål ved siden af arbejdet. 

Arbejdsmiljø: Den kultur og de normer og regler som udgør de betingelser individet er underlagt på arbejdet.
Vidensarbejde
: Vidensarbejde kræver typisk en videregående uddannelse og en stor viden. Det er en type arbejde som består i at udvikle og øge viden indenfor et bestemt område, så denne viden efterfølgelse kan sælges. Viden bliver dermed en handelsvare. I Danmark er vidensarbejde vel udbredt, og tidsskriftet Mandag Morgen
 (1995) omtaler vidensarbejde som en nødvendig vision for det danske arbejdsmarked for at opnå et globalt konkurrencedygtigt marked.  Vidensarbejde er sammenfaldende med det grænseløse arbejde og det bruges ligesom det moderne arbejde også ofte som synonym for det grænseløse arbejde (Baldursson…+ flere). Det vil det ligeledes blive i dette speciale.
Identitet og selvet: Disse begreber bruges begge meget forenklet til at omtale individets grundkerne, som er med til at skabe dets selvfølelse. Der kommes ikke nærmere ind på forskelle i begreberne.

I denne opgave er der udelukkende fokuseret på danske organisationer for at skabe en afgrænsning, men det betyder ikke at der ikke er mange andre lande med organisationer der er opbygget nogenlunde ligeledes. De bagvedliggende teorier er for eksempel ofte heller ikke lavet af danskerne, og de er udbredt og benyttet i mange forskellige lande. Ydermere er der selvsagt stor forskel på arbejdspladser, og det er heller ikke den samme organisationsopbygning der benyttes, da der er forskel på arbejdes karakter og rammer, men for overblikket skyld refereres de til som danske arbejdspladser generelt.
Der er blevet fravalgt et mere individualistisk perspektiv, for at afgrænse det i forvejen brede interessefest i specialet. Fokusset ligger på nogle af de forskellige måder hvorpå det grænseløse arbejde kan påvirke individet, og ikke på hvorfor det kan påvirke på forskellige måder. Der inddrages dog begreber som identitet og selvet, men de bruges på et mere generelt plan. Det undersøges ikke nærmere hvordan disse entiteter skabes, og hvordan de kan variere fra individ til individ.
For at undersøge hvordan det grænseløse arbejde kan defineres og kommer til udtryk inddrages der eksempler fra Tynells (2002) case om Adore og Casey (1999) undersøgelse af en multiorganisation, og som tidligere nævnt rapporter udført af forskellige nationale organisationer. Derudover benyttes Giddens og Ziehe i forhold til en beskrivelse af samfundets udvikling, som sammenkædes med arbejdets historiske udvikling. 
For at se på det grænseløse arbejdes betydning for individet, er der som sagt inddraget forskellige teorier. Maslows behovshierarki som fokuserer på hvad der motiverer det enkelte individ. Karaseks kontrol-krav teori der ser på vigtige betingelser for hvordan individet trives på en arbejdsplads. Sennett med en samfundskritisk vinkel på det grænseløse arbejde, og suppleres med blandt andet Foucault, Bovbjerg, Baldursson og Brinkmann omhandlende det grænseløse arbejdes mulige negative indflydelse på individet og dets identitet. Disse teorier er valgt ud for at dække forskellige vinkler af den indvirkning det grænseløse arbejde har på individet. De er et lille udsnit af brugbare teorier på området, og de bidrager med forskellige synspunkter, som der kan diskuteres ud fra.
1.2 Specialets opbygning

Dette afsnit indeholder en kort præsentation af hver af opgavens overordnede kapitler, og samtidigt tydeliggøres det hvilke elementer af problemformuleringen der behandles i de forskellige afsnit.
Kapitel 1: Introduktion

I dette kapitel bliver specialets formål præsenteret igennem en introduktion, en indføring i specialets problemfelt samt en problemformulering med tilhørende afgrænsning og begrebsforklaring. Dette afsnit skaber et overblik over specialet og en forståelse af fokusområdes og baggrunden for dette valg. 

Kapitel 2: Metode
Dette kapitel indeholder en redegørelse af det videnskabelige grundlag som opgaven er lavet med udgangspunkt i. Den socialkonstruktivistiske teori beskrives, og den suppleres med en aktør-netværksteori. Derudover præsenteres empirien kort, Formålet med dette er at klargøre hvilket bagvedliggende videnskabsteori og empiri specialet er under påvirkning af.

Kapitel 3: Det grænseløse arbejde
I dette kapitel beskrives den historiske udvikling inden for arbejde, og sammenholdes med samfundets udvikling beskrevet af Giddens og Ziehe. Derudover arbejdes der med forskellige cases og rapporter, hvilket både har til formål at undersøge hvad udtrykket det grænseløse arbejde dækker over, og at klargøre hvordan udtrykket defineres i dette speciale. Dette kapitel fokuserer særligt på den første del i problemformuleringen.
Kapitel 4: Teorier
Dette kapitel redegør for teorier af Maslow og Karasek, Sennett og derudover individstyring med inddragelses af Foucault og Bovbjerg og identitetsdannelse med input fra Giddens og Baldursson. Disse teorier suppleres desuden med argumenter fra Brinkmann og Prætorius. Dette danner en basis af arbejdsteori, som der kan analyseres ud fra. Målet i dette kapitel er at skabe et grundlag til at analysere hvilke konsekvenser og indflydelse det grænseløse arbejde kan have på individet.
Kapitel 5: Betydning for individet
I dette kapitel analyseres og diskuteres de valgte cases ud fra teorierne, i det foregående afsnit, for at undersøge de muligheder og udfordringer medarbejderne i det grænseløse arbejde står over for.  Dette afsnit handler altså hovedsageligt om det andet spørgsmål i problemformuleringen.

Kapitel 6: Hvad så?

I dette kapitel diskuteres der hvordan man tilgodeser både medarbejderne og organisationens behov, på grundlag af både den tidligere beskrevne teori, samt Haslebo og Elmholdts synspunkter. Heri forsøges primært den sidste del af problemformuleringen besvares.
Kapitel 7: Opsamlende diskussion:

Dette kapitel indeholder en opsamlende konklusion om hvad det grænseløse arbejde udvikling kan betyde for samfundet og hvad det betyder for medarbejderne. Fordele og ulemper ved dette, og handlemuligheder i forhold til dette. I dette endelige afsnit samles der op på hele specialet en i konklusion, der har til formål at levere et mere kortfattet svar på hele problemformuleringen. 
Kapitel 8: Perspektivering

Til slut følger en perspektivering, hvori nogle få tanker om andre retninger, teorier og lignende, som det også kan være relevant og interessant at inddrage eller udfolde, men som er blevet fravalgt, kort bliver nævnt.
2 Metode
Dette kapitel omhandler speciales videnskabsteoretiske baggrund og de overvejelser der ligger bag dette. Empirivalget vil derudover blive præsenteret og forklaret. 
2.1 Videnskabsteori

2.1.1 Socialkonstruktionisme
Dette afsnit indeholder det videnskabsteoretiske grundlag som denne opgave er baseret på. Da denne opgave handler om menneskeskabte forhold i form af de betingelser individer møder på arbejdet, hvilket også kan argumenteres for er underlagt de samfundsmæssige tendenser, så danner det en præmis om at samfundet og dermed vores virkelighed er social konstrueret. Derfor er det logisk af se nærmere på socialkonstruktionismen. 
Det betyder, at opgaven er baseret på et menneskesyn hvor virkeligheden skabes i den sociale interaktion som individer har med hinanden, og sandheder bare er generelle tendenser der er accepteret af normen. En skabelse af virkeligheden gennem socialt samspil, gennem kultur, regler og normer opretholdt af en form for kollektiv accept. Mennesker skaber altså samfundet og de generel accepteres regler og normer via sociale interaktioner, og det betyder at virkeligheden er foranderlig i takt med at menneskerne udvikler og forandre sig. Det er ikke muligt at undersøge et fænomen uafhængigt af sin kontekst, da konteksten er en del af konstruktionen. (Christensen, 2003, p.71-72). Det overstående understreger den fleksibilitet og omskiftlighed, der findes i det socialkonstruktionistiske samfund, og som præger samfundets kultur i kraft af de foranderlige mennesker, der udgør det. Socialkonstruktionisme virker velvalgt som udgangspunkt til en opgave som denne, hvor selve omdrejningspunktet - det grænseløse arbejde - er et fænomen der ikke er en entydig størrelse. Det er situationsbestemt og opleves subjektivt, og det falder godt i tråd med socialkonstruktionismens paradigme om at virkeligheden er socialt skabt.
Individet er ifølge socialkonstruktionismen et social funderet væsen, og derfor formes det også af den sociale samfundsmæssige og kulturelle påvirkning i det udsættes for. Om dette siger Gergen:

”Social constructionism portrays a world in which there are no fixed points, and it encourages human beings to change and be spontaneous and flexible in identities. We ought to be able to tell many different stories about ourselves instead of clinging to some truth of who we are” (Gergen, 1994 p. 249 in Brinkmann, 2008b, p.103)
Det betyder at individet i sig selv også er foranderlig, og derfor findes der heller ikke en endegyldig sand viden om individer og identitet. Identitet er ikke noget der bare er, den skabes på lige fod med al anden viden i samspil med andre. Alt den viden der findes, er altså et situationsbillede af verden, og forholdene der har ført til denne viden kan ændre sig. Al adfærd, både ytringer og handlinger, virker som et socialt udspil til hvilken adfærd og opfattelser, der skal være gældende som socialt accepteret.
I socialkonstruktionismen er især sproget i fokus, og det forstås således at sproget i en stor grad er med til at konstruere virkeligheden (Christensen, 2005, p. 71). Den måde mennesker taler på og de ordvalg de bruger, betyder meget for hvordan virkeligheden konstrueres. Individet kan via sproget enten udfordre eller opretholde forståelsen og virkeligheden, og derfor har den måde sproget bruges på altså en social påvirkning. Det er igen individet opfattelse af virkeligheden og heriblandt sig selv, der påvirker individets sprogbrug og handlinger, så det er en påvirkning der går begge veje. 
”De begreber vi har til rådighed, når det gælder om at forstå vores personlighed ‐ begreber om følelser, motivation, tanker, værdier, meninger og lignende – er i betydelig grad tvingende for vores handleformer” (Gergen, 2006, p. 29).

Individet bliver både påvirket af dets omgivelser og påvirker dem, så der er tale om en slags vekselvirkning.
Sproget er tilsyneladende også en stor del at den ledelsesstil som organisationer benytter inden for det grænseløse arbejde (Tynell, 2002). Et godt eksempel herpå er storytelling. Historiefortællinger bruges både i organisationer og i andre aspekter af samfundet til meningsdannelse og at øge forståelse. Kortfattede betyder storytelling, at det er de historier der fortælles om organisationen, som er styrende for dens kultur og adfærd. Der er igennem fortællinger at den accepterede virkelighed etableres (Nymark, 2002). Det er alle historier, som de ansatte fortæller om organisationen, og der forhandles vedværende om hvilken historie, der skal accepteres som virkeligheden indtil videre. Denne historiefortælling er menneskets sociale væren forankret i, og det kan ses som et social-psykologisk redskab til forståelse og kommunikation individer imellem. Sproget har altså også stor betydning i organisationer, hvilket er endnu en grund til at vælge socialkonstruktionismen som en del af det videnskabsteoretiske grundlag (ibid.).
Den psykologiske Socialkonstruktionisme kan altså opsummeres i tre væsentlige punkter:

1) Meningsdannelse og viden skabes og bevares igennem sociale og kulturelle interaktioner. 

2) Der er ikke noget, der kan tages for givet

3) Individet opfattelse af verden og dens opbygning påvirker dets adfærd
Socialkonstruktionismen rummer den grænseløse tankgang ret godt, men den mangler en forståelse af hvordan andre faktorer kan spille ind det grænselæse arbejde. Det kan for eksempel være hvorvidt de teknologiske fremskridt påvirker individet arbejdsform, og derfor inddrages der endnu en videnskabelig teori. 
2.1.2 Aktør-netværk teori

Udover socialkonstruktionismen vil der også blive inddraget en supplerende forståelsesramme kaldet Aktør-netværksteori. Denne teori ser også virkeligheden som noget der konstrueres (Latour, 2005).
ANT opstår i starten af 1980, og den franske filosof Bruno Latour anerkendes som en af ophavsmændene. Helt grundlæggende er det en tro på at viden skabes gennem association af humane og non-humane aktører (Latour, 2005). Ifølge ANT er det ikke fyldestgørende kun at fokusere på menneskelige sociale interaktioner, og dermed ignorere andre relevante interaktioner.  Latour mener ikke at der er givtigt at opdele humane og non-humane aktører, fordi det hindrer forståelsen af den sociale virkelighed. Det er ifølge ham, nødvendigt at medtage alle entiteter, menneskelige eller ej, for at forstå virkeligheden (Latour, 2005). Ifølge ANT er det nemlig ikke kun det kollektive humane samspil der er væsentlig for at konstruere virkeligheden. Den kan også konstrueres i det sammenspil der er findes mellem et individ og en non-human aktør i organisationen. ANT undersøger altså den måde hvorpå forskellige elementer påvirker hinanden i et netværk.
ANT er ligesom socialkonstruktionismen ikke anvendelig til at blotlægge objektive sandheder, men kan bruges til at undersøger de processer der foregår i forhold genstandsfeltet (Latour, 1992). Latour bruger begrebet aktører om humane deltagere og aktanter om alle elementer, hvis funktion får betydning for den måde virkeligheden konstrueres på (Latour, 1997). Latour mener, at både human og non-humane aktanter er delagtiggjort i at konstruere virkeligheden. Det vil sige af non-humane aktanter kan indgå i sociale relationer (Latour, 1992). Når flere aktanter indgår i en forbindelse med hinanden, udgør de et netværk, og det er i dette netværk at virkeligheden konstrueres. Netværket og aktanterne har en gensidig indflydelse på hinanden, som er med til at påvirke den måde virkeligheden konstrueres.

Latour bruger følgende historie til at tydeliggøre hans teori. Det handler om en hotelmanager, som har det problem at han vedværende mister mange af nøglerne til hotelværelserne. Gæsterne glemmer eller gider ikke besvære sig med at aflevere dem inden de forlader hotellet (Latour, 1991). Han prøver forskellige tiltag for at løse problemet. Først beder han gæsterne om at aflevere nøglerne, men det virker ikke godt nok. Derefter hænger han et skilt op med samme budskab, samt beder gæsterne om nøglerne mundtligt, hvilket virker lidt bedre, men hotelmanageren er ikke tilfreds. Dernæst binder han et tungt metalstykke til hver enkelt nøgle, og det sammenholdt med den mundtlige og skriftlige anmodning virker tilfredsstillende. Hotelgæsterne afleverer derefter gerne nøglen. Nøglen er nemlig blevet tung og besværlig at gå rundt med, og den faktor sammen med den mundtligt og skriftligt påmindelser, betyder at de fleste husker at indlevere den (ibid.).
Latours pointe er at det er kombinationen af hotelmanagerens tiltag der virker. Det mundtlige udsagn, skiltet, den fysiske påmindelse i form at det tunge metalstykke og den moralske forpligtelse individet føler, som bevirker at gæsterne husker at aflevere nøglerne (Latour, 1991). De er altså alle aktanter i denne historie. En ytring kan ikke stå alene, dens virksomhed afhænger af hvordan andre aktanter handler i forhold til den. Latour bruger begrebet program, som beskriver en aktants mål eller plan, hvilket i dette tilfælde er at undgå at miste nøgler. Modsætningen er udtrykket antiprogram, som er når et givent program modarbejdes, som når gæsterne tager nøglen med sig. Med hver af hotelmanagerens tiltag bliver hans program stærkere og stærkere, indtil det til sidst overskygger gæsternes antiprogram (ibid.). Der er sket det Latour kalder en translation, idet det tilføjes nye aktanter som ændrer på programmet og antiprogrammet (Latour, 2005). 

Når det netværk er solidt forankret og aktanterne er enige, kan det blive forudsigeligt. Dette fænomen kalder Latour for en blackbox, og det består af de opfattelser, som mennesker tager for givet og derfor ikke føler at det er nødvendigt at arbejde eller bruge tid på. Dog er der aldrig noget der bliver så stabilt at det kan eksistere uafhængigt af et netværk. (ibid.)
Det ANT kan supplere med er aktør – netværks tanken, da den åbner op for den virkelighed der skabes i netværk med både humane og non-humane aktanter. Som for eksempel den interaktion der er mellem en ansat, relevant teknologi, arbejdsopgaver, kollegaer og ledere i en organisation. Derfor virker den også brugbar i forbindelse med dette speciale, til at undersøge hvordan arbejdets grænseløshed, de ansatte, teknologien og organisationen påvirker hinanden. I dette speciale er fokusset ofte på individet kontra selve arbejdet og organisationen, og derfor bygger den også på en aktør-netværksteori udover den mere traditionelle socialkonstruktivisme.

2.1.3 Opsamlende diskussion

Både Socialkonstruktionismen og ANT passer ind i dette speciale, eftersom de selv er grænseløse. Virkeligheden er til forhandling og der kan altid fortælles en ny fortælling, som erstatter den gamle virkelighed. Der er ikke tale som en sand virkelighed, kun en konstrueret virkelighed, som det er muligt at omkonstruere.  Socialkonstruktionismen og ANT opløser altså sandhedsbegrebet. Alting er en fortælling, der i princippet kan erstattes af en anden fortælling Det er svært at diskutere grænseløsheden, når man selv er indlejret i en grundpræmis, der selv er grænseløs. Når alt er til diskussion, betyder det i princippet også at alt kan kritiseres og dekonstrueres, og dermed bliver det en uendelig diskussion. Det gælder også dette speciale. Begge teorier er altså gode til at indfange hvordan verden konstrueres, men samtidigt er den umulig at træde ud. 
Socialkonstruktionismen og ANT er dog stadig er brugbar i forbindelse med dette speciale, og en god forklaring på hvorfor samfundet er grænseløst i det hele taget. Den er god til at rumme det foranderlige eftersom den selv er foranderlig. Den giver plads til en forståelse af kompleksitet og til at inddrage mange forskellige facetter og perspektiver, men den stiller ikke fast holdepunkt til rådighed, som verden kan ses ud fra. Det betyder at den ikke siger noget bestemt om noget, men i stedet viser mulige beskrivelser og viden om genstandsfeltet. Den kan altså ikke brugs til at fastslå om grænseløshed er godt eller dårlig, men i stedet kan det vise hvor komplekst og mangesidet det grænseløse arbejde er. Det er noget, som er vigtigt at være opmærksom på, for dermed at undgå at specialet bliver for konkluderende, men i stedet fortæller om mulige påvirkninger på individet, uden at dømme om det er dårligt eller godt. 

Socialkonstruktionismen bruges sammen med ANT som det overordnet teoretiske grundlag. De er uenige om hvordan viden og virkeligheden konstrueres. Det er værd at overveje, om alt i organisationen stadig er en social interaktion, da organisationer jo er styret af en række individer. Er det ANT taler om bare en anden type interaktion? Når det er mellem et enkelt individ og en stort organiserede styre, der udadtil virker som en anonym helhed, kan det måske fjerne det menneskelige indtryk. Det vil dog stadig være en social interaktion, og dermed vel også socialkonstruktionistisk. Ifølge ANT er det ikke sådan, da pointen netop er at aktanter ikke behøver være menneskelige, så selv de er menneskeskabte betyder det ikke at det er socialkonstruktionistisk. En ikke menneskelig aktant kan være en projekt et individ arbejder på ved hjælp at en computer den vidensbank den giver adgang til. I dette sammenspil også opstå viden, selvom der ikke reelt er en social interaktion som socialkonstruktionismen beskriver den. Uden computeren ville der for eksempel ikke kunne konstrueres viden. Det de er uenige om, er altså hovedsageligt om hvor mange elementer der skal tilgodeses til bidragende til at konstruere virkeligheden. De er til gengæld enige om at der ikke findes faste entiteter uafhængige af aktører eller i ANTs tilfælde aktanter, at virkeligheden er konstrueret, og der en gensidig påvirkning mellem individet og det omgivelser.

Begge teorierne mener jeg godt kan bruges i sammen opgave, selvom de advokere for at virkeligheden og viden derom konstrueres på to forskellige måder. Social konstruktionen og ANT kan umiddelbart godt bruges sammen, i forhold til selve speciales tankegang, da de ikke direkte modsiger hinanden. ANT bidrager nærmere med en tilføjelse, som socialkonstruktionen ikke medtager. I forhold til socialkonstruktionen er alt, som nævnt, socialt konstrueret af menneskelige aktører. ANT mener ikke der er helt fyldestgørende og ser at det kan være nyttigt at inddrager andre elementer, eftersom de også kan påvirkes den måde verden konstrueres på. Til gengæld finder jeg Socialkonstruktionismens fokus på de sociale interaktioner væsentligt, da jeg tror det er der den meste viden konstrueres. Det er efter min mening ikke nødvendigvis altid meningsfuldt at anerkende en hel masse aktanter, der er også ofte bare de menneskelige interaktioner, der er relevante for at forstå fænomener. Dette speciale er bygget op således at det giver god mening at anerkende begge tankegange, og lade dem supplere hinanden, og derfor er begge retninger også medtaget. 

I forhold til min rolle, som den der undersøger specialet genstandsfelt, er det relevant at overveje hvad det betyder, at dette speciale skrives af et enkelt individ, der indgår i begrænset samspil med andre om processen Det er ingen tvivl om at jeg også er indlejret i den måde virkeligheden konstrueres på, og via dette speciale forsørger jeg at afdække noget viden. Samtidigt konstruerer jeg noget viden, på den måde jeg udvælger empiri og teorier og sætter dem sammen, og via det samspil der er mellem min vejleder og jeg, andre mennesker jeg taler med, den viden der er tilgængelig i bøger, rapporter og artikler. Dette falder fint i tråd med de valgte videnskabsteorier. Min computer er også en vigtig del for at dette speciale kan bliver til, hvilket ANT desuden også anerkender. Det betyder, at dette speciale også skal forstås, som et udtryk for en subjektivitet, som påvirkes af min forståelse af verden. Selvom der stræbes efter et så objektivitet produkt som muligt, kan man ifølge de medtagede videnskabsteorier ikke opnå dette. Derfor er der i stedet for et spørgsmål om at se på genstandsfeltet ud fra forskellige synspunkter. For at undgå at det bliver en ensidig opgave der er for subjektivt præget, vil der blive gjort en indsats for at se på det grænseløse arbejde fra forskellige vinkler og ud fra forskellige teorier, samt at anerkende andre oplevelser, som deres konstrueret virkelighed i situationen.
2.2 Empiri

Dette speciale er et hovedsageligt et teoretisk speciale, hvor der er inddraget lidt empiri i form af andres undersøgelser og rapporter om arbejde i Danmark, for at have nogle konkrete eksempler af grænseløst arbejde at analysere ud fra. 

Rapporter

Teknologirådet: Balancen mellem arbejdsliv og andet liv

Dette er en rapport som er kulminationen på et projekt angående arbejde i Danmark. Projektet strækker sig over en periode på 10 måneder med afslutning i juni 2005. Projektet er varetaget af nedenstående personer, som udgør række forskellige danske eksperter, og det omhandler det grænseløse arbejde i Danmark, og de implikationer det kan medføre.

• Kirsten-Marie Bovbjerg, Danmarks Pædagogiske Universitet

• Gitte Daugaard, FTF, Beskæftigelsesministeriets Strategiske Forskningsfond

• Camilla Kring, Danmarks Tekniske Universitet

• Charlotte Boysen Schmidt, Patent- og Varemærkestyrelsen

• Erik Thorsted, Fonden for Socialt Ansvar

• Ditte Tofteng, Roskilde Universitetscenter

• Jens Christian Tonboe, Aalborg Universitet; (Teknologirådet, 2005, p. 1)

Derudover benyttes en rapport Dansk Statestik (2012) har lavet angående lønmodtagere og antal overarbejstimer, samt om de betales for dette overarbejde. Der refereres også til en rapport lavet af blandt andet Per Bech, der er professor ved Hillerød sygehus i samarbejde med Arbejdsmiljørådets Service Center. Den sammenkobler det grænseløse arbejde med stress.
Rapporterne bruges primært til at inddrage eksempler på det grænseløse arbejde i Danmark.
Casestudier
Der bliver inddraget et casestudie lavet af Jesper Tynell i 2002. Han har som sit speciale undersøgt trivselen af de ansatte på Adore, som er en organisation, der primært arbejder med IT. I 1998 har Adore for femte år i træk underskud, og dette fører til en omlægning af arbejdet iværksat af en ny Human Ressource Management-afdeling (HR-afdeling) (Tynell, 2002). Målet er at forbedre arbejdsmiljøet og derved udnytte de ansattes arbejdskraft bedre, ved at se de ansatte som hele mennesker og give plads til fritid. De ansatte delagtiggøres i ledelsen, og der offentliggøres hvert år et vidensregnskab, som angiveligt udtrykker medarbejdernes holdning og tilfredshed med arbejdspladsen.  Efter 1998 har firmaet haft overskud, og har derudover vundet en pris i 2000, for at skabe jobs. Firmaet markedsføres som en god arbejdsplads, hvor medarbejderne har det godt og bliver hørt (ibid.).

Adore er et eksempel på en nutidig organisation i Danmark, og disse idéer om, hvordan man skaber en organisation hvor de ansatte trives godt, bliver mere og mere udbredt (Prætorius, 2002). Der argumenteres senere for at det er grænseløst arbejde, der foregår på Adore, og casen vil blive brugt til at eksemplificere elementer af det grænseløse arbejde.  Tynell har lavet både kvalitative og kvantitative undersøger om hvordan de ansatte på Adore trives, hvilket det tyder på de ikke gør (ibid.). De undersøgelser vil bliver brugt som eksempler på hvordan individet trives i denne type arbejde.

Casey har lavet en undersøgelse af en organisation, som netop har stor fokus på familiære værdier, hvor der ligges op til at individets kollegaer bliver en slags ”arbejdsfamilie”. Hun undersøger hvordan familiære værdier i en organisation og dannelsen af en ”arbejdsfamilie” kan forgå, og hvilket indvirkning det har på organisationens ansatte. Casey undersøgte en amerikansk multiorganisation, og den undersøgelse udgør dermed den eneste brugte empiri, der ikke er dansk. Tynell (2002) case og de danske rapporter inddrager dog storytelling, og herunder eksempler på arbejdsværdier. Det er i bund og grund også det Casey beretter om, og derfor mener jeg, at hendes undersøgelse også er brugbart i forhold til de danske organisationer.
Empirien brugt i specialitet er primært 10 til 15 år gammelt, og der er derfor ikke der helt nyt længere. Det er dog stadig rimelig nutidigt, og der er ingen grund til at tro at det grænseløse arbejde er mindre udbredt i dag, nok nærmere tværtimod hvilket en undersøgelse af Dansk Statistik fra 2012 tyder på (Dansk Statistik, 2012). Det er derfor vurderet at empirien stadig valid i forhold til at bidrage med konkrete eksempler på hvordan grænseløst arbejde kan udmønstre sig.  
Eftersom der er et teoretisk speciale, er der kun brugt allerede indsamlet empiri, som er udvalgt efter et krav om en vis validitet. Hermed menes der officielle rapporter og fagligt anerkendt litteratur. Empirien skal hovedsageligt l benyttes i forhold til at komme med konkrete eksempler på grænseløst arbejde i Danmark, altså situationer der faktisk foregår. Den valgte empiri udtrykker forskellige individers oplevelser på nutidens arbejdsmarked. Jeg har vurderet at den er brugbar selvom den videnskabeligt dokumenteret, eftersom socialkonstruktionismen anerkender de oplevelser og den virkelighed, der er accepteret blandt de forskellige adspurgte forsøgsdeltagere.

3 Det grænseløse arbejde

Dette afsnit har til formål at præsentere den historiske udvikling i forhold til arbejde og organisationer, efterfulgt at overvejelser om hvorfor denne udvikling er sket. Det fører endeligt frem til et afsnit der definerer det grænseløse arbejde ud fra diverse eksempler fra inddraget cases.  

Dette kapitel er medtaget fordi det er vigtigt at forstå arbejdet udvikling og baggrunden derfor, for at forstå hvilke kulturelle rammer individet er underlagt. I dette speciale er fokusset på det grænseløse arbejdes indvirkning på individet, og dets dertilhørende adfærd og handlemuligheder. Når der i denne opgaves ses på hvordan individet kan navigere i det grænseløse arbejde, er det også vigtigt at forstå den historiske og samfundsmæssige kontekst, da det også påvirker individet. Det er desuden blevet prioritet at lave en nogenlunde grundig definition af det grænseløse arbejde. Det kommer sig af, at der er en masse forskellige mulige definitioner af hvad det grænseløse arbejde dækker over, og det bunder sandsynligvis i, at det ikke er en entydig entitet. Det er situationsbestemt fra arbejdsplads til arbejdsplads, så hvis der skal præsenteres en god forståelse for hvad begrebet faktisk dækker over, så kræver det også at man udfolder emnet mere detaljeret. Derudover danner det også godt et grundlag, som man kan bruge teorierne til at analysere på. 
3.1 Historisk udvikling

I slutningen af 1800tallet blev den første seriøse generelle ledelsesform introduceret af Frederick Taylor, denne ledelsesteori hedder Scientific Management og bliver også i daglig tale kaldet Taylorisme (Johnson & Gill, 1993). Teorien er opbygget omkring en samlebåndsarbejde, og målet er at optimere produktionen, så der skabes et støtte afkast. Grundprincipperne handler om at opdele arbejdet i små områder, hvor individet kun skal specialisere sig inden for et snævert område, hvilket betyder at alle medarbejdere bliver eksperter på hver deres lille isolerede del af produktionen. Taylor mener, at det gavner effektiviteten, at individet kun skal kunne mestre få opgaver. Derudover skal selve struktureringen af arbejdet udføres af mellemledere, så de almindelige medarbejdere ikke skal bekymre sig om at planlægge sin egen daglige arbejdsudførelse. Dette bevirker at arbejdet bliver individuelt organiseret, da der generelt ikke er behov for at have kontakt med kollegaer for at udføre arbejdsopgaverne. Dette resulterer i et monotont fysisk hårdt arbejde, uden meget mental udfordring, og med minimal social kontakt (ibid.).
Der opstod imidlertid utilfredshed blandt andet fordi de ansatte fandt arbejdet ensformigt, og desuden følte sig isoleret fra kollegaerne. Et godt eksempel på herpå er hentet fra Donald F. Roy´s
 studie af nogle frabriksarbejdere. De begyndte på eget initiativ kollektivt at dele deres dag op i pauser, de kaldte for ”ferskenpause”, ”Coca-cola pause” og ”bananpause”.  Denne struktur skabte de for at imødekomme ønsket om variation og socialt samvær. Ved at have disse fælles pauser forsøgte de at kompensere for nogle aspekter som de manglende på grund af den måde arbejdet var opbygget. Disse mangler omfattede behovet for at have et tilhørsforhold til en gruppe, indbyrdes tillid og selvanerkendelse (Roy, 1960)
Der var derudover ringe muligheder for forfremmelse, og andre klager lød på, at arbejdet ikke altid gav mening, og at medarbejderne ikke følte at de bidrog med noget vigtigt. Dette skyldtes muligvis at medarbejderne ikke kunne se det et helhedsbillede af virksomheden og arbejdet, fordi at det for dem var blevet delt op i små isoleret bidder. Det betød at de havde svært ved at får arbejdet til at give mening, og at de ikke kunne se hvad deres indsats gjorde godt for ((Johnson & Gill, 1993). Et af de største kritikpunkter mod Scientific Management er at penge bliver individets primære motivation for at arbejde (Hollway, 1991). Dette er en meget forsimplet motivations forståelse, som kritiseres for at for enkle individets motivation og behov. Der er en bred enighed blandt kritikere, som Maslow for eksempel er i blandt, om at individet motiveres af mange andre ting, og at penge kun er en enkelt af disse faktorer (Maslow, 1943). Ved at kun at være motiveret ud fra behovet for penge, så finder individet ikke en tilfredsstillelse i arbejdet, hvilket også forklarer hvorfor arbejderne i Roys studies selv forsøger at ændre sin arbejdsgang. 
Som en modsætning til Scientific Management blev Human Relations udviklet, i stor grad på grundlag af Maslows teori om behovshierarkiet, som uddybes senere (Johnson & Gill, 1993), og Hawthorne studierne. Det var nogle undersøgelser, som kort fortalt, blev udført i en amerikansk elvirksomhed kaldet Western Electrics af en psykolog ved navn George Elton Mayo
. Han fik blandt andet nogle resultater, som tydede på at individet blev motiveret af gode sociale relationer på arbejdet. Jo stærkere de uformelle sociale relationer, jo mere effektive var de ansatte også. (Hollway, 1991) Senere blev Human Relations videreudviklet til Human Ressource Management (HRM), og her vægtes mulighed for selvrealisering og sociale arbejdskollektiver højt, i forhold til at motivere individet (Johnson & Gill, 1993). Social anerkendelse og selvrealisering er altså meget vigtig for et individ, og glade medarbejdere er ifølge HRM gode medarbejdere. Human Relations og Human Ressource Management kritisere Scientific Management for at, den fremmedgør arbejderne fra den overordnede arbejdsproces, Hvilket er demotiverende da, de dermed ikke kan se helhedsbilledet og det færdige produkt, som deres arbejder bidrager til. Det fremhæver at penge ikke er nok motivation for individet. Det handler i stedet om at give et individ mulighed for at realisere sig selv og bliver anerkendte af sine omgivelser, også på arbejdspladsen (ibid.). Det er nemlig motiverende, hvis individet føler dets arbejdsbidrag gør en forskel, at det udvikler sig og klarer sig godt. Det bevirker at medarbejderne skal have mulighed for at gøre karriere og føle at det arbejde de udføre er betydningsfuldt. Ydermere er et godt socialt arbejdsfællesskab, som nævnt, en vigtig motivationsfaktor. Hvis en organisation tilsidesætter disse betragtninger, og dermed ikke formår at imødekomme disse behov, svarer det til, at organisationen ikke får fuldt udbytte af de ansattes potentiale (Hollway, 1991; Tynell, 2002). 

Et godt eksempel på hvordan denne udvikling og disse teorier påvirkninger arbejdet i dagens Danmark er udtrykket HR, som ligefrem står for Human ressources, og det beskriver det arbejde som ligger i at tage sig af de ansatte i organisationen. Det kan være i gennem medarbejdersamtaler, opstillede rammer og regler og håndtering af klager af eller om medarbejdere (Haslebo, 2004). Det er en helt normal praksis, at en organisation har en HR-afdeling. Det vil sige at man altså har et fokus på medarbejderne, og på hvordan man udnytter deres ressourcer på bedst mulig vis. Det er ganske giver inspireret af Human ressources teorierne, og viser hvordan organisationer i dag forsøger medregne medarbejdernes ressourcer og potentiale ind i organisationens ledelsesform. Spørgsmålet er bare hvordan de gør det og hvorfor?
3.2 Hvordan kommer grænseløsheden til udtryk på arbejdet

Udtrykket grænseløst arbejde bliver som nævnt i indledningen oftere og oftere brugt, men hvad dækker udtrykket egentligt over? I dette afsnit vil jeg se nærmere på hvordan grænseløst arbejde beskrives, og hvordan det bruges i denne opgave.

For at definere det grænselæse arbejde inddrages der en række eksempler fra flere cases og rapporter der beskriver flere forskellige slags grænseløshed, og som alle er et udtryk for arbejdets udvikling. For at skabe overblik over det er eksemplerne her inddelt i kategorier, der dækker over de forskellige typer grænseløshed der benævnes. Disse kategorier listes indledende kort op, og derefter uddybes hver kategori. 
· Tidsaspektet

· De fysiske Rammer

· Viden
· Udvikling
· Ledelse og ansvar
· Værdier
· Multitasking

· Hyppige arbejdsskift
3.2.1.1 Tidsaspektet

Der findes en tidsmæssig definition af grænseløshed, hvor der ikke findes en klar grænse for arbejdstid. Der er ikke altid længere faste grænser for hvornår man er på arbejde og hvornår man har fri. Det udmønstrer sig på flere forskellige måder. For eksempel er der ikke altid en fast timeløn, hvilket ellers tydeligt viser om man er på arbejde eller ej. Nogle medarbejdere er for eksempel månedslønnet eller bliver betalt per opgave, og derved er grænserne for præcist hvor meget meget de skal arbejde i en given periode ikke helt klare. Det er ikke sådan givet at der arbejdes et vist antal timer pr. uge, flere og flere steder er det sådan, at man arbejder til arbejdet er færdigt. Faktisk bliver kun hver anden betalt for overarbejde i 2012 mod knap to ud af tre i 2007 (Danmarks Statistik, 2012)
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12007 fik 85 procent af alle danskere, som arbejdede over en given
uge, kontant belanning for overarbejdet. Resten gjorde det enten
gratis eller fik afspadsering for timerne. | dag far kun 50 procent af
danskerne betaling for overarbejdet, mens den anden halvdel knok-
ler ekstra timer om ugen uden at fA flere penge ind pé lonkontoen.
Der er dog store forskelle fra branche til branche. Indenfor handel og
transport far 59 procent af medarbejderne ekstra tillzeg ved overar-
bejde, mens det kun gzelder for 34 procent indenfor kommunikation.

S& mange procent fir overarbejdet betalt

PROCENT
2007 2008 2009 2010 2011 2012%

lalt 65 62 57 55 50 50

Handel og

transport my. 71 68 66 65 57 59

Offentlig administration,

undervisningogsundhed 56 53 57 51 45 47

Industri, réstofindvinding

ogforsyningsvirksomhed 72 70 54 53 50 51

Erhvervsservice 54 49 49 48 44 44

Information og
kommunikation 42 36 45 33 29 34

Finansiering og forsikring 47 45 47 43 42 45

KILDEI





 Dette er et godt symbol for hvordan arbejdet til stadighed udvikler sig fra at være timelønnet og med faste rammer for overtid, til at være mere flydende, hvor overarbejde ikke nødvendigvis der noget der udløser ekstra penge eller mere fritid i den anden ende. Som tabellen viser der også forskel på brancherne, og lavest er information og kommunikation hvor det kun er ca. en ud af tre får overarbejde. Denne branche hører hovedsageligt under vidensarbejde, hvilket som der tidligere er argumenteret for ofte hører under det grænseløse arbejde.
3.2.1.2 De fysiske rammer

Et andet område hvor grænseløsheden i stor grad kommer til udtryk, er at det i er blevet mulig for mange at udføre sit arbejde hvor som helst. Dette er altså en rumlig definition af grænseløs, hvor der er ikke en decideret stedlig afgrænsning. Som tidligere nævnt har teknologiske fremskridt bevirket at selve arbejdspladsen, altså stedet hvor arbejdet udføres, er mobil. Individet kan få en arbejdscomputer, som det kan tage med sig rundt, og møder kan klares over mobiltelefon eller via webkamera (Teknologirådet, 2005). Det betyder desuden også, at det er nemmere for en organisation at sende individet rundt i landet og resten af verden, da der ikke er samme behov for at have de ansatte fysisk i nærheden af selve organisationen. Det vil sige at arbejdet nemt kan involvere rejser, som individet skal deltage i. Det betyder også at medarbejdere kan stå til rådighed for arbejdet om de er på arbejdspladsen eller ej, selvom de måske reelt set burde have fri (Bech et. al, 2002). Det er blot endnu nogle eksempler på de flydende rammer der er opstået. 
3.2.1.3 Ledelse og ansvar

En ledelsesmæssig grænseløshed, hvem bestemmer hvad? Et andre godt aspekt af grænseløsheden, er forskellige ledelsesformer der understøtter og bidrager til grænseløsheden. Det er blevet mere uklart hvem der besidder magten og hvornår. Selvledelse er for eksempel en ledelsesform, hvor de ansatte leder sig selv i nogen grad, hvilket udvisker grænserne mellem individet og ledelse. Det kan resultere i at, der ikke er helt klare rammer for hvem der bestemmer hvornår og hvem der i sidste ende har ansvaret for arbejdet (Teknologirådet, 2005). 

Et andet eksempel er det som Tynell kalder Storytelling. I korte træk betyder det at individet bliver fortalt ”historier” af ledelsen og kollegaer om hvordan tingene går. Selvom historierne måske ikke altid er i tråd med individet egen opfattelse, begynder det ofte efterhånden af tro på historierne og at fortælle dem selv (Tynell, 2002). Dette er et fænomen Tynell så i praksis under hans undersøgelse af Adore. Dette er en form for ledelse via sproget, som italesætter den ønskede adfærd og sågar følelser.
3.2.1.4 Viden og udvikling
Der findes også en videns- og udviklingsmæssig definition, der er nemlig stort set ingen grænser for mængden af viden med tilhørende udviklingsmuligheder. Grundet teknologisamfundet er mængden af informationer, der er tilgængelige blevet uendelig, det være sig både den information medarbejdere selv kan opsøge for at dygtiggøre sig, videreuddannelser og kurser nødvendige for at tilegne sig nye kompetencer nødvendige for jobbet som det udvikler sig, og den information der tilsendes i form af e-mails, sms’er og lignende (Teknologirådet, 2005). Det betyder også at individet muligheder for at udvikle sig ligeledes er steget markant. I takt med at der er mere viden til rådighed, er der dermed også flere udviklingsmuligheder, eftersom individet altså kan dygtiggøre sig ved at tilegne sig mere viden (Bovbjerg, 2005) 
3.2.1.5 Relationer
Eftersom vidensarbejde ofte er bygget op således at de ansatte er specialiseret inden for hvert sit område, kræver det også at man har visse relationelle evner (Deetz, 1998). Inden for det grænseløse arbejde er samarbejde en vigtig del, og at uddelegere ledelsen kræver også at individet relationelt kan forholde sig til sine kollegaer (Haslebo, 2004). Det er ikke kun kollegaerne individet skal kunne bygge bånd med. Richard Sennett siger at der i dag hele tiden søges at flytte grænserne mellem ”arbejderen og brugeren”. Med det mener han grænserne mellem de individer, der varetager servicefag hvor de interagerer med de mennesker der bruger deres service. Målet for disse servicefagsarbejdere er blevet at agere naturlig, kommunikerende og imødekommende overfor brugeren, og dermed skabe en relation ud fra menneskelige ”værdier” frem for ren forretning som før i tiden (Sennett, 1999).  I psykiatrien i Aalborg har de for eksempel netop indført fælles gymnastik både for ansatte og brugere af systemet
. Målet med dette er at, det skal hjælpe med at opbygge gode relationer mellem de ansatte og patienterne. 

3.2.1.6 Værdier

Hvis man ser på værdibaseret ledelse, rykker det ved andre grænser. Ved denne type ledelse påvirkes individet via værdier. De ansatte påduttes organisationens værdier, hvilket kan medfører en internalisering at disse værdier, og dermed bidrage til at ophæve grænserne mellem individets arbejdsrolle og andre roller. Der findes forskellige former for værdiledelse (Deetz, 1998). Der er den hierarkiske top-down-styrede model for udvikling af værdier i arbejdslivet, som udmeldes af ledelsen måske allerede ved jobsamtalen, hvor der ind i mellem laves personprofiler og lignende. Der er også den mere demokratiske og dialog-orienteret værdiledelse i form af udviklende processer, hvor værdierne nærmere er et biprodukt, og individet er med til at fastsætte dem (Dahl & Juhl, 2009).
3.2.1.7 Multitasking
Det grænseløse arbejde indeholder som nævnt en masse ofte en masse forskellige typer opgaver, så udover den nødvendige udvikling og viden, kræver det også evnen til at kunne navigere imellem disse opgaver på fornuftig vis. Det er ofte nødvendigt for individet at multitaske, så det kan svare på opkald, mails, sms og lignende, samtidigt med at det arbejder på en større opgave (Teknologirådet, 2005). Det er også muligt at det samme individ varetager flere større projekter på samme tid, som ikke nødvendigvis er at samme arbejdstype.
3.2.1.8 Hyppige arbejdsskift

Det grænseløse arbejde optræder ikke kun på den enkelte arbejdsplads, men der et fænomen der også påvirker arbejdskulturen mere overordnet. Et andet aspekt af det grænseløse arbejde er nemlig også hyppige arbejdsskift. Før i tiden var folk ofte ansat på få forskellige arbejdspladser i deres levetid, og havde de flere var det typisk inden for sammen genre. Sådan er det ikke længere. Richard Sennett, som er en amerikansk sociolog, har beskæftigede sig meget med emnet. Han fortæller at: 

”I dag kan en ung amerikaner med mindst to års collegeuddannelse bag sig forvente at skifte job mindst elleve gange i sit arbejdsliv og at skulle ændre sit kvalifikationsgrundlag mindst tre gange i løbet af sine fyrre arbejdsår.” (Sennett, 1999, p. 19)

Det er ikke unikt for USA, og denne udvikling er at finde Danmark i nogen grad (Haslebo, 2007). Outsourcing, nedskæringer og flytning af hele organisationer er alle almindelige grunde det tvinger mennesker ud i ledighed. Derudover er det ligeledes almindeligt selvvalgt at skifte job hvis man for eksempel ikke trives, får et bedre tilbud eller flytter til en anden landsdel. Det betyder individet ofte ikke besidder det samme job hele livet, men derimod gennemgår flere jobskift (Sennett, 1999). Det giver på individet mulighed for variation, at opgradere og tilegne sig nye kvalifikationer og mærke efter og følge sin egentlige karriere drøm. Det stiller også krav om forandringsparathed og evner for at tilegne sig evner inden for varierende arbejdsopgaver. Denne foranderlighed bevirker også at det er ofte er usikkert hvordan selv den nærmeste fremtid ser ud (Sennett, 1999). Hyppige jobskift er altså også en væsentlig pointe i forhold til det grænseløse arbejde, og en realitet som medarbejderne er nødsaget til at forholde sig til.

3.2.2 Opsamling

Der er selvfølgelig ikke en entydig fremgangsmåde blandt alle danske organisationer, og alle de nævnte eksempler foregår ganske givet ikke på alle arbejdspladser, der har indført en slags grænseløst arbejdsmiljø. De foregår dog på en del arbejdspladser og det er ikke unormale arbejdsforhold for det danske individ at være underlagt.

Det grænseløse arbejde kommer altså til udtryk på forskellige områder. Både på en ren praksis vis, i form at fleksible tidsrammer og selve stedet arbejdet udføres fra. Derudover er der en mere diffus grænseløshed i from at lederskab og magt som er til forhandling og omskiftelig. Her er der ikke altid klare regler for hvordan det skal forløbe på forhånd, der er i stedet mulighed for at snakke om det og udarbejde reglerne efterhånden som arbejdet skrider frem. Et andet aspekt er inddragelsen individet indre base/følelser, både i form at værdier der overtages af individet og også en stigende ansvarsfølelse for at arbejdet udføres tilfredsstillende. Derudover er der en form for oplæsning af loyalitet både fra det arbejdende individs side og fra organisationen. En organisation udskifter hyppigere medarbejdere for at optimere organisationens effektivitet, og individet skifter ligeledes oftere job for at få bedre arbejdsvilkår

Individet føler som tidligere nævnt sig mere ansvarlig over for sin organisation. Det kommer sig både at den uddelegerede lederskab, men også af at individets behov for at klare opgaverne for at opfylde de delte værdier og for at leve op til ansvaret over for dets kollegaer og organisationen. Italesættelsen af selvrealisering og udviklingskravet kan desuden give individet en følelse af ansvar over for sig selv, for at klare sig godt, og derfor fører det til en slags indre kontrol af individet (jf. selvstyring).

3.3 Hvorfor denne udvikling/organisationens agenda

Noget af denne udvikling er som nævnt styret af hvordan medarbejderne reagerede på tidligere arbejdsbetingelser, og andet er styret af samfundets udvikling. Samfundet er nemlig også blevet meget foranderligt og grænseløs (Giddens, 1995; Baldursson). Derfor er det kun naturligt at arbejdet føler denne udvikling, da arbejde også er kulturelt betinget. Casey mener, at den måde samfundet er opbygget på påvirker:  “every aspect of work, from its practical everyday organisation, its form and function in production and economy, to its meaning and value in individual and collective life, are affected by these changes" (Casey, 1999, p. 15). Samfundet har altid en væsentlig og dybdegående indvirkning på de organisationer, som er en del af det
Ifølge Ziehe og Struenrauch (1983) i er det sket en slags kulturel frisættelse i det moderne samfund. Samfundet er præget af traditionsopløsning og en mere foranderlig kultur. Det der tidligere var bestemt af faste traditioner og fælles normer og referencer, er i dag stillet frit for mennesker. I dag har man ikke blot muligheder for, men også den social-konventionelle pligt til, at man ”skal blive noget” og er ansvarlig for sig selv. Dermed er individet nødt til selv at tage stilling og vælge. Det er en ambivalent situation, fordi den giver store muligheder for selv at vælge sit liv, og tilpasse det til egen situation og ønske, men er også forbundet med uoverskuelighed, beslutningskonflikter og et stort forventningspres. Derudover kommer der oplevelser af ikke at præstere godt nok og at have svært ved at ”finde sig selv”. (Ziehe & Stubenrauch, 1983,). Giddens (1995) fokusere på det spændingsfelt der ligger mellem individet og samfundet, og han mener at individet i dag har et væld af muligheder og er henvist til selv og skabe sammenhængen i sit liv og identitet. Ifølge ham har det samfund vi lever i har stor betydning for, hvordan individet udvikler sig både individuelt og socialt, og herunder arbejdes påvirkning. I dagens samfund er nøglebegreberne livsstil og refleksion, og hvordan man får disse to kædet sammen i en hverdag med familie, arbejde og personlige behov (Giddens, 1995).

Som nævnt følger organisationerne samfundet udvikling og individet må så følge organisationernes udvikling. Sennett beskriver hvad denne udvikling indebærer:

De ansatte skal kunne reagere hurtigt, være indstillet på forandringer med kort varsel, hele tiden turde løbe risici og gøre sig mere og mere uafhængig af regler og formelle procedurer. (Sennett, 1999, p. 7)

I nutidens samfund afviger langt det meste arbejde fra Scientific Management principperne. I Danmark er viden vores vigtigste ressource, og det søges at skabe et videnssamfund, der hele tiden udvikles (Mandag Morgen, 1995). Dette er også i høj grad gældende på de danske arbejdspladser. Det betyder at det er noget sværere at styre folk udefra som før i tiden, fordi det kræver refleksion og selvstændighed hele tiden at tilegne sig ny vide og udvikle nye produkter. Flydende arbejdstider, selvledelse, hjemmearbejde er alle udtryk for samfundets udvikling og organisationen til at tilpasse denne udvikling for at være konkurrence dygtig, både i forhold til markedets betingelser men også i forhold til arbejdsmiljøet for at tiltrække attraktive medarbejdere. Kravet om konkurrenceevne er desuden øget grundet samfundet udvikling i forhold til globaliseringen, da der har gjort det meget nemmere at handle internationalt (Sennett, 1999). Det betyder at en organisation i højere grad end før skal være konkurrencedygtig for at overleve på verdensmarkedet, da der er flere konkurrenter i dag. 

Den teknologiske udvikling har også stor indflydelse på udviklingen, som har betydet at rammerne for hvor det er muligt at udføre arbejdet har ændret sig. Der findes teknologi i dag, der gør det mulig at gøre rammerne endnu mere fyldendes, da man i dag kan ofte kan tage arbejdet med sig overalt, eksempelvis i form af mobile computere og telefoner. Dette glæder selvfølgelig ikke alle arbejdsgrupper, det er for eksempel ikke nemt for en maler at tage sit arbejde med hjem, men for dem der arbejder med computere, er der ofte stort set ikke fysiske begrænsninger for hvor deres arbejde kan udføres. Det er desuden ofte også nødvendigt med en høj grad af samarbejde, idet der tit er behov for input, andre vinkler, og alternative ideer fra kollegaer, når der skal udvikles og nytænkes. Det betyder det ikke givtigt med en isoleret arbejdsform længere. Som nævnt anvendes der også meget anderledes ledelsesformer. 

Det er ikke givetvis selve ledelsen, der besidder al magt og ansvar, det er i stedet delt ud mellem forskellige ansatte. Dette er blevet nødvendigt fordi at det ikke er ledelsen der sidder inde med al viden længere, og derfor er det muligt for enhver ansat med den fornødne viden, at være med til at bestemme hvordan arbejdet skal ledes og fordeles. (Deetz, 1998).

3.4 Opsamlende diskussion
Med socialkonstruktionismen i baghovedet, så betyder det at dette grænseløse arbejde bare er et momentumental billede på en arbejdsstruktur. Det er ikke endegyldigt definerbart da det med et socialkonstruktionistisk synspunkt hele tiden er noget der konstrueres individerne imellem, men også mellem individerne og de non-humane aktører ifølge ANT. Derfor giver det også dog mening at der er så mange forskellige kategorier og eksempler, og det er sandsynligvis ikke engang udtømmende, da det hele tiden er foranderligt, så der kan komme nye kategorier til. De samme træk er gældende for samfundet, hvilket ikke er så mærkeligt at det er gensidigt påvirkende. Samfundet påvirker individet, som påvirker samfundet og herunder hører arbejdsmarkedet også under. Som der beskrives er det grænseløse arbejde både en konsekvens af de kulturelle forudsætninger, både i forhold til individets accept at virkeligheden, men også i den konkurrence der er organisationer og individer i mellem og også i høj grad de teknologiske fremskridt. De teknologiske fremskridt er også en stor del at grunden til at det giver mening at medtage ANT. 

Storytelling kommer måske til at lyde som ren manipulation, men det er ikke nødvendigvis den rette forståelse. Men socialkonstruktionismen i mente, skal det nærmere forstås sådan, at der er mange forskellige historier om samme situation, der kæmper om magten, nogle vinder og nogle taber. Individerne forhandler sig frem til den rette, og de opdager ikke nødvendigvis at de overtager en andens historie. Der er altså ikke tale om at man manipulerer et individ til at acceptere en historie der ikke er sand, for sandhedens findes ikke ifølge socialkonstruktionismen. Det er dog dermed ikke sagt, at det ikke kan bruges på en manipulerende måde, i den forstand at guide og rette individet mod den vej, som der af andre opfattes som den rigtige. Hvorfor accepteres individet en historie de ikke føler er rigtig? Fordi det fungerer på den måde at det er normen og masserne eller dem der er mest autoritære der ofte vinder kampen, om hvordan tingenes tilstand er. Og først når andre idéer vinder nok støtte eller magt, kan de konkurrere om at overtage med deres historie. Det er det der sker i Tynell, så de tidligere ansatte finder sammen efterfølgende og skaber en ny historie sammen om hvordan det er på Adore.
Det skal dog lige bemærkes at det ikke skal forstås således at et arbejde automatisk høre under kategorien grænseløst arbejde, bare fordi at et eller få aspekter og eksempler er til stede. Omvendt skal alle aspekter heller ikke være repræsenteret før der er tale om grænseløst arbejde. Hvor mange af kategorierne og antal eksempler der forefindes i en organisation, siger nærmere noget om graden om grænseløshed. Stort set alt arbejde i dag vil nok have aspekter af grænseløshed i nogen grad. For eksempel er det også muligt for håndværkere at være sæsonarbejdere eller månedslønnet uden en nedre og øvre grænse for timeantallet, men uden at have medbestemmelse og ansvar. Modsat kan en håndværker også være timelønnet med helt klare tidsrammer, og samtidigt være meget selvstændig og have meget ansvar. Pointen er at grænseløshed er et diffust begreb og dermed ikke noget der kan defineres sort hvidt. I dette speciale bliver der fokuseret på arbejdet der er grænseløst i en højere grad. Det krav opfylder vidensarbejde generelt rimeligt godt, og de fleste eksempler hører i den kategori, men det betyder ikke at det ikke er transferabel over på andre typer arbejdspladser, selvom de måske oplever grænseløsheden i mindre grad eller på en anden måde.  
Bedre og mere diskussion
4 Teorier om betydninger for individet

4.1 Den positive vinkel

Dette afsnit inddrager teorier som støtter op om det grænseløse arbejde, som en positiv udvikling for individet. 
4.1.1 Abraham Maslow

Abraham Maslow placerer sig indenfor humanistisk psykologi og opfattes som grundlægger af denne retning. Han har udtænkt det meget udbredte behovshierarki. Det er en motivationsteori, der handler om, at individers adfærd er drevet af at få tilfredsstillet fundamentale behov. Teorien beskriver hvilke behov individer har og hvordan de som hovedregel prioriteres i en hierarkisk rækkefølge, der afhængig af at få opfyldt de meste basale behov først (Maslow, 1943, p. 370). Behovene stilles op således:
1. Selvaktualisering

2. Selvforståelse

3. Social anerkendelse

4. Sikkerhed

5. Fysiologiske behov
Nederst er de basale fysiologiske behov, det er tørst, sult, ilt og andre generelle overlevelses vilkår, som f.eks. beskyttelse mod varme/kulde og lignende. På andet trin findes nogle mere sikkerhedspræget behov, som ligger i de regler og normer der er i samfundet, eksempelvis at have et hjem, job og menneskelige relationer. Det kan beskrives som de elementer der sikre et individs mulighed for at få de basale behov opfyldt, samt er grundlag for at skabe en tryg base. På tredje trin ligger behovene for nære relationer, intimitet og et tilhørssted, det være sig hengivenhed og kærlighed fra familie, venner og andre sociale grupper. Det fjerde trin dækker over individets selvbillede. Det er for eksempel dets behov for anerkendelse og respekt både fra andre og sig selv, selvværd og troen på sig selv. På det femte og sidste trin er selvaktualisering. Det dækker over behovene for at realisere sig selv, udleve sine drømme, følelsen af at gøre en forskel og opnå noget og udvikle sine potentialer fuldt ud. Behovene på disse to øverste trin er mere introverte og handler mere om at få opfyldt nogle følelsesmæssige behov, hvorimod de tre første trin er mere ekstroverte behov, der er mere udefrakommende ting og rammer (ibid. p. 371-383)

Teorien er, som nævnt, opbygget således at individet i store træk først skal have udfyldt de nederste behov, før behovene på trin to bliver relevante for individet at søge opfyldt og så videre opad. Det giver nemlig ikke meget mening at tænke på at finde mad hvis man er ved at dø af tørst, eller at søge job hvis man er ved at fryse ihjel. Det betyder at individet kan tilsidesætte andre uopfyldte behov, hvis der er mere basale behov der skal tilfredsstilles, især de fysiologiske behov, der altid kommer i første række (ibid., p. 374). Dog skal det nævnes at behovene ikke nødvendigvis skal eller bliver opfyldt i en stringent rækkefølge, der kan være individuelle og situationsbestemte forskelle, men i det store hele er den præsenterede rækkefølge et godt generelt bud (ibid., p.387). 
Individet har altså en række grundlæggende behov, og opfyldelsen af disse basale behov er en forudsætning for, at det kan blive vækstmotiveret og dermed selv-realiserende i stedet for mangelmotiveret. Individet udvikler sig, hvis det føler sig sikker på det trin, det befinder sig på, og at det ikke længere føler sig udfordret. I dette tilfælde bliver individet vækstmotiveret. Hvis individet derimod ikke har fået opfyldt det grundlæggende behov for tryghed, og trinnet det befinder sig på er udfordrende nok, vil det i stedet regredere.
Mange af de behov Maslow nævner som for eksempel tryghed, kærlighedsrelationer, samhørighed og respekt, Disse behov skaber alle en slags afhængighed, idet individet ikke kan tilfredsstille behovene uden dets sociale relationer (Maslow, 1968, p. 48). Både mangelmotiverede mennesker og vækstmotiverede mennesker skal have tilfredsstillet sine behov, men er i forskellig grad er afhængige af sit sociale netværk (ibid.). Et mangelmotiveret individ er afhængigt af de eller det der opfylder dets behov, og dermed må individet tilpasse sig andre, for at opretholde deres velvilje til at udfylde dets egne behov (ibid.). Ifølge Maslow vil dette individ vil […] være bange for sine omgivelser, eftersom den mulighed altid foreligger, at de kan svigte eller skuffe ham.” (Maslow, 1968, p. 48.).  Dette individ er altså styre at sine omgivelser i større eller mindre grad, af frygt for at miste muligheden for at på tilfredsstillet sine behov.

Det vækstmotiverede individ har derimod alle de grundlæggende behov opfyldt, og derfor er det selvrealiserende. Dette betyder at det er mere selvstændigt og autonom, fordi dette individ ikke er afhængigt af andre for at tilfredsstille dets behov (ibid.). Det selvaktualiserende menneske behøver ikke hele tiden at vise sig fra sig bedre side og ”være på”, men nyder også at være alene og stille refleksion. Det er uafhængigt af andres opfattelse. Det er ikke styret af andres ønsker og holdninger, men i højere grad dets egne ressourcer, talenter, impulser og behov for selverkendelse. Det vil sige, at individets andre fornødne behov er dækket ind, og det er derfor mere fri til at udvikle egen stil og personlighed gennem selvaktualisering (ibid.). Det vækstmotiverede menneske er dog stadig afhængigt af andre i nogen grad, idet det løbende skal opretholde forbindelser og respekt i forhold til omgivelsernes krav. Disse mennesker har dog en udpræget psykologisk frihed, da respekten og forbindelserne skabes på grundlag af individets egne planer og ønsker (ibid.).
En markant forskel på det vækstmotiveret individ og det mangelmotiverede er den måde det forholder til andre. Det det vækstmotiverede individ opfatter andre mennesker som enestående individer, mens det mangelmotiverede individ i stedet typisk ser andre som et middel til at af opfyldt deres behov. Derfor er det også nemmere for et mangelmotiverede individ at udskifte relationer til fordel for nye bekendtskaber, som kan udfylde samme behovsstillende rolle.
4.1.1.1 Kritiske overvejelser

I dette afsnit vil fremsættes der nogle kritiske overvejelser, ligesom der ligeledes vil blive gjort i forbindelse med de andre teoretiske afsnit. Dette er for at være tro mod den social konstruktionistiske tilgang, ved at søge forskellige vinkler og perspektiver på teorierne.
Maslow empiriske grundlagt for sin teori kan kritiseres. Dette er blandt andet blevet påpeget af Masen, som siger: 

”[…] at Maslow selv er klar over det højst kritisable, empiriske grundlag for teorien. Dette grundlag er så dårligt beskrevet og vagt formuleret, at man kan rejse det spørgsmål, om Maslows teori overhovedet er en videnskabelig teori” (Madsen, 1981, p. 55)

Til forskel fra Karasek fokuserer Maslow meget på individet frem for de ydre påvirkninger dets omgivelser kan skabe. Dette betyder også at han overordnet set ikke tager hensyn til de følelser og gruppedynamikker individet skal naivere i. Han anerkender dog individets behov og dets behov for andre for at få disse behov opfyldt. I forhold til det grænseløse arbejde så passer Maslows teori ret godt ind i nogle henseender. Selvrealisering dækker eksempelvis ret godt over at individet ofte skifter job, men hvordan skaber det tryghed hos individet?
Maslow er humanist. Han tror på det ”gode” liv og forsøger at forklare hvordan det opnås (Maslow, 1943). Set ud fra den socialkonstruktionistiske tankegang er det ikke en mulig konstant. Det er noget som konstrueres og som er kontekstafhængig. 
Maslow er relevant at inddrage, idet hans teori om menneskelige behov, og hvordan de søges tilfredsstillet, er en interessant teori om individet motivationsfaktorer. Teorien bidrager med en mulig vinkel på hvordan og hvornår et individ trives. Eftersom HRM er dannet, med Maslows teori i mente, er det også vigtig at kende Maslows teori og tankerne bag. Således anerkendes Maslows teori i hvert fald, og den bruges, som nævnt i det historiske afsnit, dermed som inspiration til hvordan nogle organisationer opbygges. Det betyder, at teorien også har haft en vis påvirkning på organisationerne i Danmark.
4.1.2 Robert Karasek   
Robert Karasek kommer i 1970érne frem med en teori om, som han senere videreudvikler blandt andre sammen med Theorell, angående hvilke arbejdsbetingelser der er optimale for trivsel. Han er via forskning kort fortalt kommet frem til at medarbejdere, der bliver sat store krav til sammenholdt med, at de selv har meget kontrol over hvorledes, de vil indfri disse krav, er de medarbejdere der trives bedst. (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). 
Oprindeligt er formålet med teorien, at påvise at arbejdsmiljø påvirker et individs kreativitet og social adfærd. Formodningen er, at mangel på kontrol fører til et passivt eller belastede individ, og at det skaber mindre kreativitet, udvikling og læring på arbejdspladsen. En af konsekvenserne ved belastningen er dog stress og dertilhørende fysiske sygdomme, hvilket bliver det nye fokusområde for Karasek. (Karasek, 1989). For at underbygge teorien bliver der senere udført en række undersøgelser, som primært handler om sammenhængen mellem stress og hjertekarsygdomme, og der påvises i de fleste tilfælde en vis korrelation i mellem disse (Johnson, 1991)
Karasek mener at nøglen til et optimalt arbejdsmiljø er en god balance mellem kontrol og krav. Med krav mener han de forventninger og arbejdsopgaver der bliver stillet til individet som medarbejder. Med kontrol, mener Karasek, den kontrol individet har over metoden til at indfri de krav det bliver stillet. Det kan være rammer, som hvor arbejdet skal udføres, hvornår en deadline ligger, hvilke ressourcer og midler der er til rådighed, men der skal involveres og samarbejdes med og lignende. Det er altså ikke selve arbejdet og de opgaver individet stilles overfor, der potentielt kan skabe problemer, men i stedet den måde arbejdet er struktureret på, herunder hvordan rammerne for opgaveløsningen er. Hvis kravene til individet overstiger den kontrol det har, kan det fører til mistrivsel og eksempelvis udmønstre sig i stress (Karasek, 1979). Karasek laver ud fra sin forskning følgende model:
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Figur 1, Krav-kontrol modellen (Karasek & Theorell, 1990, p. 32).

Modellen skal læses således at den lodrette akse viser den grad af kontrol, som individet har over udførelsen af arbejdsopgaverne. Medarbejderen har en meget høj grad af kontrol øverst på den lodrette akse, hvilket falder gradvist, og ender med meget lidt eller ingen kontrol nederst på aksen. Den vandrette akse viser graden af de krav, individet bliver stillet. Længst til venstre på aksen stilles det få eller ingen krav, hvilket stiger gradvist mod højre på aksen. Helt til højre på aksen, er der rigtig mange krav til individet. Karasek opdeler altså arbejdsformerne i fire primære arbejdsmiljøer, som yderligere deles ind i to områder, nemlig lavbelastnings- og højbelastningsmiljøer (Karasek & Theorell, 1990).. 
Den ene lavbelastningsmiljø beskriver den situation at et individ bliver stillet få krav, og har meget kontrol over hvordan det vil løse dem. Denne situation er for nemt overkommeligt for individet og det bliver for uproduktiv og afslappet. Eftersom det ikke bliver presset, udvikler det sig heller ikke. Det er set med Maslows briller ikke særlig tilfredsstillende for et individ, i hvert fald ikke hvis det allerede har fået opfyldt de lavere rangerende behov. Den anden lavbelastningsmiljø er et hvor individet hverken har mange krav eller meget kontrol. Det fører til at individet bliver passiv, uselvstændigt og heller ikke her udvikler det sig, hvilket heller ikke er tilfredsstillende for individet. Denne arbejdsform kan for eksempel være samlebåndsarbejde. Som beskrevet tidligere følte de individer i denne situation ikke, at det var et meningsfuldt arbejde og der er en række at Maslows behov, de ikke får opfyldt faktisk flere end de individer i den første lavbelastningsmiljø, der dog selv har kontrol over deres arbejdsdag, og dermed selvstændighed til for eksempel at interagere med kollegaer og i det hele taget arbejde på deres ønskede måde (ibid.).
I højbelastningssituationerne findes der individer der både har mange krav og meget kontrol, og individer der har mange krav med kun en lav grad af kontrol. De sidstnævnte individer er dem, der ifølge Karasek, er i højrisikogruppen for mistrivsel. Disse individer kan have svært ved at opfylde arbejdskravene, da de selv er sat uden for kontrol for hvordan dette skal gøres, og også vurderingen om det kan gøres i forhold til rammerne. Dette betyder at de har høj risiko for stress og andre sygdomme. De førstnævnte individer er derimod dem, som Karasek mener, har de mest optimale betingelser for trivsel og kreativitet. Selvom der stilles mange krav til dem, betyder den høje grad af kontrol at belastningen ikke bliver en negativ påvirkning. Det skaber i stedet et udviklende og aktivt miljø, med høj grad af selvstændighed og udfordring, hvilket, ifølge Karasek, også fordrer en høj grad af produktivitet. (ibid.). 
Karaseks teori blev senere udbygget med en social dimension af Johnson og Hall, hvilket Karasek anerkender som en relevant tilføjelse til hans arbejde. Johnson og Hall undersøger med udgangspunkt i Karaseks teori om social støtte og hjertekarsygdomme har en sammenhæng med krav og kontrol teorien. De finder at der er flere tilfælde af hjertekarsygdomme, hos de individer der oplever ringe social støtte i forbindelse med deres arbejde (Johnson, 1991). Derudover fremgår det også af undersøgelserne, at det kun er de højbelastningsjobs hvor der er mange krav og meget kontrol og samtidig er en høj grad af social støtte, at der er færre forekomster af hjertekarsygdomme. Det betyder altså at der både skal være en høj grad af social støtte, kontrol og krav, for at det har en positiv effekt på individet helbred, hvilket tyder på at det trives med disse vilkår. Johnson og Hall finder frem til at der er den højeste forekomst af hjernekarsygdomme hos de individer, der har et arbejde med lidt kontrol eller/og social støtte, hvilket igen understøtter vigtigheden af begge dele. Johnson og Hall mener derfor at den sociale støtte på arbejdspladens også har en stor påvirkning i forhold til individers trivsel, og at jo mere social støtte et individ har på arbejdet, jo bedre betingelser giver det individet for at præstere optimal. Lysgaard (1985) er enig heri, og han mener at ansatte på den samme arbejdsplads kan danne et arbejdskollektiv, som et værn i mod ledelsen og ydre kontrol. Ved at danne en fælles front giver det arbejderne mere indflydelse på sine arbejdsforhold, dermed øger det deres mulighed for egen kontrol og for at ændre på urimelige arbejdsbetingelser. Dette kollektiv kan altså yde en beskyttelse overfor individet (Lysgaard, 1985).  Med Johnson og Halls undersøgelser som udgangspunkt, tilføjer Karasek derefter social støtte som en tredje primærfaktor, som påvirker individet på lige fod med krav og kontrol til sin teori. For alt opsummere Karasek og Johnson og Halls pointe, så er det altså givtigt at give individet en stor grad af kontrol til at vælge dets ønskede arbejdsform, at stille udfordrende med stadig lade sig gørlige krav og samtidig fremme et arbejdsmiljø, hvor der forefindes meget social støtte blandt kollegaerne. Er disse betingelser til stedet vil individet ikke kun kunne kapere kravene, men det vil ydermere fremme individets udvikling, kreativitet og læring. Derudover udbygges teorien også med præciseringer af hvilke individtyper, de forskellige arbejdsmiljøer typisk skaber, og den udvidede model kommer dermed til at således ud:
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Figur 2: 3-dimensionel model af det psykosociale arbejdsmiljø (Karasek & Theorell, 1990, p. 70)

På den opdateret model vises de fire overordnet individtyper, som her nævnes i vilkårlig rækkefølge:

Den første er den isolerede fange, som har et lavt niveau af både støtte og kontrol. Denne gruppe arbejder typisk med en form for samlebåndsarbejdet, og det er disse tyder, som har størst risiko for at mistrives. Scientific Management ledelsesformen vil ofte skabe denne type arbejdere.

Dernæst er der den lydige kammerat. Dette individ har en lav grad af kontrol men høj grad af social støtte på arbejdet. Disse individer kan også varetage en form for samlebåndsarbejde hvor de har ringe grad af kontrol, men den sociale støtte hjælper individet til at kapere arbejdsforholdene bedre.

Derudover findes der, ifølge Karasek, Cowboy helten, som er et individ med meget kontrol men ringe social støtte. Det skaber et individ som kan påvirke sin egen arbejdsrutine i stor grad, men som ingen indflydelse har på det sociale kollektiv på arbejdspladsen.

Til slut er der den deltagende leder, som både har meget social støtte og meget kontrol. Det er ikke nødvendigvis en officiel leder, men det er et individ, som har meget kontrol over sin arbejdsform, og desuden har støtte til at påvirke kollektive bestemmelser. Den sociale støtte giver også individet gode muligheder for at udviklet sig selv på det sociale område (Karasek & Theorell, 1990). Karasek mener, at dette individ har de bedste betingelser for at trives på sit arbejde. Sammenholdt med afsnittet som det grænseløse arbejde, virker dette som den mest typiske arbejder i det moderne samfund. Der er der nemlig ofte uddelegeret ledelse, meget samarbejde og en stor grad af kontrol over eget arbejde.
Umiddelbart lyder det som om at det grænseløse arbejde nogenlunde tilbyder disse betingelser, der er ofte stor grad af kontrol og medbestemmelse, arbejdes er tit social opbygget ved teams og hyppig mødekultur, og kravene er også til stede i høj grad. Spørgsmålet er, om Karasek så har ret i at det også fungere bedst for individerne i praksis?   
4.1.2.1 Kritiske overvejelser

Karaseks teori er det man kan kalde for en stress management teorier, og de kan kritiseres for generelt at have for meget fokus på miljøet og forandringer deri, og dermed undlader at anerkende vigtigheden af individuelle copingforskelle og interaktionen mellem individ og miljø. (Lazarus & Folkman, 1984). Den sammen kritik er i øvrigt gældende for dette speciale, da dette individuelle perspektiv er blevet fravalgt under afgrænsningen.
Eksempelvis fokusere Karasek rigtig meget på det miljø som individet er den del af, og undlader stort set helt individuelle forskelligheder. Karasek teori bygger på at alle individer reagerer ens, hvilket er kritisabelt. Menneskelige, sociale og kulturelle fænomener er komplekse, og sin natur er ustadigt, foranderligt og til tider, uforudsigeligt og modsætningsfyldt (Brinkmann & Tanggaard, 2007). Derfor er det også problematisk at forenkle individets adfærd til at passe ned i en af kun fire kasse.  Det betyder, at der nødvendigvis vil være mange individer, som teorien ikke passer på. Det er dog en problematik som Karasek også selv klar over, og han forklare at det er et bevist fravalg (Karasek & Theorell, 1990). Han har sat fokusset på omgivelserne, fordi det ifølge ham, er det mest betydningsfulde i forhold til individets trivsel på arbejdet. Han forstår og anerkender at findes individuelle forskelle, men det er i hans mening mindre væsentligt for individers generelle trivsel i en organisation end den udefrakommende påvirkning som krav, kontrol og social støtte udgør. (ibid.).

En andre kritisk overvejelse er den forenklede form teorien har. I begyndelsen fremstår kontrol og krav, som om det er de eneste to faktorer, der er væsentlige i forhold til et individs trivsel. Senere da social støtte inddrages giver det et lidt mere nuanceret billede, men i bund og grund er det til stadighed en meget reduktionistisk teori. Karasek og Theorell (ibid.) adressere også denne kritisk, og argumentere for, at det ikke er muligt at medtage alle variabler, da det vil være for omfattende. Det betyder at det ikke er substansen af teorien, med derimod den valgte formidlingsmetoden der er reduktionistisk. 

Den sociale dimension virker ligeledes meget forsimplet, og der inddrages ikke den kompleksitet et socialt netværk udgør. Et individ kan eksempelvis opleve at andre enkeltindivider kan påvirker det så negativt, at det er det der har den største påvirkning, selvom individet ellers oplever meget social støtte af de resterende kollegaer. Dermed ophæves den positive effekt fra den sociale støtte grundet enkelte modarbejdende individer (Johnson, 1991). Et andet eksempel på denne kompleksitet, er at sociale kollektiver også kan udøve magt, hvilket resulterer i at individerne heri mister en del af deres kontrol (Lysgaard, 1985). En fagforening kan netop gøre dette, så selvom social støtte er godt, kan det også have nogle andre konsekvenser en blot positive. Alle disse ovenstående kritiske overvejelser bunder dog samlet set i at teorien er af general karakter, og det er, som Karasek og Theorell også påpeger, umuligt at tage højre for alle kompleksiteter og variabler. Det er dog stadige vigtige overvejelser der er gode at have i baghovedet, ved anvendelses af teorien.

En anden mere ”retfærdig” kritik er at dengang teorien blev udtænkt var Scientific Management ledelsesformen vidt udbredt. Det kan tænkes at den derfor er mere anvendelig på det typiske samlebåndsarbejde, og måske knap så god i forhold til moderne arbejdspladser. Eksempelvis mener Karasek, at det er den isolerede fange, der oftest mistrives. Da Karasek udførte sine undersøgelser var det imidlertid en stor del at alle individer, der tilhørte denne gruppe. Hvis man ikke har taget højde for den skæve fordeling, da det have påvirket undersøgelsernes resultater og er måske ikke et retvisende resultat. Jo større gruppen er jo flere er der sandsynligvis også som mistrives. I dagens samfund er det, som nævnt den deltagende leder, der udgør den mest talrige gruppe grundet det grænseløse arbejde. Det er interessant om det ville påvirkes lignende undersøgelser i samme retning. En anden vigtig overvejelse er om typebeskrivelserne stadig er helt gældende. Er manglende social støtte for eksempel det samme som isolering. Det var det måske før i tiden, hvor individet kunne være helt isoleret eksempelvis ved samlebåndsarbejde, hvis det ikke havde social støtte og regelmæssig interaktion med sine kollegaer. I dag er i sær det grænseløse arbejde mere socialt funderet, og hvilket betyder at et individ ikke behøver at være og føle sig isoleret, selvom det ikke specifikt indgår i et arbejdssamarbejde. Der er i stedet mulighed for at være social blandt andet i pauser, ved firmaarrangementer, via sociale medier og andre kommunikationsformer som mails, telefon, headset med mere, hvor individet kan dyrke det sociale arbejdsfællesskab.
4.2 Den negative vinkel

4.2.1 Fleksibilitet
Den amerikanske Sociologen Richard Sennett er født i 1943, og han underviser på London School of Economics og Massachusetts Institute of Technology. Sennett er en fremtrædende figur blandt kritikkerne af fleksibilitetens og dermed grænseløshedens negative konsekvenser for individet. 
I 1999 skrev Sennett bogen ”Det fleksible menneske” hvor han beskriver, hvad han mener at, teamwork og flade hierarkiske organisationer medfører for både organisationerne, individet og samfundet. Han fokuserer meget på urbanisering og den måde individet påvirknings af den i det grænseløse samfund. Sennett kritisere udviklingen på grundlag af tre konkrete cases og en filosofisk tilgang.
Sennett mener at begrebet fleksibilitet i dag bruges i stedet for at bruge udtrykket kapitalisme, for at komme ud over de negative undertrykkende associationer der hænger ved kapitalismebegrebet. Det i sig selv viser at Sennett er forbeholden overfor arbejdsmarkedets udvikling, og at han mener at det at bruge ordet fleksibilitet bare er en måde at styre individet til at tænke i nye baner om arbejdet og organisationen uden det har ændret sig væsentligt. Organisationen bruger dette nye ord, for at individet ikke skal forbinde de negative sider af kapitalisme med organisationen. Derudover fortæller det også hvordan Sennett ser også beslutningsdygtige individer blive styret af kapitalisme. Han mener at det sker i en sådan grad at individet ikke selv indser det, men i stedet tror det selv former og skaber udviklingen. Samfundets udvikling følger altså kapitalismen, og ikke andre sociale former for udvikling, der ville være mere gavnlige for individer generelt (Sennett, 1999).
Ifølge Sennett er det projektarbejde, teamwork og hyppige arbejdsskift, som præger dagens arbejdsmarked. Han beskriver dette individ, som et der skal mestre egen tidsstyring, være uddannelsesorienteret, god til at omstille sig, og som ser usikkerhed, fiasko og risiko som en uundgåelig del at dets arbejde. Derudover er det nødvendigt for individet at pleje relevante netværk, for at holde sig opdateret og udvide dets arbejdsmæssige muligheder (Sennett, 1999). Denne definition af fleksibelt arbejde går godt i hånd med det tidligere defineret grænseløse arbejde, hvilket også kan forsvare at bruge Sennetts udtryk om det fleksible arbejde som værende en form for grænseløst arbejde. Det skal ikke forstås således at begrebet fleksibilitet dækker over altså grænseløst arbejde, men nærmere ses som en del af det grænseløse arbejde. Så i den forstand betyder det at når Sennett snakker om fleksibelt arbejde, snakker han ligeledes om en slags grænseløst arbejde. 
Sennett mener at organisationer bruger fleksibilitet som et middel til at opnå tilpasningsdygtighed, bedre effektivitet, øge konkurrenceevne og at de forsøger at gøre arbejdet meningsfyldt for individet (Sennett, 1999). Det fleksible arbejde kan dog skabe et kortsigtet tidsperspektiv for individet, da det er bygget op om hele tiden at sætte små tidsrammer for arbejdet i projekter og teamwork. Dette kan gøre det svært for individet at have et langsigtede overblik, hvilket også gør det sværere at realisere langsigtede mål og personlig udvikling (ibid.). Han mener at evig forandring gør individet usikkert, og det påvirker dets mulighed for at skabe et personligt ståsted, og resultere i at individet lige så langsomt taber dets værdier og identitet (Sennett, 1999). Sennett basere primært sin teori på kvalitativ empiri i form af interviews, som han løbende har udført i gennem sin karriere. Sennett har altså udført en række interviews, og han fortæller at deltagerne i undersøgelserne har svært ved at videregive bestemte værdier til deres børn på grund af det fleksible liv, som de lever. Det kan for eksempel være loyalitet og vedholdenhed, fordi interviewdeltagerne selv er præget af nødvendigheden og det acceptable i hyppig forandring og bopæls- og arbejdsskift (Sennett, 1998). 
Han udtaler, at det fleksible arbejde er ”en trussel mod folks muligheder for at udforme deres karakterer som bæredygtige fortællinger” (Sennett, 1999, p. 30). Det vil sige at Sennett mener at, denne fleksibilitet og dermed det grænseløse arbejde, kan påvirke individet negativt i forhold til deres identitet og subjektivitet.  Ifølge ham er det den usikre og ustabile arbejdssituation der findes i det fleksible arbejde, der bevirker at individet ikke kan ”opretholde” en selvforståelse, arbejdsidentitet og egen moral.
Trods Sennetts modstand mod fleksibilitet, som det kommer til udtryk i dag, synes han ikke at fleksibilitet er en ubetinget dårlig ting. Han mener derimod at det er organisationerne som benytter det på en dårlig måde, som berører de involveret individer negativt. Han bruger denne metafor til at forklare det: Hvis man forstiller sig et træ som symboliserer de ansatte og viden som repræsenterer fleksibiliteten. Et træ et skabt til at modstå sporadisk kraftig vind, det er bøjeligt og det kan rette sig op igen efterfølgende. Hvis træet derimod står i uophørlig kraftig vind, så kan det ske at det vælter eller knækker og dermed kan det ikke rette sig selv op længere (Sennett 1999: 47). Det Sennett beskriver her er at individet godt kan trives under krævende fleksible forhold i kortere periode. Hvis kravene om fleksibilitet derimod konsekvent presser individets formåen i forhold til at indfri dem, så kommer der et tidspunkt, hvor individet ”knækker” og altså ikke kan trives under de forhold længere (UK).  
Sennett bruger udtrykket det fleksible menneske om nutidens individ. Han mener at fleksibilitet er en nødvendighed for individet i dag, for at tilpasse sig nutidens samfund (UK Giddens?), sammen med en fornuftig balance mellem privatliv og arbejdsliv for individet (Sennett, 1999, p. 4). 
Sennett mener at denne fleksible organiseringsmodel hævder at kunne forhindre eller i hvert fald mindske at individet arbejde under økonomisk tvang, men virkeligheden er det ikke tilfældet. Sennett ser denne form som det han kalder ”et sofistikeret jernbur”, hvilket er en ny slags magt, som organisationerne bruger til at kontrollere individet (Sennett, 1999: 12).
Sennett kritisere det grænseløse arbejde for at være baseret på nogle antagelser, som han ikke mener der er belæg for. Et eksempel er at individet angiveligt bliver mere engagerede og opnår mere frihed på grund af fleksibilitet. Det er dog ikke nogen beviser for, at det er sandt. Sennett modargumentere med at selvom der er visse positive og nødvendige aspekter ved fleksibilitet, vil det som det benyttes nu, ikke gøre individet mere frit og motiveret, fordi at det medfører flere negative konsekvenser og risici end positive. I sær langsigtet mener han det er gældende. Selvom fleksibilitet kortsigtede medfører frihed og flere udfoldelsesmuligheder, betyder det på længere sigt at individet er hæmmet af kravet om evig fornyelse og forandring. Individet risikerer at blive fremmedgjort fra arbejdet. (ibid. 46) (UK). Der kan desuden føre til en øget fiksering af arbejdskraften (ibid. 67) (UK)
Som tidligere nævnt er der et større krav for relationelle bånd mellem servicerende individ og brugeren af systemet. Faldgruppen heri er at Sennett mener jo mere intimitet en relation indeholder, jo større potentiale har den for at blive smertefuld og asocial (Sennett, 1998)?
Sennett mener at organisationen bruger det som en mulighed for at øge kontrollen af individet arbejdet, når de giver individet mulighed for selv at vælge tid og sted til udførelsen af arbejdet. 

4.2.2 Selvstyring  

Foucault er en filosof og idehistorikere, og ser samfundsmæssige magtstrukturer i et makroperspektiv. Han stiller sig kritisk overfor samfundets gængse strukturer og normer og arbejdede på at afdække samfundsmæssige mønstre for social interaktion. Foucault har igennem sin karriere studeret blandt andet psykiatriens historie og fængselsvæsnet for at undersøge hvordan magtpåvirkning er kommet til udtryk gennem tiden. 
Han udtaler at det er en længerevarende og gennemgående tendens i den vestlige verden at regeringen som en magtform har en suveræn og disciplinerende position (Foucault, 2002). Foucault bruger begrebet gouvernementalitet, og det beskriver hvordan en række institutioner, regler, analysemodeller, strategier, refleksioner og udregninger muliggør det at udøve en magt over befolkningen for styre den politiske økonomi i et samfund. Førhen var samfund styret af en tydelig magt som var bygget på, at individet accepterede og underkastede sig magtens suverænitet og disciplinering. I det moderne samfund mener Foucault derimod at der er tale om en mindre synlig magt, der opererer via usynlige mekanismer og handler om at påvirke individers adfærd og vilje herimod at være gode og lovlydige medlemmer af samfundet (Foucault 1988, 158). Om dette bruger. Det vil sige at den vestlige verden er bygget op omkring en regering der styrer den økonomiske retning i samfundet, på måde som hensigtsmæssig i forhold til at opnår dets mål og at det i dag mere er via en usynlig form for magt.
Foucault beskæftiger sig altså med en et selvdisciplinerende system, hvor magten ikke er synlig. Han er inspireret af Jeremy Bentham
, som fremkommer med en idé om en panoptikon-bygning. Denne bygning består af en rund fængselsbygning med et tårn i midten, hvorfra indsatte fanger kan overvåges. De indsatte ved ikke hvornår de bliver observeret fra tårnet, og derfor kan det i princippet være når som helst. Det resulterer i at de indsatte selv bliver magthavere der overvåger dem selv. De internaliserer og accepterer de udstukket regler i det panoptiske system.  Derved bliver der ifølge Foucault skabt en magtrelation, hvor den indsatte både udfylder rollen som den der overvåger og den der overvåges. Om den indsatte siger Foucault at ”Han bliver oprindelsen til sin egen underkastelse.” (Foucault, 2002, p. 220). Dette fremstår som en metafor for den usynlige magt, som regering i dag udøver. Der er ikke en fysisk bygning, men magten er tilrettelagt sådan at individet bliver dets egen vogter underlagt de samfundsmæssige normer. Det grænseløse arbejde er ifølge Foucault ligeledes indrettet.

Bovbjerg støtter op om Foucaults pointer om selvstyring. Hun skriver at de bløde værdier bliver de hårde værdier. Med det mener hun at individet ansvarsfølelses over for organisationen og ”pagten” imellem dem, benhårdt bliver brugt til at kontrollere individet, for at optimere produktionen og motivere individet. Ledelsesformer med værdier og menneskelige behov i fokus, bare er en ny disciplineringsform, som er funderet i dyder i stedet for regler, men formålet – at styre individet - er det samme. Den gamle protestantiske etik har mistet meget magt, og derfor er det nødvendigt med denne ”bløde” styringsform for at manipulere individet i den retning organisationen ønsker (Bovbjerg 2001, p. 168). Bovbjerg mener altså ikke at moderne ledelsesformer er skabt ud fra et hensyn til individet, men at de skal ses som en tilpasning nødvendig for at fungere i sen modernitetens arbejdsklima (Bovbjerg 2001, p. 256). Det er altså organisationerne der har indset hvordan de bære sig an med at styre individet, og få det til at få det til at agere foreneligt med at opfylde organisationens behov og krav.
Et godt eksempel på hvorledes Bovbjerg mener individet bliver styret er selvrealiseringsbegrebet. Organisationerne i dag opfordres af managementteorier til at sende deres ansatte på udviklingskurser, hvor individet lærer at være fleksibelt og håndtere forskellige og foranderlige arbejdsopgaver. Dette hævdes at være til gavn for både individet og organisationen. Hvis en ansat ikke viser interesse i disse slags kurser og personlig udvikling, reflektere det negativt tilbage på vedkommende, som ses som værende på et lavere udviklingsniveau i forhold til de individer, der er interesseret (Bovbjerg, 2005). Dette skaber et pres på individet til at søge at udvikle sig og deltage i kurser, som det ellers ikke er interesseret i.

Sennett er også enig i at individet er pålagt et selvstyre, og skriver at den fleksible kapitalisme blot har skabe nye magtstrukturer, og at det fleksible arbejde dermed ikke gør individet frit (Sennett, 1999, p. 48).
4.2.3 Krav til individets kompetencer
Kirsten Marie Bovbjerg har forsket i konsekvenserne af de ændrede krav til arbejdende individer, i sær hvordan selvrealisering er blevet et udbredt begreb i organisationsledelse. Hun mener ligeledes at individet bliver inddraget i det hun kalder en grænseløse udviklingskultur, under påskud om frisættelse af individet. organisationsønske om at (Bovbjerg, 2010). Hun problematiserer denne udvikling, og hun mener at organisationen skaber de sociale relationer på arbejdspladsen, ved at forsøge at tilpasse individet med organisations egne værdier. (Hvorfor?) (Bovbjerg 2005). 

Hun mener at individet både skal tilpasse sig og acceptere arbejdskollektivets normer for at opnå frisættelse, hvilket betyder at det kollektive styrkes (Bovbjerg, 2005, p. 37), og samtidigt arbejde på at frigøre sig fra konteksten, i takt med interessen for selvet udvikles (ibid.).

Bovbjerg mener, at organisationerne har tillagt sig et menneskesyn, hun kalder ”det proaktive menneske” (Bovbjerg, 2010, p. 168). Hun fortæller at:

”Proaktivitet er mere end bare at være på forkant med udviklingen. Der ligger en særlig menneskeforståelse, der danner baggrund for en dominerende diskurs for, hvordan moderne medarbejdere skal forstås, …” (Bovbjerg, 2010, p. 168)

Denne proaktive menneskeforståelse er særligt at finde i organisationer med selvledelse. Denne forståelse er grundlaget for de forventninger og krav organisationen stiller sine ansatte. Hun mener at individet skal være selvledende, selvreflekterende og selvudviklende og turde vise sine følelser i den forbindelse. Bovbjerg mener altså ligesom Brinkmann at det at bruge sine følelser er blevet en nødvendig kompetence i det grænseløse arbejde. Brinkmann mener, at det kan være problematisk, at individet i det grænseløse arbejde bliver gjort opmærksom på sin egen følelsesmæssige performance, og det forventes at individet kan bruge disse i forhold til sit arbejde. Hvis individet så ikke kan eller ønsker at bruge følelser på den måde, opfattes det ofte af organisationen som en afvigelse fra normen, og det kan nemt have betydning for individets fremtidige karriere (Brinkmann, 2011). Det er altså lignende den situation som Bovbjerg beskriver angående individets udvikling, hvor individet presses til at agere på en bestemt måde.
Brinkmann beskriver også hvordan det grænseløse arbejde kræver andre specifikke kvalifikationer: ”Den udbredte indførelse af teamwork kræver eksempelvis gode forhandlingsevner, evnen til at føre dialog og måske endda kvasi-terapeutiske færdigheder.” (Brinkmann, 2005, p. 55)

4.2.4 Arbejdsidentitet
Nutidens individ har som tidligere nævnt mange muligheder og er henvist til selv og skabe sammenhæng i sit liv og identitet. Processen er en personlig og fremadrettet konstruktion, hvor det er vigtigt for den unge i det multikulturelle og foranderlige samfund at tage valg. Disse valg bygges identiteten ifølge Giddens op omkring.

Konstruktionen af den personlige identitet vokser ud fra erfaringer og udfordringer individet gennemgår særligt i ungdomsårene. Det kan være forskellige kriser for eksempel skilsmisse eller dødsfald i familien, kærestesorg, eller udfordrerne opgaver eksempelvis eksamen og fritidsarbejde (Giddens, 1995). 

I teenageårene hvor individet især skal finde sig selv og dets rolle i samfundet, er det vigtigt for individet, at have nogen eller noget at støtte til sig som venner, familie, ungdomsklub og lignende. På den måde er identiteten knyttet til forskellige arenaer både sociale og kulturelle. Det fælles for arenaerne er, at de hver især udgør et socialt netværk og dette skaber stabilitet hos individet (ibid.). Denne identitetsskabende udvikling stopper imidlertid ikke når individet bliver voksen, og individets er stadig afhængige af diverse arenaer for enten at opretholde eller eventuelt ændre dele af dets identitet. Ejner Baldursson (2009) mener at individet i nutidens samfund i høj grad er afhængig af deres arbejdsarena for et stabilt holdepunkt, i forhold til dets identitet. Ejner Baldursson mener nemlig, at individet stort set bygger sin identitet hovedsageligt på grundlag at sit arbejde, fordi det efterhånden er det eneste konstante område individet har i sit liv i dette omskiftelige samfund (Baldursson, 2009). Han mener at de andre arenaer i individets liv er blevet svækket og udtømt for traditioner, og derfor er det arbejdet der bliver en kilde til at definere sig ud fra. Dette kan dog diskuteres, da det må være varierende fra individ til individ. Den nærmeste familie må også være et nogenlunde konstant holdepunkt, især hvis individet ofte skifter job. Omvendt er skilsmisseraten steget gennem tiden (Løkke & Jacobsen, 1997), hvilket også peger på at den måske heller ikke er så konstant, som tidligere. Det er dog en diskussion, som jeg ikke vil udfolde yderligere.

Brinkmann mener det er problematisk hvis individet skaber sin identitet efter sit arbejde, fordi at det gør det svært for det at fornemme sit liv som et sammenhængende hele, når arbejdet i så høj grad påvirker individet (Brinkmann, 2011). Det er fordi at arbejdet er så omskifteligt, og derfor er svært at fastholde et identitetsbillede af sig selv, hvilket videre forstyrre individets mulighed for at danne et meningsfuldt selvbillede.
Brinkmann (2011) siger også, lige som Bovbjerg, at den vigtigste arbejdsmæssige kompetence et individ kan have i dag er udviklingsdygtighed. Derudover sætter han fokus på brug af følelser i det grænseløse arbejde. Han udtaler at: ”I det senmoderne netværkssamfund er man ikke noget blot i kraft af sine kvalifikationer eller en stabil position i hierarkiet, men man skal hele tiden ’være på’ som person med alt, hvad det indebærer af følelsesmæssig performance.” (Brinkmann, 2011, p. 144). 
Individet har altså ikke en stabil karakter, og følelser er altså noget det aktivt skal bruge i arbejdsmæssige sammenhænge. Brinkmann beskriver seks kategorier af de følelser som individet typisk oplever, de er: 

•
Intentionelle

•
Motivationelle
•
Relationelle

•
Flertydige

•
Rationelle

•
Magtinvolverende (Brinkmann, 2011, p. 134)

Han pointe er hermed at følelser er komplekse og situationsbestemte, og at det kan være svært at bevist benytte dem efter godtbefindende. Spørgsmålet er om individet styre dets følelser eller om følelserne styrer det?
4.2.5 Multitasking
Psykologiprofessor Russell Poldrack har på University of California gennemført nogle studier i hvordan multitasking påvirker individet evne til at lære. Han konkludere blandt andet, at det er sværere for individet at huske læringen hvis den er sket under multitasking (Foerde et al., 2006). Det kan være problematisk i forhold til det grænseløse arbejde eftersom det både kræver en vis mængde udvikling og indlæring af nye opgaver, samtidig med at det, som tidligere beskrevet, ofte kræver multitasking. Undersøgelse på Stanford Universitet viser også, at når et individ har vænnet sig at multitaske kan det bliver sværere for individet at koncentrere sig om en opgave ad gangen og at filtrerer urelevant stimuli fra (ibid.).  I forhold til det moderne samfund er multitasking en vigtig færdighed, og det er nødvendigt for individet at multitaske, hvis det skal klarer sine arbejdsopgaver tilfredsstillende. Grafmann, 2007). Rosen (2008) mener dog ikke at det er naturligt for individet at multitaske, da det er skabt til at fokusering og til hovedsageligt at arbejde med en ting af gangen. Det er derfor svært at arbejde med flere forskellige slags stimuli ad gangen. Der er derudover anden forskning der viser individet arbejder langsommere og oftere laver fejl når det skal skrifte mellem forskellige typer opgaver, end det gør ved gentagne opgaver (Leber et al., 2008, Rubinstein et al., 2001).
Denne forskning tager dog udgangspunkt i, at der er en sandhed, for eksempel udtager Rosen at det er unaturligt adfærd at multitaske. Det betyder at han tillægger individet en naturlig og dermed ”sand” adfærd. Ifølge den konstruktionistiske tankegang er dette ikke holdbart. Den vil mene at det er naturligt at individet forandres og konstrueres på ny efterhånden som den sociale kontekst gør det samme. Det kan man godt argumentere for at det i stedet er det der er ved at ske her, individet ændre sig i takt med omgivelserne. Det som i stedet bliver interessant er hvordan omgivelserne i de forskellige arenaer går i sammenspil med hinanden? Harmonerer uddannelsessystemerne eksempelvis med dette multimediesamfund? Det gør de ikke nødvendigvis endnu, men der er også forandring på vej inden for folkeskolen, hvor innovation og inkludering ved at vinde indpas (Hermann, 2007).

4.2.6 Metode kritik
Maslow er tidligere blevet kritiseret for at have utilstrækkelig videnskabelig empiri, Dette er også gældende for de mere kritiske teorier. Sennett er et godt eksempel herpå. Udover de tidligere nævnte interviews, har Sennett ind i mellem desuden indsamlet kvalitativt empiri, til at underbygge det kvalitative. og Sennett er selv tydelig omkring at han bruger mere uformelle og blandende kilder, som historiske fortællinger, økonomiske data og sociale teorier til at understøtte sin teori (Sennett, 1998, p. 11). Sennett mener at det er væsentligt at forankre sine tanker i praktisk erfaring, og siger at “an idea has to bear the weight of concrete experience” (Sennett, 1998, p. 11). Sennetts fremgangsmåde i sin teorifremstilling er at holde de filosofiske idéer han har op i mod individuelle erfaringer fra individer han møder igennem livet. Det er dog vigtigt at være opmærksom på at den kvalitative empiri ikke har dokumenteret kilder. Sennett benytter sig af både reelle interviews og af fiktive, som er stykket sammen af den erfaring og de observationer, som han uformelt har samlet i sin karriere. Det kan derfor være svært at gennemskue hvorvidt de interviewsudsagn, Sennett bruger som ”virkelige” eksempler på sin teori, er ægte eller ej. Sennett selv forsvarer denne metode med at det alligevel er umuligt at rekonstruere noget, ud fra et ”virkelige” individs oplevelser, så derfor gør det ikke nogen forskel at han opdigter fiktive interviewspersoner. Derudover udtaler han desuden at hans undersøgelser også bygger på observationer det daglige liv omkring om sig (ibid.), hvilket er en mere antropologisk fremgangsmåde. Dette giver indtrykket af, at hans bruger hans egne hverdags erfaringer som videnskabelige indsamlet empiri. Det er altså ikke gennemførte videnskabeligt indsamlet empiri, som kan efterprøves af andre, hvilket ellers er et kriterium for videnskabelige undersøgelser. Videnskabeligheden og dokumentationen af Sennetts empiri er altså en af svaghederne ved hans teori. Denne kritik er vigtig at være opmærksom på, da de sår tvivl om gyldigheden og almenheden af Sennetts empiri. I stedet underbygger Sennett sin teori via inddragelse at andre teorier, som han bruger til at validere sin egen teori. Det kan i sig selv også være et problem da det kræver at det er valide kilder, før de kan underbygge Sennetts egne undersøgelser. Men på trods at denne relevante kritik kommer Sennett med nogle gode argumenter, som er interessante i forhold til denne opgaves fokus. Derfor er Sennetts teori værd at overveje i forhold til mulige konsekvenser for individet, der navigerer i det grænseløse arbejde.

De kritiske overvejelser omkring Sennett giver anledning til at overveje, om de andre inddragede kritiske teorier og udtalelser er funderet i empirisk forskning. Der er for eksempel ikke tydeligt hvorfor mange af de kritiske teorier frygter eller er overbeviste om at det grænseløsearbejde er skadeligt for individet.

4.3 Sammenhæng mellem grænseløshed og stress

Bare fordi at det grænseløse arbejde og stress figurerer samtidigt er det så grundlag nok for at vurdere at det hænger sammen. Bovbjerg kæder for eksempel det moderne arbejde og stress sammen som om det er en selvfølgelighed. (Bovbjerg, 2005). Er der overhovedet en sammenhæng mellem stress og det grænseløse arbejde, som de jo går ud fra? 

Der er for eksempel ikke en klar sammenhæng mellem at have et grænseløst arbejde og stress ifølge Per Bech, som er en professor ved Hillerød sygehus. (Bech et. al., 2002). Bech konkluderer videre ud fra sine undersøgelser at roden til arbejdsrelateret stress nærmere er manglende social støtte, manglende mening i arbejdet, manglende indflydelse på arbejdet, og manglende forudsigelighed i arbejdsopgaverne.

Manglende social støtte. 

Det understøtter teorien fra Karasek, Johnson og Hall i høj grad, men er det relevant i det grænseløse arbejde. Spørgsmålet er om der faktisk er social støtte i det grænseløse arbejde? Umiddelbart virker det sådan, men ved nærmere eftertanke er det måske nærmere en høj grad at sociale interaktioner. Samarbejde er måske ikke nødvendigvis det samme som social støtte. Dette uddybet i et afsnit i næste kapitel. 

Manglende mening i arbejde. 

Maslow teori underbygger dette udsagn, men det grænseløse arbejde forsøger jo netop at skabe dette. Spørgsmålet er derfor om det lykkes? Det virker som om der er en stor grad af meningsfyldt arbejde, men hvis der ikke er reelt kontrol kan noget af meningen måske også gå tabt? Uanset om det er tilfældet eller ej, kan det meningsfyldet aspekt ikke stå alene, som værende nok for individet. Det har også brugt for andre elementer for at trives (Maslow, 1943; Karasek & Theorell, 1990) 

Manglende indflydelse på arbejdet.

Karasek oprindelige teori som krav og kontrol, er enig heri, og som tidligere nævnt så er det igen noget individet tilsyneladende typisk har i det grænseløse arbejde. Det er dog værd at diskutere om individet så reelt har meget kontrol, eller om det bare virker sådan. Det foldes ligeledes ud i et afsnit i næste kapitel.

Manglende forudsigelighed i arbejdsopgaverne.

Manglende forudsigelighed er en del af det grænseløse arbejde jf. afsnittet derom, og en af de ting som kritikerne også nævner som problematisk (Prætorius, …; Sennett, 1999)
4.3.1 Opsamlende diskussion
De inddragede teorierne i teorikapitlet, har forskellige teorier angående om det grænseløse arbejde er godt eller skidt. Det skal dog ikke forstås sådan at alle teoretikerne sætter det grænseløse arbejde i bås, som enten godet eller skidt. Sennett er for eksempel ikke det grænseløse arbejde som skadeligt i sig selv. Han mener derimod ligesom Foucault, Brinkmann og Bovbjerg at det er den måde det bruges på, der kan være dårlig for individet. Det er altså ikke selve konceptet i sig selv de opponere imod, det er derimod den måde som organisationerne vælger at udføre det. Det er derfra deres kritik og advarsler udspringer. Dette passer nogenlunde ind i den konstruktionstankegangen, den tager ikke højde for om det ses som godt eller ej, da alting er på baggrund af noget andet. Om noget er godt, er ikke en endegyldig sandhed, men i stedet en virkelighed der blevet konstrueret, og derfor også er på til diskussion. Teorier er altså gode til at bidrage med mulige vinkler som der kan diskuteres ud fra, uden det behøver fører til en endegyldig konklusion om hvorvidt grænseløst arbejde er en god eller dårlig ting.

Med de mere kritiske teorier i mente, er det interessant hvor enige de er i at det grænseløse arbejde enten er potentielt eller helt sikkert skadeligt i en del situationer. Det samme er mange af de rapporter jeg har læst enige i. Hvis man skal se det i en socialkonstruktionistisk tankegang er det netop sådan man konstruere virkeligheden. Derfor er det værd at overveje om de faktisk er ved at konstruere en virkelighed hvor det grænseløse arbejde er skadeligt for individet, ved for eksempel at føre til stress som blandt andet Bovbjerg mener. Det minder om Brinkmann og hans idé om en sygeliggørelse af samfundet. Han mener at der i dag tales så meget om især mentale sygdomme at de derved fremmes. Ved hele tiden at italesætte dem, øger det sandsynligheden for at se dem alle vegne. Eksempelvis kan der i dag være tilfælde der bliver diagnosticeret som stress, hvor de tidligere blev opfattet som et naturligt udtryk for individets emotioner.  (Brinkmann, 2008a). Foucault er inde på samme emne, og han snakker om hvordan dette perspektiv kan ændres via sprog.  Dag Heede beskriver i sin tekst ”Det tomme menneske” fra 2000, et eksempel på Foucaults tankegang om emnet. Foucault mener ifølge Heede at samfundet har gået fra at opfatte afvigende opførsel, som accepteret galskab til at være behandlingskrævende sindssyge. Indtil slutningen af 18oo-tallet blev individer, der opførte sig markant anderledes kaldt gale. De blev ofte opfattede som landsbytosser, og de levede af de andre landsbybeboeres velvilje. Disse såkaldte gale kunne sågar blive en attraktion, med det formål at underholde andre mennesker. Da psykologien vinder frem, bliver de nu set som sindssyge og risikerer pludselig at blive låst inde i en celle ”for sin egen skyld” (Heede, 2000). De mister deres dermed sit identitetsgrundlag, fordi de nu bliver betragtet og behandlet som syge mennesker. Hvad er så at foretrække, hvilken skæbne ville de selv vælge, hvis de havde et valg?

Om end det også er det meget spændende perspektiv vil jeg lade det ligge for nu, og i stedet se nærmere på hvordan det grænseløse arbejde kan påvirke individet på forskellige måder.
5 Betydning for individet
Dette afsnit omhandler det grænseløse arbejde og den indflydelse det har på individet. Der er mange forskellige aspekter, så kapitlet er delt op i forskellige afsnit der beskrive disse. Det er også en diskussion der flyder sammen da mange af aspekterne hænger sammen, og derfor er det heller ikke muligt at lave en helt skrap opdeling. Det betyder at der er nogle af tingene der overlapper og går igen i de forskellige afsnit.
Maslow og Karaseks teorier kan bruges som inspiration til at skabe et arbejdsmiljø, som de fleste individer burde trives i, og umiddelbart opfylder det grænseløse arbejde, som nævnt, mange af deres anbefalinger. Derfor er det nærliggende at undre sig over, hvorfor der jævnfør den inddragede teori, undersøgelser og cases er så mange individer der ikke trives med det? 

5.1.1 Er der reelt kontrol og social støtte i det grænseløse arbejde?

I forhold til det grænseløse arbejde, er der også en række muligheder, som ifølge flere teorier, er gode for medarbejderne. Med Maslows behovshierarki i mente, giver arbejdet rig mulighed for at skabe sociale relationer, selv-anerkendelse og selvrealiseringen, hvilket som tidligere nævnt, ifølge Maslow er rigtig vigtigt for individers trivsel. Medarbejdere i det grænseløse arbejde, arbejder ofte tæt sammen med en række kollegaer, og arbejdsstrukturen i dag fordrer ofre en høj grad af samarbejde. Derudover ligger der som nævnt ofte meget ansvar over på medarbejderne, som giver dem gode muligheder for at følge at de er vigtige og kan realisere sig selv i gennem arbejdet. Ifølge Karaseks teori om krav og kontrol, giver det grænseløse arbejde de bedste betingelser for trivsel. Som der fremgår af de tidligere afsnit, er der ofte en høj grad af egen kontrol og høje krav fra ledelsen i det grænseløse arbejde. I følge både Karasek og Maslow giver det grænseløse arbejde altså gode betingelser for medarbejdernes trivsel.  

Er det reel kontrol når andre er afhængige af ens samarbejde, og man der for skal stå til rådighed på skæve tider af døgnet, og tilpasse sit arbejde og arbejdsform til deres? Står den sociale arbejdsform måske i vejen for individet kontrol?  
Hvis der ses nærmere på Adore er der mange af de ansatte, der ikke føler de reelt har indflydelse på deres arbejde, selvom det ellers er det der lægge op til, at de har. Hvorfor er der denne usammenhæng? 

De ansatte giver et eksempel herom i form af at det kræves, at der skal være mulighed for at kunne forbedre og opdatere de produkter de laver. Det betyder at de ikke må lave dem helt ”perfekte” og så gode som muligt i første omgang, da Adore ønsker at kunne sælge opdateringer og nye og forbedret udgaver af deres produkter (Tynell, 2002). Dermed opstilles der nogle indsnævrede rammer, som individet skal udføre primærkravet (produktet) i. Det er altså en begrænsning, der fratager individet noget at dets kontrol. Der kan dog også argumenteres for at det er en del af kravet, som individet måske burde være indstillet på og kunne håndtere. Måske er problemet nærmere, at set med Maslows øjne, går det ud over behovet for anerkendelse af sig selv og andre, hvilket forhindres i at opfyldes tilfredsstillende, fordi individet skal lave en sløset udgave af sit bedste arbejde.
Den måde som Karasek snakker om krav på, er de opfattet som udefrakommende, og dengang teorien blev lavet var det måske også hovedsageligt tilfældet. I dag er det ikke nødvendigvis rigtigt, som afsnittet om grænseløshed også viser. Eftersom individet er mere selvstændigt og medansvarlig, så er det også mere plausibelt at individet også stiller jobkrav til sig selv, og dermed kan jobkravene også komme indefra. Dette kan dog godt være problematisk, hvis de indre krav bliver urealistisk høje, og derfra har individet brug for omgivelserne til at hjælpe med at vurdere rimeligheden i disse indre krav, for at undgå at individet perfektionisme tager overhånd. I dag kan jobkrav altså både komme fra omgivelserne og individet selv. På Adore de ansatte selv lave et estimat over hvornår de kan være færdige med de tildelte opgaver, hvilket øjensynligt betyder at de dermed har en masse kontrol over egne deadlines. De ansatte der derimod en anden opfattelse, de fortæller nemlig at de bevidst laver deres deadlines for korte, fordi de er bange for at være langsommere end deres kollegaer og dermed skaber de en ond cirkel som igen tvinger kollegaerne til at arbejde hurtigere og hurtigere. (Tynell, 2002) Dette viser at individets grad af kontrol over deadline, ikke er så stor alligevel, fordi det begrænser sig selv, ved for eksempel ikke at bede ledelsen om en forlængelse, eller ved at alliere sig med kollegaer og sammen stoppe den onde cirkel af for stramme deadlines. I og med at det er en indre begrænsning, kan er der her måske i stedet tale om en form for indre styring, hvilket ikke er den slags krav Karasek arbejder med. Det er derimod det som Foucault (2002) arbejder med, og netop et af hans argumenter for en ny slags magt i det moderne samfund. 
Ifølge Sennett bliver individet ikke længere vurderet og husket for sin tidligere arbejdsindsats, men i stedet hele tiden vurderet på dets indsats i nuet. Det vil sandsynligvis øge præstationspresset, da der ikke er plads til andet end at klare sig rigtig godt. Sennett mener at det skaber en kognitiv dissonans hos individet, som tvinges til hele tiden at være opmærksom på hvilke problematikker der kan opstå i forhold til dets arbejde (Sennett, 1999). Individet bliver bange for at fejle og dermed risikere fyring. Dette er en af grundene til at Sennett mener at det grænseløse arbejde, er hårdt for individet at være underlagt.

Bovbjergs beskrivelse af hvordan individet kan føle sig presset til at udvikle sig for at beholde sin status og sit job, har nogle konsekvenser for individet. Før det første er det endnu en ting det føler sig presset til at gøre, og for det andet tager det en masse ekstra tid og energi at forsøge at udvikle sig og for eksempel deltage i kurser, som måske kræver overnatninger væk fra hjemmet.
Den udvidede mængde af viden kan betyde, at nogle føler sig presset til hele tiden at udnytte den tilgængelige information, for at bliver bedre til sig arbejde. Sennett mener, for eksempel at virksomheder har en forventning om at deres fastansatte medarbejdere hele tiden videreuddanner og dygtiggør sig, hvilket skaber et pres på medarbejderen for at følge med udviklingen, af frygt for at blive unødvendig og dermed miste sit job eller blive degraderet (Sennett, 1999, p. 25). Det øgede informationskrav kan derudover betyde, at medarbejderne kan gå rundt og hele tiden være nervøs for at overse vigtige informationer i den støre strøm af mails, opkald og sms’er de modtager angående arbejdet. (Teknologirådet, 2005)
Som dette afsnit viser betyder det grænseløse arbejdes struktur, at der alligevel er mange aspekter som individet ikke har reel kontrol over, eftersom det skal passes sammen med de andre elementer i det grænseløse arbejde. Individet har ikke kontrol over den udvikling og viden arbejdes kræver, og ej heller den teknologiske del, som er tvunget til at benytte. Her har ANT sit retfærdiggørelse, da det netop er denne salgs situationer, som det kan benyttes til at forklare. Computere og telefoner er nemlig i høj grad en aktant ikke dette billede. Uden reel kontrol giver det god mening, at Karaseks teori i praksis ikke virker til at passe på det grænseløse arbejde selvom det i første omgang virker således.

5.1.2 Det sociale aspekt
Er social støtte det sammen som et socialt arbejdskollektiv? Og tilbyder det grænseløse reelt en høj grad af social støtte?

Det kan godt være at individet i det grænseløse arbejde har meget samarbejde, men det betyder ikke nødvendigvis at, de også støtter hinanden. I Adore viser det sig, at de ansatte ikke snakker særligt meget sammen om problemer og udfordringer, og mange går med følelsen af at være ene om negative tanker, hvilket de føler, er forbudte eller forkerte. Derfor er det først efter at de forlader firmaet, at de føler sig trygge nok til at tale åbent om deres reelle følelser og tanker med tidligere kollegaer (Tynell, 2002). Når individerne ikke deler deres virkelige tanker om tingene tilstand, betyder at deres kollektive magt bliver begrænset, og der er måske faktisk tale om en lav grad af social støtte, hvilket Karasek mener, kan forklare deres mistrivsel. Grundet den sociale opbygning kan individet også føle sig ekstra presset til at udføre mere arbejde end det egentlig kan overkomme, fordi at det ved at det er kollegaerne, som måske har lige så meget at lave, der skal overtage hvis individet ikke kan formå at udføre alle dets arbejdsopgaver inden for den fastsatte tidsramme. Dette ansvar overfor kollegaer kan også drive individet til presse sig selv for hårdt.
Sennett mener at det grænseløse arbejde ikke understøtter et godt socialt netværk, fordi det spiller de ansatte ud mod hinanden (Sennett, 1999).
Sennett mener at ledelse er skiftet fra at være en tydelig autoritet til en mere dialogsøgende og faciliterende tilgang. Dette betyder ifølge ham, at ledelsen i organisationen bliver utydelig og gør det uklar hvem der har magten.  Det skaber et billede om at, ledelsen og de ansatte er ligemænd, og at der ikke er konkurrence kollegaer imellem. Derudover kommer individer på kryds og tværs til at blive ledere over for hinanden. Som Sennett udtrykker det: ”… er magten nok tilstede i teamworkets overfladiske landskab, men autoriteten er fraværende” (Sennett, 1999, p. 126)

En anden konsekvens er at individets tillid til sig selv og dets kollegaer tager skade, fordi magten og autoriten gøres uklar. Det bevirker at det skabes en usikkerhed på hvordan behovet for andre modtages, og det er et problem når arbejdet indebære et afhængighedsforhold til hinanden.  Det vil sige at fleksibilitet og teamarbejdet og fleksibiliteten mindsker individet tillid til andre, og påvirke individet selvtillid i forhold til at navigere på i arbejdsmæssige forhold. Sennett siger at ”Virksomheder, der lovpriser uafhængighed og autonomi, kan komme til at forstærke deres medarbejderes fornemmelse af sårbarhed i stedet for som tilsigtet at opildne og inspirere dem.” (Sennett, 1999, p.160)

Tynell (2002) har dækket at konfliktniveauet i Adore er lavt, og han mener det er fordi konflikter forties og undgås for at opretholde illusionen om tilfredse medarbejdere. Casey (1999) fremkommer med samme konklusion i hendes undersøgelser om brug af værdier på arbejdsmarkedet. Brinkmann snakker i stedet om tingsliggørelse af selvet, og at arbejdet i dag kræver god følelsesmæssige performance af individet (Brinkmann, 2011). Det kan overvejes om det i stedet for er den måde tingsliggørelsen af selvet og den følelsesmæssige performance bliver brugt på i Adore, der skaber det lave konfliktniveau. På den måde kan det bruges til det enkelte individs fordel som videre bidrager positivt i forhold til organisationen som helhed. Brinkmann argumenterer dog også for, at fordi selvet er blevet tingsliggjort, så tolkes konflikter også nemt som et tegn på mangel på selvkontrol, hvilket gør individet tøvende i forbindelse med at indgå i dem. En anden konsekvens er ifølge Sennett at når både magten er diffus og tilliden falder, så vil individet være mere modvilligt til at indgå i konflikter fordi det bliver mere risikabelt. Dette kan også være en mulig forklaring på Adores ansattes modvilje til at italesætte negative ting (Sennett, 1999).

Hvis man ser på Maslows vækstmotiverede mennesker, mener han at det ikke er særligt afhængigt af andre (Maslow, 1968). Dette kan der dog stilles spørgsmål ved, da de jo ofte ligesom de mangelmotiverede mennesker følger arbejdets normer og regler. Det kan derfor antages, at disse individer enten gør det, fordi de finder reglerne rigtige, eller fordi de alligevel er afhængige af det fællesskab der findes på arbejdspladsen, og dermed bliver nødt til at følge reglerne, for at opretholde de øvrige ansattes velvilje, for ikke at blive frosset ude. Det er tilfældet så er det et problem at organisationer hylder selvstændighed og handlekraft, samtidigt med at de skaber arbejdsbetingelser hvor de ansatte er dybt afhængige af hinanden. Dette paradoks er netop det Bovbjerg mener når hun siger at der er et misforhold mellem et proaktivt individ, der samtidigt er dybt afhængig af andre (Bovbjerg, 2010). Denne afhængighed mindsker også individet grad af kontrol, hvilket Karasek ikke mener gavnligt.
Som der fremgår af overstående er der er altså ikke nødvendigvis en høj grad af støtte i det grænseløse arbejde. Der er der er brug for samarbejde, men det medfører ikke nødvendigvis social støtte og sammenhold. Er det fordi arbejdet er mere krævende i forhold til individet kompetencer, så de ansatte ender i en konkurrence mod hinanden for at beholde sit eget job. Kan det grænseløse arbejde skabe uselvstændige individer som bliver konfliktsky og mister tilliden til andre?  Hvis det er tilfældet lyder det ikke umiddelbart som om individerne trives på en grænseløs arbejdsplades. Ifølge Maslows teori så burde de ansatte sætte pris på denne arbejdsform med relationelle netværk, gode udviklingsmuligheder og mulighed for at bliver anerkendt. Dog kan det overstående tyde på, at de mere er mangelmotiveret mennesker, der er afhængige af hinanden og nærmere udnytte hinanden. Eftersom de er tvunget til at samarbejde, og altid viser at de støtter hinanden. Karasek mener at det er godt med de mange krav, så længe der er en stor grad af kontrol, men som jeg diskuterede tidligere er der ikke nødvendigvis en reel kontrol hos individet.
Diskuter: Skaber det uselvstændige ansatte? Hvad sker der hvis konflikter undertrykkes)
5.1.3 Arbejdsliv kontra privatliv

Mange individer tager arbejdet med hjem, hvilket gør grænserne mellem arbejdsliv og privatliv uklare (Sennett, 1999; Bovbjerg; Teknologirådet, 2005). Men hvorfor gør de det, og hvilken konsekvenser har det?

Indtoget at mobiler og e-mail giver en øget tilgængelighed, men det skaber også et krav om hurtigere reaktioner, og det kan betyde at man ofte forstyrres i andre arbejdsopgaver, hvilket så kan forsinke dette arbejde. Som tidligere beskrevet kan kravet om multitasking være svært for individet at håndtere. Det vil sige, at når individet forsøger svare op opkald, e-mails og sms, samtidigt med at det arbejder med at lave en anden større opgave, er det sværere at nå de store opgaver. Derfor der det måske umiddelbart nemmere at tage de større opgaver med hjem, så det kan klares i ro om aftenen eller i weekenden (Teknologirådet, 2005). Dette gør det svært at sætte grænser op mellem arbejde og andre liv, og det kan tage tid fra andre aspekter i individet liv, som for eksempel dets familie. I følge forskning om multitasking er den krævende delte opmærksomhed og omskiftelighed multitasking medføre, som nævnt forstyrrende for individet. Det ville være bedre at koncentrere sig om en opgave af gangen, og afsætte tidsperioder af til besvarelse af opkald, mails og lignede (Leber et. al., 2008). Dette er dog typisk ikke en reel mulighed for de fleste medarbejdere, da deres kollegaer kan være afhængige af deres svar, for at komme videre med sin egen arbejdsdag. 
En anden ofte anført grund er der i dag tit arbejdes efter en deadline, og ikke på en fast timebasis, hvilket individet kan være presset til at skulle nå, for at være konkurrencedygtigt på arbejdsmarkedet (Tynell, 2002). Konsekvensen for det enkelte individ er at det er nødsaget til at inddrage dets fritid til at arbejde op den givne opgave, for at nå dets deadline, uden af det bliver registreret som overarbejde (Dansk Statistik, 2012). Dermed kan et individ arbejde mere om ugen end det reelt betales for, og det tager tid fra andre dele af individets liv. Individet kan være presset for nå denne deadline, fordi det arbejdsmarkeds, som tidligere nævnt, kan være meget konkurrencepræget. Hvis de ansatte ikke præsterer, kan de for det meste skriftes ud. Det betyder at føler sig presset til at nå deres deadline, også selvom det betyder at de må arbejde over og eventuelt tage arbejdet med hjem. Selv når det er individet selv der har fastsat det deadline er det som tidligere nævnt et problem. De ansatte på Adore beskriver at de ikke føler de kan bede om at få forlænget deadlines, selv hvis det viser sig at de ikke kan nå dem inden for normal arbejdstid, fordi at de selv har bestemt hvornår de ligger, og derfor også selv har ansvaret for at indfri dem (Tynell, 2002).  Det tidligere beskrevne ansvar over for kollegaer kan også være en grund til at individet vælger at tage arbejde med hjem. 

Som det ovenstående viser, kan det svære svært for individet at balancere både arbejde og andre aspekter i livet. Arbejdet kan endda true med at overtage hele individets liv. Kan et individ der ikke trives derhjemme præstere ordentligt på arbejdet? Ikke ifølge Maslow, der maner at individet har forskellige behov, og derfor er det ikke nok kun at få opfyldt en del af dem.
5.1.4 Værdier

Ansættelsesformerne i organisationerne i dag er i stigende grad baseret på værdier, hvor godt individet passer ind i organisationens værdier. Det betyder sandsynligvis at organisationens værdier er mere i tråd med individets allerede eksisterende værdier, men det kan ligeledes gøre det svært for individet at opstille grænser mellem sit arbejdsliv og andet liv. (Casey, 1999), 

For individet er omgivelsens reaktion på de ting det udfører vigtig, og de reaktioner er med til at forme individet. Når arbejdet i det grænseløse arbejde har grundlag i mere familiære værdier, så det det måske mere på det følelsesmæssige plan individet påvirkes. Jf. den tidligere beskrivelse af værdiledelse. Der kan argumenteres for, at det bliver en form for følelsesstyring. Ifølge Casey (1999), er dette en mulig kilde til mistrivsel. Casey (1999) beskrivelse hvordan det efterstræbes at være som en stor familie på arbejdspladsen er også en vigtig faktor, som kan have nogle andre vidtrækkende påvirkninger på individet. Familiemetaforen skaber ifølge Casey en diskurs i organisationen, der er rettet i mod at skabe en arbejdsplads, hvor de ansatte ikke bare arbejder for en virksomhed, de arbejder for deres familier. Kollegerne er ikke længere kolleger, de er en del af en stor familie og ledere indtager en forældrerolle. Meningen er også at det skal modvirke, at der opstår interessekonflikter, da alle de ansatte er familie og derfor bør arbejde hårdt af hensyn til deres arbejdsfamilie. Det forventes, at de ansatte er villige til at påtage sig mange timers arbejde og erklære sin loyalitet til organisationen (Casey, 1999, p. 161). Det kan resultere i at de ansatte undertrykker deres negative holdninger og følelser i forbindelse med deres arbejde. Det gør det desuden sværere at genkende grænserne mellem arbejde og privatliv, og det kan betyde at individet får et følelsesmæssigt ansvar over for sine kollegaer. Hvis det eksempelvis er træt af arbejdet, tænker negative tanker eller glæder sig til at have fri, kan det føle en form for skam over disse tanker, og have følelsen at det svigter sit arbejde og kollegaerne. Det munder ud i en internaliseret skam i individet, det gør det svært at tilgodese både arbejde og andre forpligtelser, som for eksempel relationerne i individets privatliv (Casey, 1999). På Adore beskriver medarbejderne også hvordan de føler skam over negative tanker, og de føler sig forpligtet til at opretholde en falsk positiv facade udadtil via story-telling opretholder de en facade der understøtter vigtigheden af disse værdier (Tynell, 2002). 
Prætorius (2004) mener også at organisationerne pålægger individet et pres igennem værdier og derudover også kultur og mål. Individet t ligger desuden samtidig pres på sig selv om at præstere og opfylde sit ansvar. Det skaber, ifølge hende, en dobbeltbinding, som er skadelig for individet. ”At befinde sig i dobbeltbindende situationer bevirker, at man undergraves i sin dømmekraft, mister sit selvværd og tilliden til sin egen sansning, med forvirring og dyb følelse af utilstrækkelighed til følge” (Prætorius, 2004, p. 8).
Hun forklarer, at dette sker fordi at det danske individ er opdraget til at opføre sig i overensstemmelse med de fælles normer. Hvis et barn for eksempel opfører sig på en måde der ikke er kulturelt accepteret, bliver det opdraget efter devisen at det ikke er socialt accepteret og at det ikke må være med i fællesskabet hvis det opfører sig sådan. Det trues altså med at blive ekskluderet hvis det ikke ændrer opførsel. Det resulterer ifølge Prætorius i at barnet undertrykker visse sider af sig selv, i hvilken grad er afhængig af opdragernes egen standard. Det kan man føre videre på organisationers opdragelse på deres ansatte (ibid.). Dette forværres at den faktor at arbejdet i dag lider under det, som hun kalder væksttænkning. Det betyder at målbare resultater og bonusser bliver vigtigere end at alt andet, og dermed tvinges individet til kun at fokusere på disse ting. Der er derfor uhensigtsmæssig med et meget ensporet ledelsesfokus i en organisation, da dette bevirker at individet bliver ensporet og potentielt udvikler sig til et halvt menneske. Det arbejdende individ risikerer at undertrykke meget at det egen identitet (Prætorius, 2004). Prætorius er altså enig med både Sennett Brinkmann og Baldursson i at arbejde har en stor påvirkning op et individs identiteten. Spørgsmålet er i hvor stor grad man findes denne ensporing i det grænseløse arbejde? Ifølge Prætorius er denne væksttænkning meget udbredt, og dermed er det også ganske sandsynligt at det falder sammen organisationer der benytter en grænseløs organisering, eftersom det ligeledes er vidt udbredt. 
Når individet selvtillid svækkes, bliver det svære for det at vælge fornuftigt fordi det har svære ved at mærke efter og vurdere den givne situation. Det kan betyde at individet kan komme til at acceptere urimelige forhold fordi det er for presset til at overskue situationen. Hvis individet ikke er i føling med sig selv, så besværliggør det også muligheden for selvanerkendelse. Det resulterer i at individet må ty til andre for anerkendelse og realistiske vurderinger, som Maslows mangelmotiverede menneske.  Det betyder videre at individet bliver mere sårbare overfor manipulation. Det er Prætorius forklaring på at individet finder sig i potentielle skadeligt arbejdsforhold (Prætorius, 2004). Det er måske også grunden til at de overhovedet bliver skadelige i sidste ende. De er nemlig bygget op omkring at individet skal have medansvar og selvbestemmelse, men det fungere kun hvis individet evner at styre det og sige fra. På Adore er det muligvis et stor del af problemet, der tør de ansatte nemlig ikke sige fra, og måske kan Prætorius forklaring bruges i forhold til den case.
5.1.5 Udvikling og selvfølelse
En af de skadelige effekter, som Prætorius taler om, er at individet bliver udbrændt eller får stress. Ifølge de undersøgelser som Prætoruis har udført, opleves denne overbelastning af individet, som en følelse af at ikke vide hvem det er og grunden til at være her. (Prætorius, 2004). Om det er stress eller ej vil ikke blive behandlet her, men det er altså tilsyneladende noget, der påvirker individet selvfølelse. Individet mister følelsen af at have en klar identitet.
Baldursson mener, som nævnt, at individets identitet er meget afhængig af dets arbejde, som værende det eneste faste holdepunkt. Hvis der er korrekt er det meget problematisk det ”moderne” arbejder også er blevet så omskriftlig, og det betyder at Sennett kan have ret i at det grænseløse arbejder er en trussel mod individet identitet og subjektivitet.  

Baldursson (2009) er også enig i den grænseløse udvikling, uvisker grænserne mellem arbejdet og privatliv, ved at det kræver at individet bliver mere personligt involveret i arbejdet.  Han mener at det påvirker individets identitet, og udtaler at 


”Man kan ikke være kreativ og innovativ med afstand. Man kan ikke sige: Nu skal jeg være kreativ, så nu tager jeg min kreative hat på og tænker nye tanker. Muligheden for at tage et job på sig som en rolle - som en ydre skal - er væk. I en lang række job, som karakteriserer det vidensbaserede samfund, kan opgaven kun løftes, hvis man involverer sig personligt (Baldursson in Mandag Morgen, 2004, p. 18)” 
Og dermed mener han at der er blevet svært for individet at opretholde en arbejdsidentitet adskilt fra dets personlige identitet. Dette er også endnu en på forklaring på hvorfor, at han mener at individets arbejdsidentitet er så dominerende og vigtigt for individet, eftersom den måske nemt bliver dækkende flere punkter.
Brinkmann mener at der i nutidens samfund er sket en slags tingsliggørelse af selvet (Brinkmann, 2005). Det skal forstås som at selvet i den humanistiske psykologi er blevet tingsliggjort på den måde at man betragter selvet som en genstand der kan handles om og som individet kan forandre efter behov. Han mener at det er et problem at ægte frihed bliver defineret som individets frihed til at forme sig selv. Selvet er blevet et objekt, som individet forhandler om på arbejdsmarkedet. Den måde det bliver italesat i samfundet er med til at opretholde denne ifølge ham problematiske kultur. Det er et problem, fordi det påvirker individet yderligere til at købslå om dets personlighed og ressourcer, og at opretholde denne adfærd. Bovbjerg er enig i at personlig udvikling og villighed til forandring er blevet et krav på mange arbejdspladser, og det gør det svært for de individer der ikke evner eller lyster dette. Brinkmann mener som tidligere beskrevet, af individet blandt andet skal kunne benytte dets følelser og have gode dialogevner, og være en god forhandler.  Dette er blot et eksempel på nogle af de ressourcer individet skal besidde, og det kan være problematisk for nogle af opnå.

Dette kapitel inddrager en masse mulige måder hvorpå individet kan påvirkes. Ligesom med definitionen af det grænselæse arbejde er det ikke nødvendigvis alle individer der oplever alle disse påvirkninger, eller nogen af dem i det hele taget. Det handler nemlig om hvordan disse situationer opleves og forhandles aktører og aktanter i mellem. Det er også det der er pointen i diskussionen om grænseløshed og stress. Der er ifølge specialets videnskabsteori ikke noget, der er givet, og derfor er pointen med det ovenstående kapitel blot at give forskellige bud på mulige forståelser. Dog er der en overvægt at negative bud, men det handler i høj grad om den inddragede teori. Derfor er det et udtryk for de valg jeg har taget og ikke et udtryk for, at det grænseløse arbejde overvejende kan have negative konsekvenser.
6 Hvad så?
6.1 Hvad kan ledelsen og individet gøre

I dette kapitel fokuseres der på nogle af få idéer som organisationen og individet kan gøre for at begge fungerer i det grænseløse arbejde.
Det handler om at skabe balance i arbejdet, og det er ikke nok at det kun er den ene part der aktivt forsøger at få tingene til at fungere. Både ledelsen og hver enkelt medarbejder skal gøre sin del til at både organisationen og den enkelte medarbejder, får sine behov mødt (Haslebo, 2011).

De tidligere motivationsteorier skal ikke forstås således at penge ikke er en væsentlig motivationsfaktor. Individet motiveres stadig i høj grad af penge, som Torpegaard & Borchman (2009), argumentere for, da samfundet er opbygget sådan, at penge er uundværlige. Derfor arbejder alle, ifølge dem, under tvang i en eller anden grad. Prætorius (2004) er enig heri, og udtaler hvis individet skal kunne opretholde sit liv, er det afhængigt af sit arbejdet. Dette er måske ret åbenlyst, men pointen her er at individet også har brug for motivationsfaktorer der er mindre tvangspræget. Det er, som Scientific management også viser, ikke særligt effektivt hvis individets kun er drevet af tvang frem for lyst. Det er denne pointe som organisationer kan bruge til deres fordel, når de vælger hvordan de ønsker at lede deres ansatte. Nemlig at lede deres medarbejdere så de får lyst til at præstere godt, frem for bare at præstere nok til ikke at blive fyret.

Fra ledelsens side er det vigtigt at de er lydhøre overfor medarbejderne, og for at få medarbejdernes input er de nødt til at skabe gode betingelser for dialog. Det er også vigtigt at ledelsen tydeliggør betingelserne for arbejder, og for at arbejde i mod at forbedre arbejdsstrukturen (Haslebo, 2011). De skal melde klart ud hvilke rammer og forhold der er til forhandling og hvilke der ikke er, grundet organisationens behov. Det er vigtigt fordi at ledelsen ellers risikere en medarbejderstab det er forvirret over rammerne, og som for eksempel ikke føler sig hørt, hvis det de ønsker ændret forbliver det samme. Det handler nemlig om at få det bedste ud af det man har, og derfor arbejde med optimering at forholdene inden for de rammer der nødvendige for organisationens overlevelse.  

Dette skaber også nogle specifikke krav til ledere, som står over for en ny type opgave, der adskiller sig fra ledelsesformen man benyttede før i tiden. Ledelsen er stadig normsættende, men i dag der det et bredere spektre, de skal være opmærksomme på. At være leder i dag involverer mere end bare ren praktisk ledelse (Haslebo, 2011). Som Foucault siger, kan man ikke styre individer med ren suverænitet og disciplin længere, det skal være en mere subtil magt man benytter. Det falder godt i tråd med diverse nye ledelsesformer og tendenser. Claus Elmholdt mener for eksempel at det kræver autenticitet, for at trænge igennem med sin ledelse. Om dette skriver han at ”For at blive opfattet autentisk må lederen derfor formå at udtrykke den kropslige oplevelse af følelser og emotionelle tilstande på en meningsfuld måde i relation til konteksten.” (Elmholdt, 2011, p. 42). Brinkmann mener også at lederen har en særlig indflydelse, og derfor skal være meget bevidst om hvilken rollemodel vedkommende udgør. Eftersom individet i højere grad er afhængig af dets følelser for at udføre dets arbejde, skal ledelsen derfor også være meget opmærksom på hvordan de viser og bruger egen følelser. ”… ledelsen har en temmelig stor magt til at fastlægge normer, også for følelser.”
I forhold til selvstyring kan det godt være en stor gevinst for organisationen, hvis der altså er helt klarhed om den formelle ledelse og hvilke rammer der bevæges i. Det kan måske frigive plads for individet til at fokusere både på egne projekter og på et lærerigt samarbejde med kollegaer. Når ansvaret er bredt fordelt i en organisation, er faldgruppen at individet risikerer at påtage sig for meget ansvar eller i den modsatte grøft at alle sender ansvaret videre. Lederen skal derfor kunne lede både individuelt, kollektivt og situationsbestemt, og derudover hjælpe det enkelte individ med selv at kunne lede sin del af arbejdet.
Gregen mener ikke at der i litteraturen er blevet beskæftigede sig tilstrækkeligt med ledelse set ud fra en socialkonstruktivistisk synsvinkel: ”Dette skyldes, at en meget stor del af litteraturen om lederskab lokaliserer lederskabets kilde i individet og ikke i samarbejdende relationer” (Gergen, 2010, p. 196).

Han mener imidlertid ikke at ledelseskompetencer ligger hos det enkelte individer, derimod i det sammenspil der findes individer imellem: Han siger at ”Alene kan man ikke være inspirerende, visionær eller indsigtsfuld. En karismatisk leder er kun karismatisk, hvis andre behandler ham som karismatisk (…)” (Gergen 2010, p. 191). Det vil sige at idéen om en fantastisk leder som et individuel individ, er bygget på den kulturelle accepterede autoritære magtstruktur. Han forslår i stedet en slags relationel ledelse, som falder i god tråd med den måde der uddeles ansvar og ledelse i det grænseløse arbejde. 
Gergen ser dog primært på effektiviteten i denne form for ledelsen og ikke på hvordan det påvirker individerne. Det kan måske forklare organisationernes forkærlighed for denne type ledelse, men hvis det påvirker individerne negativt på sigt, vil der falde tilbage på organisationen. Som flere skriver så er en individ der ikke er i trivsel ikke så effektivt som det kan være (Hollway, 1991, Maslow, 1943). Dette fører tilbage til balancen mellem organisationen og individets behov. Gergen altså ser på hvordan man motivere individer i en organisation, så ligeså som Maslow fokuserer han på det grundlag som individet handler på. Det kan argumenters for at organisationerne benytter denne viden til at styre individet, som ud fra egne interesser (Sennet, 1999; Prætorius, 2002; Foucault, 2002). Det som der ikke tages højde for er når dette motivationsbehov, konflikter med andre områder som er vigtigt for individet. Hvad er så vigtigst, og er individet kompetent nok til at tage en reflekteret beslutning, som inddrager de langsigtede konsekvenser. Her er det igen væsentligt at nævne det tvangsaspekt som ligger i nødvendigheden af at have et arbejde. Det kan nemlig gå ind og påvirke disse beslutninger, i en retning som ikke nødvendigvis er gavnlig for individet.
Individet kan også selv gøre forskellige ting for at fremme egen trivsel på arbejdet. Ifølge Brinkmann er fremmedgørelse fra arbejdet et skridt på vejen. Han mener at individet skal trække sig tilbage fra sin følelsesmæssige involvering og opsætte klarere grænser mellem arbejde og andet liv. (Brinkmann, 2011)
7 Opsamlende konklusion

I konstruktionistiske teorier er det ikke noget, der bare er, men som det ser ud nu kan grænseløsheden godt være en del af Latuors black box. Grænseløsheden er nemlig noget som mange mennesker efterhånden tager for givet (Baldurson, 2009). Det betyder ikke, at det kan eksisterede på egen hånd. Pointen er i stedet at så længe det opretholdes social, så er det noget der er en stor del af i nutidens samfund, og en betingelse individet må lære at navigere i.
Maslow mener at det vigtigste for et individs trivsel er i hvilken grad det får opfyldt dets behov. Spørgsmålet er om hans fundet behov stadig er gældende for den virkelighed der er konstrueret i dag. Det samme gælder Karaseks og Johnsons idéer angående krav, kontrol og social støtte. Johnson skabte nogle resultater som tydede på at den kombination virker positivt for individet. Spørgsmålet er for det første om det virkelige var de udslagsgivende faktorer, og for det andet hvis ja, er det så stadig gældende. Hvor meget eller hvor lidt skal den konstruerede virkelighed ændre sig før de gældende opfattelser bliver ugyldige? Og hvor tit skal de samme fænomener så undersøges? Dette må være gældende for alt teori og socialt accepteret viden, men det betyder ikke at det er omsonst at undersøge ting. Selvom virkeligheden kan være foranderlig er den stadig værd at forstå i den grad det nu er muligt. Eftersom for eksempel Maslows teori virker til at have en vis relevans i dag, forandre virkeligheden sig nok heller ikke så hurtigt. Det er bare vigtig at huske på at det der konkluderes er en opfattelse i en bestemt kontekst. Med det i baghovedet kan jeg konkludere at det grænseløse arbejde virker til at være udbredt i Danmark.

Der er mange aspekter hvorpå individet kan bliver påvirket af det grænseløse arbejde. Som kapitlet om betydningen for individet beskriver, er der fundet flest potentielt negative sider, som individet kan lide under. Igen er vigtigt at dette er en et billede at det grænseløse, som er påvirket at den kontekst, det er skabt i. Det er svært at sætte sig ud over den herskende negative stemning, der findes angående det grænseløse arbejde, selvom jeg har forsøgt herpå. I dette tilfælde er det skabt et billede af at det grænseløse arbejde indeholder mange farer for individet. Derfor må konklusionen være at det er vigtigt at være opmærksom på hvilket opfattelse man er medskaber af, da den også påvirker en selv. 

Der er dog meget organisationerne kan gøre ledelsesmæssigt, og heri ligger der netop også at være opmærksom på de signaler, som de sender til de ansatte. Eller sagt med andre ord, hvordan de er med til at konstruere virkeligheden. Individet kan også selv være opmærksom på de mulige farer der findes i det grænseløse arbejde, uden at underligger sig dem. Det skal derimod ses på dem med skepsis, og aktivt arbejde for at konstruere en mere positiv virkelighed, som det kan arbejde i.

Alt i alt synes jeg det har været meget oplysende at undersøge det grænseløse arbejde ud fra socialkonstruktionismen og ANT. Det virker måske lidt tamt bare at konkludere at alt er foranderligt og til forhandling, da det måske giver det udtryk at specialet er overflødigt. Den konklusion kunne jeg muligvis godt have lavet uden at gå ret dybt ind i emnet. Sådan ser jeg det dog ikke. Specialets styrke er, at det gør opmærksom på hvordan virkeligheden måske konstrueres. Det er givtigt at være opmærksom på visse fald grupper i det grænseløse arbejde, men det er endnu mere vigtigt at være klar over egen rolle i det. Hvis man bruger ens rolle som medskaber af virkeligheden aktivt, kan man måske også skabe en bedre virkelige for en selv. Det er måske sværere end det lyder, men erkendelse er det første skridt på vejen. Udfordringen bliver at få konstrueret en virkelighed der er gavnlig for alle individer og også organisationerne, eftersom individerne er afhængige af dem. 

8 Perspektivering
Dette kapitel indeholde forskellige andre perspektiver som kunne være inddraget i specialet. Det skal ikke forstås således at jeg er utilfreds med de valg jeg har taget undervejs i processen. Det er nærmere et udtryk for bredt emnet er, og der derfor findes mange andre vinkler og synspunkter, der også er brugbare og interessante i forhold til individet og det grænseløse arbejde.
8.1.1 Multitasking
Der er en kort inddragelse af hvordan multitasking påvirker individet arbejdspræstation og dets kognitive evner, men det er et emne der er meget gods i. Evnen til at varetage flere opgaver på samme tid kaldes kognitiv fleksibilitet, og især medie multitasking er ved at udbrede sig (Bühner et al., 2006).  Forskning tyder på at især børn og unge er udsatte for skadelige effekter grundet den multitasking samfundet kræver. En konsekvens frygtes at være at den kognitive udvikling hos børn og unge, sker således at deres evne til at være opmærksomme og fokuseret bliver mere omskiftelig og forkortes grundet multitasking (Levine et al. 2007). Dette er et interessant emne og ville være spændende at fordybe sig yderligere i om og hvordan det grænseløse arbejde påvirker både voksne individers kognitive evner og dets arbejdspræstation. Dette ville være en relevant forlængelse til dette speciale, og endnu et aspekt at det grænseløse arbejdes betydning. Yderligere er spændende at se på hvordan denne kognitive fleksibilitet videre kan påvirke andre dele af individet liv, og se om det bliver et problem hvis det har svært ved at fokusere og koncentrere sig. Og hvordan påvirker det børnene og dermed samfundet, når de vokser op?
8.1.2 Organisationen

I dette speciale er der ikke fokuseret meget på organisation og konsekvenserne af det grænseløse arbejde for dem og i forlængelse heraf samfundet. Der er heller ikke skrevet meget om organisationerne handlemuligheder, det er mest fokuseret på selve lederne rolle. Det er et bevidst fravalg eftersom det er et psykologisk speciale hvor interessen hovedsageligt er på individet, både i rolle som almindelig ansat og leder. Det er dog vigtig et aspekt som ville fungere fint til at supplere dette speciale.
8.1.3 Det systemiske perspektiv

Jeg kunne godt have valgt et systemisk perspektiv til at forstå specialets genstandsfelt. I det systemiske perspektiv er de verden bygger op omkring forskellige systemer der påvirker hinanden i højere eller mindre grad (Dahl & Juhl, 2009). Et system kan for eksempel være et individ og dets nærmeste familie. Altså dem det bor sammen med. Et andet system er individet og dets arbejdsplads. Disse systemer påvirker hinanden, og især i det grænseløse arbejde, hvor systemerne ofte overlapper hinanden. Dette udgør også en interessant vinkel som kunne bruges til at undersøge det grænseløse arbejdets påvirkning på individet.
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� Richard Sennett bruger udtrykket fleksibilitet, hvilket, det kan argumenteres for, er fint beskrivende for grænseløshed, og derfor er det også muligt at bruge fleksibilitet som synonym grænseløshed. Det er sådan det bruges i dette speciale.


� Vidensarbejde er ligesom det grænseløse arbejde et komplekst begreb, som ikke entydigt kan defineres. Det er der dog gjort et forsøg på her for at klargøre den forståelse, der bliver brugt i specialet.


� Tidsskriftet Mandag morgen udgives af Huset Mandag Morgen, og varetages af en række ansatte som er akademikere og eksperter blandt med en baggrund indenfor sociologi, statskundskab, business management, antropologi, offentlig forvaltning og journalistisk.


� Donald Francis Roy (1909–1980) var en amerikansk sociolog, der især interesserede for de industrielle arbejde de ansatte deri.


� George Elton Mayo (1880-1949) var en austraulsk amerikansk psykologi, og hans forsøg regnes for væsentligt for indførelsen af HRM (kilde)


� Danmark Statistik har interviewet ca. 89.000 lønmodtagere. Overarbejdet er defineret som mere end det aftalte eller det normale. Efterfølgende har interviewdeltagerne svaret på om de får betalt overarbejdet, afspadsering eller ingen godtgørelse.


� Kilde: Indslag i nyhederne på TV2nord d. 20/5 2014


� Den engelsk filosof Jeremy Bentham skrev i 1787-1802 skrev en serie breve til en ukendt person, hvor han forklarede sine idéer om en panopticon-bygning (Raffnsøe et.al. 2009)
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