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FORORD

Dette speciale er udarbejdet af to kandidatstuderende fra Aalborg Universitet, og det
udger den afsluttende prgve ved kandidaten i Kommunikation pad Det humanistiske
fakultet. Specialet er foretaget i vinteren og foraret 2021, og det har sit afseet i den
verdensomspaendende COVID-19-krise, som ogsa preeger det danske erhvervsliv i

skrivende stund.

En stor tak skal det lyde til vores vejleder Sgren Lindhardt, der gennem udformningen
af specialet har udfordret os, givet os konstruktive kommentarer og engageret
vejledning med pa vejen samt empatiske bemaerkninger, nar konsekvenserne

hjemmearbejdet synes alt for uoverskuelige.

En keempe tak til vores samarbejdspartner Telenor for at se potentialet i
undersggelsen helt fra specialets farste spadestik. Herudover vil vi gerne give en
seerlig tak gar til HR-afdelingen og vores nggleperson fra Telenor, som har hjulpet os
med alt lige fra at formidle kontakten til specialets respondenter samt at bista os
relevante informationer og empirisk materiale om Telenor, som har veeret uundveerligt

for udformningen af undersggelsen.

Slutteligt gnsker vi at sige af hjertet tak til Thomas og Andreas, som gennem hele
specialeperioden har hjulpet os med at holde humgret og motivationen hgj. Jeres
stgtte har iseer veeret guld vaerd, da vi ligesom resten af Danmarks studerende pa de
videregaende uddannelser primzert har skullet skrive specialet fra hjemmekontoret. |
har bidraget med alt lige fra godt humer til darlige jokes - den bedste form for
menneskelig kontakt, der i denne COVID-19-tid har veeret seerlig veerdsat. Tak for jer
- nar vi nu endelig skulle vaelge nogle at veere i social boble med, sa er vi glade for, at

det var jer, der var ved vores side ;-)
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RESUME

This thesis investigates how telecommuting manifests itself in the Danish company,
Telenor, from the communicative articulations of the employees’ point of view.
Additionally, the extent of telecommuting in relation to future work performed by the

employees is touched upon with an emphasis on flexibility.

The study revolves around the prevailing telecommuting tendency by which many
organizations and employees have become acquainted with due to the worldwide
COVID-19 pandemic. As a result of governmental restrictions, telecommuting has
become “the new normal” for most employees, and the need to transfer the work done
at the organizational locations to home offices so that employees can telework has
been imminent, and a life or death matter for many organizations. With the pandemic
seemingly on the retreat and employees in line for the return to the physical workplace,
the question on a lot of people's minds are: which consequences of the period of

telecommuting will have an impact on the work done by employees forward?

We strive to contribute to the research done on telecommuting by conducting a
gualitative case study in the semi-sized Danish telecommunications company:
Telenor. The study focuses on the experiences of the employees in the Technology

division with telecommuting as a result of the COVID-19 pandemic.

The first chapter provides the basis for understanding where the study takes its starting
point. This includes our cause for wonder and a systematic literature recap of the
research done in regard to e.g. telecommuting, flexibility and the COVID-19 health
crisis. Moreover, we did a preliminary examination of the qualitative answers made by
employees of Telenor which appeared in a job satisfaction survey from october 2020,
which unveiled pressing matters which seemed significant to the experience of being

an employee in Telenor prior to the case study.

The second chapter gives an introduction to the case of the study. The theoretical
argument of the case study is based upon the research in case studies of e.g. Robert
K. Yin (2014). Furthermore we give an account to significant features of Telenor as
the case of choice with regard to which rationals and conditions dominate the

organizational practises.
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The third chapter states considerations in terms of the research design of the study
which is divided into two pieces. This includes philosophical and theoretical grounding,
which is represented by social constructivism and an idiographic approach to the
study. The overall methodical framework of the study is qualitative methods, and a
reflection of the strengths and points of criticism is included. As the primary means for
data collection, a semi structured interview and four focus group interviews are
conducted. The following methods have been applied in processing of data: firstly the
transcribing of the interviews, secondly a data driven coding based on the
transcriptions, and finally a convenience content analysis of encoded data. The
process of data processing leads to the selection of the following three categories
which the following analysis is based upon: teleworking, flexibility and work
environment.

As mentioned above, the analysis of the project focuses on the articulations of the
employees as for teleworking, flexibility and their work environment. The approach of
analysis is the critical discursive psychology of Nigel Edley (2001) with attention to the
key concepts of interpretative repertoires, ideological dilemmas, and subject positions.
The analysis reveals numerous subject positions that seem available to the employees
in terms of articulating their formation of opinion. Out of these, we find the employee
as an employee, a leader, a private person, a member of staff and as an entire person
in particular interesting. This is mainly due to the different ideological dilemmas which
the employees seem to face in relation to the positions available to them. E.g. of the
dilemmas employees experience, is a significant amount of organizational control
against the natural autonomy and flexibility that telework provides, where individuals
have to compensate for their needs and the organizational goals and standards.
Furthermore, the productivity prospects due to teleworking seem incompatible with the
social needs of the employees, which might intensify with the future work
arrangements, where some employees work from home while others work from the
office.

In the last chapters, we conclude that the flexibility, which follows teleworking, fosters
a range of beneficial attributes within scope of work, but the very same could easily tilt
the scales and become harmful to other aspects of life. This poses Telenor with a task
to solve how to support their employees and business going forward.
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1. KAPITEL — UNDERS@GELSENS
FUNDAMENT

Folgende kapitel udgear undersggelsens fundament, der blandt andet indleder til
undersggelsen, omfatter en gennemgang af den eksisterende relevante litteratur i
forbindelse med hjemmearbejde, en forundersggelse af den valgte case samt en
preesentation af undersggelsens problemformulering og afklaring af centrale

begreber.
1.1. INDLEDNING

Organisationer er verden over under konstant forandring grundet konkurrence samt
nye teknologiers betydning for organisationernes virke. Derfor befinder de sig, ifglge
Peter H. Christensen, i livige omgivelser, som har medfgrt, at usikkerhed er blevet et
vilkar for organisationer i dag (Christensen, 2019, s. 30). Til trods for usikkerhed som
falger organisationernes brug af teknologier, kan anvendelsen af disse siges at have
haft afggrende betydning for deres overlevelse, grundet COVID-19-pandemiens
verdensomspandende indtog i marts 2020. Pandemien fik i Danmark konsekvenser
for det danske erhvervsliv som fglge af regeringens COVID-19-restriktioner; Alle
organisationer med medarbejdere, der ikke varetog kritiske funktioner skulle arbejde
hjemmefra for at mindske smittespredningen. Medarbejdere skulle nu samarbejde
hver for sig og arbejde fra distancen, hvor disse restriktioner i skrivende stund har

veeret gaeldende i over et ar.

Hjemmearbejde, ogsa kaldet distancearbejde, telearbejde, fijernarbejde - keert barn
har mange navne - er ikke noget nyt feenomen, da der i over 40 ar er blevet forsket
inden for dette (Workman, 2008, s. 777). Dog er det langt fra alle organisationer, der
for COVID-19 har anvendt arbejdsformen i praksis (Martin, 2020, s. €113; Workman,
2008, s. 778). Dette har dog aendret sig radikalt qua COVID-19, hvor hjemmearbejde
er blevet et vilkar for mange organisationer og medarbejdere frem for et til- eller
fravalg: “I 2020 arbejdede 17 pct. hjemme regelmaessigt. Det er mere end en

fordobling fra aret far og den hgjeste andel af regelmaessigt hjiemmearbejde, der
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nogensinde er opgjort i Danmarks Statistiks interviewbaserede

arbejdskraftundersggelse” (Danmarks Statistik, 2021).

Da store dele af organisationer havde omstillet sig til hjemmearbejde, begyndte flere
samfundsaktgrer at blive optaget af, hvorvidt hjemmearbejde var kommet for at blive
(Foged 2021). En undersggelse i Postnord viste, at 75 til 80 procent af medarbejderne
gerne ville fortseette med hjemmearbejde efter COVID-19-restriktionernes ophgar
(Nimb, 2021). Samtidig viser en undersggelse fra juni 2020 om hjemmearbejde under
nedlukningen, at 43% af de adspurgte havde oplevet en “[...] aget koncentrationsevne
samt en bedre mulighed for at planleegge deres egen tid og lgse deres opgaver’
(Pedersen, 2020, s. 13). Netop den fleksible tidsplanlaegning er ifglge Lars Pedersen
(2020) grunden til, at flere medarbejdere foretreekker at arbejde fra distancen
(Pedersen, 2020, s. 13). Medarbejderens mulighed for at planleegge med gget
fleksibilitet, som hjemmearbejdet synes at have medfgrt, finder vi seerligt interessant,
hvordan medarbejdere formar at udfare deres arbejdsopgaver, nar arbejdspladsens
fysiske rammer smelter sammen med de rum, vi skaber til familie, fritid og huslige

pligter.

Vi har ogsé oplevet hjemmearbejde pa egen krop, og i kraft af at vi star pa teersklen til
at blive en del af det danske arbejdsmarked, giver dette anledning til falgende undren;
Med afseet i, at Danmarks genabning i skrivende stund synes at veere lige rundt om
hjgrnet, og organisationers erfaring med at anvende hjemmearbejde i den daglige
praksis qua COVID-19, hvilke konsekvenser vil hjemmearbejde sa have for
medarbejderne i deres fremtidige arbejde? Og hvilken betydning vil den nyfundne
fleksibilitet i forhold til tilretteleeggelsen have for medarbejdernes meningsdannelse af
deres arbejde generelt. For “[...] én ting er at overleve, en anden ting er at trives” (bilag
7, linje 308-309).

1.2. LITTERATURGENNEMGANG

Folgende litteraturgennemgang placerer undersggelsen i forhold til eksisterende
forskning i hjemmearbejde. Vores forstaelse af forskningslitteratur afhaenger af, om
publikationerne er peer-reviewed eller publiceret i anerkendte tidsskrifter, hvor disse
karakteriseres af Uddannelses- og forskningsministeriets  Bibliometriske
Forskningsindikator (Uddannelses- og forskningsministeriet, 2021). Den litteraere

orientering foregik over to litteratursggningsprocesser, som er illustreret pa figur x.
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!

Det fundet litteratur blev kategoriseret i 5 temaer

Ferste litteratursggningsproces

)

I 20 tekster blev udvalgt og laest |

.......

Udformning af ny segefrase hvor nye nagle ord
blev tilfajet, mens andre blev fravalgt

)

En segning pa AAU's database med danske
negleord (Segefrase med et, to, tre og fire led)

)

En s@gning pa AAU's database med engleske
nagleord (Segefrake med tre og fire led)

: !

22 tekster blev fundet, udvalgt og laest

Anden litteratursggningsproces

Figur 1: Visualisering af de to litteratursggningsprocesser

1.2.1. F@RSTE LITTERATURS@GNINGSPROCES

| den farste litteratursggningsproces havde vi en relativt bred sggestrategi, hvor vi
foretog avancerede sggninger i 24 tematisk relevante, akademiske databaser (bilag
1, s. 50-54). Sagningerne bestod af tre- og fireleddede sggefraser pa dansk og
engelsk, som vi udviklede med afsaet i nggleord sasom “hjemmearbejde”,

“samarbejde”, “work-life balance” og “COVID-19” (bilag 1, s. 1). | alt orienterede vi os
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i 20 videnskabelige tekster omhandlende faktorer forbundet med hjemmearbejde. En

udfarlig gennemgang af ferste litteratursggningsproces fremgar i bilag 1.

Ud fra vores laesning af de videnskabelige tekster om hjemmearbejde identificerede vi
gennemgaende tematikker:: work-life balance (Merecz & Andysz, 2014; Popovici &
Popovici, 2020; Khairudin & Aziz, 2020; Mirchandani, 2000), trivsel (Anderson, Kaplan
& Vega, 2015), job satisfaction (Smith, Patmos og Pitts, 2018; Akkirman & Harris,
2005), fleksibilitet (Stich, 2020; Kristensen, 2007), social isolation (Stich, 2020; Malik,
Sinha & Goel, 2020; Martin, 2020), fastholdelse af medarbejdere (Martin, 2020;
Merecz & Andysz, 2014), 2) Vidensdeling (Popovici & Popovici, 2020, s. 469), 3)
tilhgrsforhold til organisationen (Stich, 2020) og ledelse (Hobbs & Armstrong, 1998;
Raffaele og Connell, 2007). Ydermere identificerede vi, at der eksisterer en dialektik i
forskningen om hjemmearbejde alt efter, hvorvidt man interesserer sig for privatlivets-
eller arbejdslivets sfeere. Da vores forskningsinteresse udspringer af den del af
hjemmearbejde, der falder indenfor organisationens indflydelse, afgreenser vi
litteratursggningen fra at behandle tematikker omhandlende eksempelvis work-life
balance. Dette valg har vi truffet ud fra antagelsen om, at dette falder uden for
organisationens indflydelse og dermed arbejdslivets sfeere. Vi er dog bevidste om, at
privatsfeeren kan have en pavirkning arbejdslivets sfeere, og at det i praksis er umuligt
at adskille disse to perspektiver, men vi fandt det ngdvendigt at afgreense

undersggelsens littersere udgangspunkt.

Igennem orienteringen i forskning om hjemmearbejde synes vi at kunne skelne mellem
tendenser heri alt efter, hvilken tidsmaessig og teknologisk kontekst, som forskningen
er fra. Dette understreges eksempelvis af Michael Workman (2008), der omtaler den
teknologiske udviklings betydning for hjemmearbejde: “[...] it was not until the mid-
1990s, when technologies and remote working processes had matured sufficiently to
effectively support virtual work, that they evolved into more formal arrangements and
flourished” (Workman, 2008, s. 778). Med COVID-19’s tilblivelse har nogle
organisationer veeret ngdsaget til at digitalisere og indfgre hjemmearbejde, hvilket har
fart til en fordobling i antallet af ansatte, som har arbejdet hjemmefra, bade i Danmark
(Danmarks Statistik, 2021) og internationalt (Martin, 2020, s. el13; Popovici og
Popovici, 2020, s. 211). Dermed er kommunikationsteknologier pa arbejdspladsen
blevet hvermandseje og en integreret del af hverdagen, hvorfor vi ikke anser forskning

fra far COVID-19 som veerende retvisende i henhold til at belyse den organisatoriske
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kontekst (Martin, 2020). Derfor foretog vi endnu en litteratursggningsproces for at fa
dyberede indsigt i den nyeste forskning.

1.2.2. ANDEN LITTERATURS@GNINGSPROCES

| anden litteratursggningsproces havde vi en mere afgreenset sggestrategi i Aalborg
Universitetsbiblioteks database, hvori vi tilfgjede nggleordene “fleksibilitet” og
“organisationskommunikation” (Bilag 2, s. 1-2), der matchede vores faglige interesse.
Sggningerne var igen avancerede og bestod af tre- og fire led pa dansk og engelsk,
hvor vi kreevede, at litteraturen skulle forholde sig til COVID-19. Ud fra de danske og
engelske sggeresultater udvalgte vi 22 videnskabelige tekster, hvor hovedvaegten var
peer-reviewed og/eller tematisk relevante for vores videre undersggelse. En udfarlig
gennemgang af anden litteratursggningsproces fremgar i bilag 2. Den fglgende
litteraturgennemgang tager udgangspunkt i anden litteratursggningsproces med
supplement af emnemaessigt relevant og/eller tidssvarende forskning fra farste

litteratursggningsproces.

1.2.3. VORES FORSTAELSE AF HJEMMEARBEJDE

Der synes ikke at veere entydighed blandt forskerne om, hvordan hjemmearbejde

defineres, hvor vi i den litteraere gennemgang er stgdt pa flere definitioner (Khairudin
& Aziz, 2020; Martin, 2020; Christensen, 2015). Vores forstdelse af begrebet

hjemmearbejde tager afseet i Randy D. Martins (2020) definition, hvorfor den

resterende undersggelse bygger pa denne udlaegning:

“Telecommuting is an organizational practice in which employees spend a
portion of their work hours away from a central workplace using technology to
interact with others and complete work related activities, typically from home”
(Matrtin, 2020, s. e113).

Valget af ovenstaende definition skyldes vores forstaelse af, at hjemmearbejde i vores
optik deekker over samtlige arbejdstider, man som medarbejder arbejder uden for den

fysiske lokation for organisationen og anvender teknologier til at udfgre arbejdet.
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1.2.4. GENNEMGAENDE TEMAER | LITTERATURS@GNINGEN

Folgende del af litteraturgennemgangen beskriver, hvilke temaer den tidssvarende
forskning i vores sggning behandler: krisekommunikation (Ou & Wong, 2020; Joy-
Thomas, Jeter & Hansen-Kiss, 2020; Kuntz, 2020), organisatorisk meningsskabelse
og vidensdeling (Stephens, Jahn, Fox, Charoensap-Kelly, Mitra, Sutton, Waters, Xie
& Meisenbach, 2020; Popovici og Popovici, 2020), organisationskommunikation og
samarbejde (Rony, Suharjuddin & Silitonga, 2020; Levin & Kurtzberg, 2020), ledelse
(Ou & Wong, 2020; Joy-Thomas et al., 2020; Anonym, 2020; Rony, Suharjuddin2 &
Silitonga, 2020), arbejdsmiljg (Parker, 2020; Buchanan & Harris, 2020; Kuntz, 2020)
performance (Parker 2020; Joy-Thomas et al., 2020) og teknologi (Kolb, Dery,
Huysman & Metio, 2020; Levin & Kurtzberg, 2020)

1.2.5. HIEMMEARBEJDE OG ARBEJDSMILJ@

Organisationers hjemmearbejde er underlagt arbejdstilsynets lovgivningen om
organisationers arbejdsmiljg (Arbejdstilsynet, 2014). Derfor veelger vi at strukturere
litteraturgennemgangen efter Mogens Agervolds (1984) forskning om arbejdsmiljg, da
denne ger os i stand til at formidle, hvordan arbejdsmiljget kan have indflydelse pa
hjemmearbejde, hvor arbejdsmiljget kommer til udtryk gennem: arbejdskvaliteten,
arbejdstider og —frineder, sociale relationer samt indflydelse og ledelsesforhold
(Agervold, 1984, s. 185).

1.2.5.1. ARBEJDSKVALITET

Far COVID-19 herskede der i forskningen om hjemmearbejde en opfattelse af, at
nogle arbejdsopgaver, og dermed kvaliteten af arbejdet, potentielt artede sig bedre til
hjemmearbejde end andre (Martin, 2020, s. el114). Denne opfattelse er dog blevet
udfordret, da COVID-19 synes at have influeret alle brancher pa verdensplan, som har
tvunget organisationer til at granske kvaliteten af arbejde, der kan udfares i hjemmet.
Det er derfor ikke leengere et spagrgsmal om, hvilke arbejdsopgaver som kan udfares
via hjemmearbejde, men hvordan hele industrier kan omlaegges til hjemmearbejde.
Herudover har COVID-19-pandemien haft afggrende betydning for udrulningen af
hjemmearbejde, hvor andelen af den europeeiske arbejdsstyrke, der arbejdede

hjemmefra fgr pandemien, var 5,4 procent gennemsnitligt, og pandemiens betydning
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for procentdelen er, at denne vil have “[...] skyrocketed a year from now. The COVID-
19 related health crisis has practically unleashed the potential for telework across the
globe as of 2020” (Popovici & Popovici, 2020, s. 211). Forskning om hjemmearbejde
under COVID-19 omhandler blandt andet falgende brancher; Uddannelse (Back,
Chadick, Vallejo, Orlowski-Oliver, Patel, Roe, Srivastava & Walker, 2021; Stephens et
al., 2020; Rony, Suharjuddin og Silitonga, 2021; Larson, 2020; Kuntz, 2021; Levin &
Kurtzberg, 2020), sundhedspleje, hospitalsindustrien (Kuntz, 2021), flyindustrien og
turismeindustrien (Ou & Wong, 2020) samt medicinalindustrien (Barrett, Ford & Zhu,
2020, 2020; Martin, 2020). Vores litteratursggning resulterede dog ikke i aktuel
relevant forskning foretaget i telebranchen, som er undersggelsens udgangspunkt.

Lee D. Parker (2020) italeseetter, hvilke implikationer hjemmearbejde som
organiseringsform kommer til at have pa den fysiske arbejdsplads. Herunder hvordan
der stilles nye krav til kontorernes indretning og ressourcer for at kunne understgtte
konstruktive arbejdsopgaver mellem en hjemmearbejder og de medarbejdere, som er

fysisk til stede pa arbejdspladsen:

“[...] from a governmentality perspective, national government-imposed
OH&S requirements are triggering ostensibly voluntary organisational
actions to redesign and reorganise office structures and working routines,
albeit at potentially considerable cost. Additionally, it is inducing the
search for alternative office locations, structures and modus operandi.
Such major changes would arguably not have been undertaken, but for
the COVID-19 crisis” (Parker, 2020, s. 1958).

Sammenhaengen mellem arbejdsmiljget og arbejdskvaliteten nuanceres yderligere af
Ashley K. Barrett, Jessica Ford & Yaguang Zhu (2020), som papeger, at
arbejdspladsers kompleksitet varierer fra organisation til organisation, hvorfor der skal
vaere overensstemmelse med udviklingen i organisationen, og at medarbejderne kan

udfare sine opgaver (Barrett et al., 2020, s. 1).

1.2.5.2. ARBEJDS- OG FRITIDER

| henhold til organisationens regulering af hjemmearbejdet, er det pavist, at
medarbejdere praesterer bedre, nar der arbejdes hjemmefra (Parker, 2020, s. 1952).

Dermed kan hjemmearbejde fra et organisatorisk perspektiv opfattes som en win-win

Side 14 af 164



situation, da “[...] this may constitute a response to staff and employer preferences
arising from their discovery of the advantages to each of this approach to office
operations. For the organisation, it may offer financial returns in a number of respects”
(Parker, 2020, s. 1958). For organisationen er der ultimativt en gkonomisk gevinst at
hente ved at lade medarbejderne arbejde hjemmefra, ligesom det for medarbejderne
kan betyde bedre work-life balance (Popovici & Popovici, 2020, s. 468; Khairudin &
Aziz, 2020, s. 2). Jean-Francois Stich (2020) stiller sig dog skeptisk overfor de
potentielle medarbejdergoder ved hjemmearbejde, da dette ogsa kan modvirke den
ggede trivsel og jobtilfredshed for den enkelte medarbejder. Han fremhaever
forstyrrelser, gget arbejdsbelastning (workload) og sammenblanding af arbejds- og
privatliv som veerende modvirkende faktorer i hjemmearbejde (Stich, 2020, s. 210).
Grundet fraveeret af fysisk distance mellem arbejds- og privatliv risikerer
medarbejderne bogstavelig talt at tage arbejdet med hjem hver eneste dag, hvilket
Stich omtaler saledes: “[...] Unfortunately, this integration allows work to escape office
buildings and hours and spill over into employees’ personal lives [...] Employees tend
to be ‘leashed’ to virtual offices [...] and thus experience ‘constant connectivity’ and
difficulties disengaging from work [...]" (Stich, 2020, s. 211). Dermed spiller
medarbejdernes egen evne til at adskille fri- og arbejdstid en starre rolle, hvilket kan
bidrage til en forggelse af arbejdspres og arbejdsrelateret stress, hvis medarbejderen

ikke evner dette.

1.2.5.3. SOCIALE RELATIONER
1.2.5.3.1. INTERAKTION, SOCIAL FORBUNDETHED OG -ISOLATION

Det fysiske fraveer af kolleger kan ogsad medfare en stigning i den medierede
kommunikation herunder antallet af de e-mails, hjemmearbejderne modtager, hvilket
kan bidrage til en gget kommunikationsrelateret arbejdsbyrde og et stressfuldt
arbejdsmiljg (Barrett, et al., s. 1, 9; Kuntz, 2020, s.199). @vrige falger for den enkelte
medarbejder kan ogsd veere, at man fgler sig afskaret eller ekskluderet i de
organisatoriske processer eller sociale relationer pa arbejdspladsen, social isolation
og mangel pa uformel arbejdsrelateret social interaktion (Stich, 2020, s. 212; Martin,
2020, s. ell4; Malik et al., 2020, s. 40; Levin & Kurtzberg, 2020, s. 13). Netop
vedligeholdelsen af kommunikationen med ens afdeling og kolleger er afggrende for,
hvorvidt implementering af hjemmearbejds-ordninger er succesfuld (Martin, 2020, s.

el14). | forbindelse med social isolation viser forskningen ogsd, at organisatorisk

Side 15 af 164



stgtte, initiativer og sociale relationer kan veere afggrende for hjemmearbejdernes
trivsel (Buchanan & Harris, 2020, s. 62; Joy-Thomas et al., 2020, s. 3).

Akanksha Malik, Shuchi Sinha og Sanjay Goel (2020) papeger, at isolation og
teknologiens reduktion af fysisk ansigt-til-ansigt-interaktionen mellem medarbejderne
kan sveekke relationerne og @ge risikoen for fejlkommunikation (Malik et al., 2020, s.
40). Derimod giver den medierede kommunikation mulighed for have en digital
forbindelse til arbejdspladsen. hvor denne ifglge Darl G. Kolb, Kristine Dery, Marleen
Huysman og Anca Metiu (2020), vil ggre “[...] it difficult to fully disconnect from the
digital world” (Kolb, Dery, Huysman & Metiu, 2020, s. 1594). Udfordringen ved den
digitale kommunikation italeseetter Daniel Z. Levin og Teri R. Kurtzberg (2020) ogsa
som: “[...] Inevitably, going all virtual means that many interactions diminish,
relationships recede, work networks shrink, and the organization becomes less
interconnected” (Levin & Kurtzberg, 2020, s. 13). Kolb et. al. (2020), papeger at
arbejde fgr COVID-19 var en del af hjemmet grundet organisationers benyttelse af
medieret kommunikation og teknologier, men at pandemien har fremskyndet
benyttelsen heraf (Kolb et. al., 2020, s. 1597).

1.2.5.3.2. ORGANISATORISK MENINGSSKABELSE OG VIDENSDELING

Seerligt for Veronica Popovici og Alina-Lavinia Popovicis (2020) forskning om
hjemmearbejde er, at de fremhaever vidensdeling i organisationen som et afggrende
parameter for, hvorvidt hjemmearbejde kan betegnes succesfuld (Popovici & Popovici,
2020, s. 469). Det sociale aspekt af at veere en del af en arbejdsplads er ogsa et fokus
i Joy-Thomas, Jeter & Hansen-Kiss’'s forskning (2020), hvor seerligt den feelles
meningsskabelse pa distancen understreges som veerende en central organisatorisk
aktivitet (Joy-Thomas et al., 2020).

1.2.5.4. INDFLYDELSE OG LEDELSESFORHOLD
1.2.5.4.1. KRISEKOMMUNIKATION OG -LEDELSE

COVID-19 har ogsa medfart en forskningsmaessig interessere for krisekommunikation
(Ou & Wong, 2020) og kriseledelse (Back, Chadick, Vallejo, Orlowski-Oliver, Patel,
Roe, Srivastava & Walker, 2021; Barrett et al., 2020; Anonym, 2020; Kuntz, 2020, s.
209-211). Feelles for denne er, at fokus ligger pa, hvordan ledelsen af organisationer

bgr agere, nar en krise indtreeffer, i henhold til eksterne- og interne
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kommunikationsprocesser. Ydermere bgr ledere demonstrere deres tilpasningsevner
ved eventuelt at anvende nye metoder til at lede under en krise (Rony, Suharjuddin
og Silitonga, 2021, s. 86). Giver en leder den maengde stgtte, som en medarbejder
har brug for, sandsynligger det, at medarbejderens kan omseette eventuelle negative
oplevelser som fglge af en krise og pludselige aendringer i arbejdsmiljget, hvilket giver
medarbejderen modstandsdygtighed (Kuntz, 2020, s. 190). Dette vil gere, at
medarbejderen vil veere bedre i stand til at handtere kommende modstand i en
organisatorisk sammenheeng (Kuntz, 2020, s. 192). Vigtigheden af statte fra ens leder
under COVID-19 understreges af, at selvom det sociale aspekt mellem kollegerne
fungerer ved hjemmearbejde, er det ikke nok for medarbejderens trivsel, hvis det
betyder manglende stgtte fra ens leder (Kuntz, 2020, s. 203). Zahara Tussoleha Rony,
Suharjuddin  Subharjuddin & Tatar Bonar Silitongas (2021) undersgger
organisationskommunikationens betydning for hjemmearbejde. | deres casestudie fra
2021 lyder det som fglgende om ledelse: “One of the functions of the leader is as a
communicator in an organization” (Rony, Suharjuddin og Silitonga, 2021, s. 81).
Ledelseskommunikation er altsd ngglen til at undga konflikter, hvilket understreger

lederens ansvar for hjemmearbejde.

1.2.5.4.2. LEDELSE AF MEDARBEJDERE PA DISTANCEN

Medarbejdernes mulighed for hjemmearbejde stiller som sagt krav til ledelsen: “[...]
More than ever, leaders are required to demonstrate and engender greater empathy,
support and encouragement to motivate staff and allow us to grow through the
adversity together” (Anonym, 2020, s. 33). Om lederens rolle for medarbejdernes
trivsel skriver Leigh Buchanan og Greg Harris (2020) saledes: “Highly engaged
workplaces have management teams who consistently monitor the voice of the
employee through surveys, manager check-ins, and town halls. Communication is
what sets the best apart from the rest” (Buchanan & Harris, 2020, s. 62). P4 samme
tid understreger Parker (2020), at lederens fgling med og interesse for medarbejderne
ikke ma kamme over og blive sdkaldt micromanagement og ”[...] warns of the risk
inherent in such direct surveillance and micromanagement technologies, instead
advocating the building of mutual trust and communication with a focus on outputs
rather than process” (Parker, 2020, s. 1953). | citatet karakteriserer Parker netop
leder-medarbejder-relationen i en hjemmearbejds-optik ved gensidig tillid og

kommunikation. Levin & Kurtzberg (2020) naevner ogsa, at det er uundgaeligt, at
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hjemmearbejde ikke medfarer problemer, hvilket vil have en indvirkning pa
organisationen og medarbejderne, men redeger for diverse tiltag, en leder pa
distancen kan ggre for at imgdekomme og lgse disse problemer. En leder har derfor
et ansvar for eventuelt at undgd, at konsekvenserne bliver negative (Levin &
Kurtzberg, 2020, s. 13-15).

1.2.6. DANSK, RELEVANT LITTERATUR

Litteraturen om hjemmearbejde har en overvaegt af internationale undersggelser. Iseer
anden litteratursggningsproces understreger et tilsyneladende fravaer af publiceret ny
dansk forskningslitteratur, hvilket kom til udtryk ved nul resultater pa den tre- og
fireledede danske sggning. Dette indikerer, at der fandtes en begreenset meengde af
forskningslitteratur om hjemmearbejde i relation til fleksibilitet, arbejdsmiljg og
organisationskommunikation i en nyere dansk kontekst, da sggningen blev foretaget.
Derfor justerede vi sggningen til at veere to leddet, hvilket gav fa relevante resultater.

Noget af det nyeste danske og relevante litteratur, vi fandt, var bogen Livlige
Organisationer af Peter H. Christensen, som er fra marts 2019 og derfor fgr COVID-
19-pandemien. Christensen behandler temaer som autonomi, arbejdsmiljg,
vidensdeling og ikke mindst distancearbejde i en organisatorisk kontekst (Christensen,
2019, s. 13-14, 65, 89, 199). Distancearbejde fokuserer selvsamme forfatter pa i sin
udgivelse Distance pa arbejdspladsen (2015), hvor Christensens udgivelser
repreesenterer i hgj grad den nyeste danske litteratur, der relaterer sig til vores

forskningsinteresse.

Af anden relevant dansk litteratur fandt vi et casestudie fra 2007, som trods sin
manglende aktualitet har en grad af relevans, da caseundersggelsen netop omhandler
indfgrelsen af distancearbejde i et dansk televirksomhed (Kristensen, 2007). Her
undersggte man medarbejdernes fleksibilitet i forhold til at forbinde arbejde- og
privatliv og vanskeligheden ved at afgraense sit arbejde, nar man arbejder hjemmefra
(Kristensen, 2007, 49-50). Studiet papeger ogsa, at organisationens struktur og
lederens pavirkning var dilemmafyldte temaer, hvad angar hjemmearbejde
(Kristensen, 2007, s. 46, 48).

Den nyeste danske publikation om hjemmearbejde vi fandt, var bogen Samarbejde -

hver for sig, der tager udgangspunkt i det at veere leder, organisationsansvarlig og
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medarbejder i virtuelle arbejdsfeellesskaber (Pedersen, 2020). Bogen praesenterer
flere aspekter om samarbejde i virtuelle feellesskaber, der sker via teknologier og i
organisationer, og COVID-19-pandemiens betydning for disse (Pedersen, 2020, s.
10). Pedersen italesaetter ogsa flere af de faromtalte pointer fra den internationale
forskningslitteratur, blandt andet at ledelse pa distance ogsa gar ud pa at indtage en
stgttende og faciliterende rolle for det virtuelle feellesskab, man leder (Pedersen, 2020,
s. 42-43). Vi har via Pedersen faet en viden om, at der findes dansk faglitteratur, der
er skrevet under COVID-19-pandemien, som italesaetter hjemmearbejde, men at

denne litteratur ikke er skrevet i en forskningsmeessig kontekst.

| vores undersggelse finder vi det saerligt signifikant at undersgge hjemmearbejde i en
dansk organisation med udgangspunkt i fleksibilitet, da fleksibilitet synes at veere et
grundleeggende vilkar for arbejdsmarkedet i Danmark med flexicurity modellen, hvor
flexicurity, i henhold til arbejdsmarkedets parter, er “[...] kombination af fleksibilitet og
beskeeftigelsessikkerhed [...]” (Nielsen, 2007, s. 162). En belysning af forholdet
mellem hjemmearbejde og fleksibilitet synes ligeledes interessant i lyset af den
lovgivende forsamling i EU’s (2007) ambition om, “At skabe starre fleksibilitet
kombineret med sikkerhed i beskaeftigelsen og begreense segmenteringen af
arbejdsmarkedet [...]” (Nielsen, 2007, s. 161). Ydermere har den lovgivende
forsamling felgende refleksioner om de ansatte: “Set fra arbejdstagerside handler en
arbejdsplads’ fleksibilitet om dens evne og vilje til at tilpasse sig arbejdstagerens
behov, fx gennem fleksibel arbejdstid efter arbejdstagerens gnske, fleksibel orlov,
hensyntagen til arbejdstagerens familieforhold, mv.” (Nielsen, 2007, s. 161). Vi finder
det derfor relevant at undersgge hjemmearbejde i en organisatorisk kontekst som

folge af det komplekse samspil, der er mellem arbejdsgiver og arbejdstager.

1.2.7. VORES BIDRAG TIL FORSKNING OM HIEMMEARBEJDE

Pa baggrund af ovenstaende litteraturgennemgang fremstar det som, at der pa
nuveerende tidspunkt er begreenset forskning om hjemmearbejde i form af
internationale og iseer danske videnskabelige studier, der undersgger hjemmearbejde
i relation til fleksibilitet fra en organisationskommunikativ vinkel. Denne akademiske
udhulning i litteraturen gnsker vi at imgdekomme med et dansk casestudie om

hjemmearbejde i en dansk televirksomhed. Undersggelsens brugbarhed géar pa
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studiets ubestridte aktualitet og kontekstmeessige forankring ved at veere et dansk
casestudie under COVID-19. Med udfgrelsen af ovenstaende litteraturgennemgang er
vi bevidste om, at denne vil baere praeg af de til- og fravalg, vi har foretaget, og at det
ikke har veeret muligt at afsgge forskningen i hjemmearbejde udtemmeligt. Vi har dog
udfaert litteratursggningen med inspiration af fglgende standarder for et litterature
review med ambitionen om at afsgge den eksisterende relevante internationale og
danske forskningslitteratur efter bedste evne: “As with any systematic review, subject
searches needed to be thorough, sensitive and transparent” (Papaioannou, Sutton,
Carroll, Booth & Wong, 2009, s. 115). Ligeledes har vi i litteratursggningen bestreebet
os pa at give “[...] a comprehensive, objective and reproducible search for studies can
be the most time-consuming and challenging task in preparing a systematic review”
(Papaioannou et al., 2009, s. 115).

Ydermere forsggte vi ikke at lade litteratursggningen begraense af, hvilke
forskningsdiscipliner, som havde produceret den relevante forskning, eller hvilke
databaser som forskningen optradte i (Papaioannou et al., 2009, s. 115). Dette var
sdledes et forsgg pa at ima@dekomme litteratursggningens afhaengighed af
databasernes evne til at ideksikalitere forskningslitteraturen, hvor sggningen pa tvaers
af fagdisciplineere og tematiske databaser, ville fremme sandsynligheden for at finde
relevant forskningslitteratur (Papaioannou et al.,, 2009, s. 116). Dog kunne vi i
litteraturgennemgangen have i endnu hgjere grad gennemgaet den eksisterende
forskningslitteratur systematisk ved eksempelvis at anvende supplerende
litteraturs@gningsmetoder, sasom “[...] reference list checking [...] contact with experts
[...] citation searching [...] comprehensive pearl growing” (Papaioannou et al., 2009, s.
116), hvor denne undersggelses litteraturgennemgang har karakter af at veere en
konventionel emnesggning. Samtidig er litteraturgennemgangen foretaget ud fra den

tidsmaessige ramme, som undersggelsen er underlagt.

1.3. FORUNDERS@GELSE

Folgende afsnit omhandler undersggelsens farste del, forundersggelsen, hvor vi
praesenterer det empiriske belaeg for denne, og hvilke metoder, herunder sampling og
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kodning, som er anvendt i frembringelsen. Slutteligt praesenterer vi forundersggelsens

resultater.

1.3.1. METODISK REFLEKSION OM ANVENDELSE AF

EKSISTERENDE DATA

Vi har foretaget en forundersggelse, som er det empiriske udgangspunkt for den
videre undersggelse og casesamarbejdet med Telenor Danmark, som herefter bliver
omtalt Telenor. | forundersggelsen har vi anvendt en eksisterende
spgrgeskemaundersggelse omhandlende medarbejdernes trivsel, som Telenor fik
foretaget blandt sine medarbejdere i oktober 2020. De kvalitative uddrag, vi har

anvendt i undersggelsen, er vedhaeftet i bilag 9.

Kendetegnende for indsamling af empiri ved hjelp af omfattende
spgrgeskemaundersggelser er ifglge Alan Bryman, at de ”[...] can be very time-
consuming [...]” (Bryman, 2016e, s. 309). Vi valgte derfor med hensyn til de
tidsmaessige ressourcer, vi disponerer over i forhold til undersggelsen at anvende,
hvad Bryman betegner som convenience sampling, hvor konteksten er organisationer,
og hvor denne type sampling er saerlig egnet til at danne grobund for videre forskning
(Bryman, 2016d, s. 187), hvilket ogsa har veeret malet med forundersggelsen. Ifglge
Bryman kan indsamling af omfattende kvantitative spgrgeskemaundersggelser
resultere i, at analysen og forstaelsen af empirien bliver nedprioriteret (Bryman, 2016e,
s. 311), hvorfor vi har gnsket at imgdekomme dette kritikpunkt ved at fokusere pa at
behandle empirien, hvilket har vaeret muligt, da vi har anvendt et allerede eksisterende
spgrgeskema. Ifglge Bryman skal man som forsker ggre sig overvejelser om
relevansen af de tilgeengelige data og formalet med ens egen undersggelse (Bryman,
2016e, s. 313). Ambitionen med forundersggelsen har ligeledes veeret at opna et
bedre kendskab til, hvad der allerede var pa feerde blandt medarbejderne i Telenor.

Det empiriske materiale har ikke udelukkende veeret udarbejdet med fokus pa
hjemmearbejde, men vi har i udveelgelsen taget afseet i antagelsen, at dette indirekte
ville omhandle hjemmearbejde, da den er foretaget i lgbet af oktober 2020, hvor
medarbejderne i Telenor i store dele af 2020 arbejdede hjemmefra. Valget af det
empiriske materiale kan kritiseres i forhold til, at den eksisterende undersggelse ikke
er udarbejdet med fokus pa at belyse hjemmearbejde, hvorfor det empiriske materiale
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vil kunne anses for at veere mangelfuld (Bryman, 2016e, s. 313). Dette har vi dog
vurderet ikke var tilfeeldet, da hjemmearbejde var et tema, der blev belyst af
medarbejderne (bilag 9, s. 1-2).

1.3.2. SAMPLING TIL FORUNDERS@GELSE

Pa trods af at vi har anvendt et eksisterende dataseet i form af
spgrgeskemaundersggelsen, finder vi det alligevel relevant at reflektere over den

sampling, som har fundet sted forud for spgrgeskemaundersggelsen.

Samplingen daekker over alle ansatte i Telenor, hvorfor vi vurderer, at der er tale om
en convenience sampling fra Telenors side, da alle Telenors medarbejdere har haft
mulighed for at besvare spgrgeskemaet. Denne type sampling kan kritiseres ud fra
dens manglende generaliserbarhed, da samplingen ikke altid er repraesentativ, men
udger en specifik gruppering af medarbejdere (Bryman, 2016d, s. 187). Netop
undersggelsens udformning som et kvalitativt casestudie imgdekommer denne kritik
ved convenience sampling, da vi ikke har gnsket at opstille generel teori pa baggrund
af den valgte empiri, men derimod at bidrage til et grundlag for videre forskning.
Derudover vurderer vi, at kritikken om manglende legitim generaliserbarhed ikke er
lige sa tilstedevaerende i tilfeeldet ved spgrgeskemaet, da organisationens
medarbejderstab daekker over omtrent 1200 medarbejdere, hvor spgrgeskemaet
rummer 1017 besvarelser, hvilket er en signifikant sampling og dermed ogsa

indeholder en grad af repraesentativitet.

1.3.3. BEHANDLING AF EKSISTERENDE SPZRGESKEMA

Til at behandle spgrgeskemaundersggelsen har vi foretaget, hvad Bryman betegner
som veerende en sekundaer analyse som karakteriseres ved at veere ”[...] the analysis
of data by researchers who will probably not have been involved in the collection of
those data, for purposes that may not have been envisaged by those responsible for
the data collection” (Bryman, 2016e, s. 309). PA baggrund af et forestdende
interviewet med en nggleperson fra Telenor, ved vi, at spgrgeskemaundersggelsens
oprindelige formal har veeret at belyse medarbejdernes oplevelse af, hvorvidt de er
engagerede i deres arbejde, og om deres omgivelser ggr dem i stand til at udfare
deres arbejde (Bilag 7, linje 518-519). | forhold til kvaliteten af
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spgrgeskemaundersggelsen er vi bekendte med, at denne har veeret foretaget af en
ekstern tredjepart. Dette er et opmaerksomhedspunkt, der taler imod, at vi har anvendt
de eksisterende data, da vi dermed ikke har veeret sikre pd, at undersggelsen har
veeret udarbejdet efter akademiske standarder. Ifglge Bryman kan dette veere
problematisk, da “[...] the quality of data should never be taken for granted” (Bryman,
2016e, s. 313). Vi har dog ved hjeelp af casematerialet haft adgang til de originale
kvalitative besvarelser fra medarbejderne, hvilket udger det empiriske materiale, vi
gnsker at basere vores analyse pa. Derfor har vi vurderet, at det har vaeret mindre
problematisk for vores undersggelse at anvende spgrgeskemaet, da vi ikke gnsker at
anvende den eksterne analyse. Samtidig kan en sekundaer analyse af eksisterende
data eksempelvis resultere i tidsbesparelser og mere tid til at fordybe sig i empirien
(Bryman, 2016e, s. 310-312), hvilket vi har vurderet som en fordel grundet vores

tidsmaessige ressourcer for undersggelsen.

1.3.4. KONVENTIONEL INDHOLDSANALYSE

For at danne overblik over empirien i form af de kvalitative spgrgeskemabesvarelser
har vi foretaget en kvalitativ indholdsanalyse, som er “[...] a research method for the
subjective interpretation of the content of text data through the systematic
classification process of coding and identifying themes or patterns” (Hsieh & Shannon,
2005, s. 1278). Denne analyse bidrager til, at man skal fa en dybere forstaelse for et
givent faenomen (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1278). | dette tilfeelde har vi faet
forstaelse for, hvad medarbejderne anser som veerende af betydning for deres arbejde
i Telenor. Hsu-Fang Hsieh og Sarah E. Shannon (2005) skriver fglgende om kvalitativ
indholdsanalyse: “Research using qualitative content analysis focuses on the
characteristics of language as communication with attention to the content or
contextual meaning of the text” (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1278). Dette har vi forsggt
at ggre ved de kvalitative besvarelser, hvor hensigten har veeret at udlede, hvad disse
betyder for vores fremadrettede forstaelse af Telenor som vaerende undersggelsens
kontekst. Slutteligt er det ifglge Hsieh & Shannon en ambition i kodningsprocessen
“[...] to organize large quantities of text into much fewer content categories” (Hsieh &

Shannon, 2005, s. 1285), hvilket vi i falgende afsnit redegar for, hvordan vi har gjort.

Hsieh og Shannon redegagar for tre forskellige former for indholdsanalyse til fortolkning
af tekst, hvor vi har foretaget en konventionel indholdsanalyse (Hsieh & Shannon,
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2005, s. 1279). Denne type indholdsanalyse anvendes ofte “[...] with a study design
whose aim is to describe a phenomenon” (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1279), hvor vi
har forsggt at beskrive medarbejdernes oplevelse af at arbejde i Telenor. Maden vi
har tilgdet dataene pa, har vaeret ved at leese de forskellige ytringer og udlede centrale
koder (nggleord) direkte af teksten. Derefter har vi sammenkoblet de koder, hvor vi
har identificeret et indholdsmaessigt overlap, hvilket har resulteret i 17 kategorier ud
fra de oprindelige 55 koder. Vi definerer en kategori med afsaet i Hsieh og Shannon:
“Categories are patterns or themes that are directly expressed in the text or are derived
from them through analysis” (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1285). Vi har derfor ikke haft
nogle preedefinerede kategorier, som vi har sggt efter i besvarelserne, hvilket er
karakteriserende for processen i den konventionelle indholdsanalyse (Hsieh &
Shannon, 2005, s. 1279). Til at organisere kategorierne og @ge transparensen har vi
valgt at samle disse koder i et kodningsskema (bilag 9), som ogsa ifglge Hsieh og
Shannon er en fordel at anvende ved en indholdsanalyse (Hsieh & Shannon, 2005, s.
1285). Ud af de 17 kategorier har vi udvalgt seks, som vi har anset for at veere
interessante og relevante for vores videre undersggelse. En udfarlig beskrivelse af

kodningsprocessen i foranalysen ses i bilag 3.
1.3.5. FORUNDERS@GELSENS RESULTATER

Fglgende afsnit har til formal at preesentere resultaterne af casestudiets
forundersggelse, hvor den fulde analyse af forundersggelse optreeder i bilag 10.
Forundersggelsen har givet os et indblik i, hvilke erfaringer, holdninger og indtryk, der
allerede synes at veere til stede blandt organisationens medarbejdere, og hvad vi har
vurderet, der synes at veere af betydning for medarbejdernes arbejde. Dette sker med
afseet | de seks udvalgte kategorier fra indholdsanalysen; hjemmearbejde,
organisationskultur, samarbejde, fleksibilitet, organisationskommunikation og
indflydelse (Bilag 9).

Da hjemmearbejde resulterer i en naturlig fysisk distance mellem den enkelte
medarbejder og ens team samt teamets leder, er det vores opfattelse, at det bliver en
ngdvendighed for lederen, at uddelegere frihed og ansvar til medarbejderne for at
teamet kan lgse deres arbejdsopgaver. Dette stemmer ogsa overens med Keri K.
Stephens, Jody L. S. Jahn, Stephanie Fox, Piyawa Charoensap-Kelly, Rahul Mitra,
Jeannette Sutton, Eric D. Waters, Bo Xie & Rebecca J. Meisenbachs (2020) forskning.
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Dermed kommer den stgrre fleksibilitet til udtryk ved den enkelte medarbejders frihed
og autonomi til at kunne tilrettelaegge sin arbejdsdag. Vi forstar autonomi ud fra Bettina
Kubicek, Matea Paskvan og Johanna Bunners (2017) definition: ”[...] the discretion
employees have over when, where, in which order and with what means they pursue
their work tasks artikel (Kubicek, Paskvan & Bunner, 2017, s. 46). Hvorom det geelder,
at "Employees now also have autonomy in deciding when [...] and where [...] they
perform their jobs” (Kubicek et al., 2017, s. 46), grundet den den ggede stigning i
fleksibilitet og udviklingen heraf. Vi forstar autonomi svarende til indflydelse, hvor
medarbejderens indflydelse karakteriseres af, at vedkommende selv kan pavirke, det
de foretager sig i arbejdsmaessige kontekster. Spgrgsmalet er dog, hvordan denne
fleksibilitet udspiller sig, nar nogle medarbejdere vender tilbage til Telenors fysiske
lokation og andre arbejder pa distancen. Yderligere undrer det os, hvorvidt lanceringen
af Flexible Work-konceptet vil kunne bygge bro mellem individuelle behov for
fleksibilitet og kollektive behov for feelles fysisk opgavelgsning.

Af forundersggelsen star det klart, at nogle af de udfordringer, som allerede pavirker
det interne og tveer-organisationelle arbejde, er, hvordan man samarbejder og
kommunikerer i Telenor. Idet hjemmearbejde skaber en naturlig fysisk distance
mellem medarbejderne, vurderer vi, at denne distance yderligere vil udfordre
medarbejdernes eksisterende sociale relationer eksempelvis i forhold til det udtrykte
behov for flere menneskelige ressourcer til lgsningen af opgaver, da medieret
kommunikation bliver den primaere kommunikationskanal ved hjemmearbejde. Da den
tveergaende kommunikation i Telenor er, hvad nogle medarbejdere vaerdsaetter og
andre gnsker forbedret, vurderer vi ligeledes, at dette bgr veere et
opmaerksomhedspunkt i henhold til hjemmearbejde, og hvilken betydning
digitaliseringen af kommunikationen i organisationen vil have i forhold til at understgtte
arbejdsprocesserne. Vi vurderer, at den enkelte afdelingsleder i hgjere grad kommer
til at agere som en form for informationsgatekeeper for den horisontale kommunikation
i organisationen, hvilket stemmer overens med Rony et al.’s (2021) italeseettelse af
ledelsesfunktionen ved hjemmearbejde. Derfor skal medarbejderne i hgjere grad selv
skal opsgge vertikal kommunikation med andre teams, da man ikke fysisk naturligt

mades pa arbejdspladsen.

Ydermere synes forundersggelsens kategorier at veere karakteriseret af, at de er

underlagt en grad af interdependens, hvorfor at vi veelger at fortsaette undersggelsen
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med afseet i én kategori, som er fleksibilitet. Dette skyldes, at vi anser fleksibilitet som
veerende repraesentativ for, hvilken indflydelse som hjemmearbejde vil have pa de
@vrige processer i organisationen og medarbejdernes arbejde i Telenor generelt. Den
videre undersggelse vil tage udgangspunkt i medarbejdernes erfaringer med og
gnsker til fleksibilitet i arbejdet og sammenhaengen mellem dette og muligheden for
hjemmearbejde, som vi anser for at veere karakteristisk for fremtidens arbejde i

Telenor.

1.4. PROBLEMFELT

Pa baggrund af ovenstdende litteraturgennemgang star det os nu klart, at
hjemmearbejde langt fra er et nyt feenomen, men en arbejdsform, som der er forsket i
siden 1970’erne. Hvor denne seerlige type arbejdsform tidligere ikke har vundet
signifikant indpas i praksis pa bade det nationale og de internationale
arbejdsmarkeder, star verden nu i en helt ny situation som falge af COVID-19. Med
dette in mente undrer det os, hvorvidt denne hjemmearbejds-bglge, som er skyllet ind
over hele verden, vil have en betydning for, hvordan organisationer og medarbejdere
gnsker at tilretteleegge fremtidens arbejde. Ligeledes kan vi af forundersggelsen
udlede divergerende holdninger og gnsker medarbejdere imellem, som relaterer sig til
hjemmearbejde og det generelle fremtidige arbejde i Telenor. Vi undrer os yderligere
over, hvorvidt disse erfaringer med hjemmearbejde vil give anledning til dilemmaer i
organisationer, eller om nye dilemmaer vil opsta, som organisationer og medarbejdere
ma navigere mellem. Af den sparsomme forskning, som undersagger hjiemmearbejde
relateret til COVID-19, synes der, jeevnfar afsnit 1.2, Litteraturgennemgangen at veere
en uoverensstemmelse mellem, hvad der hidtili har optaget forskningen i
hjemmearbejde, og eksempelvis fleksibilitet, som medarbejderne i praksis synes at

eftersparge, nar vi lader konteksten vaere Telenor.
1.4.1. PROBLEMFORMULERING

Denne undren er retningsgivende for den videre undersggelse, hvilket leder frem til

falgende problemformulering:

Hvordan kommer hjemmearbejde i Telenor til udtryk gennem en kvalitativ
undersggelse af medarbejderes kommunikative italeseettelser? Og hvilke
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konsekvenser synes hjemmearbejde at have for medarbejdernes fremtidige arbejde i
Telenor med afseet i fleksibilitet?

1.5. BEGREBSAFKLARING

Idet undersggelsens anliggende er at undersgge hjemmearbejde og det fremtidige
arbejde i en organisationskommunikativ optik, finder vi det relevant at redeggre for,
hvilken forstaelse vi har af fglgende begreber: organisation, kommunikation,
fleksibilitet, arbejde og hjemmearbejde som undersggelsen bygger pa. Dette er

omdrejningspunktet for falgende afsnit.

1.5.1. ORGANISATION

Organisationsteorier kan traditionelt opledes i to klassiske stremninger; den
socialistiske stremning med blandt andet Max Webers (1947) organisationsteori
omhandlede bureaukratisk kontrol og ledelse samt de menneskelige konsekvenser
heraf (Jaffee, 2001b, s. 13; Hatch, 2004, s. 42) og Karl Marx (1964) og hans
organisationsteori med fokus pa de menneskelige relationer i forhold til gkonomisk
produktion, kapital, magt og kontrol (Jaffee, 2001b, s. 10-11; Hatch, 2004, s. 42).
Anden strgmning af organisationsteorier er den klassiske ledelsesteori som blandt
andet inkluderer Frederick W. Taylors (1903) teori om effektivitet, kontrol og
overvagning (Hatch, 2004, s. 42, 46-47). | takt med at organisationer kontinuerligt
aendrer sig, gor teorierne ligesd, hvor organisationsforskeren Christensen (2019) tager
afseet i en ny stremning indenfor organisationsteori, som han kalder livlige
organisationer (Christensen, 2019, s. 14). Stramningen betegner en ny made at
omtale samt praktisere organisationer pa, men er ogsa “[...] et udtryk for de mange
nuancer pa arbejdspladser, som nyere teorier inden for organisationsforskningen
rummer” (Christensen, 2019, s. 20). Organisationsforstaelsen som ligger til grund for

undersggelsen udspringer af nedenstaende udlaegning af livlige organisationer.

Livlige organisation er menneskelige, da blandt andet fglelser og behov gger
produktiviteten blandt de ansatte, og hvor arbejdet skal veere meningsfuldt, frem for
gkonomiske incitamenter er af betydning (Christensen, 2019, s. 14, s. 21).

Organisationen anses for at veere dynamisk, mindre formaliseret og mindre hierarkisk,
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da strukturerne og processerne er mere demokratiske, og den enkelte ansatte har
derfor ”[...] indflydelse pa, hvordan og hvornar arbejdets udferes” (Christensen, 2019,
s. 15), hvorfor livlige organisationer har starre risiko for konflikter og
uoverensstemmelser (Christensen, 2019, s. 15). Herudover geelder det: ”I livlige
organisationer indtager mennesket — bade ledere og ansatte — en mere aktiv rolle [...]
og dermed formes mennesker ikke kun af arbejdspladsen, men er ogsa med til at
forme den (Christensen, 2019, s. 15). Denne relation mellem organisation og individ
stemmer overens med undersggelsens videnskabsteoretiske afseet, som vi vil
redeggare for i afsnit 3.3, Socialkonstruktivismen. Et andet kendetegn ved denne slags
organisationer er, at omgivelserne er i konstant forandring blandt pa grund af teknologi
og konkurrence, hvor individets tilpasningsevne er veesentlig og usikkerhed er blevet
et vilkar (Christensen, 2019, s. 21, 31).

1.5.2. KOMMUNIKATION

Kommunikation kommer af den latinske vending ‘communicare’ og har fglgende
etymologiske betydning; ”[...] ’'at gere fealles’, 'at have forbindelse med’ [...]”
(Hermansen, Lgw & Petersen, 2004, s. 53). Vores forstaelse for begrebet tager afsaet
i Mads Hermansen, Ole Lew og Vibeke Petersens (2004) udleegning af Batesons
kommunikationsforstaelse, hvor ”[...] al perception og al respons, al adfeerd og alle
klasser af adfeerd, al indleering [...] ma betragtes som kommunikatorisk af natur og
derfor genstand for de store generaliseringer eller ’love’, som geaelder for
kommunikatoriske feenomener” (Hermansen, Lew & Petersen, 2004, s. 54). Da
kommunikation er undersggelsens faglige forankring, vil den videre undersggelse
bygge pa, hvad Hermansen et. al. praesenterer som veaerende fem grundleeggende
antagelser om den kommunikative diskurs, hvorom der geelder at ”[...] mennesker kan
ikke ikke-kommunikere, - enhver kommunikation har et indholds- og et relationsaspekt,

oplevelsen af en relation bestemmes af, hvordan aktgrerne punktuerer
kommunikationssekvenserne mellem sig, - mennesker kommunikerer bade digitalt og
analogt, samt - al kommunikation sker i relationer” (Hermansen, Low & Petersen,
2004, s. 55).
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1.5.3. ORGANISATIONSKOMMUNIKATION

Organisationskommunikation deekker over flere forskellige typer af kommunikation,
der adskiller sig i forhold til hvilke(t) organisationsniveau(er) og aktarer, der indgar
(Dahl, 2008, s. 11, 21; Javed, Magsood og Durrani, 2004, s. 1), eksempelvis
interpersonel-, team-, medieret- og massekommunikation, ligesom "Laering, identitet,
magt, kultur [...] ogsa kan forstds som organisationskommunikation” (Dahl, 2008, s.
21). | undersggelsen skelner vi mellem vertikal- eller horisontal kommunikation, hvor
vertikal kommunikation forekommer, nar maengden af beslutningskompetence er
forskellig blandt aktgrerne, hvor horisontal kommunikation forekommer, nar meengden
af beslutningskompetence er ligeligt fordelt mellem aktgrerne (Javed, et al., 2004, s.
1). Ydermere er det pavist, at “The behavior of individuals in an organization is best
understood from a communication point of view and organizational communication
practices are the best ways to gauge those behaviors” (Javed, et al., 2004, s. 1). Med
afseet i undersggelsens ambition; at forstd medarbejdernes erfaringer med
hjemmearbejde har organisationskommunikation derfor en central rolle i

undersggelsen.

Om forstdelsen af relationen mellem organisation og kommunikation, kan denne
defineres som en indeholdende-, konstituerende- eller aekvivalent relation (Dahl, 2008,
S. 15). |  overensstemmelse med undersggelsens  grundleeggende
videnskabsteoretiske antagelser, forstdr vi relationen mellem organisation og
kommunikation som gensidigt konstituerende, og at ”[...] a) organisation frembringer
kommunikation, b) kommunikationen frembringer organisationen og c) de begge

pavirker og frembringer hinanden” (Dahl, 2008, s. 15).
1.5.4. FLEKSIBILITET

Fleksibilitet betyder ifelge den Den Danske Ordbog; “evne eller vilje til at omstille sig
til skiftende forhold eller situationer eller til at tage hensyn til andres gnsker og behov”
(Den Danske ordbog, u.d). Begrebet optraeder ogsa i forbindelse med distancearbejde
(Christensen, 2015; Stich, 2020; Christensen, 2019; Kristensen, 2007), hvor vi forstar
fleksibilitet i organisatorisk sammenhaeng ud fra Kristensens (2007) definition af

begrebet: “Fleksibilitet kan ses som den made, medarbejderne handterer og
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kombinerer arbejde og liv pa [...] (Kristensen, 2007, s. 45). Vores forstaelse af
begrebet deekker derfor over tilpasningsevnen, hvilket eksempelvis kan optraede ved
hjemmearbejde og det, der medfalger at arbejdet skiftevis foregar pa Telenors fysiske
lokationer og fra hjemmearbejdspladsen. Samtidig kan fleksibilitet ogsa forstas i
bredere forstand, hvor det daekker over medarbejderens regulering og disponering
over arbejde og privatliv, herunder hele hele medarbejderens liv, hvor medarbejderen

skal balancere at tage hensyn til egne eller andres behov.

1.5.5. HIEMMEARBEJDE

Vores forstaelse for hjemmearbejde tager som naevnt udgangspunkt i Randy D.
Martins  (2020) definition (Martin, 2020, s. el13), jeevnfgr afsnit 1.2,
Litteraturgennemgang. Vi forstar derfor hjiemmearbejde som en praksis deekker over,
hvor medarbejderen en del af sin arbejdstid arbejder fra distancen, i undersggelsens
tilfeelde hovedsageligt fra hjemmet, hvor de teknologiske midler, man kommunikerer

med, bliver ens primaere forbindelse til kolleger og andre i organisationen.

1.5.6. ARBEJDE

| specialet gnsker vi at undersgge hjemmearbejdets betydning i forhold til
medarbejderne i Telenors fremtidige arbejde. Derfor finder vi det hjeelpsomt at
begrebsafklare, hvilke aspekter af dette, som er relevante at forholde sig til, nar man
behandler arbejde i en analytisk optik. Til dette inddrager vi Mogens Agervolds (1998)
teori om det psykosociale arbejdsmiljg, da vi anser arbejdsmiljgbetingelserne;
organisation og teknologi som vaerende betydningsfulde i forhold til medarbejdernes
forstaelse af arbejdet (Agervold, 1998, s. 157, 160). Det psykosociale arbejdsmilja
daekker over “[...] personens vurdering af sit arbejdsmiljg [...]" (Agervold, 1998, s. 159).
Denne vurdering sker ud fra sammensmeltningen mellem to psykosociale faktorer; 1)
organisationens indretning herunder teknologi og arbejdets tilretteleeggelse
(arbejdsmiljgbetingelser) og 2) individets baggrundsfaktorer (individ), hvilket giver et

transaktionsresultatet (Agervold, 1998, s 164).
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1.6. AFGRAENSNING

Idet undersggelsen udarbejdes som afsluttende opgave pa kandidatuddannelsen i
Kommunikation ved Aalborg Universitet, er den ydermere underlagt definerede
leeringsmal (Aalborg Universitet, 2019, s. 34), hvor vi reflekterer over disse i bilag 11.

Side 31 af 164



2. KAPITEL — UNDERS@GELSENS
CASE

Falgende kapitel seetter fokus pa undersggelsens primaere karakteristika som
veerende et kvalitativt casestudie. Heri praesenterer vi det metodiske grundlag for
casestudiet, hvor afsnittet afsluttes med en redeggrelse for Telenor som case for

den videre undersggelse.

2.1. CASESTUDIE

Undersggelsen foretages som sagt i samarbejde med Telenor og inddrager ikke andre
virksomhedscases, hvor vi argumenterer for, at undersggelsen har karakter af at veere
et single-casestudie, hvor disse ifglge Bryman (2016b) omhandler “[...] entails the
detailed and intensive analysis of a single case” (Bryman, 2016b, s. 60). | casestudier
interesserer man sig for at afdeekke de unikke treek ved den udvalgte case, hvilket

ogsa er vores mal for undersggelsen.

Ifalge Robert K. Yin (2014) findes der fem typer af casestudier, nar man foretager et
single-casedesign. Valget af casetype bgr ifalge Yin ske med udgangspunkt i teori
eller en teoretisk interesse (Yin, 2014, s. 51). Da denne undersggelses empiriske
grundlag er medarbejderne i Telenors italesaettelser af hverdagshandlinger, taler dette
for, at vi anvender the common case (Yin, 2014, s. 52) eller the representative case
(Bryman, 2016b, s. 62), hvorom det geelder at man interesserer sig for [...] to capture
the circumstances and conditions of an everyday situation [...] (Yin, 2014, s. 52), hvor
denne type ikke belyser et unikt tilfeelde, men man kan derimod seette casen i relation
til en bredere type af lignende cases (Bryman, 2016b, s. 62). Anvendelsen af denne
casetype understgttes af undersggelsens sekundeere sigte, hvor vi gnsker at bidrage

til den allerede eksisterende forskning om hjemmearbejde med et praksisnaert studie.
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2.1.1. KRITISK REFLEKSION OM CASESTUDIER

Ifglge Bryman (2016b) er et kritikpunkt ved casestudier, at resultaterne ikke kan
generaliseres grundet den eksterne validitet (Bryman, 2016b, s. 64). Modsat
argumenterer Bent Flyvbjerg (2015) for, at det sagtens er muligt at generalisere pa
baggrund af en enkelt case (Flyvbjerg, 2015, s. 506), hvilket stemmer overens med,
hvad Yin beskriver i forhold til the extreme case, hvorom det geelder, at denne type
case muligvis kan forteelle noget om en bredere gruppe end den unikke gruppe, der
optreeder i casen (Yin, 2014, s. 52). Bryman papeger ogsa, at forskere i casestudie
ofte ikke har til formal at generalisere, men i stedet “[...] aim to generate an intensive
examination of a single case, in relation to which they then engage in a theoretical
analysis” (Bryman, 2016b, s. 64), hvilket ogsa er malet i dette casestudie. Om dette

skriver Bryman (2016b) falgende:

“The central issue of concern is the quality o f the theoretical reasoning in
which the case study researcher engages [...] The crucial question is not
whether the findings can be generalized to a wider universe but how well the
researcher generates theory out of the findings. This view of generalization is

called ‘analytic generaliza-tion’ [...]" (Bryman, 2016b, s. 64).

Vores mal med casestudiet er derfor at opna analytic generaliza-tion, ved at veere

bestraebe os pa at veere opmaerksomme pa i undersggelsens analyse.

2.2. CASEBESKRIVELSE

Pa trods af at publikationen Skulle det veere noget saerligt? omhandler ledelse i den
offentlige sektor, gnsker vi alligevel at anvende Kurt K. Klausens (2001) sektorielle
rammeveerktgj, da dette deekker over den offentlige-, private-, tredje- og fjerde sektor
(Klausen, 2001, s. 94) samt en oversigt over, hvilke rationaler som organisationer
opererer ud fra (Klausen, 2001, s. 97). Forskellen i de sektorielle arketyper bestar i,
om man driver organisationen med henblik pa at veere for- eller non-profit, offentlig
eller privat samt formaliserede eller uformaliserede (Klausen, 2001, s. 96).

Arketyperne er visualiseret pa nedenstaende figur:
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Figur 2: Afbildning af sektormodel over sektorielle arketyper (Klausen, 2001, s. 96).

Privat sektor
Private virksomheder

Fjerde sektor
Familier og sociale
netvaerk

Rationalerne, som Klausen karakteriserer organisationerne ud fra, tager
udgangspunkt i betydningen af mal, opgaver, finansiering, lovgrundlag, arbejdskraft,
evalueringskriterier samt veerdigrundlag / rationale for handling for organisering og
ledelse (Klausen, 2001, s. 97). Vi vil i det fglgende anvende modellen til at opna starre
forstaelse for konteksten, som casesamarbejdet udspiller sig i samt at forsta, hvilke

dominerende logikker, som praeger Telenor.

2.2.1. HVEM ER TELENOR?

Telenor er resultatet af fusionen mellem to private virksomheder, Sonofon og
Cybercity, der skete i 2009. Ifglge ngglepersonen i Telenor, havde de oprindelige
organisationer forskellige arbejdsomrader i telebranchen, men blev ved fusionen ...]
det fjerde store teleselskab i Danmark sammen med TDC og Telia og 3 i Danmark
[...]" (bilag 7, linje 47-48), hvormed ngglepersonen ogsa praesenterer organisationens
forstaelse af deres konkurrenter. Ogsa i dag synes Telenors historik at vaere en del af
medarbejdernes meningsdannelse i organisationen, da denne direkte italesaettes i
spgrgeskemaundersggelsen (bilag 9, side 12). Med Telenors omtrent 1200
fuldtidsmedarbejdere er de typemeessigt en stor virksomhed i Danmark (SMV

Portalen, u.d.) Telenor er opdelt i syv divisioner, der hver varetager et hovedomrade
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af forretningen med tilhgrende stabsfunktioner, hvor en visualisering af

organisationsstrukturen fremgar pa nedenstaende figur 3.

Afdeling 1
@)

Afdeling 2
O

Afdeling 3
Technology ©
O

Telenor Danmark

Telenor Group

Afdeling 4

Security

IT Dilevery

Finance

Sourcing

Legal

Data analytics

Retail

Figur 3: En skitse af Telenor Danmarks organisationsstruktur. Figuren er inspireret af Telenor

(Telenor, u.d.).

2.2.2. ORGANISATORISK UDVIKLING

Telenors udvikling frem til i dag beerer praeg af private virksomheders finansiering,
evalueringskriterier og rationaler for handling, som omhandler organisationens
gkonomiske betingelser. Dette kommer eksempelvis til udtryk i ngglepersonens
nedslagspunkter om Telenors udvikling, hvor milliardinvesteringen i et nyt IT-system
betegnes som en ”[...] hjerteoperation [...] det er sadan ret voldsomt bade det at det
er en milliardinvestering og det er rigtig mange penge for et teleselskab som i gvrigt
stadigveek er pressede pa en meget meget hgj konkurrence i Danmark [...]” (bilag 7,
linje 81-94). @konomien naevnes ogsa i forhold til motivationen for arbejdet pa

fusionen med Telia ”[...] man kan give en bedre kundeoplevelse, fordi man er to
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selskaber til at dele udgiften til at give god daekning og lave fintmasket deekning pa
tveers af hele Danmark [...]" (bilag 7, linje 76-78). Hensynet til profit og konkurrencen
om markedspositionering i telebranchen synes at ga igen som et vilkar for
beslutningsgrundlaget i Telenor. Ogsa de ansatte i Telenor synes at veere bekendte
med organisationens gkonomiske vilkar, da temaer sasom vaekst, gkonomi, lgn,
risikovillighed optreeder i spgrgeskemaundersggelsen (bilag 9, s. 2, 3, 9, 18, 28)).
Ligeledes er Telenors gkonomiske udfordringer ifalge naglepersonen ikke kun en

praktikalitet, men definerende:

"[...] vi en fightervirksomhed, vi keemper for vores overlevelse, det har vi gjort
tidligere, og det sidder dybt i vores DNA, og nar vi har de her kriser, [...] der
kan man virkelig meerke, at [...] nu rykker vi sammen i baden, og nu far vi

tingene til at ske, og det er en ret fantastisk fglelse [...]” (bilag 7, linje 158-164).

2.2.3. HIEMMEARBEJDE OG FLEXIBLE WORK

Ligesom de fleste gvrige danske virksomheder blev Telenors medarbejdere, som
folge af COVID-19-restriktioner, omstillet til hjemmearbejde fra marts 2020, men
allerede inden COVID-19-pandemien havde man i Telenor veeret optaget af en mere

fleksibel arbejdsform og muligheden for hjemmearbejde:

"[...] altsa jeg tror, jeg arbejdede hjemmefra en gang hver anden hver
tredje uge, hvis jeg lige havde en analyse eller en praesentation [...], hvor
jeg havde behov for at sidde med hovedet i et eller andet og ikke at blive
forstyrret [...], eller hvis man har en tandleegetid eller en skift-deek-pa-
bilen-tid, og sa er det klart, s& arbejder man lidt eller maske lige lidt ekstra
om aftenen, men den der fleksibilitet for at fa hverdagen til at heenge
sammen, den var vi vant til i et eller andet omfang” (bilag 7, linje 402-408).

For flere medarbejdere i Telenor, var det derfor ikke skelsaettende at skulle arbejde
hjemmefra. Dog forteeller ngglepersonen, at den kollektive hjemsendelse alligevel
medfgrte forandringer i organisationen: ”[...] det er jo alle elementer af en virksomhed,
der bliver ramt af, at man skal vaere hjemmefra, [...] ledelse [...] leering [...] IT-delen
[...] motivation og trivsel rent mentalt og det fysiske arbejdsmiljg [...]" (bilag 7, linje
332-336). Grundet disse forandringer stod HR-afdelingen ogsa overfor nye

udfordringer, hvilket ngglepersonen italeseetter: ”[...] en ting er at kunne overleve
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noget andet er at kunne trives [...]" (bilag 7, linje 308-309). For Telenors forstaelse af
hjemmearbejde synes det at veere centralt, hvorvidt medarbejderen trives med
arbejdsformen, hvor medarbejderens fleksibilitet og frihed under ansvar naevnes i den
forbindelse: ”[...] Flexible Work er for os noget, hvor der netop er en fleksibilitet til at
veelge, og der er frihed under ansvar, og [...] med myndighedernes retningslinjer lige
nu [red. februar 2021], der er der jo ikke mulighed for at veelge [...]” (bilag 7, linje 316-
318). Om Telenors vision for hjemmearbejde i fremtiden har man derfor udarbejdet et
Flexible Work-koncept, som skal repreesentere de bedste erfaringer med

hjemmearbejde.

| relation til rationaler angaende arbejdskraften i private virksomheder kendetegnes
denne af "ansaettelse og overenskomster, mange selektive incitamenter” (Klausen,
2001, s. 97). Individualiseringen af hvad man finder motiverende i arbejdsstyrken er,
ifglge Klausen, et kendetegn for private virksomheder, hvor medarbejderes drivkraefter
kan veere mere varierende, end hvad angar ansatte i offentlige institutioner (Klausen,
2001, s. 97). Dette tolker vi som en seerlig udfordring for private virksomheder i relation
til hiemmearbejde, for at skabe et koncept om hjemmearbejde som bade kan omfavne

de potentielt modstridende individuelle og kollektive behov:

"[...] det afhaenger ogsa rigtig meget af, hvilke opgaver man sidder med, og
hvilket team man har [...] hvis man har meget ekstroverte profiler i teamet, eller
hvis man har et team med profiler, hvor de alle sammen har bgrn, sa der er
rigtig mange variable i det her, som ggr, at hver leder ma ligesom finde hver sin
vejidet[...]" (bilag 7, linje 345-349).

Vi stiller os derfor undrende overfor, hvordan man i praksis kan balancere
medarbejdernes individuelle behov og de faelles mal i teamet, trods deres mulighed

for at definere sit eget Flexible Work-manifest:

"[...] vi vil rigtig gerne have, at hvert enkelt team definerede et Flexible Work-
mandat [red. og] sa i dialog med teamet tage stilling til, hvilke ting tager vi
virtuelt, hvilke ting kan vi tage, nar vi alle er fysisk samlet [...] hvilke ting for os
er vigtige at holde fast i for at holde [...] den and, vi har i vores team, hvilke
samarbejdssnitflader udenfor vores team er vigtige for os [...] og sa videre [...]”
(bilag 7, linje 356-362).
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For at opsummere synes Telenor med afseet i arketyperne at leegge sig teet op ad
private virksomheder, hvor vi forstar Telenors sektorielle placering og rationaler for

handling som anfgrt pa nedenstaende figur 4:

Offentlig sektor
ffentlige organisatione

Offentlig
Privat

Tredje sektor
Foreninger, Nonprofit
institutioner

Privat sektor
Private virksomheder

Fjerde sektor
Familier og sociale
netvaerk

Figur 4: Vores forstaelse af Telenors placering i Klausens sektormodel
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3. KAPITEL -
UNDERS@GELSESDESIGN

| dette kapitel redeger vi for undersggelsens design herunder vores
videnskabsteoretiske afseet, hvilke metoder og tilgange vi anvender i projektet, samt
hvordan vi behandler empirien.

3.1. DESIGN AF UNDERS@GELSEN

Undersggelsesdesignet illustrerer vi i nedenstaende figur 5, hvor det falgende afsnit
tager udgangspunkt i andel del af figuren.

I Metodisk reflekssion over eksisterende data, sampling I

Databehandlingsmetoder

------

-
8 E Konventionel indholdsanalyse
Forundersggelsens konklusion
I Problemformulering I
Videnskabsteoretisk standpunkt
Videnskabsfilosofi, Videnskabsteori, Videnskabsideal
Kvalitative metode, Kritik af kvalitativ metode, Etik i kvalitativ
~ forskning, Induktiv og deduktiv metode, Sampling
T
(S

Dnulnaumllngsmnodor

Kvalitativt forskningsinterview, Fokusgruppeinterview,
Medieret interaktion, Kritisk refleksion af interview

Databehandlingsmetoder

Transskription, Kodning,
Leeringsorienteret dialogisk feedback

j

Konklusion og formidling af resultater
til Telenor

Figur 5: Visualisering af specialets undersggelsesdesign
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Figuren er inspireret af Bryman (2016f) som opstiller en figur, der indeholder de trin,
man bgar overveje, nar man foretager en kvalitativ undersggelse (Bryman, 2016f, s.
379). Her geelder det fgrst om at udforme sit undersggelsesspgrgsmal, hvor denne
optraeder i afsnit 1.4.1, Problemformulering. Derefter udveelger og argumenterer man
for de relevante personer, man vil inddrage i undersggelsen, hvilke metoder man
gnsker at inddrage, hvilket vi vil bestreebe os pa i det kommende kapitel 3,
Undersggelsesdesign. Derefter bgr man redeggre hvor, hvordan man behandler og
analyserer undersggelsens empiri, som vi vil ggre opmaerksom pa i kapitel 4, Analyse.
Sidste trin i det kvalitative undersggelsesdesign er, ifglge Bryman, at konkludere og
preesentere undersggelsens resultater (Bryman, 2016f, s. 379), hvilket optraeder i
afsnit 5.1, Konklusion. Slutteligt gnsker vi at videreformidle resultaterne til Telenor

efter afleveringen af specialet, hvorfor denne ikke fremgar af projektrapporten

3.2. VIDENSKABSFILOSOFI

Da undersggelsen tager sit udgangspunkt i den humanistiske tradition, finder vi det
hjeelpsomt at preecisere den videnskabsfilosofi, som ligger til grund for undersggelsen,
idet vi er af opfattelsen, at denne har betydning for den videre udformning af

undersggelsen.

Indenfor humaniora eksisterer der forskellige erkendelser af, hvordan man kan forsta
mennesket og hvordan selvsamme kan undersgges alt afhaengigt af undersggelsens
karakter (Pedersen & Collin, 2015, s. 145). Ifglge David B. Pedersen og Finn Collin
(2015) kan menneskeforstaelserne opsummeres som: “[...] homo sapiens (det
biologiske menneske), homo socius (det kulturelle menneske), homo economicus (det
gkonomiske menneske) og homo juridicus (det rettighedsbaserede menneske)’
(Pedersen & Collin, 2015, s. 145). Idet homo socius defineres som menneskets: “[...]
evne til at indgd i kulturelle, samfundsmeessige og sociale forbindelser, herunder
eksternalisere disse i kognitive produkter’ (Pedersen & Collin, 2015, s. 148),
repraesenterer homo socius undersggelsens forstaelse af mennesket, da mennesket
i undersggelsen er medarbejdere, der indgar i sociale og organisatoriske kontekster.
Hermed anser vi mennesker for at veere i stand til at eksternalisere indre forhold i
kognitive produkter, hvilket er retningsgivende for den fglgende tilretteleeggelse af

undersggelsen.
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3.3. SOCIALKONSTRUKTIVISME

Folgende afsnit preesenterer undersggelsens videnskabsteoretiske udgangspunkt og
dennes grundleeggende antagelser. Da undersggelsens udgangspunkt er en
organisation, hvis organisering vi anser for at veere skabt af sociale processer og
konstruktioner, finder vi det naturligt, at vores videnskabsteoretiske forstaelse er
socialkonstruktivismen (Collin, 2003, s. 12). Det skyldes, at vi anser
samfundsmaessige strukturer for at veere skabt pa baggrund af historiske og sociale
processer, og at alle fienomener er konstruerede (Rasborg, 2014, s. 403-404; Collin,
2003, s. 11), ligesom organisationer. | denne forbindelse er det samfundet eller
mennesket, der agerer som konstruktgren (Collin, 2003, s. 12). Seerligt
kendetegnende for socialkonstruktivismen er, at man har fokus pa social praksis samt
social interaktion mellem mennesker (Rasborg, 2014, s. 406), hvorfor vi veelger at

fokusere pa selvsamme i undersggelsen.

| socialkonstruktivismen har man den grundlazeggende antagelse, at “[...] den
virkelighed, vi sgger at erkende, aldrig er den “virkelige virkelighed”, men derimod altid
en fortolket virkelighed” (Rasborg, 2014, s. 403). Derfor vil undersggelsens resultater
aldrig veere en objektiv afspejling af virkeligheden, men blot vores mest
sammenhangende fortolkning af den. Finn Collin (2003) papeger, at de sociale
konstruktioner, der skabes, ikke altid er bevidste, hvilket derfor er grunden til at
konstruktivister hovedsageligt beskeeftiger sig “[...] med ting, hvis konstruerede
karakter ikke er abenlys [...]" (Collin, 2003, s. 12). | undersggelsen @nsker vi at belyse
de konstruktioner, som medarbejderne i Telenor skaber sammen i henhold til
hjemmearbejde, hvor disse konstruktioner ifalge Collin ikke ngdvendigvis er nogle,
medarbejderne er bevidste om. Centrale begreber i socialkonstruktivismen er subjekt
og objekt, hvor forholdet defineres ved at subjektet erkender objektet (Rasborg, 2014,
s. 404). | erkendelsesprocessen er sproget et vigtigt redskab, da det at have erkendt
noget indebeerer, at man er i stand til at formulere det sprogligt (Rasborg, 2014, s.
404). For undersggelsen geelder det derfor, at medarbejderne i Telenor er subjekterne,
hvor vi tager udgangspunkt i deres erkendelse af objektet, som er hjemmearbejde,
hvor medarbejderne bruger deres sprog til at konstruere og bliver konstrueret af deres

interaktion indbyrdes.
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Der findes forskellige mader, hvorpa man kan anskue verden ud fra et konstruktivistisk
synspunkt, og det er vigtigt at skelne mellem disse (Rasborg, 2014, s. 404). Derfor
finder vi det relevant at redeggre for, hvilken type af konstruktivisme, vi anvender. Til
dette anvender vi Collins (2003) model over de grundlezeggende antagelser, som de
forskellige former for konstruktivisme har til forskel, og hvilken form konstruktivisme vi

tager afseet i.

A) Fysisk B) Samfundsmeaessig
virkelighed og menneskeskabt
virkelighed
A Al
4 N A
g = = = = = = - -

Vores videnskabelige

. - Vores videnskabelige- og |
viden om den fysiske |

dagligdags-viden om den |
vikalighed er en | samfundsmaessige og
1) Erkendelses- konstruktion | menneskelige virkelighed |

teoretisk < er en konstruktion
konstruktivisme

hYd

Den fysiske virkelighed er Den samfundsmaessige og
en konstruktion af vores menneskelige virkelighed
videnskabelige viden om er en konstruktion
. den i) af vores videnskabelige
2) Ontologisk viden om den;
konstruktivisme 9 i) af vores dagligdagsviden

om den, eller

iii) af sadanne abstrakte
sterrelser som “epistemer”
mm.

Figur 6: Figur over vores forstaelse af socialkonstruktivisme (Collin, 2003, s. 24).

Ifglge Collin (2003) kan man inddele konstruktivismen i om man har et 1)
epistemologisk eller 2) ontologisk forstaelse af konstruktivismen (Collin, 2003, s. 23),
hvilket afger, hvorvidt man er socialkonstruktivist eller -konstruktionist. Samtidig
skelner vi mellem, om man i sin undersggelse beskeeftiger sig med A)
naturvidenskaben og den fysiske virkelighed, eller B) den samfunds- og menneskelige
virkelighed (Collin, 2003, s. 23-24). Undersggelsens videnskabsteoretiske afsaet
svarer til felt 1B, hvor vi har et erkendelsesteoretisk udgangspunkt, da den
samfundsmaessige 0og menneskelige  virkelighed er undersggelsens
omdrejningspunkt. Dette skyldes, at vi er af den forstaelse, at vi ikke kan give en
objektiv beskrivelse af virkeligheden, da sociale feenomener hele tiden er under
udvikling og giver derfor anledning til kontinuerlige nye perspektiver (Collin, 2003, s.
28). Det er heller ikke en ambition for undersggelsen at producere en endegyldig,

objektiv og sand viden om de sociale processer i Telenor, men derimod producere
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viden, hvor det er et vilkar, at denne er kontekstafhaengig, hvorfor konteksten har
betydning for undersggelsen, hvilket vi er opmaerksomme pa.

3.4. VIDENSKABSIDEAL

Folgende afsnit italesaetter, hvilket videnskabsideal der ligger til grund for
undersggelsen, hvor man kan skelne mellem to forskellige videnskabsidealer; et
nomotetisk- og et idiografisk videnskabsideal, nar man bedriver videnskab (Alrg, Dahl
& Schumann, 2016b, s. 174). Med et nomotetisk videnskabsideal streeber man efter
“[...] at finde og fremstille generelle ‘naturlove’ og formulere dem i en universel teori”
(Alrg et al., 2016b, s. 174). Malet er derfor at udlede lovmaessigheder, der ifalge
Henriette Hgjberg (2014) skal beskrive “[...] haendelser, som finder sted inden for et
bestemt genstandsfelt” (Hgjberg, 2014, s. 296). Modsat er man med et idiografisk
videnskabsideal interesseret i at forsta enkelte f&enomener (Alrg et al., 2016, s. 174b),
med fokus pa “[...] det konkrete, kontekstnaere og unikke ved de studerede
feenomener” (Hgjberg, 2014, s. 296). Det idiografiske videnskabsideal svarer til
undersggelsens interesse, som er at kunne belyse hjemmearbejde hos Telenor som
et kontekstafhaengigt og konkret feenomen, jeevnfar afsnit 3.3, Socialkonstruktivisme.
Vi er derfor ikke interesseret i at udlede generelle lovmeessigheder, der gar sig
geeldende for andre organisationer end i Telenor, hvilket har implikationer for

udarbejdelsen af casestudiet samt anvendelsen af de kvalitative metoder.

3.5. KVALITATIVE METODER

Valget af metodisk ramme for undersggelsen sker med afseet i den valgte
problemformulering samt erkendelsesinteressen, der ligger til grund for

undersggelsen jeevnfgr afsnit 3.3, Socialkonstruktivisme.

Ifglge Svend Brinkmann og Lene Tanggaard (2015a) differentierer man typisk mellem
kvantitative metoder, kvalitative metoder og mixed methods (Brinkmann & Tanggaard,
20154, s. 13, 16). Netop motivationen bag undersggelsen udggr sondringen mellem,

hvorvidt anvendelsen kvalitativ, kvantitativ eller begge metoder er hensigtsmeaessig:

“Nar forskning er kvalitativ, betyder det [...], at man interesserer sig for,
hvordan noget ggres, siges, opleves, fremtraeder eller udvikles. Man er fx

optaget af at beskrive, forsta, fortolke eller dekonstruere den
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menneskelige erfarings kvaliteter [...] Heroverfor er kvantitativ forskning
optaget af at undersgge, hvor meget der findes af noget. Man er [...]

interesseret i kvantiteter” (Brinkmann & Tanggaard, 2015a, s. 13).

Da undersggelsens anliggende i hgjere grad omhandler at forsta de individuelle og
organisatoriske aspekter af hjemmearbejde, som pavirker medarbejdernes arbejde
snarere end at male effekt og forklare arsagssammenhaenge af hjemmearbejde, har
vi en kvalitativ metodisk ramme for undersggelsen. Blandt de kvalitative metoder
baseres undersggelsen pa et kvalitativt casestudie ved at foretage kvalitative

forskningsinterviews.

3.5.1. KRITIKPUNKTER | FORHOLD TIL KVALITATIVE

UNDERSYJGELSER

Folgende afsnit redeggr for, hvordan vi har forsggt at imgdekomme noget af den kritik
som ifglge Thomas Szulevicz (2015), Bent Flyvbjerg (2015) og Alan Bryman (2016c)
kan rejses mod kvalitative undersggelser (Bryman, 2016c, s. 157; Szulevicz, 2015, s.
90; Flyvbjerg, 2015, s. 497). Dette forholder vi os til med udgangspunkt i
vurderingskriterierne reliabilitet (Bryman, 2016c, s. 157) og validitet (Szulevicz, 2015,
s. 90).

3.5.1.1. RELIABILITET

Begrebet reliabilitet omhandler, hvorvidt undersggelsen kan karakteriseres som
palidelig, hvilket Bryman definerer: “Reliability refers to the consistency of a measure
of a concept [...]” (Bryman, 2016c¢, s. 157). Undersagelsens palidelighed bestemmes
dermed ud fra undersggelsens kontinuitet, hvor man i kvantitativ forskning stiler efter
sa hgj en grad af reliabilitet som muligt (Bryman, 2016c, s. 157). Et seerligt
opmaerksomhedspunkt i relation til kontinuitet er forskerrollen i frembringelsen og
behandlingen af empiri, hvormed vi har seerligt fokus pa, hvad Bryman betegner inter-

observatgr reliabilitet, som omhandler:

”’[...] when a great deal of subjective judgement is involved in such
activities as the recording of observations or the translation of data into

categories and where more than one ‘rater’ is involved in such activities,
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there is the possibility that there is a lack of consistency in their decisions”
(Bryman, 2016c, s. 157).

Jeevnfgr afsnit 3.3, Socialkonstruktivisme, spiller vi en central rolle i frembringelsen af
undersggelsens primaere empiriske materiale. Greg Guest, Emily E. Namey og
Marilyn L. Mitchell (2013) mener, at man som forsker skal ggre sig nogle overvejelser
vedrgrende sin rolle og pavirkningen herpa, inden man treeder ind i et felt for at sikre
sig de relevante data, man gnsker sig (Guest, Namey & Mitchell, 2013, s. 12).
Herudover kommer forskerrollen ogsa til udtryk i behandlingen af empirien, da denne
kodes i en vekselvirkning mellem det dokumenterede empiriske materiale og vores
forstaelse af disse, hvoraf vi udleder kategorier og slutteligt fortolkninger. Dermed er
inter-observatgr reliabilitet relevant for undersggelsen, men vi anser ikke dette for at
veere et kritikpunkt. Undersggelsens empiriske materiale er netop de socialt
frembragte erfaringer med hjemmearbejde, hvorfor undersggelsen ikke kan foretages
foruden forskernes involvering. Vi stiler dog efter at gge undersggelsens reliabilitet
ved at veere sa transparente i udleegningen af undersggelsens progression og
argumentationen for til- og fravalg som muligt, hvilket Brinkmann og Tanggaard
(2015c) udtaler som et supplement: ”[...] vi taler om transparens i stedet for reliabilitet,
om gyldighed i stedet for validitet og om genkendelighed i stedet for generalisering
(Brinkmann og Tanggaard, 2015c, s. 522).

Netop mismatchet som synes at veere mellem reliabilitet som malestok for
undersggelsens kvalitet og empiriske materiale italeszetter Flyvbjerg (2015) ogsa som
et forfejlet krav til kvalitative casestudier, da generaliserbarhed ikke er undersggelsens
hovedformal i sig selv (Flyvbjerg, 2015, s. 499).

Et eksempel pa hvordan vi forsgger at skabe transparens som udtryk for at
dokumentere undersggelsens kontinuitet, sker eksempelvis ved transskriptionen af de
kvalitative interviews, hvor alle transskriptioner foretages med afseet i samme
transskriptionsnggle (bilag 6). Ligeledes har vi ladet os inspirere af den kvantificerede
reliabilitetskontrol man kan lave af transskriptionerne (Kvale & Brinkmann, 2015, s.
242), hvor transskriptionerne er resultatet af ytringer, som vi ikke har kunnet sla tvivl
om. Dermed er passager, hvor der er tvivisspgrgsmal, markeret ved notationen () i

transskriptionerne og anvendes derfor ikke som veaerende evidens.
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3.5.1.2. VALIDITET

Ifalge Szulevicz (2015) kan validitet kort forklares som veerende afvejningen af,
hvorvidt man undersgger, hvad man har til hensigt at undersgge (Szulevicz, 2015, s.
92). | forhold til validitet har kvalitativ forskning pa baggrund af forskerens uadskillelige

andel i frembringelsen af undersggelsens empiri vaeret genstand for kritik:

’[...] fra et validitetsmeessigt perspektiv  problematiseres, at
deltagerobservatgren altid vil udggre et ekstra medierende led, som filtrerer
observationerne. Observatgren er saledes bade inde at pavirke feltet og den
viden, som genereres igennem observationerne. Sat pa spidsen kan der derfor
seettes spargsmalstegn ved, om den opndede viden reelt afspejler den

observerede virkelighed” (Szulevicz, 2015, s. 90).

Szulevicz foreslar som alternativ til den traditionelle forstaelse af validitet som

malestok for kvaliteten af den kvalitative forskning, at

”[...] validitet ma forstas bredere og eksempelvis ud fra mere pragmatiske
kriterier, hvor eksempelvis andre forskere kan inddrages i en dialog om
fortolkningen af deltagerobservationerne, eller hvor validiteten af
deltagerobservationerne kommer til at afhaenge af deres evne til at overbevise

lzeseren om deres troveerdighed [...]” (Szulevicz, 2015, s. 90).

Processer, hvor forskeren i samspil med respondenterne i feellesskab gennemgar
forskningsresultaterne, og hvorvidt de kan se sig selv i disse, er hvad Bryman betegner
respondent validation (Bryman, 2016f, s. 385). Da de kvalitative interviews udggar den
primaere del af det empiriske beleeg i undersggelsen, gnsker vi at imgdekomme
undersggelsens validitet ved at afholde en laeringsorienteret dialogisk
feedbacksamtale (Alrg, Dahl og Schumann, 2016c, s. 228) med sa mange af
medarbejderne som muligt samt gvrige interessenter fra Telenor, som vi redeggar for i
afsnit  3.12, Leeringsorienteret  dialogisk feedback. Valget af denne
overleveringsmetode skyldes, at denne type samtale: "[...] kan vaere en vigtig kilde til
leering, da feedback kan udlgse refleksion over samtalen og eget bidrag til samtalen”
(Alrg et al., 2016c, s. 220).
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3.6. ETIK I KVALITATIVE STUDIER

Nar man foretager kvalitativ forskning og inddrager menneskers erfaringer og ytringer,
hvilket vi gar i undersggelsen, er det ifglge Brinkmann (2015) vigtigt at forholde sig til
de etiske problemer, der kan opsta heraf (Brinkmann, 2015, s. 463). Brinkmann
karakteriserer de mest gense, etiske problematikker i kvalitativ forskning, som
veerende henholdsvis; mikro- og makroetiske problematikker (Brinkmann, 2015, s.

473), som vi vil forholde os til i denne undersggelse.

Ud fra et mikroetisk perspektiv har man fokus pa “[...] at tage vare pa de personer,
som umiddelbart er en del af forskningen” (Brinkmann, 2015, s. 473). Fortrolighed er
her i hgjseedet, hvilket kan imgdekommes gennem informeret samtykke og
anonymisering, hvilket er en af Brinkmanns etiske tommelfingerregler (Brinkmann,
2015, s. 477). Samtidig er det vigtigt, at de deltagere, der indgar i projektet, i dette
tiifeelde medarbejderne fra Telenor, ikke ma lide overlast ved at deltage i
undersggelsen (Brinkmann, 2015, s. 473). Vi har forsggt at tage hensyn til mikroetik,
ved at informere deltagerne om undersggelsens formal gennem en skriftlig
samtykkeerkleering (bilag 4). Samtidig har vi anonymiseret medarbejderne efter
bedste evne i undersggelsen, uden at ga pa kompromis med det empiriske materiale
saledes at de ikke vil kunne identificeres ud fra personlige oplysninger, sa vores
forskningsresultater ikke bgr fa konsekvenser for de medarbejdere, der har medvirket.
Har man i stedet fokus pa makroetikken, har man in mente “[....] Hvilke starre interesser
tiener forskningsprojektet [...]” (Brinkmann, 2015, s. 473). Her er det vigtigt, at man
som forsker etisk kan sta inden for de resultater, der bliver publiceret, hvorfor man
veegter de samfundsmaessige fordele ved publiceringen af forskningen hgjere end de
mikroetiske hensyn (Brinkmann, 2015, s. 474). Som forsker kan man komme i etiske
dilemmaer, da man kan blive i tvivl om, hvilken af de to etiske problemstillinger, man
skal veegte hgjest. Ifglge Brinkmann findes der ikke nogen simpel made at lgse
dilemmaerne pa (Brinkmann, 2015, s. 474), hvorimod han med afseet i Jette Fog
(2004) argumenterer for, hvis dette dilemma opstar, at man altid skal “[...] lade de
mikroetiske hensyn overtrumfe de makroetiske” (Brinkmann, 2015, s. 474). Denne

veegtning gnsker vi ogsa at bruge som pejlemeaerke for undersggelsens etik.
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Vi gnsker, som forskere, at forholde os til de mikro- og makroetiske hensyn, da vi
anser disse for at veere af betydning. | kvalitativ forskning er det veesentligt, at man
som forsker forholder sig refleksivt til, hvilken viden og fordomme man har, som kan
pavirke eller har betydning for de handlinger, man ger sig i et forskningsprojekt
(Brinkmann, 2015, s. 478). Vores viden, som ligger til grund for udformningen af
projektet, har vi forsagt at redeggre for i kapitel 1, Fundamentet. Samtidig er vi ogsa

bedste om, at vi har indflydelse pa empirien, jeevnfar afsnit 3.3, Socialkonstruktivisme.
3.7. INDUKTIV OG DEDUKTIV METODE

Betegnelserne induktiv og deduktiv metode referer til relationen mellem teori og empiri
i undersggelsen, hvor det geelder "With an inductive stance, theory is the outcome of
research which involves drawing generalizable inferences out of observations”
(Bryman, 2016a, s. 22). Derfor frembringes teori ved induktiv metode ved at
identificere tendenser i empirien og samle disse til teoretiske betragtninger. Modsat er
det kendetegnende for deduktiv metode, at man tager ”[...] udgangspunkt i teorier[...],
og de afprgves ved opstilling af hypoteser, der efterfglgende afpraves, dvs. testes pa
empiriske data. Resultatet er, at hypoteserne af- eller bekraeftes” (Boolsen, 2015, s.
242), altsa er udgangspunktet teori, som efterfglgende sgges pavist med empiriske
sammenhaenge (Bryman, 20164, s. 21). Da undersggelsen er et kvalitativt casestudie,
er ambitionen med undersggelsen at bidrage med empiriske betragtninger til den
eksisterende forskning, der findes om hjemmearbejde, og som kan danne grundlag
for ny forskning. Dermed har undersggelsen en induktiv ambition om at kunne bidrage
til dannelse af ny teori, snarere end gnsket om at opstille og efterprgve hypoteser om
hjemmearbejde. Forskellen mellem henholdsvis induktiv eller deduktiv metode ses pa
nedenstaende figur 7.
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Figur 7: Sammenheaengen mellem empiri og teori i henholdsvis induktiv og deduktiv metode (Bryman,
20164, s. 23).

3.8. SAMPLING

| undersggelsens empiriske materiale, der optreeder i anden del af undersggelsen,
fremgar der to typer af samplinger af medarbejdere, hvorfor det fglgende afsnit

redeggr for metodiske refleksioner om til- og fravalg i henhold til medarbejderne.
3.8.1. UDV/ELGELSE AF UNDERS@GELSENS N@GLEPERSON

Valget af casesamarbejdets nggleperson som informant i forhold til undersggelsen
skyldes dels overlappet mellem hans organisatoriske forankring som veerende HR-
medarbejder ligeledes hans historik ved Telenor, hvor han har veeret ansat i over 10
ar, og som han selv udtrykker det har veeret i bergring med stort set alle afdelinger i
hans forskellige anseettelser i organisationen (bilag 7, linje 11-25). Heraf anser vi
ngglepersonen for at veere relevant at interviewe med henblik pa at opna indsigt i
Telenor og erfaringerne med hjemmearbejde samt Flexible Work forud for

undersggelsen.
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3.8.2. UDVALGELSE AF MEDARBEJDERE TIL

FOKUSGRUPPEINTERVIEW

| samplingen af medarbejdere til de fokusgruppeinterviews, som vi gnsker at foretage,
er der flere spgrgsmal, man som forsker bar ggre sig overvejelser om: “[...], hvem der
skal interviewes, hvor mange grupper og hvor mange personer der skal deltage,
hvordan de skal rekrutteres, og hvad der skal sparges om” (Bloksgaard & Andersen,
2012, s. 33). Disse spargsmal fordeler sig pa overvejelser, der gar pa sampling af
kontekst og medarbejdere (Bryman, 2016g, s. 409). Ved kvalitative
interviewundersggelser foretager man typisk, ifglge Bryman, en purposive sampling
(Bryman, 2016g, s. 408), som betyder, at man udveelger respondenter i
overensstemmelse med projektets forskningsspgrgsmal (Bryman, 2016g, s. 408;
Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 34). Da vi undersgger hjemmearbejde fra et
medarbejderperspektiv er feellesnaevneren, at alle er medarbejdere i Telenor og har
prgvet at arbejde hjemmefra som minimum under COVID-19, men ogsa gerne far
pandemiens udbrud. Om overvejelser angaende samplingsstgrrelsen bgr man ifalge
Lotte Bloksgaard og Pernille Tanggaard Andersen (2012) overveje, hvilken kvalitet af

empirien man gnsker at fa:

”[...] det maksimale antal | en fokusgruppe er 10-12 personer, men antallet
afheenger ogsa af, om sigtet er at fa mange perspektiver med eller at opna lidt
mere uddybende svar fra de medvirkende deltagere [...] Mindre grupper pa tre
til seks personer kan veere en fordel, specielt i studier med en kompleks
problemstilling [...]” (Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 35).

Da vi, jeevnfar det idiografiske videnskabsideal, gnsker at opna dybdegaende indblik
i medarbejdernes erfaringer med hjemmearbejde, gnskede vi oprindeligt at foretage
mindre fokusgruppeinterviews med fire deltagere. Dette var dog ikke ladsiggerligt i

praksis, hvorfor fokusgruppeinterviewene blev afholdt med to deltagere i alt.

| forhold til starrelsen af samplingen for fokusgruppeinterviewene, gnskede viligeledes
at have en samplingsstarrelse pa 12 medarbejdere, da vi vurderede dette ville give et
nuanceret indblik i, hvordan det er at hjemmearbejde som medarbejder i Telenor under

Technology-divisionen. Samplingsstgrrelsen afhang ogséa af ngglepersonens evne til
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at frigive ressourcer til undersggelsen, hvorfor rekrutteringen af medarbejdere fglger,
hvad Bloksgaard og Andersen beskriver som en top-down orienteret sampling
(Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 36). Vi stiler derudover mod at afholde sa mange
interviews som muligt, indtil vi opnar redundanskriteriet, som er et udtryk for stadiet i
empiriindsamlingen, hvor nyligt afholdte interviews ikke bidrager med signifikant ny
viden til undersggelsen (Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 35; Bryman, 2016g, s. 410-
411). Trods ambitionen med en samplingsstgrrelse pa 12 medarbejdere, var det dog
kun  muligt for ngglepersonen at friggre otte  medarbejdere til
fokusgruppeinterviewene. Vi vurderer dog, at vi alligevel har opnaet et nuanceret
billede af medarbejderne i Technologys meningsdannelse om om hjemmearbejde, da

disse medarbejdere langt fra har repraesenteret en homogen gruppe.

| henhold til sammensezetningen af respondenter geelder det ogsa, 7[...] at
sammensaetningen af fokusgrupper hverken ma veere alt for homogen, fordi der er
fare for, at det kan undertrykke den sociale interaktion, eller alt for heterogen, fordi
man kan risikere, at der opstar for mange konflikter undervejs” (Bloksgaard &
Andersen, 2012, s. 35). Derfor opstiller vi kriteriet, at feellesnsevneren for de
deltagende skal veere, at de arbejder i samme division af Telenor, men ikke
ngdvendigvis er fra samme team. Derfor antager vi, at eventuelle interne
teambaserede magtkampe ikke vil veere fremtreedende i fokusgruppeinterviewene,
men at medarbejderne stadigvaek ville kunne relatere sig til hinandens arbejdspraksis
i et vist omfang, og at de ville indgé i de samme organisatoriske mgdeaktiviteter pa

divisionsniveauet.

3.9. INTERVIEWET SOM EMPIRIINDSAMLINGSMETODE

For at fa indblik i medarbejdernes perspektiver har vi valgt at gare brug af det
kvalitative forskningsinterview som primaer empirindsamlingsmetode. Ifglge
Brinkmann & Tanggaard (2015b) er det fordelagtigt “[...] at kombinere
interviewforskning med andre undersggelsesmeto-der, fx feltarbejde, der kan give et
skarpere blik for, hvad mennesker rent faktisk gar (i modseaetning til interview, hvor folk
jo primeert forteeller om, hvad de ggr)” (Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s. 33).
Grundet COVID-19-pandemien i Danmark har mulighederne for at anvende
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undersggelsesmetoder, som feltarbejde veeret begreensede. Derfor udgar

interviewmaterialet undersggelsens primaere empiriske grundlag.

Alle interviews, der indgar i undersggelsen, blev afholdt virtuelt over den digitale
mgdeplatform Microsoft Teams. Undersggelsen indeholder to former for interviews;
det semistrukturerede interview (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 19) og
fokusgruppeinterviewet (Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 25). For at imgdekomme
eventuelle etiske problemstillinger har alle medarbejderne i vores interviews givet

mundtligt samtykke.
3.9.1. DET SEMISTRUKTUREREDE INTERVIEW

| undersggelsen foretog vi et semistruktureret interview med ngglepersonen i Telenor.
Det semistrukturerede interview er en empiriindsamlingsmetode, hvor man gnsker at
forsta “[...] hvordan specifikke individer forstar bestemte begivenheder, situationer eller
feenomener i deres eget liv’ (Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s. 32). Her forsager
man at forsta verden “[...] ud fra subjekternes synspunkter, udfolde betydningen af
deres oplevelser og afdeekke deres levede verden forud for videnskabelige
forklaringer” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 19). | dette tilfeelde ngglepersonens
synspunkter samt erfaringer med hjemmearbejde i Telenor. Interviewet har til formal
at bistd undersggelsen med oplysninger om Telenor, hvilket gjorde, at interviewet
havde karakter af det faktuelle interview (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 206), hvor der
ikke blot er fokus pa interviewpersonens perspektiver, men ogsa “[...] at indhente
gyldig, faktuel information” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 206), hvor interviewet med
ngglepersonen eksempelvis gav os viden om “Hvordan er din organisatoriske
placering?” (Bilag 5, s. 1) og “Hvad er processen med at udforme, udseende og samle
svar pa EES?” (Bilag 5, s. 1). Til interviewet havde vi udarbejdet en interviewguide
med overordnede emner og dertilhgrende spargsmal, som vi gnskede, ngglepersonen
skulle besvare. Denne fremgar i bilag 5. Da interviewet var semistruktureret, benyttede
vi os af muligheden for at stille opfelgende spgrgsmal undervejs (Brinkmann &
Tanggaard, 2015b, s. 38), hvilket vi valgte for at afdeekke alle relevante emner i
interviewguiden og gvrige, som matte opsta. Vi er dog bevidste om, at vi aldrig har
mulighed for at forsta “[...] helt preecist, hvordan det er at opleve det, interviewpersonen
forteeller om” (Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s. 31), derfor er vores mal blot at

komme sa teet pa perspektiverne som muligt.
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3.9.2. FOKUSGRUPPEINTERVIEWET

En anden made at foretage interviews pa er at foretage et fokusgruppeinterview, hvor
formalet er “[...] at f& mange forskellige synspunkter frem vedrgrende det emne, der
er i fokus for gruppen” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 205). Kendetegnende for
interviewet er, at selve gruppen af respondenter, der deltager, og den sociale
interaktion dem imellem, er det primaere redskab modsat i enkeltmandsinterviews,
hvor interviewguiden er det primeere redskab (Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 27).
Vi anvender dog stadig en interviewguide i fokusgruppeinterviewene, hvor denne
fremgar i bilag 12. Interviewet kan vaere seerlig behjeelpeligt til at “[...] analysere og
undersgge, hvordan meninger, holdninger og identitet dannes” (Bloksgaard &
Andersen, 2012, s. 27), hvor holdningerne er noget, der dannes i interviews fremfor
“[...] noget der ligger foruddannet i det enkelte individ” (Bloksgaard & Andersen, 2012,
s. 28). Denne metode traekker derfor ogsa trade til vores videnskabsteoretiske afsaet.

| undersggelsen blev der som sagt foretaget fire fokusgruppeinterviews med to
medarbejdere i hver over Microsoft Teams, hvor medarbejderne ikke sad sammen
fysisk, hvilket vi som interviewere gjorde i alle fokusgruppeinterviews, som fremgar pa

nedenstdende billede 1.

Billede 1: Opseetning af interview over Microsoft Teams

Vi agerede moderatorer under interviewene ved at stille spgrgsmal, som
medarbejderne talte ud fra og sgrgede for at give plads til pauser, hvor eventuelle nye
refleksioner kunne opstd, men ogsa italesatte, hvornar vi gik videre til et nyt emne,
hvilket er interviewerens primeaere rolle (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 205). Herudover

fungerede den ene af os som den primaere moderator, der styrede medarbejdernes
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dialog, mens den anden fungerede som hjeelpemoderator, der skrev feltnoter,
markerede emner i interviewguiden, der eventuelt ikke blev italesat, og som havde
overblik over tiden, hvilket ifglge Bloksgaard og Andersen kan veere en fordel
(Bloksgaard og Andersen, 2012, s. 36).

3.9.2.1. REFLEKSION OVER FOKUSGRUPPEINTERVIEWET

Fordelen ved anvende et fokusgruppeinterview er, ifglge Kvale & Brinkmann (2015),
at det [...] kan bringe flere spontane ekspressive og emotionelle synspunkter frem, end
nar man bruger individuelle, ofte mere kognitive interview” (Kvale & Brinkmann, 2015,
s. 206). Samtidig er det en made, hvorpa interviewpersonerne muligvis vil seette flere
ord pa deres synspunkter, idet de muligvis er ngdt til at argumentere mere for disse,
hvis der er forskelle mellem gruppemediemmers holdninger. Vi kan derfor opna en
bredere viden om emnet (Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 30), hvor disse to
argumenter repreesenterer vores primeere argument for at anvende
fokusgruppeinterviews. Da vi undersgger organisationer, som bestar af sociale
processer, ser vi fokusgruppeinterviewet som fordelagtigt, da det ogsa er en made at
undersgge komplekse problemstillinger, som ofte kraever en bred uddybning af emnet,
som ifglge Bloksgaard og Andersen kan veere svaert at opna i et enkeltmandsinterview
(Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 30). Ydermere ser vi en klar fordel ved at benytte
fokusgruppeinterviewet som empiriindsamlingsmetode grundet undersggelsens
tidsmaessige ressourcer, da metoden er brugbar til “[...] hurtigt at fa en stor maengde
koncentreret information om netop det emne, som forskeren gnsker at undersgge”
(Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 31). Samtidig har vi, som sagt, ikke mulighed for at
veere fysisk til stede pa Telenors lokation, og vi mener derfor, at
fokusgruppeinterviewet er vores made til at fa adgang til organisationens sociale rum.
Bloksgaard og Andersen argumenterer ogsa for, at foksugruppeinterviewet kan
bruges som en selvsteendig metode, hvilket kan imgdekomme vores begraensede

muligheder for empiriindsamling grundet COVID-19-situationen.

Modsat kan en udfordring ved fokusgruppeinterviewet veere, at der er risiko for, at
nogle i gruppen vil holde deres mening tilbage, fordi andre gruppemedlemmer kan
dominere (Bloksgaard & Andersen, 2012, s. 31). En made vi vil imgdekomme
problematikken pa er, at vi som interviewere er opmaerksomme pa signaler ved denne
udfordring undervejs i interviewet og sgrge for, at alle i gruppen kommer til orde. Vi

spurgte derfor blandt andet ind til deltagernes perspektiver, hvis ikke de havde naevnt
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nogle, for at sikre os, at de fik muligheden for at ytre sig, inden vi gik videre til naeste

emne.
3.9.3. MEDIERET INTERAKTION

Grundet interviewene var medierede, kan interaktionen defineres som det, som John
B. Thompson (2001) kalder medieret interaktion (Thompson, 2001, 98). Den medieret
interaktion og ansigt-til-ansigt interaktion har det til feelles, at de begge har “[...]
karakter af dialog eller monolog [...]" (Thompson, 2001, s. 98), mens det samtidig er
interaktion, der henvender sig til bestemte individer (Thompson, 2001, 98). De to
interaktionsformer adskiller sig dog pa den made, at deltagerne i medieret interaktion
er adskilt i tid og/eller rum, og har derfor “[...] ikke har samme system af referencer til
tid og rum [...]", som hvis de fysisk sad sammen (Thompson, 2001, s. 96). Disse
referencer kalder Thompson symbolske cues, som er kommunikative redskaber til at
formidle og fortolke andres meddelelser (Thompson, 2001, s. 96). Nar interaktionen
er medieret, er disse cues begraensede, hvilket medfgrer, at deltagerne ofte ma “[...]
falde tilbage pa deres egne resurser for at fortolke de meddelelser, som de modtager”
(Thompson, 2001, s. 97). Derfor er vi bevidste om, at den medierede interaktion over
Microsoft Teams har haft nogle begraensninger i forhold til kommunikationen.
Microsoft Teams gav os dog mulighed for at komme sa teet pa fysisk ansigt-til-ansigt
interaktionen som muligt, da programmets affordances gjorde, at vi kunne se hinanden
via kamera, og pa den made skabte mulighed for visuelle- og mundtlige cues
(Thompson, 2001, s. 96) som er forbundet med fysisk ansigt-til-ansigt-kommunikation.
Pa den made bliver kommunikationen ogsa synkron i tid som ved et fysisk ansigt-til-
ansigt interview. Ved at afholde et medieret interview gav det os ogsa mulighed for at
tale med personer pa trods af geografiske forskelle. Dette var isaer en fordel for os, da
alle interviewpersonerne var hjemsendt grundet COVID-19, og vi derfor ikke kunne
mgdes fysisk.

3.9.4. KRITIK AF INTERVIEW SOM

EMPIRIINDSAMLINGSMETODE

Eftersom det kvalitative forskningsinterview udger undersggelsens primaere
empiriindsamlingsmetode, forholder vi os kritisk til den indsamlede empiri. Det
skyldes, at empirien, som vi er med til at frembringe i de kvalitative
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forskningsinterviews i organisationen, ifglge Matts Alvesson (2003), altid vil veere
underlagt en raekke dilemmaer, som kan fa mere eller mindre betydning for

interaktionen.

Ifglge Alvesson har den samfundsmeaessige-, sociale- og organisatoriske kontekst,
som udger en del af intervieweren og respondentens livsverden, en pavirkning pa den
empiri, som genereres i interviewene (Alvesson, 2003, s. 18). Alvesson ggr op med
romantiseringen af empirien som afstedkommer fra det kvalitative forskningsinterview,

hvorfor han argumenterer for, at empirien altid skal anskues ud fra konteksten:

"It is important not to simplify and idealize the interview situation,
assuming that the interviewee - given the correct interview technique -
primarily is a competent and moral truth teller, acting in the service of
science and producing the data needed to reveal his or her "interior"” (i.e.,
experiences, feelings, values) or the "facts" of the organization®
(Alvesson, 2003, s. 14).

Empirien fra kvalitative interviews er dermed aldrig objektiv og kan aldrig undsige sig

respondenternes subjektivitet.

Til at gare opmaerksom pa dilemmaerne ved kvalitative interviews opstiller Alvesson
otte metaforer, som hver udtrykker en del af respondenternes subjektivitet, som kan
komme til udtryk i interviewempirien (Alvesson, 2003, s. 13). | det fglgende afsnit
reflekterer vi over tre af metaforerne: local accomplishment, impression management
og Play of the Powers of Discourse, der synes at have haft betydning for de kvalitative

interviews.

| Alvessons fagrste metafor local accomplishment papeger han at forskellen mellem de
personer, der indgar i et interview, eksempelvis alder og professionel status, kan have
indvirkning pa de svar, der bliver produceret (Alvesson, 2003, s. 19, 15). Metaforen
omhandler ogsa, hvordan relationen mellem interviewpersonen og intervieweren kan
have betydning, hvor vi i vores fokusgruppeinterviews ogsa kan identificere denne
metafor. Eksempelvis i interviewet med M8 og M4 var der et tydeligt skel i form af, at
M4 havde veeret ansat i mere end 10 ar i Telenor, hvor M8 kun havde veeret ansat i

nogle maneder. | interviewet med M3 og M7 var relationen kendetegnet af, at M3 var
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M7’s leder, hvilket vi vurderer sandsynligvis har preeget interaktionen, da vi vurderer

at indholdet i interviewet kunne f4 udoverraekkende konsekvenser for M7.

| forhold til Alvessons femte metafor Impression Management kan en medarbejder fgle
sig forpligtet til at udtale sig loyalt og moralsk ansvarligt overfor virksomheden. Derfor
kan medarbejderne have en tendens til at svare ud fra virksomhedens interesse frem
for sine egne synspunkter, og dermed ubevidst holde informationer tilbage for ikke at
udtale sig om tabuer (Alvesson, 2003, s. 21, 15). Dette kan ogsa siges at have haft en
pavirkning i interviewet mellem M3 og M7, da M3 som sagt var M3’s leder, hvorfor det
kan veere, at M7 har tilbageholdt perspektiver, som han ikke mener, hans leder skulle
hare. Dette kan eventuelt veere kommet til udtryk under spgrgsmalet om, hvordan
relationen og kommunikationen har veeret til deres leder under nedlukningen (bilag 12,
s. 3). Ligeledes det kan ogsa veere tilfeeldet i det indledende interview, vi foretog med
ngglepersonen fra Telenor, hvorfor han kan have tilbageholdt informationer om

virksomheden, hvilket kan have pavirket vores viden om Telenor.

Sidste metafor, vi antager har haft betydning for interaktionen i interviewene, er Play
of the Powers of Discourse (Alvesson, 2003, s. 15, 23), som papeger, at mennesket
kan give svar ud fra forskellige diskurser, de er del af, hvor sproget er centralt
(Alvesson, 2003, s. 23). Eksempelvis ved vi at M2 og M8 kun har prgvet at vaere ansat
i Telenor under COVID-19, hvorfor vi er bevidste om, at de kan italeseette
hjemmearbejde anderledes end eksempelvis M5 og M4, der har veeret ansat i over 10
ar hos Telenor, da M8 og M2 nzermest ikke har pragvet andet end hjemmearbejde i
deres anseaettelsestid.

3.10. TRANSSKRIPTION SOM
EMPIRIBEHANDLINGSMETODE

Maden vi gnsker at behandle interviewene pa er ved at transskribere, hvilket vil sige
at “[...] skifte fra én form til en anden (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 236), i dette tilfeelde
fra en mundtlig samtale til skriftlig form. Vi laegger os op ad Kvale & Brinkmanns (2015)
forstaelse af, at transskriptionen i sig selv er en analytisk- og fortolkende proces (Kvale
& Brinkmann, 2015, s. 235, 238). Vi ser det som en fordel at transskribere, da det

bidrager med et dybdegaende kendskab til empirien. Samtidig er en transskription
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ogsa en made at tydeliggare for leeseren, hvilke spargsmal der er er arsagen til de
svar, der bliver givet i et interview, hvilket ifglge Brinkmann og Tanggaard (2015b) er
med til at gge validiteten (Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s. 42). Helle Alrg, Poul N.
Dahl og Katrine Schumann (2016a) skriver, at en transskription ikke er samtalen men
blot “[...] en skriftlig gengivelse af den” (Alrg, Dahl & Schumann, 2016a, s. 90). Vi er
derfor bevidste om, at det i en transskription kan veere sveert at gengive alt, der sker i
interviewet, mens information ogsa kan ga tabt (Alrg et. al., 2016a, s. 90; Kvale &
Brinkmann, 2015, s. 236; Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s. 43). Transskriptionerne
er nedskrevet efter en transskriptionsnggle, som fremgar af bilag 6.
Transskriptionsngglen er bade hjaelpsom for leeseren for at forsta transkriptionernes
tegn, men har ogsd veaeret behjaelpelige for os selv i udformningen af
transskriptionerne for at gge reliabiliteten for overseettelserne. Slutteligt har vi, som
tidligere naevnt, valgt at anonymisere medarbejderne i transskriptionerne for tage
hgjde for den mikroetiskeproblemstiling, der kan forekomme i kvalitativ forskning
jeevnfar afsnit 3.6, Etik i kvalitative studier. Alle transskriptioner fremgar i bilag 7 og
13-16.

3.11.KODNING

For at skabe overblik over undersggelsens interviewmateriale gnsker vi at kode
denne, hvor kodning ifglge Graham R. Gibbs (2007) er et veerktgij til at “[...] define what
the data you are analyzing are about” (Gibbs, 2007. s. 2). Dette ggres ved at tilfgje
naglebegreber pd en tekstsekvens og derefter fortolke og forbinde disse med
hinanden og give dem en overordnet kategori (Gibbs, 2007, s. 2; Kvale & Brinkmann,
2015, s. 262). Gibbs skriver: “Coding is a way of indexing or categorizing the text in
order to establish a framework of thematic ideas about it” (Gibbs, 2007, s. 2). Vi anser
derfor kodning, som en made at organisere interviewempirien pa med gnske om at fa
dybere indsigt heri samt viden om, hvilke emner der rgr sig i Telenor. Samtidig
argumenterer vi for, at kodningen i sig selv er en analytisk proces, da det at analysere
betyder “[...] at bryde noget ned i mindre dele” (Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s.

46), hvilket ogsa er essensen, nar man koder.

Vores kodningsproces startede med, at vi hver isser gennemgik transskriptionerne og

markerede de ytringer, vi fandt interessante og centrale ud fra vores valgte fokus og
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gav ytringerne et eller flere nggleord eller seetninger, der beskrev indholdet ud fra
vores fortolkning. Ifalge Gibbs (2007) er der to mader, man kan kode sit data p3;
begrebsdreven (concept-driven) eller datadreven kodning (Gibbs, 2007, s. 8). Den
begrebsdrevne kodning indeholder praedefinerede koder, der eksempelvis er baseret
pa tidligere forskning og teori, hvorfor man forsgger at identificere disse i empirien
(Gibbs, 2007, s. 8). | datadreven kodning er essensen: “[...] as far as possible, one
should try to pull out from the data what is happening and not impose an interpretation
based on pre-existing theory” (Gibbs, 2007, s. 9). Med en datadreven kodning har man
derfor en mere induktiv tilgang (Brinkmann & Tanggaard, 2015b, s. 47), hvilket svarer
til det, vi gjorde i vores kodningsproces, da vi ikke sggte efter specifikke begreber i
transskriptionerne, men lod empirien vaere styrende. Dette kalder Gibbs ogsa for aben

kodning (Gibbs, 2007, s. 8) og skriver om dette som fglgende:

“Of course, no one starts with absolutely no ideas [...] We all have ideas of what
we might expect to be happening and as social scientists we are likely to have
more than most as a result of our awareness of theoretical ideas and empirical
research. Nevertheless one can try, as far as possible, not to start with
preconceptions. Simply start by reading the texts and trying to tease out what
is happening (Gibbs, 2007, s. 8-9).

Citat finder vi relevant, da vi er bevidste om, at vi altid vil veere preeget af den viden, vi
har fra uddannelsen, litteraturgennemgangen samt den viden, vi har konstrueret i
gvrige relevante sociale kontekster. Denne viden vil altid veere en del af vores sociale
bevidsthed, men vi vil forsgge ikke at lade denne viden veere styrende i
kodningsprocessen. Man skal dog ikke se de to former for kodning som uforenelige,
hvor de fleste forskere, ifglge Gibbs, bevaeger sig “[...] backwards and forwards
between both sources of inspiration during their analysis.” (Gibbs, 2007, s. 9).
Vekselvirkningen mellem de to kodningsformer kommer eksempelvis til udtryk i
projektets forundersggelse, hvor vi dannede koderne ud fra empirien, men forud for
kodningsprocessen havde vi opnaet en bred teoretisk forstaelse af eksempelvis emner
som hjemmearbejde, kultur, ledelse, kommunikation med mere i forbindelse med
udformningen af litteraturgennemgangen, som vi er bevidste om, kan have haft

indflydelse pa de dannede koder.
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Neeste skridt i kodningsprocessen var, at vi gennemgik nggleordene i feellesskab for
at sikre konsensus i koderne, hvor vi debatterede eventuelle enig- eller uenigheder i
forhold til nggleordene. Transskriptionerne med de endelige koder kan findes i bilag
18-21. De endelige koder blev skrevet pa gule post-its, mens ytringen blev noteret pa
en farverig post-it alt efter hvilken transskription, den kom fra. Transskriptionerne

havde henholdsvis lyserad, gran, bla og orange post-it (billede 2).

Billede 2: Dokumentation fra kodningsprocessen

Derefter kategoriserede vi koderne ved at forbinde disse med hinanden ud fra, hvad
ytringernes indhold i de forskellige koder havde til feelles. | alt dannede vi 18 kategorier,

der alle fremgar i bilag 17 samt er illustreret i nedenstaende billede 3:

Figur 3: Whiteboard over kategorier og koder
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Sidste step var at selektere og udveelge de kategorier, vi gnskede at analysere. Vi
selekterede bade ud fra problemformuleringen, men ogsa ud fra hvilke kategorier, der
optradte pa tveers af alle interviews. Vi valgte fglgende tre koder: 1) Hiemmearbejde
2) Fleksibilitet 3) Arbejdsmiljg, som vi gnskede at analysere. Kodningsprocessen er
yderligere beskrevet i bilag 17, som indeholder et skema over de udvalgte kategorier

samt vores forstaelser heraf.
3.12.L ZERINGSORIENTERET DIALOGISK FEEDBACK

Jeevnfar afsnit 3.5.1, kritik af kvalitativ metode, gnsker vi at imgdekomme nogle af de
kritikpunkter, der gennem tiden har veeret rejst mod kvalitative undersggelsers
validitet, ved at foretage respondent validation. Vi vil derfor gennemga
undersggelsens resultater med ngglepersonen, interessenter og medarbejdere der
blev interviewet i relation til, hvilken viden vi har opnaet gennem undersggelsen. Vi
tilretteleegger dette som en seerlig type samtale, der af Alrg et. al. (2016c) betegnes
leeringsorienteret dialogisk feedback, da vi anser denne for at at veere en mulighed for
at skabe refleksion over ikke bare vores interaktion med medarbejderne og
ngglepersonen i Telenor. Samtalen struktureres efter Helle Alrg og Marianne
Kristiansens (1998) feedbackmodel, der bestar af: lagttagelser, oplevelser,
fortolkninger og forslag (Alrg et al., 2016c¢, s. 222). Det dialogiske element af samtalen
skal ses som vores ambition om, at lade samtalen fa karakter af en ligeveerdig samtale,
hvor vi har mulighed for at fa tjekket eventuelle perspektivforskelle mellem,
ngglepersonens og medarbejdernes tolkning af hjemmearbejde og det fremadrettede
arbejde i Telenor, og vores tolkninger i undersggelsen. Den laeringsorienterede
dialogiske feedback vil farst afholdes efter afleveringsdatoen, hvorfor en gennemgang

af udbyttet af samtalen ikke fremgar i specialet.
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4. KAPITEL — ANALYSE

Folgende afsnit udger undersggelsens analyse af empirien. Analysen anvender
Nigel Edleys kritiske diskurspsykologi som dennes analytiske ramme, hvor vi saerligt
anvender begreberne fortolkningsrepertoirer, ideologiske dilemmaer og
subjektpositioner pa det empiriske materiale der tilhgrer de tre udvalgte koder:
Hjemmearbejde, fleksibilitet og arbejdsmilja.

4.1. KRITISKE DISKURSPSYKOLOGI SOM ANALYTISK

RAMMEVARKTAJ

Til at analysere det indsamlede empiri foretager vi diskursanalyse naermere bestemt
med udgangspunkt i Nigel Edleys (2001) udleegning af den kritisk diskurspsykologi i
publikationen Analysing Masculinity: Interpretative Repertoires, Ideological Dilemmas
and Subject Positions, hvorfor dette afsnit redeger for undersggelsens
analyseteoretiske udgangspunkt. Den kritiske diskurspsykologi er en forgrening inden
for diskurspsykologi, som er “[...] a complex field, underwritten by a multiplicity of
different, sometimes even contradictory, ideas and arguments” (Edley, 2001, s. 189).
Ydermere er diskurspsykologien en forgrening af diskursanalyse, der er et
paraplybegreb over forskellige diskursive analysestrategier (Edley, 2001, s. 189).
Edleys ambition med teorien er at ggre den kritiske diskurspsykologi
operationaliserbar i en analyse, hvilket sker med udgangspunkt i de tre
kernekoncepter: fortolkningsrepertoirer (interpretative repertoires), ideologiske
dilemmaer og subjektpositioner (Edley, 2001, s. 189), hvilke vi lader veere

retningsgivende for undersggelsens videre analyse.
4.1.1. DISKURS | KRITISK DISKURSPSYKOLOGI

Ifalge Edley hersker der forskellige definitioner og forstaelser af diskurs (Edley, 2001,
s. 191), hvorfor vi gnsker at preecisere vores forstaelse af begrebet. Ifglge Edley er
det forfejlet at skabe en skarp distinktion mellem diskurs og praksis, hvorfor den

kritiske diskurspsykologi er inspireret af blandt andre John L. Austins sprogfilosofi,
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hvor sprog ogsa er praksis (Edley, 2001, s. 192). Ydermere er det kendetegnende for

interaktionen, at:

“[...] when people express an attitude or recount an episode from the past, they
are usually doing a lot more than just retrieving a stock of information. They
have demonstrated that the way these accounts are produced is highly context-
specific and that speakers can be seen to accomplish a wide variety of social
actions via these different forms of talk” (Edley, 2001, s. 190).

Dette betyder for vores forstaelse af diskurs, at ”[...] We should see that discourse and
practice are inextricably bound up with one another” (Edley, 2001, s. 192). Diskurs
forstar vi altsd som et udtryk for normaliserede sproglige italeseettelser, hvorom det
geelder, at “Some constructions or formulations will be more ‘available’ than others;
they are easier to say. This is because some ways of understanding the world can
become culturally dominant or hegemonic [...]" (Edley, 2001, s. 190). Den kritiske
ambition i Edleys udleegning af diskurspsykologien sker ved, at vi undersgger
ideologiske dilemmaer, som holdes op imod den position, som medarbejderne
indtager. Det kritiske afdaekker vi derfor ved analysen af ”[...] this process of
normalization / naturalization and to enquire about whose interests are best served by
different discursive formulations [...]" (Edley, 2001, s. 190). Et yderligere argument for
valget af Edleys analytiske rammeveerktgj er, at vi vurderer, der eksisterer et overlap
mellem, hvilke former for kommunikation, som Edley anser for at veere mulige at
behandle med den kritiske diskurspsykologiske analyse, og det indsamlede empiriske
materiale, som vi gnsker at analysere, nemlig den sociale interaktion mellem

medarbejdere i Telenor.

4.1.2. ANALYSEELEMENTER | NIGEL EDLEYS KRITISKE

DISKURSPSYKOLOGI

4.1.2.1. FORTOLKNINGSREPERTOIRER

Om begrebet fortolkningsrepertoirer er Edley inspireret af Jonathan Potter og Margaret
Wetherell (1987), som definerer dette saledes: "[...] basically a lexicon or register of
terms and metapfors drawn upon to characterize and evaluate actions and events”

(Edley, 2001, s. 198). Fortolkningsrepertoirer udggr grundlaget for, hvordan vi
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interagerer med hinanden og skaber social aktivitet, hvorom der gaelder "Interpretative
repertoires are part and parcel of any community’s common sense, providing basis for
shared social understanding” (Edley, 2001, s. 198). Ifglge Edley er der ikke en entydig
made at identificere fortolkningsrepertoirer pa, men det er derimod en analytisk
egenskab, man selv ma oparbejde, hvor et grundigt kendskab til empirien er en fordel
for processen med at identificere fortolkningsrepertoirer (Edley, 2001, s. 198).
Ydermere daekker begrebet over et spektrum af meningsdannelser om et givent emne,
som man stgder pa under sin empiriindsamling (Edley, 2001, s. 198), hvorfor vi
afgraenser identifikationen af fortolknignsrepertoirer i denne undersggelse til dem, som
indgar i det empiriske materiale. Ydermere bagr man udforske disse indtil, at man far
en fornemmelse af, at man har ‘hgrt det hele fgr’ (Edley, 2001, s. 199), hvilket svarer
til det, Bryman betegner redundanskriteriet (jeevnfgr afsnit 3.8, Sampling). Selve
processen med at identificere fortolkningsrepertoirer foretager vi som led i
kodningsprocessen i anden del af undersagelsen. Processen har derfor dels til formal
at skabe overblik over empirien samt at identificere generelle mgnstre i
meningsdannelsen pa tveers af medarbejderne i Telenor (jeevnfgr afsnit 3.11,
Kodning). Herfra vil naeste skridt i processen med at identificere fortolkningsrepertoirer
veere at illustrere, hvilke meningsdannelser der eksisterer i henhold til et givent tema,

som vi identificerer med udgangspunkt i empirien.

4.1.2.2. |IDEOLOGISKE DILEMMAER

| udlaegningen af ideologiske dilemmaer laegger Nigel Edley sig op ad Michael Billig,
Susan Condor, Derek Edwards, Mike Gane, David Middleton og Alan Radleys (1988)
forstaelse, hvor ideologier bade manifesterer sig som intellektuelle og levede
ideologier (Edley, 2001, s. 202). Vi forstar de interlektuelle ideologier som
makroorienterede ideologier, der er indlejret i organiseringen af eksempelvis det
samfund, vi er en del af. Modsat relaterer de levede ideologier sig til ”[...] beliefs,
values and practises of a given society or culture” (Edley, 2001, s. 203), og disse er
derfor en slags “common sense” i meningsdannelsen, man foretager i
hverdagslignende situationer, eksempelvis nar vi er pa arbejde. Dermed er det seerligt
de levede ideologier, som vi fokuserer pa i analysen, da disse relaterer sig til taget-
for-givet-heder i den enkeltes meningsdannelse, og "[...] they are not at all coherent

or integrated [...] they were said to be characterized by inconsistency, fragmentation
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and contradiction” (edley, 2001, s. 203). | forhold til, hvad vi forstar som veerende
common sense, synes dette ikke at veere en entydig betegnelsen, som begrebet
antyder, men snarere et spektrum af konkurrerende eller divergerende synspunkter
(Edley, 2001, s. 203). Netop disse meningsfyldte modsigelser repreesenterer de
ideologiske dilemmaer, der kan opsta i interaktionen. Ydermere geelder det om de
levede ideologier, at "[...] the indeterminacy of lived ideologies makes them
wonderfully rich and flexible resources for social interaction and everyday sense-
making” (Edley, 2001, s. 203). | forhold til hvordan man identificerer og analyserer de
ideologiske dilemmaer, er der, ifglge Edley, visse sammenfald mellem
fortolkningsrepertoirer og ideologiske dilemmaer, da: “Both are viewed as language
ressources [...] providing the raw materials for social interaction and ‘private’
contemplation” (Edley, 2001, s. 204). De to kernekoncepter af den kritiske
diskurspsykologiske analyse adskiller sig dog fra hinanden ved: “[...] the notion of
ideological dilemmas carries a further implication in that it alerts ud to the possibility
that different interpretative repertoires of the ‘same’ social object [...] are themselves
constructed thetorically” (Edley, 2001, s. 204). Dermed forsgger vi i analysen at veere
sa eksplicitte som muligt i forhold til, hvilket kernekoncept vi behandler hvornar, for at

hgjne transparensen i analysen.

4.1.2.3. SUBJEKTPOSITIONER

Analysedelen, der omhandler subjektpositioner, fokuserer pa individet i interaktionen,
hvorom det geelder, at vores tanker og sprog altid er betinget af vores historik (Edley,
2001, s. 210). Ifglge Edley geelder det seerligt for det tredje kernekoncept, at man
forbinder subjektpositioner med ”[...] the wider notions of discourses and interpretative
repertoires to the social construction of particular selves” (edley, 2001, s. 210).
Subjektpositionerne omhandler, hvilke implikationer diskurserne i meningsskabelsen
far for den enkelte, og disse kan ifglge Edley forstas som vaerende de karakteristika
af ens selvforstaelse, der kan bringes i spil i lgbet af en interaktion som falge af
meningsskabelsesprocessen (Edley, 2001, s. 210). | og med at vi gensidigt skabes og
skaber egne subjektpositioner i interaktionen, understreger Edley, at subjektpositioner
ikke skal forstas som et normativt produkt af interaktionen, men en aktiv praksis, som
de interagerende delvist selv er herre over (Edley, 2001, s. 210), hvilket i den videre

analyse vil omhandle medarbejdernes praksis i Telenor. | afdaekning af
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subjektpositioner bgr man, ifglge Edley holde sig for gje "[...] who is implied by a
particular discourse or interpretative repertoire” (Edley, 2001, s. 210), hvilket vi vil lade
veere anvisende for denne del af analysen og fokusere pa, hvilke subjektpositioner

som synes at treede frem blandt medarbejderne i Telenor.

4.2. ANALYSE AF DET EMPIRISKE MATERIALE

Folgende kapitel er undersggelsens analyseafsnit, hvor en analyse af kategorierne
hjemmearbejde, fleksibilitet og arbejdsmiljg vil veere omdrejningspunktet. Kapitlet
indledes med en redeggrelse for Nigel Edleys kritiske diskurspsykologi, som er
undersggelsens analytiske ramme, der bliver efterfulgt af fremgangsmaden, vi har haft
for at danne analysens udvalgte kategorier, hvorefter en dybdegdende analyse af
kategorierne forekommer. Hver kategori behandler vi i en separat analysedel med
reekkefglgen 1) Hiemmearbejde, 2) Fleksibilitet og 3) Arbejdsmiljg

4.2.1. ANALYSENS KODNINGSPROCES

| fglgende analyse tager vi afseet i de tre kategorier hjemmearbejde, fleksibilitet og
arbejdsmiljg, hvor de tre kategoriers fortolkningsrepertoirer er dannet ud fra en
konventionel indholdsanalyse, jeevnfgr Hsieh og Shannon (2005), som optraeder i

bilag 22, der er illustreret pa hvert sit mindmap figur 22.1, 22.2 og 22.3.

Vi afdeekkede fortolkningsrepertoirerne ved at behandle hver kategori pa ny ved at
gennemga samtlige ytringer i kategorierne, hvorefter vi organiserede dem pa ny ud
fra, hvordan ytringernes indhold passede sammen, hvorfor vi foretog en konventionel
indholdsanalyse. Denne kodningsproces foregik ved at udarbejde et mindmap over
henholdsvis hjemmearbejde, fleksibilitet og arbejdsmiljg, som dannede os forskellige
tematikker inden for hver kategori. Sidste trin i denne konventionelle indholdsanalyse
var, med afseet i Edley (2001), at udveelge de temaer, hvorom vi identificerede

potentielle ideologiske dilemmaer og subjektpositioner, som var seerligt tydelige.

De udvalgte temaer inden for de tre kategorier har fart til en kondenseret udgave af
hver mindmap, som hver analysedel vil tage afsaet i, og som vil blive preesenteret inden
hver analysedel. Dette drejer sig om figur 8, 9, og 10. For at gge laesevenligheden har
vi valgt at referere til Edleys begreber ved at betegne fortolkningsrepertoirer som

vaerende medarbejders ‘meningsdannelser’, ideologiske dilemmaer som ‘dilemmaer’
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og subjektpositioner som ‘positioner’. Om subjektivitet og menneskers identitet skriver
David L. Collinson (2003) fglgende: ”[...] Human beings seem able to construct
coexisting identities from many different aspects of our lives (e.g. one’s body, ethnicity,
religion, possessions, family status, gender, age, class, occupation, nationality,
sexuality, language, political beliefs, clothing, etc.)” (Collinson, 2003, s. 534). Vi er
derfor bevidste om, at vi ikke undersgger medarbejdernes positioner i analysen

udtgmmeligt, men at vi afgraenser analysen til at inkludere fglgende 10 positioner:
1) Leder (medarbejder med personaleansvar)
2) Professionelle position (jobrelaterede behov og jobfunktion)
3) Medarbejder (individuelle arbejdsbehov)
4) Det hele menneske (mennesket i alle sammenhaenge)
5) Ny / etableret medarbejder (medarbejderens anciennitet)
6) Privatperson (position ud fra private interesser)
7) Familiemedlem (position ud fra familieforhold)
8) Arbejdsgiver (Telenors / topledelsens interesser)
9) Ansati Telenor (Organisationsmedlem der varetager Telenors interesser)

10) Teammedlem / projektpartner (teamets interesser)

4.2.2. ANALYSE AF HIEMMEARBEJDE

| fglgende afsnit analyserer vi kategorien ‘Hjemmearbejde’ og de tilhgrende
meningsdannelser, dilemmaer og positioner, som vi har identificeret i denne kategori.
Analysen tager udgangspunkt i nedenstaende figur 8, der illustrerer tematikker i
meningsdannelserne, vi synes treeder frem ved gennemgangen af det empiriske
materiale om hjemmearbejde. Vi behandler de udvalgte tematikker i fem grupperinger,
som er fglgende: 1) Maengden af hjemmearbejde og produktivitet, 2) Samarbejde,
synlighed og socialt sammenhold, 3) forholdet mellem hjemmearbejde, fysisk
fremmgde og hjemmearbejdsmiljg, 4) COVID-19 og fremtidens arbejdsplads samt
afsluttende 5) fordeling af hjemmearbejde. Grupperingerne fremgar af den

nedenstaende figur, hvor de rubrikker der har samme farve, repreesenterer
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grupperingerne, som synes at indeholde bade meningsdannelser, dilemmaer og

positioner om hjemmearbejde.

o\ ( samarbeide

Hjemmearbejde Kondenseret O

mellem hj jde og fysisk (rgomme )

Fordeling af hiemmearbejde i fremtiden

(uj beid: ilj-]‘/*"

Figur 8: Kondenseret mindmap over meningsdannelsen af hjemmearbejde

4.2.2.1. l) MZENGDEN AF HHIEMMEARBEJDE OG PRODUKTIVITET

| forbindelse med kategorien ‘Hjemmearbejde’ har vi identificeret en saerskilt
meningsdannelse, der gar pa forholdet mellem meengden af medarbejdernes
hjemmearbejde og med hvilken produktivitet, man arbejder hjemme. Ifglge
Christensen (2015) er gget produktivitet en af de faktorer, som gjorde at organisationer
for COVID-19 tillod at medarbejdere arbejde hjemme (Christensen, 2015, s. 9). Et
eksempel pa en ytring som synes at omtale produktivitet er M3, som naevner, at “[...]
det er vigtigt, at man kan veere effektiv, og at man ikke faler sig begreenset af, at man
mangler en skaerm, eller at man ikke har bordplads [...] sa de fysiske rammer er utroligt
vigtige (bilag 23, ytring 1). Vi finder det interessant, at han naevner effektiviteten som
“‘vigtig”, da selvsamme medarbejder ytrer, at hjemmearbejde gav nogle ledere visse
bekymringer i forhold til produktivitet ved hjemmearbejde. Bekymringerne gik pa, om
produktiviteten ville falde, da nogle medarbejdere ville have “[...] sveert ved at
administrere friheden [...]" (bilag 23, ytring 2). Denne bekymring er ifglge Christensen
(2015) “[...] En veesentlig forklaring pa, hvorfor ledere ikke giver mulighed for i perioder
at arbejde hjemmefra [...]" (Christensen, 2015, s. 74). Dette skyldes, som det ogsa kan

udledes af M3’s ytring, “[...] angsten for, at de ansatte, nar de sidder derhjemme, ikke
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yder en rimelig arbejdsindsats” (Christensen, 2015, s. 74). Om bekymringen siger M3
folgende: “[...] det viste sig heldigvis at veere fuldsteendig ubegrundet, rigtig mange
steder kunne man jo neermest male, at produktiviteten steg [...]" (bilag 23, ytring 2),
hvilket stemmer overens med Parker (2020)’s forskning, som viste at medarbejdere
der arbejder hjemmefra kan preestere bedre (Parker, 2020, s. 1952). | ytringen synes
M3'’s position at komme til udtryk, da vi er bekendte med, at han i kraft sin stilling som
teamleder har et ansvar for, at hans medarbejdere performer. Hertil tolker vi, at M3’s
position indikerer, at han prioriterer at varetage organisationens interesser, overfor
hans ansvar for medarbejdernes individuelle behov, hvorfor han positionerer sig ud fra
hans tilhgrsforhold som ansat i Telenor frem for som medarbejder. Spaendet mellem

medarbejdernes performance og trivsel italeszetter M3 ogsa i fglgende ytring:

“[...] der mangler der er nogle former for kommunikation, som ogsa er vigtige i
forhold til produktivitet, men ogsa for trivsel [...] igen snakker vi om en balance
[...], at man skal leere at balancere de her positive ting, man har set i forbindelse
med nedlukningen og balancere det ogsa med de mangler, man har set folk
har haft under nedlukningen” (bilag 23, ytring 3).

Dermed udleder vi, at M3, til trods for effektiviteten ikke er faldet, anser
kommunikationen som genstand for forbedring grundet, de ansattes primaere
kommunikationsform med organisationen ved hjemmearbejde er medieret
kommunikation. Samtidig kan det udledes, at M3 positionerer sig ved at seette
lighedstegn mellem de positive ting og organisationens hensyn, hvorved vi tolker, at
de negative faglger gar pa det individuelle niveau og dermed bliver en positionering af
medarbejderne et sekundeert hensyn. Ogsa her positionerer M3 sig ud fra at veere
ansat i Telenor modsat ham selv som veerende medarbejder eller leder. M2 ytrer, at
han forstar hjiemmearbejde som form for arbejde med szerlige kvaliteter, hvor man kan
“[...] arbejde igennem [...]" (bilag 23, ytring 5) og veere “[...] koncentreret [...]” (bilag 23,
ytring 13), hvilket ogsa kan tolkes som, at M2 oplever sig selv som produktiv som fglge
af hjemmearbejde. Dog naevner han ogsa, at han “[...] feler sig [...] lidt bombet i
hovedet efter dage, hvor man har alle de her mgder i traek” (bilag 23, ytring 6). Dette
kan ogsa indikere et potentielt dilemma ved hjemmearbejde, hvorvidt en straeben i
organisationen efter produktivitet kan belaste medarbejderne uhensigtsmaessigt. Hvis
produktivitetens vigtighed overgar M2’s psykiske velbefindende, kan dilemmaet siges

at udspringe af hans position som medarbejder, hvor han varetager egne behov, frem
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for at han er ansat og varetager af Telenors interesser. Af denne positionering finder
vi det karakteristisk, at M2 er underlagt Telenors forventninger til at preestere, hvilket
synes ogsa at omfatte, nar han arbejder hjemmefra. Dilemmaet stiller derfor
medarbejderne ultimativt i en situation, hvor de skal veelge, om de vil leve op til
organisationens forventninger og eventuelt ga pa kompromis med sin mentale trivsel
i hlemmearbejdet (Stich, 2020).

Ovenstaende dilemma synes ogsa at komme til udtryk i M7’s feglgende ytring: “[...] sa
starter den [red. dagen] nok lidt far, end den normalt ville gare, [...] jeg tror, at for
manges vedkommende, [...] sa flyder det der fritidsliv og arbejdsliv en lille smule
sammen” [...] (bilag 23, ytring 7), mens han ogsa ytrer, at han godt kan finde pa at [...]
tage en time lidt senere pa eller sidst pa eftermiddagen” (bilag 23, ytring 4). Heraf
tolker vi, at vendingen “sidst pa eftermiddagen” refererer til et tidspunkt udenfor den
normale arbejdstid. Ligeledes ytrer M8, at det ikke er “[...] hver aften, men [...] naesten
hver aften, [...] der lige kommer en halv time eller to timer pa [...] alt afheengig af,
hvordan dagen lige har kart (bilag 23, ytring 8). Vi vurderer heraf at M8, ligesom M7,
aktivt veelger at skeevvride sine arbejdstider ved hjemmearbejdet. Isaer sidste del af
ytringen finder vi interessant, da arbejdstiden i meningsdannelsen italessettes som
veerende afhaengig af, “hvordan dagen er gaet’. Dette identificerer vi veerende
tilsvarende, at der eksisterer nogle forventninger til, hvad M8 bgr na pa en arbejdsdag.
Vi kan ikke sige med sikkerhed, hvorvidt M8 agerer ud fra formaliserede eller
uformaliserede krav fra Telenors side, eller om han eventuelt selv har forventninger
til, hvad han burde na. At M8 ogsa udtrykker, at det er “neesten hver aften” han
arbejder, indikerer ogsa, at dette ikke blot er enkelte gange, det er sket, men at der er
kendetegnende for M8’s hjemmearbejde. Vi tolker heraf, at medarbejdere ved
hjemmearbejde udaver en vis grad af autonomi over, hvornar de arbejder, men ogsa
at deres arbejde dermed ikke ngdvendigvis behgver at blive udfert i det tidsrum, de
ville arbejde, hvis de arbejdede fra Telenors fysiske lokationer. Her tolker vi, at M8
taler ud fra positionen som ansat i Telenor, frem for hans position som medarbejder,

dermed fremhaever hans tilhgrsforhold til arbejdsgiveren.

Om de skeeve arbejdstider udtrykker M7 falgende: “[...] det kan ogsa godt veere en
fordel i forhold til den mailkorrespondance og kommunikation, der har veeret
ekspederet videre i stedet for at gagre det naeste morgen, [...] der kan veere et win i for

forretningen [...]” (bilag 23, ytring 4). Heri synes M7’s position som ansat at treede frem,
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da han pointerer, at hans arbejdstid kan veere et “win for forretningen”, som kan synes
at relateres til M8'’s forrige ytring om, at de skaeve arbejdstider har en positiv betydning
for organisationen. Geeldende for M7 er derfor, at han positionerer sig som ansat i
Telenor som kontrast til sig selv som privatperson, hvilket er de to roller som synes at
veere de divergerende positioner i forhold til dette dilemma om at balancere arbejdstid
og fritid. Denne meningsdannelse kan fa betydning for M7’s adfaerd, da vi tolker, at
der heri tilhgrer en veerdimaessig forstaelse af, at man som medarbejder bgr veere et
finansielt aktiv for organisationen for at vaere en veerdsat medarbejder. M7 giver altsa
afkgb pa fritid, hvis han ikke formar at kompensere for den tid han overarbejder eller
formar at holde fri i de tidsrum, som han erstatter med arbejde om eftermiddagen eller
aftenen. M2 ytrer i forbindelse med denne szerskilte meningsdannelse: “[...] hvornar
kan man egentlig holde fri, det er lidt sveert at lade veere med at tjekke mails om
aftenen, hvis nu der skulle komme et eller andet, fordi det bare er sé let [...]" (Bilag 23,
ytring 9). At M2 bruger ordet “sveert” til at forklare administrationen af fritid og arbejdstid
gar, at vi tolker, at hjemmearbejde kan udfordre medarbejderne i forhold at regulere
deres arbejdstider, og at dette har indflydelse pa medarbejdernes hjiemmearbejdsdag.
Hvoraf vi vurderer “sveert” er udtryk for, at M2 positionerer og ytrer sig fra en bade-og-
position, altsa som ansat i Telenor med organisatoriske hensyn og som privatperson,
med private hensyn, hvilket kan opsummeres i positionen som veerende det hele
menneske. Netop vedrgrende tilgeengelighed ved hjemmearbejdet papeger Peter
Holdt Christensen (2015) kan veere medvirkende til, at man som medarbejder bliver
syg med arbejdsrelateret stress (Christensen, 2015, s. 59), hvorfor “Det paradoksale
er derfor, at nogle af de fordele, der er ved at arbejde hjemmefra, fiernes pa grund af
alle de ekstraopgaver, den ansatte hjemmefra ma patage sig for at skabe
opmaerksomhed om sig selv” (Chrisensen, 2015, s. 97). Ifelge Christensen har
synligheden betydning for, hvordan en medarbejder bliver opfattet af kollegerne og
ledere (Christensen, 2015, s. 98), hvilket vi senere behandler som en saerskilt
meningsdannelse. Det kan derfor tolkes af M8, M7 og MZ2's ytringer, at
kommunikationen om skeevvridningen af arbejdstiderne ogsa kan vaere udtryk for
deres made at ggre kolleger og ledere opmeerksomme pa sig selv og ens
arbejdsindsats ved hjemmearbejde for at bekreefte ens produktivitet. Netop
udfordringen ved at tjekke mails og den @ggede tilgaengelighed i henhold til medieret
kommunikation argumenterer Barrett et al. (2020) samt Kuntz (2020) ligeledes for kan

veere med til at skabe et mere stressfuldt arbejdsmiljg for medarbejderen (Barrett et
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al., 2020, s.1, 9; Kuntz, 2020, s. 199. Det kan derfor siges, at M2’'s udfordring ved at
disponere sin arbejdstid kan have indflydelse pa M2’s trivsel pa laengere sigt, hvorfor
dette seetter medarbejderen i en dilemmafyldt situation ved hjemmearbejde. Man kan
ogsa positionere sig anderledes overfor den tidsadministrative udfordring, hvorfor man
ville kunne indtreede i en position, som i hgjere grad veere af opfattelsen, at den enkelte
medarbejder selv har ansvar for at kontrollere og disponere over deres egne
arbejdstider forsvarligt. Denne position stemmer overens med Kubicek et al.’s (2017)
pointe om, at det er op til den enkelte medarbejder at handtere, hvorvidt graden af
autonomi far en negativ eller positiv effekt pA medarbejderens arbejde (Kubicek et al.,
2017, s. 52), hvilket vi mener, kan veere bidragende til at leegge et pres pa
medarbejderne og seette medarbejderen i en dilemmafyldt situation. Udfordringen med
medarbejdernes ggede tilgeengelighed i henhold til de tidligere ytringer, som vi
vurderer, falder indenfor denne meningsdannelse, indikerer et dilemma, som daekker
over medarbejdernes frihed og kontrollen heraf. | forhold til medarbejdernes autonomi
over arbejdstiderne eller mangel pa samme, tolker vi, at organisationens kontrol af
selvsamme for nogle rent faktisk kan betyde mere fritid for medarbejderen. Dette
skyldes, at kontrollen ville kunne modvirke, at medarbejderne administrerer deres
arbejdstid ud fra en position, hvor man fgler sig forpligtet til at starte med at arbejde
fgr normal arbejdstid og genoptage arbejdet senere pa dagen eller om aftenen, hvorfor
det bliver “svaert” at adskille arbejde og fritid. Dette kan ydermere vaere udtryk for, hvad

Kubicek et al. (2017) betegner autonomi-paradokset, som de forklarer saledes:

“[...] a tension between autonomy and control that has led to the formulation of
the so-called “autonomy paradox” [...] the more autonomy employees have,
the harder they work, the more hours they devote, and the more organizations
control their lives [...] Consequently, workers with worktime and workplace
autonomy are not aware that they are controlled by norms, values, and
socialization practices or images of the ideal worker [...] (Kubicek et al., 2017,
S. 52)

Som arbejdsgiver vil Telenor, ligegyldigt hvilket forhold der er mellem kontrol og
frihed, sta i en position, hvor man varetager organisationens interesser, ogsa selvom
man reelt gnsker at tilgodese medarbejdernes interesser. Ifglge Dennis Mumby
(2013) er kontrol i organisationer som udgangspunkt ikke problematisk for

organisationsmedlemmernes trivsel, men snarere en ngdvendighed for
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organisationens overlevelse i henhold til at koordinere medarbejdernes indsatser
med videre. Den tilstedevaerende maengde af kontrol bliver farst problematisk, idet
denne vil influere organisationsmedlemmerne pa mindre hensigtsmaessig vis
(Mumby, 2013, s. 8). Typen af kontrol som synes at veere central i dette dilemma kan

betegnes disciplinger kontrol, hvor vi forstar denne som:

‘In disciplinary forms of control, then the individual is both the subjekt
(autonomously making his or her own decisions and choice of goals) and object
(the target of both selfdissipline and corporate and other institutional efforts to
shape identity) of knowledge [...]” (Mumby, 2013, s. 13).

| dilemmaet som medarbejderne star overfor, synes vi at identificere to naturlige
positioner, hvor Telenor som arbejdsgiver med tilhgrende hensyn er en, kan man
holde denne op mod positionen som medarbejder med sine egeninteresser og
dertiihgrende hensyn. Den tilstedeveerende maengde organisatorisk kontrol kan
dermed potentielt veere en trussel for medarbejdernes trivsel, jeevnfar afsnit 1.2.5.1,
Arbejds- og fritider, hvor Stich papeger, at gget arbejdsbelastning i hjemmearbejde
kan fare til arbejdsrelateret stress (Stich, 2020). | dette tilfeelde anser vi ikke de to
positioneringer mellem arbejdsgiver og medarbejder som hinandens modsaetninger,
men med forekomsten af disciplinaer kontrol, antager vi, at hverken organisationen
eller medarbejderen vil drage nogen nytte af et usundt hjemmearbejdsmiljg for
medarbejderen, hvis vedkommende ender med at blive sygemeldt med
arbejdsrelateret stress. Dette dilemma synes derfor at relatere sig til positionen som
veerende det hele menneske. Ifglge Martin (2020) kan muligheden for hjemmearbejde
i nogle brancher og jobfunktioner, som er kendetegnet af, at der er en hgj rate af
medarbejdere som ‘breender ud’, sygemeldes eller udskiftes, styrke fastholdelsen af
medarbejdere. Dermed er dette et hjeelpsomt redskab til at modvirke sadanne
tendenser i organisationen (Martin, 2020), hvor vi vurderer at dette er symptomatisk
for telebranchen (jeevnfer, Andersen, Bredvig, Christensen & Jensen, 2019), hvilket
ngglepersonen fra Telenor ogsa italesaetter (bilag 7, linje 235-242). Dermed er de
sundhedsmeessige konsekvenser af hjemmearbejde ikke entydige, hvor vi tolker, at

det er individuelt, hvilke konsekvenser hjemmearbejde far fremadrettet.
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4.2.2.2. 2) SAMARBEJDE, SYNLIGHED, SOCIALT SAMMENHOLD
En anden meningsdannelse vi identificerer, der eksisterer under kategorien

‘hjemmearbejde’ er forholdet mellem samarbejde, synlighed og socialt sammenhold.

4.2.2.2.1. HVORDAN SAMARBEJDER TELENORS MEDARBEJDERE HVER
FOR SIG?

Grundet primeaert COVID-19-restriktionerne, som Telenor har veeret underlagt, har det
at mgdes fysisk med kollegerne i Telenor haft sine begraensninger, da alt samarbejde

har matte forega virtuelt. Om dette forteeller M4 falgende:

“[...] sidste ar der startede jeg faktisk et PROJEKT op, som altsa var en ny
gruppe, hvor vi skulle prgve at arbejde sammen og ellers, sa ville vi have starte
sadan et projekt med at lukke os ind i et eller andet rum og lave en analyse i 14
dage, [...] men det kunne vi jo ikke, nar vi sad hver for sig, sa lavede vi det
sadan, at vi faktisk bare var sammen to timer om dagen, [...] og jeg synes det
kom rigtig godt igennem, sa vi fik en god start pa det der med at arbejde hjemme
[...]I"” (bilag 23, ytring 29)

Af ovenstaende citat kan vi udlede, at COVID-19-restriktionerne i Telenor gjorde, at
M4 og hendes kollegaer matte tilpasse deres samarbejde, hvor det fysiske
samarbejde blev erstattet af hjiemmearbejde og virtuelle mader. M4 bruger ogsa
vendingen “kom rigtig godt igennem?”, hvor vi tolker, at denne vending deekker over
fortolkningspotentialet, at samarbejdet potentielt ikke kunne have forlgbet godt
grundet den virtuelle omleegning. Ifglge Peter Holdt Christensen (2015) kan et virtuelt
samarbejde forbedres, hvis medarbejderne har prgvet at samarbejde ansigt-til-ansigt
tidligere (Christensen, 2015, s. 65)., hvilket ikke kan synes at veere tilfeelde i M4’s
ytring, hvorfor samarbejdet kan have vaeret udfordret. Dog identificerer vi, at det ikke
italesaeettes som veerende udfordrende i M4’s meningsdannelse i forhold til
samarbejdet med den nye gruppe, da hun ytrer “[...] vi fik en god start pa det der med
at arbejde hjemme [...]" (bilag 23, ytring 29). Vi tolker, at italeseettelsen er et udtryk for,
at M4 ytrer sig fra en position, der repraesenterer sin professionelle rolle, som i M4’s
tilfeelde er at veere projektpartner, hvilket i hgjere grad omhandler Igsningen af de
opgaver, man formelt set er ansat til at varetage snarere end positionen af hende som

medarbejder eller privatperson.
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At hjemmearbejde giver nogle begraensninger, kommenterer M6 ogsa pa i forhold til
at udfgre hendes arbejdsopgaver:

“[...] nar vi arbejder med, passer IT-systemerne og vores processer, passer de
egentlig til de mennesker, der er derude og de arbejdsgange, der synes jeg, at
man kan miste meget ved ikke at f& den her smalltalk ved kaffemaskinen, hvor
der er en der siger *hey hvordan er det egentlig lige at jeg ger det her[...]” (bilag
23, ytring 30).

Det kan her udledes, at hendes meningsdannelse om samarbejde og at lgse sit teams
arbejdsopgaver omfatter at mgde kollegaer tilfeeldigt ved kaffemaskinen, hvor den
spontane og uformelle dialog er vaesentlig for samarbejdet. Manglen pa uformel og
social arbejdsrelateret interaktion er som tidligere naevnt ogsa en af falgerne ved
hjemmearbejde (Stich, 2020, s. 212; Martin, 2020, s. e114; Malik et al., 2020, s. 40;
Levin & Kurtzberg, 2020, s. 13). Af M6’s ytring synes der at veere en veerditilskrivning
ved at kunne mgde fysisk op i henhold til at kunne yde det optimale i forhold til hendes
jobfunktion, hvor italeseettelsen af at “miste meget”, kan tolkes som vaerende en
indikator pa, at hun anser hjemmearbejde for ikke at veere lige sa konstruktiv en
arbejdsform, som ellers synes fremtreedende i afsnittet om produktivitet. Yderligere
interessant finder vi det, hvem der reelt star til at miste “meget”, som ligger til grund
hendes position ved hjemmearbejde. Her tolker vi, at dette er et udtryk for en mindre
tilfredsstillende opgavelgsning i M6’s meningsdannelse, hvorfor vi udleder, at M6
positionerer sig som professionel, i forhold til at ytre sig om hendes personlige behov
som medarbejder. Ytringen indikerer et underliggende dilemma i forhold til, hvis
hensyn som bgr veje tungest, hvor ifglge Mumby geelder det for dilemmaer i
organisatoriske kontekster, at “[...] the way this fundamental tension, or conflict, is
usually resolved is by subordinating the goals and beliefs of individual organization
members to those of the larger organization [...]” (Mumby, 2013, s. 5). | dette tilfeelde
kan M6’s indikation af hendes arbejdsopgaver i relation til small talk med @vrige
kolleger ved kaffemaskinen anses for at veere en made at legitimere sine sociale
behov, ved at papege, hvordan disse kan understgtte hendes jobfunktion som
medarbejder, hvorfor vi vurderer, at M6’s ytring reelt ogsa daekker over hendes
medarbejder-position.
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4.2.2.2.2. SOCIALE BEHOV

M1 forteeller, at han under hjemsendelsen havde besgg af en kollega for at sidde fysisk
sammen og hjemmearbejde (bilag 23, ytring 20). Ifglge Christensen (2015) kan det
veere en fordel for sammenhaengskraften mellem kolleger, der arbejder sammen pa
distancen, hvis de besgger hinandens hjemmekontor “[...] for at danne sig et indtryk
af de kontekstuelle faktorer” (Christensen, 2015, s. 100), da dette kan imgdekomme
eventuelle synlighedsproblematikker. Dette kan derfor siges at have veeret en fordel
for M1 og kollegaens samarbejde. Vi tolker dog ikke, at besgget kom i stand som fglge
af vanskeligheder i distancesamarbejdet, men at M1 og hans kollegas
hjemmarbejdsdag nzermere var et socialt hensyn, da M1 ytrer, “[...] sa sidder du
stadigveek og arbejder ikke, men der er stadigveek et lille socialt liv i det specielt under
de harde nedlukninger, hvor vi slet ikke kunne komme pa kontoret [...]" (bilag 23, ytring
20). Ved fremhaevelsen af nedlukningerne, synes vi derfor at kunne identificeringer i
meningsdannelsen, hvad angar medarbejdernes forstaelse af hjiemmearbejde, at der
er forskel pa hjemmearbejde under nedlukningerne og den frivilige form for
hjemmearbejde. Vi tolker, at M1’s meningsdannelse praeges af, at han ikke opnaede
den gnskede meengde af social kontakt med kollegerne i hjemmearbejdet, hvortil M8
ogsa naevner at “[...] sikre det sociale [...]” (bilag 23, ytring 19). Vi tolker, at
hjemmearbejde kan veere udfordrende i forhold til at opretholde det angivelige sociale
sammenhold og kollegaskab, som medarbejderne har i Telenor (bilag 9, s. 2, 5, 6, 7,
12, 13, 23, 24, 27,), hvorfor vi vurderer, at M1 og M8 ytrer sig fra positionen som
veerende medarbejder eller teammedlem i meningsdannelsen om hjemmearbejde.
Dette indikerer et dilemma hos medarbejderne, hvor hjemmearbejde og opfyldelsen
af medarbejdernes sociale behov divergerer, hvilket Mumby (2013) ogsa italesaetter
som et dilemma, der kan opsta mellem at udvikle og vedligeholde professionelle
relationer overfor personlige relationer (Mumby, 2013, s. 5). P& overfladen synes
hjemmearbejdet, og den paviste ggede produktivitet, at tale ind i en rationalitetsoptik,
hvor pleje af sociale relationer ved kaffeautomaten modsat ikke ngdvendigvis direkte
aflaeses pa organisationens bundlinje, hvorfor vi tolker, at de sociale hensyn divergerer
med rationalitetsoptikken, hvor disse ville blive nedprioriteret. Manglen pa social
kontakt ogsa veere roden til et dilemma, da det sociale er vigtigt for at kunne trives i

en organisation (Buchanan & Harris, 2020, s. 62; Joy-Thomas et al., 2020, s. 3). De
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sociale behov i forhold til medieret kommunikation italeseetter M3 ogsa ved
hjemmearbejde:

“[...] det har nogle psykiske effekter [...] som ggr, at det her sociale behov, som
vi har, ikke bliver stimuleret ordentligt, og det gegr at man bliver lidt mere
tilbagetrukken, man bliver lidt mere defensiv og lidt mere alienated [...] vi har

brug for den menneskelig kontakt” (bilag 23, ytring 24).

M3'’s ytring kan relateres til Martins (2020) studie, som viste, at vedligeholdelsen af
kommunikationen med ens kollegaer har en afggrende betydning for, om
hjemmearbejdet er succesfuldt eller ej (Martin, 2020, s. e114). Samtidig kan ytringen
ogsa relateres til pointen om, at de sociale relationer har betydning for en
hjemmearbejdende medarbejders trivsel (Buchanan & Harris, 2020, s. 62; Joy-
Thomas et al.,, 2020, s. 3). At M3 italeseetter de psykiske konsekvenser, som
hjemmearbejde kan medfgre, kan veere udtryk for hans position som teamleder, hvor
vi antager, at en arbejdsopgave er at vaere opmaerksom pa, om hans medarbejdere
viser tegn pa at lide overlast. Dette star i kontrast til, hvis han ytrede sig fra sin position
som medarbejder og, hvorvidt han selv har maerket de psykiske konsekvenser ved
hjemmearbejde. Vitolker dog ud fra anvendelse af ordet “vi” i ytringens sidste saetning,
“Vi har brug for menneskelig kontakt’, at M3 bade italeseetter de psykiske
konsekvenser fra en position som teammedlem og som det hele menneske, da han
anser den sociale kontakt for at veere en ngdvendighed for at kunne trives som
medarbejder i Telenor og generelt. Dette stemmer overens med Christensens (2015)
pointe, hvor han papeger, at mennesker er sociale vaesner, og nar vi faler os som en
del af et feellesskab og far vores sociale behov tilfredsstillet, kan det “[...] frigive enerqgi
til at yde en gget arbejdsindsats [...] [red. man er] mere motiveret til sit arbejde end i
situationer, hvor individet kun i mindre grad feler sig som en del af et socialt
feellesskab” (Christensen, 2015, s. 29). Vi tolker derfor, at den sociale kontakt bade
kan gavne den enkelte medarbejder, men ogsa i sidste ende gavne Telenor, da
medarbejderne derfor vil @ge deres arbejdsindsats. Dette traekker trade tilbage til M3’s
tidligere ytring, hvor han netop understreger effektivitet og produktivitet som veaesentligt
i hjemmearbejdet (afsnit 4.2.2.1, Maengden af hjemmearbejde og produktivitet). Af

M3’s ytring tolker vi, at den menneskelige kontakt ikke opnas i tilstreekkelig grad ved

hjemmearbejde, som fglge af den medierede kommunikation, hvilket er karakteristisk
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for distancearbejdet, hvor man har brug for ansigt-til-ansigt-interaktioner i de
relationer, man indgar i, da disse rummer flere symbolske cues, som man i hgjere grad
folelsesmaessigt kan interagere med (Christensen, 2015, s. 81, 82; Thompson, 2001,
s. 96). Christensen skriver falgende om disse interaktioner “[...] hvis ansatte arbejder
hjemmefra, vil de sociale relationer tage skade, med mindre, organisationen blander
sig ved fx at kreeve, at ansatte skal veere til stede pa kontoret i et vist omfang”
(Christensen, 2015, s. 82). Jo oftere man arbejder hjemmefra, jo starre chance er der
for at fole sig isoleret (Christensen, 2015, s. 87). Da stgrstedelen af medarbejderne i
Telenor pa det tidspunkt undersggelsen blev foretaget var hjemsendt flere maneder i
treek uden fysisk interaktion, kan det derfor tolkes, at deres sociale relationer tog
skade. Vi forstar derfor medarbejderne, som italeszetter de sociale behov i relation til
hjemmearbejde, fra en position som veerende det hele menneske snarere end som
medarbejder isoleret set, da vi antager, at alle medarbejdernes sociale relationer
private savel som professionelle har veeret underlagt COVID-19-restriktioner, hvilket
vi tolker har betydning for den fremadrettede meningsdannelse for de sociale

relationer i forhold til hiemmearbejde.

4.2.2.2.3. SYNLIGHED GENNEM ABENHED OG TRANSPARENS
Om at samarbejde pa distancen fremhaever M1, at der skal veere abenhed i

kommunikationen, eksempelvis

“[...] hvis du lige er veek fra telefonen sa sig det, for lige pludselig sa kan vi bare
se at kgen den sejler, og man ved ikke, hvem der er pa, [...] bare at man lige
skriver kort, jeg gar lige pa toilet, jeg laver lige en kop kaffe, jeg gar lige en tur
[...]" (bilag 23, ytring 15).

Derfor kan det siges, at den medierede kommunikationen i teamet i form af
chatfunktionen er et centralt teknologisk redskab til at Igse arbejdsopgaverne i M1’s
team optimalt og koordinere teammedlemmernes arbejdsindsats. Ifglge Mumby er
koordinering af organisationsmedlemmernes aktiviteter et eksempel pa kontrol i
organisationer, men samtidig et vilkar for at starre organisationer kan fungere (Mumby,
2013, s. 4). Vi identificerer dermed M1’s eksempel pa medieret teamkommunikation
som et reelt udtryk for teknologisk kontrol, som vi forstar som veerende en usynlig form

for kontrol, da dette er overvagning indlejret i den teknologi som medarbejderne
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anvender i arbejdet, hvorom det geelder at: “[...] employees can never be certain when
they are being monitored and thus are forced to behave at all times as if they are under
surveillance [...]” (Mumby, 2013, s. 10). Da M1’s arbejdsopgaver med at passe
telefonen er athaengig af hans kollegers indsats, er der ifglge Christensen (2015) brug
for righoldig og her-og-nu kommunikation, som man kan opna gennem ansigt-til-ansigt
interaktioner (Christensen, 2015, s. 43, 70, 112). Vi forstar righoldig kommunikation,
som betegnelsen indikerer, som vaerende kommunikation, der har er rigt indhold og er
synonymt med, hvad Thompson betegner ansigt-til-ansigt interaktion. Herom geelder
det at, “Ord kan suppleres med blikke og gestik, panderynken og smil, eendringer i
intonationen [...]" (Thompson, 2001, s. 96). Vi tolker, at M1 er bevidst om dette, hvilket
vi tolker har indvirken pa hans position i henhold til muligheden for at arbejde hjemme
fremadrettet, hvor M1 synes at positionerer sig som professionel, snarere end at han
italesaetter dette ud fra hans position som teammedlem. Om hans professionelle
position er det karakteristisk, at M1’s udtalelse understatter hans behov i henhold til
at udfgre det arbejde han er ansat til, som er kendetegnet ved en hgj grad af
interdependens til hans gvrige teamkolleger. Dermed synes der at eksistere et
afheengighedsforhold mellem medarbejderens lgsning af sine tildelte arbejdsopgaver
og den grad af autonomi, som medarbejderen oplever i hjemmearbejdet, hvor det at
arbejde hjemme, ifglge Christensen, ikke automatisk tildeler medarbejderen en hgjere
grad af autonomi, men at graden at autonomien bestemmes af arbejdets udfgrelse og
graden af afhaengighed til kolleger (Christensen, 2015, s. 69, 70), hvilket er gaeldende
for M1 og andre teams, der Igser opgaver med interdependens. Dette identificerer vi
som veerende udtryk for et dilemma, der omhandler det spaend, Mumby italesaetter
mellem at kunne agere spontant og at agere forventeligt som medarbejder (Mumby,
2013, s. 5). Foruden at medarbejderne skal veere tilgeengelige og synlige for hinanden,
naevner M2 ogsa, at “[...] ens chef altid sidder, s& man kan ringe til dem, hvis det er
akut [...]” (bilag 23, ytring 18). Derfor tolker vi, at den medierede interaktion, i dette
tilfeelde via telefonisk kontakt, bliver midlet til at bevare leder-medarbejder relationen.
Denne meningsdannelse, som synes at veere normaliseret hos M2, kan ligeledes
identificeres som vaerende udtryk for teknologisk kontrol, da det modsat ogsa kan
betyde, at chefen altid vil kunne kontakte medarbejderen. Vi tolker derfor om
benaevnelsen, at lederen er til stede i medarbejderens bevidsthed, hvormed dette er
et udtryk for ansvarligggrende autonomi hos den enkelte medarbejder, hvor vi

definerer denne type autonomi med afsaet i Andy Friedman (1977) som fglgende:
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“[...] allowing individual workers or groups of workers a wide measure of
discretion over the direction of their work tasks and the maintenance of
managerial authority by getting workers to identify with the competitive aims of
the enterprise so that they will act 'responsibly' with a minimum of supervision”
(Friedman, 1977, s. 48).

Den ansvarligggrende autonomi kommer til udtryk ved udliciteringen af
beslutningskompetence, men uden lederens fysiske tilstedeveerelse, hvorfor teamet
og den enkeltes ansvar for opgavelgsningen bliver kendetegnende for arbejdsmiljget

i Telenor.

Abenheden i kommunikationen kan perspektiveres til M2’s ytring, hvor han naevner,
at transparens var et emne, der blev italesat under udformningen af deres Flexible
Work-manifest (bilag 23, ytring 16), mens M6 ogsa naevner begrebet transparens,

hvorefter hun uddyber, at de hver onsdag

“[...] forteeller om de forskellige ting man har pa kortet i labet af ugen, hvad for
nogle hurdles man star overfor, er der noget, man skal have hjeelp til, [...] sa
folk kan byde ind og hjeelpe til, hvis det er, at man har behov for det, og ens
chef kan hjaelpe til” (bilag 23, ytring 17).

Vitolker, at denne abenhed og transparens kan perspektiveres til Christensen (2015)’'s
pointe om, at man med hyppig interaktion mellem medarbejderne i distancearbejde
gger sammenhaengskraften blandt medarbejderne, hvor denne kan veere udfordret
ved distancearbejde (Christensen, 2015, s. 64, 65), hvorfor vi tolker transparens og
abenhed som en fordel i Telenors made at hjemmearbejde pa. Samtidig kan
transparens ogsa veere udtryk for synlighed ved distancearbejde, hvor det at gare
opmaerksom pa sig selv, eksempelvis at man yder en ekstraordinaer indsats ved at
arbejde udenfor normal arbejdstid, har betydning for, hvordan kollegaer og ledere
opfatter en (Christensen, 2015, s. 96, 97, 98). Et dilemma mener vi dog kan opsta, nar
COVID-19-restriktionerne ikke leengere pavirker arbejdet i Telenor, og hvor nogle
medarbejder arbejder hiemmefra, mens andre sidder pa kontoret; Vil medarbejderne
da veere i stand til at vedligeholde den hyppige interaktion og transparens, om hvad
de foretager sig, iseer overfor de medarbejdere, der sidder pa distancen, og dermed
ikke er fysisk til stede i Telenor, for hvem at det ikke er synligt, at deres kollega
eventuel henter en kop kaffe? Dette kan ogsa veere en udfordring i forhold til det skel,
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der kan opsta mellem de fysisk fremmgadte og de hjemmearbejdendes vurdering af
arbejdsindsatsen, hvor lederen kan have en tendens [...] til at tillaegge ansatte, der
arbejder pa distance, egenskaber som fx dovenskab [...]” (Christensen, 2015, s. 100),
seerligt hvis lederen i forvejen har negative meningsdannelser om hjemmearbejde.
Hvis dette er tilfaeldet, vil lederen favorisere de medarbejdere, der mgder fysisk pa
arbejdet, fordi deres arbejdsindsats er tydeligere for lederen grundet deres fysiske
tilstedevaerelse. Dette kan i sig selv ogsa udgare et dilemma om tillid og kontrol,
synlighed og transparens i fremtidens arbejde, hvor hjemmearbejde kan antages at

blive en mulighed frem for et vilkar igen.

4.2.2.2.4. SOCIALE ARRANGEMENTER

| forhold til medarbejdernes meningsdannelse om den sociale kontakt, synes dette at
udggre en saerskilt meningsdannelse i forhold til hiemmearbejde, hvorom den sociale
kontakt ifalge M3 kan mangle, og at de i hans team er “[...] begyndt at magdes en dag
om ugen inde pa kontoret, deler noget morgenmad, se hinanden, og sa fa den sociale
kontakt (bilag 23, ytring 21). Af andre sociale arrangementer i M3’s team har de ogsa

falgende arrangement:

“[...] social team event, det har vi hver dag klokken 13.30, og det er en halv
time, hvor vi ikke taler arbejde, men hvor vi deler en video eller forteeller om, at
vi var i sommerhus, eller vi har ude og fiske, eller hvad det nu kunne veere, og
iseer dengang vi ikke s& hinanden pa ugentligt basis, der [...] var det meget
populeert, det er frivilligt at mgde op, det kan ogsa veere, man har nogle andre
opgaver, [...] og det er saddan et frirum, fordi vi normalt s& mades vi jo til frokost
[...] og snakker hen over maden, det havde vi ikke mere det forum, og heller
ikke med hinanden over bordene i lokalet, sa derfor sa lavede vi det her, og det
fungerede rigtig godt, iseer dengang hvor vi slet ikke sa hinanden, nu hvor vi er
begyndt at se hinanden lidt mere, der [...] er der ikke s& meget deltagelse pa
de mgder, [...] det er jo hvad folk har brug for og behov for (bilag 23, ytring 23).

M3’s team har dermed forsggt at finde erstatninger til uformel og spontan
kommunikation, der ikke synes at opsta naturligt ved hjemmearbejdet. Vi finder det
interessant, at denne form for kommunikation bliver planlagt, formaliseret og defineret
som “mader”, hvilket paradoksalt ikke er uformel kommunikation efter vores forstaelse,

da vi forstar uformel kommunikation som veerende spontant opstdende og
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uformaliserede kommunikative aktiviteter blandt organisationsmedlemmer (Javed et
al.,, 2004, s. 1). Samtidig finder vi det interessant, at det i starten af hjemme
arbejdsperioden var et, ifelge M3, “populeert” tiltag, hvilket vi tolker som veerende et
arrangement med hgj grad af deltagelse, men at der nu, hvor medarbejderne mgdes
fysisk omtrent to dage om ugen pa arbejdspladsen, ikke har sa hgj en grad af
deltagelse. Ifglge M3 afstemmes deltagelsen af medarbejdernes “behov”, hvoraf vi
udleder et dilemma i forhold til det fremtidige arbejde. Dilemmaet opstar, hvis nogle
medarbejdere mader fysisk pa arbejdspladsen og andre hjemmearbejder, hvor de
fysisk tilstedevaerende derigennem far plejet sit behov for social interaktion, og
fravaelger at made op til de sociale, formaliserede virtuelle mader. Dette kan fa
betydning for de hjemmearbejdendes mulighed for at pleje sine professionelle, sociale
relationer. | sadanne tilfaelde vil medarbejdere med praeference for hjemmearbejde
angiveligt opleve en grad af arbejdsrelateret sociale isolation, hvilket i sidste ende vil
kunne lede til mistrivsel (Joy-Thomas et al., 2020, s. 3) samt fa negative konsekvenser
for medarbejderens samlede arbejdsindsats (Christensen, 2015, s. 87). Hvis man
dermed gnsker fra organisationens side at lade hjemmearbejde veere et attraktivt
tilvalg som medarbejder, synes Telenor som organisation at sta i et dilemma i henhold
til, hvordan man positionerer sig i forhold til at varetage det enkelte individs behov og
de kollektive behov, hvis disse ikke er forenelige. Vi tolker, at M3, ved italesaettelsen
af deres sociale aktivitet i forbindelse med hjemmearbejde, indtager positionen som
teamleder, hvorfor arrangementet synes at veere for hans medarbejderes skyld,
snarere end at han taler ud fra en position af selv at veere medarbejder pa distancen

og teammedlem.

4.2.2.2.5. DEN SOCIALE KONTAKT SOM UDFORDRING

Selvom det sociale behov i medarbejdernes meningsdannelse kan komme til udtryk
som veerende udfordret ved hjemmearbejde, forekommer der ogsa eksempler i det
empiriske materiale pa, at den fravaerende sociale interaktion kan veere fordel for
kvaliteten af hjemmearbejdet for nogle medarbejdere. M2 ytrer fglgende om at arbejde

pa Telenors fysiske lokation:

[...] sa skal man have en kop kaffe med en kollega, og man far alt det sociale,
som er meget vigtigt ikke, men man kan godt blive distraheret pa en made, [...]
hvis man sidder herhjemme fra made til mgde [...] sa er det meget mere
effektivt” (bilag 23, ytring 27),
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hvilket M2 ogsa italeseetter i falgende ytring:

“[...] jeg styrer selv mine opgaver, nar jeg sidder herhjemme, der er ikke nogen
til at kigge mig over skulderen, og om man laver noget, s pa den made der
foler jeg ikke et pres, og det gjorde jeg heller ikke far, da jeg var derude, men

jeg faler, at jeg er meget mere koncentreret” (bilag 23, ytring 13).

Ud af dette tolker vi, at det er geeldende for medarbejdernes meningsdannelse om
hjemmearbejde, at det er en arbejdsform, som im@dekommer effektivitet og
koncentration, men ikke det sociale aspekt af at veere en del af en arbejdsplads.
Ydermere kan manglen pa synlighed for kollegerne ogsa veere at foretreekke, da vi
tolker, dette har indflydelse pa fglelsen af autonomi ved hjemmearbejde. Om
italesaettelsen, at M2 ikke fgler et behov for “at kigge sig over skulderen” i henhold til
udfgrslen af arbejdet, tolker vi, at det er en indirekte italesaettelse af organisatorisk
kontrol pa arbejdspladsen, hvorfor vi forstar ytringen som et udtryk for direkte kontrol
(Mumby, 2013, s. 8-9). Ifglge Friedman er direkte kontrol i organisationer et udtryk for
en seerlig ledelsesposition, hvorom det gaelder: “[...] when the capitalist buys labour
power he buys what is on the one hand a potentially malleable commodity, but what
is on the other hand a commodity ultimately controlled by an independent and often
hostile will” (Friedman, 1977, s. 48). Dermed positionerer M2 sin leder som veerende i
kontrol og indirekte indtreeder han i en position som medarbejder, hvor han bliver
objekt for lederens kontrol, hvilket vi udleder af fgrnaevnte ytring 13. Den direkte kontrol
identificerer vi ydermere som en synlig formaliseret kontrolmekanisme, der tilfalder
ledelsen, hvortil lederens personaleansvar er centralt, hvilket ifglge Friedman star i
kontrast til den ansvarligggrende autonomi, der i hgjere grad er en usynlig formaliseret
kontrolmekanisme (Friedman, 1977, s. 48). Forbundet med hjemmearbejde vurderer
vi, at denne arbejdsform yderligere stiller Telenors topledelse i et dilemma mellem,
hvilken ledelsesstrategi man gnsker at anvende til at koordinere sine ansattes
arbejdsindsats og den manglende synlighed, som fglger hjemmearbejderne. Af
ytringerne i afsnittet synes medarbejdernes udtalte behov for social interaktion i
Telenor at stille medarbejderne fra denne position i et dilemma, hvor tilvalget af
eksempelvis indflydelse resulterer i fravalget af eksempelvis social interaktion, hvilket
udger et dilemma i det fremtidige arbejde mellem professionelle hensyn og individuelle

hensyn.
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4.2.2.3. 3) FORHOLDET MELLEM HIEMMEARBEJDE OG FYSISK
FREMM@DE SAMT HHEMMEARBEJDSMILJJ

4.2.2.3.1. RUMMETS BETYDNING FOR HIEMMEARBEJDE

| forhold til hjemmearbejdsmiljget synes det rum, medarbejdernearbejder i at have

betydning for hjemmearbejdet, hvor rummet svarer til en teknologisk betingelse for

arbejdsmiljget (Agervold, 1998, s. 162). Herom ytrer M1.:

“[...] det ville veere rart at have en eller anden plads, hvis man skulle veere i
privat, hvor man bare har et kontor, [...] det er selvfglgelig sveert at ggre noget
ved, men mere kontoragtigt landskab, nar man sidder herhjemme, sa man
ligesom har et kontor at sidde i i stedet for, at man sidder i sin stue, ligesom jeg

ger nu” (bilag 23, ytring 35).

Samtidig forteeller M8, at de grundet corona-situationen har tilfgjet et kontor pa

plantegningen af en ny tilbygning, og siger i den forbindelse:

“[...] hvis vi skal arbejde mere hjemme fremover, jamen sa det at have nogle
ordentlige rammer og maske dedikerede, indrettede kontorer [...] vil veere
meget rart, lige nu star der et skrivebord i vores soveveerelse og skrivebord i

vores stue, sa lige nu har vi ikke et dedikeret kontor [...]" Bilag 23, ytring 37).

Om M1 og M8’s positioner geelder det, at M8’s bopael muligger at tilbygge et kontor
dedikeret til hjemmearbejde, hvilket ikke synes at veere muligt for M1. At begge
udtrykker et behov for at sidde et andet sted end deres stue, kan indikere et dilemma,
hvis medarbejdere, der har samme behov som M1 og M8, ikke har mulighed for
gkonomisk eller pladsmeaessigt at indrette en forsvarlig arbejdsstation til
hjemmearbejde, som vil have en negativ indflydelse pa arbejdsmiljget. Herom tolker
vi, at M8 og M1 italeseetter deres hjemmekontor-relaterede udfordringer fra en position
som veerende ansat i Telenor, og til dels fra deres position som privatperson, da disse
to positioner kan siges at komme i karambolage i henhold til hjemmearbejdspladsen.
Modsat udtrykker M4 sig om behovet og rummets betydning, hvortil hun forteeller, at
hun sidder i et disponibelt rum med “[...] alt muligt, [...] det opbevaring og vasketgj og
kontor og alt det, som man ikke lige har andre steder, sa ja det fint (bilag 23, ytring
37). Dermed tolker vi, at M4 ikke har samme behov for et dedikeret kontor til
hjemmearbejde, idet hun ytrer, at “det er fint” i forhold til rummet hun sidder i. M4 synes
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derfor udelukkende at ytre sig om hjemmearbejdspladsen fra hendes position som
ansat i Telenor, hvorfor vi vurderer, at hun ikke oplever samme karambolage mellem
positioner i henhold til hjemmearbejde. Medarbejderne har derfor forskellige behov i
deres hjemmearbejdsmiljg, hvilket stemmer overens med Jaffee (2001), som kan
indikere, at de har forskellige opfattelser af deres psykosociale arbejdsmiljg, da dette
blandt andet pavirkes af individets behov (Agervold, 1998, s. 164; Jaffee, 2001a, s.
xvii; Jaffee, 2001c, 23).

4.2.2.3.2. KONTORARTIKLER

En anden faktor i medarbejdernes meningsdannelser om hvad der har indflydelse pa
deres hjemmearbejde er deres kontorartikler, som hgrer til de teknologiske betingelser
for arbejdsmiljget (Agervold, 1998, s. 162). Ifglge M1 kan kontorartikler til
hjemmearbejde bestilles gennem Telenor, og han forteeller, at “[...] det betyder bare
meget, at de stiller remedierne til radighed, for at du kan sidde hjemme og arbejde”
(bilag 23, ytring 34), hvor “meget” synes at markere vigtigheden af kontorartiklerne og
deres indflydelse pa medarbejdernes meningsdannelse om hjemmearbejde. M1 ytrer
ogsa: “[...] nu ved jeg ikke, hvor meget man kan bestille, men jeg tror faktisk ogsa, du
kan bestille en kontorstol (bilag 23, ytring 90), mens M8 ytrer, at han ikke vidste far tre
maneder inde i hans anseettelse at han kunne bestille en skeerm (bilag 23, ytring 44).
M5 forteeller, at han har veeret ude at “lane [...] en docking station og en ekstra skaerm
[...], jeg har kabt mit eget headset, fordi fordi jeg gad ikke at transportere det frem og
tilbage [...]" (bilag 23, ytring 42). Bade M5 og M8 giver udtryk for, at kontorartiklerne er
vigtige for deres hjemmekontor, og dermed deres hjemmearbejdsmiljg, hvilket
understgttes af, at de aktivt har gjort en indsats for at anskaffe sig disse. Vi tolker ogsa
ud fra disse ytringer, at der er uklarhed om hvilke kontorartikler, som Telenor stiller til
radighed til medarbejdernes hjemmekontor, hvorfor der kan opsta et eventuelt
dilemma, hvis medarbejderne i Telenor, som arbejder hjemmefra, ikke er klar over,
hvilke muligheder og remedier til hjemmekontoret som Telenor stiller radighed for
dem. Dilemmaet kan fore til, at de kgber kontorartiklerne af egen lomme, hvilket
fundamentalt gar imod karakteristikken af forholdet mellem arbejdsgiver og
arbejdstager i en Tayloristisk forstaelse, hvor “[...] workers sell their labour powerout
of economic necessity in the first place, rather than as part of a choice expressing their
will and judgement [...]” (Friedman, 1977, s. 46), hvilket Jaffee ogsa italessetter som

veerende en fundamental spaending i forhold til arbejdsgiver-arbejdstager-relationen,
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hvilket han betegner controlling the human factor (Jaffee, 2001, s. 22). Et naturligt
dilemma som medarbejderne ma forholde sig til i dette forhold er, hvorvidt man
orienterer sig mod at maksimere lgnafkastet til medarbejderne eller at minimere
organisationens omkostninger (Mumby, 2013, s. 5), hvorfor disse positioner,
ideologisk set synes at veere hinandens modseetninger, hvilket relaterer sig bade
medarbejder-, leder- og arbejdsgiverpositionen.

| forhold til det psykosociale arbejdsmiljg, relaterer dette dilemma sig til mgdet mellem
individ og arbejdsmiljgbetingelserne, der blandt andet dsekker over organisation,
“‘Arbejdets tilrettelaeggelse [...] med betydning for den ansattes handlerum og
beslutningsmuligheder” (Agervold, 1998, s. 163), og teknologi “[...] arbejdets materielle
sider [...]” (Agervold, 1998, s. 162). Har medarbejderen eksempelvis ikke rad til selv
at kabe det materiel, vedkommende har brug for for at udfare sine arbejdsopgaver og
Telenor samtidig ikke gnsker at stille sddanne til radighed, tolker vi, at dette kan have
en negativ pavirkning pa det psykosociale arbejdsmiljg. Ud fra dette dilemma er det
centralt, at M5 ytrer sig fra en position som privatperson, om at han har investeret sine
egne lgnkroner i udstyr, hvilket vi vurderer kan veere en made at anvende denne
position til at stgtte op om hans position som ansat i Telenor. Idet disse positioner
ideologisk set synes at veere hinanden kontraster, kan uvisheden om materiellet seette

medarbejderne i en dilemmafyldt situation.

4.2.2.3.3. FORSTYRRENDE OG ROLIGE OMGIVELSER

Et overraskende element i medarbejdernes meningsdannelser angaende
hjemmearbejdets fordele synes at omhandle de rolige omgivelser, som
medarbejderne far ved at arbejde hjemme, hvor M8 siger fglgende:

“[...] jeg kunne sagtens forestille mig at have tre dage pa kontoret og to dage
herhjemme, og det tror jeg vil fungerer godt [...] hvis der er plads til at man laver
nogle af fordybelsesopgaverne derhjemme, hvor man kan sidde uforstyrret og
koncentrere sig om at skrive noget, [...] analysere pa et eller andet, hvor man
har behov for at sidde koncentreret og uden forstyrrelser [...]" (bilag 23, ytring
47).

M8 fremhaever derfor hjiemmearbejde som fordelagtigt, nar det drejer sig om at udfare
opgaver, der kreever fordybelse og ingen forstyrrelser, hvorfor vi tolker, at han ikke
opnar samme ro, hvis han sad pa Telenors lokation. Faerre afbrydelser og forstyrrelser
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i arbejdet er ogsa en af arsagerne til, ifglge Christensen (2015), at medarbejdere
generelt veelger at arbejde fra distancen, hvor bedre mulighed for at koncentrere sig
er en fordel ved distancearbejde (Christensen, 2015, s. 9, 85). Denne
meningsdannelse taler dog stik imod Stephens et al.’s (2020) forskning, hvor netop
hjemmearbejdsmiljget synes at veere kendetegnet af en intensivering af den
medierede kommunikation mellem medarbejdere, hvilket kan skabe et mere
stressfyldt miljg (Stephens et al., s, 2020, s. 439).

Holder vi M8’s ovenstaende ytring op mod fglgende ytring fra M1: “[...] den der ro man
far derhjemme, den er bare anderledes, og den kan man godt fa brug for en gang
imellem [...]" (bilag 23, ytring 48), synes disse at veere udtryk for samme
meningsdannelse. M8 og M1’s position synes at vaere karakteriseret af behovet for ro,
hvorfor vi forstar ytringerne som et udtryk for positionen som ansat i Telenor, da roen
og fordybelsen kan understgtte organisationens hensyn til produktivitet, snarere end
at vi tolker, at M8 og M1’s position som medarbejder er fremtraeden, da vi ogsa er
bekendte med, at M1 pa Telenors fysiske lokationer selv opsgger mere stgjende
miljger (bilag 13, linje 283-286). M4 italesaetter ogsa roen i hjemmearbejdet; “[...] det
giver mere ro pa herhjemme og arbejde hjemme, og sé er der ogsa bare noget mega
nice over, nar alle andre er ude af huset, og man kun sidder alene, mig og mit arbejde
[...] (bilag 23, ytring 38). Af ytringen udleder vi, at M4 i hjemmearbejdet er alene
hjemme, hvilket vi tolker kan vaere arsagen til den ro, hun forteeller om. Om
italeseettelsen af M4’s private omgivelser for hjemmearbejdet tolker vi, at M4
italeseetter ovenstaende fra sin position som familiemedlem, hvorfor hendes private
omgivelser, hvor M4 har hjemmeboende bgrn, synes at veere af betydning for hendes
hjemlige arbejdsomgivelser. Feelles for de tre medarbejdere er, at de finder en ro i
hjemmearbejde eksempelvis grundet reduktionen i fysiske forstyrrelser og stgjende
omgivelser, hvilket vi tolker skyldes en forskel i de kommunikative normer som geelder
for hjemmearbejde, hvor man ikke “small-talker” i samme omfang pa distancen
(jeevnfgr afsnit 4.2.2.2, Samarbejde, synlighed og socialt sammenhold). Dog mener
Christensen (2015), som tidligere neevnt, at synlighed ved hjemmearbejde er vigtigt,
hvorfor medarbejderne eksempelvis patager sig flere arbejdsopgaver for at gere
opmaerksom pa sig selv og sin arbejdsindsats, og eksempelvis sender
distancearbejdere “[...] flere mails og ringer oftere til kolleger, end der er tilfeeldet med

ansatte, som er til stede pa arbejdspladsen” (Christensen, 2015, s. 97). Selvom
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hjemmearbejdet ifalge medarbejderne giver dem rolige omgivelser at arbejde i, som
bade M8, M4 og M1 ytrer i forhold til stgjreduktion, er vi da af en anden opfattelse af
forstyrrelser ved hjemmearbejde, hvorfor vi mener at disse ogsa kan forekomme i
medieret kommunikation. Dette er til forskel fra, at medarbejderne ikke synes at
vurdere disse som veerende forstyrrelser i deres meningsdannelser om

hjemmearbejde.

M7 positionerer sig anderledes i forhold til, hvordan hans perspektiv er pa
hjemmearbejde, da han siger fglgende ytring: “[...] jeg sa en bedre halvdel, som har
[...] en arbejdsplads derhjemme, hun er sa privat bgrnepasser, og det gar sa, at der
er lidt mere uro i hjemmet, sa jeg har sadan sggt ud pa kontoret sa ofte som muligt
[...]I"” (bilag 23, ytring 46). Vi heefter os ved, at han modsat M8 og M1 bruger ordet “uro”
frem for “ro”, hvorfor vi tolker, M7 ikke forbinder hjemmearbejde med samme rolige og
uforstyrrede omgivelser, som M8 og M1. Heraf tolker vi, at M7’s position sker med
udgangspunkt i hans position som familiemedlem og privatperson, hvormed det er
karakteristisk, at han bor sammen med en bgrnepasser, hvilket vi tolker udfordrer M7
i forhold til at forene arbejdsmiljget og det hjemlige miljg, og at dette er udslagsgivende
for hans hjemmearbejdsmiljg, hvorfor M7s position som privatperson far indvirken for
hans position som medarbejder. | den forbindelse opstar der et dilemma for de
medarbejdere, der har samme udfordringer i hjemmet i forhold til forstyrrelser som M7.
Ved normaliseringen af hjemmearbejde kan det i henhold til meningsdannelserne om
hjemmearbejde fremsta som, at hiemmearbejde er en selvfglge for medarbejdere eller
italeseettes som et naturligt fordelagtigt alternativ, hvorfor dette antageligvis ville kunne
seette medarbejdere de udfordrede medarbejdere i en dilemmafyldt situation, i forhold

til at balancere deres private relationer med de professionelle relationer.

4.2.2.4. 4) COVID-19 0G FREMTIDENS ARBEJDSPLADS
Falgende afsnit behandler meningsdannelsen, vi har identificeret under kategorien
hjemmearbejde, som omhandler forholdet mellem hjemmearbejde far og under
COVID-19 samt fremtidens arbejdsplads.

4.2.24.1. ERFARING MED HIEMMEARBEJDE

M8 blev ansat i Telenor under pandemien, og naede derfor kun at vaere fysisk til stede
pa Telenors lokation i “[...] en ANTAL uger sadan fra MANED og sa ind i december far
vi sadan blev sendt sadan rigtig hjem” (Bilag 23, ytring 51), hvor han tilfgjer felgende:
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“[...] har sa arbejdet [...] hjemme [...] fuldt ud alle ugens dage fra sidst i december og
sa frem til ugen for paske [...]” (bilag 23, ytring 51). Ogsa M2 ytrer fglgende “[...] jeg
har jo arbejdet stort set derhjemme pa hjemmepinden [...]" (Bilag 23, ytring 55). M2 og
M8 positionerer sig altsd som to forholdsvis nyetablerede medarbejdere i Telenor, hvis
meningsdannelser om at arbejde i Telenor i hgj grad udspringer af hjemmearbejde.
Modsat har M4 veeret ansat i Telenor i mere end 10 ar, og har derfor prgvet at veere
ansat i en tid far COVID-19. Hendes positionering i forhold til at veere medarbejder i

Telenor kommer seerligt til udtryk som en etableret medarbejder i falgende citat:

“sa blev vi alle sammen sendt hjem, og alle arbejdede hjemme, og der i lige
efter paske [...] sidste ar der startede jeg faktisk et PROJEKT op som altsa var
en ny gruppe, hvor vi skulle prave at arbejde sammen, og ellers sa ville vi have
starte sddan et projekt med at lukke os ind i et eller andet rum og lave en
analyse i 14 dage for ligesom at fa hand om, hvad skal det her projekt
indeholde” (bilag 23, ytring 52).

Her kommer det til udtryk, hvilke rutiner M4 havde fgr COVID-19 i forhold til at udfgre
hendes arbejdsopgaver, da hun klarggrer, hvordan de ville have lgst opgaven, hvis
ikke det havde veeret for corona-restriktionerne. Vi finder forskellen mellem
positionerne at have relativt kort anciennitet, hvor man er nyetableret eller at have
leengere anciennitet og veere etableret interessant da dette relaterer sig til den historik,
som udspiller sig pa nuveerende tidspunkt i henhold til, hvilke meningsdannelser i
organisationen, som bliver de nye normer for, hvordan man organiserer sig. Samtidig
taler denne historik ind i en naturlig positionering blandt medarbejderne, mellem de,
der er tilhaengere af, hvordan man arbejdede i Telenor far COVID-19-pandemiens
udbrud, og de medarbejdere, som gnsker at aendre pa normen for, hvordan man

arbejder i Telenor.

4.2.2.4.2. UDVIKLING | HJEMMEARBEJDET

| forhold til hjemmearbejde kan vi ogsa identificere en udvikling i, hvordan
medarbejderne italessetter hjemmearbejde fgr COVID-19, under COVID-19 og i
fremtiden. M6 ytrer: “[...] hjemmearbejde det har egentlig veeret fgrst noget i
forbindelse med Corona, der har sket, vi har i vores team haft nogle enkelte dage,
hvor vi har sagt okay, det giver mening at vi er hjemme, det er typisk de kolleger, jeg
har med sma bgrn [...]” (Bilag 23, ytring 53). M6 taler om hjemmearbejde ud fra,
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hvordan dette er foregaet i hendes team, hvilket kan vaere et udtryk for, at
hjemmearbejde og meengden heraf kan variere afhaengig af, hvilket team,
medarbejderen er ansat i. Ogsa M1 ytrer; “[...] i det team jeg er i nu, der har jeg veeret
i AR &r, og det er klart nemmere at sidde hjemme nu end det team, jeg var i tidligere
fordi, da jeg var i AFDELING [...] der var det slet ikke muligt [...]" (Bilag 23, ytring 59).
Hvor denne ytring ogsa underbygger, at teamet har betydning for, hvilke muligheder
for hjemmearbejde medarbejderen har og har haft i Telenor. Netop forpligtelsen for
teamet og muligheden for hjemmearbejde, tolker vi som et udtryk for en
ansvarligggrende autonomi-strategi, som synes at veere implementeret ud i
organisationen, hvor medarbejderne er forankrede i arbejdsgrupper eller teams
(jeevnfer afsnit 2.2, Casebeskrivelse). Om den ansvarligggrende autonomi-strategi

geelder det ifglge Friedman netop, at man som topledelse ger sig tanker om

“[...] Setting up small work-teams which are able to make some of their own
decisions over their direct work activity and increasing the variety of work tasks
are intended to reduce solidarity by increasing heterogeneity within the work
force as a whole and by encouraging stratification into small, partially competing

groups” (Friedman, 1977, s. 53).

Forankringen i teams synes at veere kilde til et ideologisk spaend pa et emotivt plan,
som streekker sig mellem individets egne behov og solidariteten med ens
teammedlemmer. Hver gang man som medarbejder treeffer beslutninger, tolker vi, at
man afvejer individuelle behov, positionen som medarbejder, mod den kollektive
forpligtelse, positionen som teammedlem, og vi antager, at denne er karakteriserende
for tilhgrsforholdet til teamet. Heraf vurderer vi, at det vil veere individuelt, hvorvidt man
som medarbejder formar at balancere at agere ‘ansvarligt’ mod en selv som individ og
det kollektive team, hvorfor netop medarbejdernes forankring i teams kan veere en

kilde til et usundt arbejdsmiljg for nogle medarbejdere.

M5 ytrer, at man fgr COVID-19 “[...] kun [var] hjemme hvis man skal have laest varme
af, [...] det var slet ikke udbredt det der med at arbejde hjemmefra” (bilag 23, ytring
57). Samtidig understreger han, at det ikke var fordi “[...] man ikke matte [...]” (bilag
23, ytring 58). Feelles for ytringerne synes at veere meningsdannelsen om, at
hjemmearbejde kraevede, at man havde et eerinde og en arsag til, at man arbejdede

hjemmefra. Samtidig heefter vi os ved italesaettelsen af, at det ikke har veeret fordi
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“‘man ikke matte”. Vi udleder derfor M5’s position som en ansat, der agerer ud fra,
hvad der gives tilladelse til fra ens leder og Telenor som arbejdsgiver, hvilket kan siges
at veere et organisatorisk vilkdr som medarbejder, men ogséa et udtryk for direkte
kontrol som medarbejderne tidligere har veeret underlagt (Mumby, 2013, s. 9), hvor
lederes opgaver er, at holde styr pa, hvad ens medarbejdere foretager sig, hvilket kan
komme til udtryk ved at medarbejderne skulle fremvise et anerkendelsesvaerdigt
formal med hjemmearbejdet. M3 ytrer: “Fgr Corona der arbejdede vi vel hjemmefra
sadan lidt, nar der var behov for det [...], hvis for eksempel at vi skal til tandleegen, sa
kan vi lige sa godt bare blive hjemme, og det praktiserede vi inden [...] (bilag 23, ytring
56). Ytringen understreger igen, at hjemmearbejde var en mulighed, men i praksis var
det ikke normen for medarbejderne i Telenor. Samtidig bruger M3 ordet “behov”, som
indikerer, at det var op til den enkelte at vurdere, om hjemmearbejde var ngdvendigt.
Dermed kan vi udlede, at hjemmearbejde for COVID-19-pandemien kan have veeret
kilde til et dilemma for medarbejderne i forhold til en afvejning af egne individuelle
behov og at varetage Telenors behov, hvorfor meningsdannelsen var, at man varetog
disse bedst ved at arbejde fysisk fra Telenors lokationer. Dermed synes der, med
afseet | daveerende meningsdannelse for hjemmearbejde, ikke at veere et
balancepunkt for medarbejderne, hvorfor vi tolker, at tilvalget af hjemmearbejde blev
opfattet som en prioritering af individuelle behov frem for kollektivets behov. Af
ytringen tolker vi ydermere, at der var en vis autonomi tillagt medarbejdernes mulighed
for hjemmearbejde, som star i kontrast til den nuveerende nedlukning, hvor

hjemmearbejde ikke er en mulighed, men et vilkar.
Denne udlaegning underbygges af M4’s ytring:

“[...] inden Corona, inden nedlukning der tilbage i marts, der var det sjeeldent,
jeg arbejdede hjemme fordi, jeg er nok lidt sddan en type, der er har fear of
missing out, jeg vil gerne veere pa kontoret, det ogsa nar man er JOBTITEL, sa
det speendende at veere der [...]" (Bilag 23, ytring 61).

Vi finder det interessant i denne ytring, at M4 relaterer maengden af hjemmearbejde
til, hvordan hun er som “type”, hvilket vi identificerer er et udtryk for hendes position
som medarbejder, og hvordan hun prioriterer sine individuelle behov fremfor en
generel position som ansat i Telenor. Ydermere er M4 af opfattelsen, hun vil ga glip af
noget, hvis ikke hun er pa Telenors lokation, men derimod arbejder hjemmefra, ved at

hun italeseettelse sin “fear of missing out”, og hjemmearbejde kan derfor tolkes som
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et mindre favorabelt alternativ. Ydermere relaterer hun maengden af hjemmearbejde
til den jobfunktion hun har, hvorfor jobfunktionen far betydning for hendes valg om ikke
at arbejde hjemmefra. Vi tolker, at M4’s “fear of missing out” vaere kan udtryk for en
folelse af isolation, medarbejdere kan fa ved hjemmearbejde, hvilket ifglge
Christensen kan reducere en medarbejders mulighed for at udvikle sig fagligt og
socialt (Christensen, 2015 s. 85). Fglelsen af isolation deler Christensen op i to typer
af isolation; 1) Den sociale isolation, som som omhandler en medarbejders oplevelse
af[...] ikke at veere en del af det sociale liv, der foregar pa kontoretet [...]" (Christensen,
2015, s. 85), og 2) professionel (eller faglig) isolation, “[...] som beskriver individets
oplevelse af manglende respekt om dennes faglige arbejdsindsats” (Christensen,
2015, s. 85). Af M4’s ytring tolker vi i hgj grad, at det er den sociale isolation, som hun
mangler ved hjemmearbejde, da hun ser det som “spaendende” at vaere der, men ogsa
en falelse af professionel isolation, da hun inddrager sin jobtitel som veerende arsagen
til, at hun gerne vil veere pa kontoret, hvorfor vi tolker, at isolationen italesaettes ud fra
M4’s professionelle position. Overordnet er det tydeligt, at hjemmearbejde fgr COVID-
19 var et valg frem for et vilkar. Autonomien medarbejderne havde far i forhold til at
til- eller fraveelge hjemmearbejdet synes i nogen grad at veere frataget dem, som
stemmer overens med Christensens (2015) pointe om, at distancearbejde ikke er lig
en hgj grad af autonomi, [...] Safremt den ansatte paleegges, hvilke arbejdsopgaver

der skal udfgres hjemmefra [...]” (Christensen, 2015, s. 69).

4.2.2.4.3. FREMTIDENS ARBEJDSPLADS

Medarbejderne italeseetter ogsa meningsdannelser om fremtidens arbejdsplads i
henhold til hjemmearbejde, hvor M4 omtaler hjemmearbejde som vaerende “[...] the
new normal [...]" (bilag 23, ytring 75), og derfor udleder vi en forandring i hendes made
at anskue hjemmearbejde pa - for var det ikke normalen, men dette er til forhandling
om, hvorvidt det bliver normen fremadrettet. Dog ytrer hun ogsa: “[...] men jeg tror, at
vi ogsa er mange, som vil komme pa kontoret hver dag bare fordi, at vi sddan skal ud
og se, hvad der sker [...]” (bilag 23, ytring 75), hvoraf det kan tolkes, at M4 igen mener,
at hun mister noget organisatorisk ved hjemmearbejde, jeevnfar hendes “fear of
missing out” (bilag 23, ytring 66). Dog finder vi det interessant, at M4 ogsa siger
folgende om at arbejde hjemme i fremtiden: “Altsa det har vi jo altid gjort, [...] det tror
jeg ikke bliver sa meget anderledes, altsa det det skal nok ga, det gar fint [...]” (bilag
23, ytring 64). Samtidig ytrer hun ogsa: “[...] altsa sa det har ikke betydet alverden for
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mig eller mine opgaver eller den opgave, jeg skulle Igse, jeg synes vi har haft det hele
tiden, altsa jeg synes ikke, det er s meget anderledes” (bilag 23, ytring 70). Ytringerne
star i kontrast til M4’s forklaring om hjemmearbejde som vaerende “the new normal’,
som indikerer en form forandring i hjemmearbejdet ved Telenor og maden at anskue
dette pa. Derfor kan det vaere vanskeligt at udlede M4’s egentligt meningsdannelse

om og veerdier, hun tilleegger hjemmearbejde.

Anderledes positionerer M7 sig i forhold til fremtidens arbejdsplads med ytringen: “[...]
sa taenker jeg, at sa er der ogsa blevet givet en hel del mere fleksibilitet til at kunne
arbejde hjemme, end hvad der var fgr qua COVID-19” (bilag 23, ytring 65). Vi udleder
derfor, at M7 anser COVID-19 for at have medfart en forandring i meningsdannelsen
om hjemmearbejde i Telenor. En udvikling i forhold til at anskue hjemmearbejde pa er
ogsa at finde i M6’s ytring om hjemmearbejde: “[...] det havde vi i virkeligheden ogsa
far, men jeg tror der er flere, der har taget det til sig, efter at vi ligesom er blevet
hjemsendt [...]“ (bilag 23, ytring 67). Her differentierer medarbejdernes italesaettelser

af hjemmearbejde sig, samt hvor meget de gnsker at arbejde hjemme fremover.

Overordnet streekker medarbejdernes meningsdannelser om hjemmearbejde og den
historiske udvikling sig fra, at se hjemmearbejde som en unormal praksis, til
definerende for det fremadrettede arbejde i Telenor, hvilket er en naturlig udledning
fra en position som veerende ansat i Telenor, da hjemmearbejdet som sagt tilleegges

positive konnotationer bade i form af produktivitet og starre work-life balance.

4.2.2.5. 5) FORDELING AF HIEMMEARBEJDE

Vi har ogsa identificeret en saerskilt meningsdannelse indenfor hjiemmearbejde, som
omhandler fordelingen mellem hjemmearbejde og at arbejde pa Telenors fysiske
lokationer. Pa tvaers af empirien danner der sig et mgnster, hvor medarbejderne
italeseetter konkrete bud pa, hvor meget hjiemmearbejde vil fylde fremover. For M1 vil

han veere

“[...] primeert pa kontoret, nar det er, at jeg har muligheden til det, men med det
forbehold, at jeg vil tage nogle dage derhjemme engang imellem [...] fordi den
der ro man far derhjemme, den er bare anderledes, og den kan man godt fa
brug for en gang imellem [...]" (bilag 23, ytring 77).
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M1 vil altsa gerne gare brug af muligheden for at arbejde hjemmefra, hvorfor vi tolker,
at hjemmearbejde synes at blive forbundet med seerlige kvaliteter. Fordelen ved

hjemmearbejde i form af de rolige omgivelser italesesetter M8 ligeledes:

“[...] jeg kunne sagtens forestille mig at have tre dage pa kontoret og to dage
herhjemme, og det tror jeg vil fungerer godt [...] hvis der er plads til, at man
laver nogle af fordybelsesopgaverne derhjemme, hvor man kan sidde
uforstyrret og koncentrere sig om at skrive noget, eller [...] analysere pa et eller
andet, hvor man har behov for at sidde koncentreret og uden forstyrrelser [...]
sa vil det fungere super godt, hvor at der vil veere andre opgaver [...] som er

bedre at fa lgst pa kontoret” (bilag 23, ytring 81).

Der tegner sig et mgnster, hvor arbejdsopgaverne har betydning for, hvor ofte
medarbejderne gnsker at arbejde hjemme i fremtiden, hvor “ro” og “koncentration”
fremheeves. Samtidig italeseetter M6 gvrige faktorer, der har indflydelse pa

medarbejdernes valg af hjemmearbejde i fremtiden:

“‘Jamen jeg vil ikke komme til at bruge det ret meget, nar vi ligesom er tilbage
igen helt pa pladserne, maske alts& en gang hver anden uge, men jeg synes,
der er mange ting, nar vi arbejder med passer IT-systemerne og vores
processer, passer de egentlig til de mennesker, der er derude og de
arbejdsgange, der synes jeg, at man kan miste meget ved ikke at fa den her

smalltalk ved kaffemaskinen” (bilag 23, ytring 84).

Vi tolker heraf, at hjemmearbejde opleves som negativt i forhold til at nogle
medarbejdere “mister” noget ved at arbejde fra distancen, og at deres arbejdsopgaver
har betydning for, om hjemmearbejdet er succesfuldt eller eller ej. Hertil udleder vi
ogsa et dilemma, da M6 kan synes at give udtryk for, at hendes arbejdsopgaver ikke
lzses optimalt pa distancen, og at disse divergerer fra italesaettelsen af den ggede
produktivitet under hjemsendelsen i Telenor. Vi tolker, at det for M6 er vigtigt at kunne
udfgre sine arbejdsopgaver optimalt, hvilket indikerer en form for disciplin og loyalitet
mod Telenor fremfor de eventuelle individuelle fordele ved hjemmearbejde, hvor vi
behandler dette dilemma naermere i afsnit 4.2.3.1.1, Work-life balance. Loyaliteten
finder vi karakteriserende for M6’s position som ansat i forhold til hjemmearbejde
fremover. Om hjemmearbejde fremover synes falgende at have betydning for M3: “[...]

afheengigt af rolle og afhaengigt af [...] hvad man lige star i aktuelt, hvordan kalenderen
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ser ud, hvilke mgder man har og sa videre® (bilag 23, ytring 87). Ytringen understreger,
at arbejdsfunktion og arbejdsopgavernes har betydning for fordelingen af

hjemmearbejde i fremtiden og maengden heraf.

M7 foretreekker ogsa at kunne mgde fysisk pa Telenors lokation frem for at arbejde
hjemmefra, men alligevel veerdsaetter han “[...] den mulighed der er for at kunne tage
en hjemmearbejdsdag, hvis nu der er en handvaerker, der skal forbi eller et eller andet”
(bilag 23, ytring 73). Dette gnske kan synes at udspringe af hans position som
privatperson. Vi vurderer, at denne italesaettelse for gnsket om at arbejde fra Telenors
fysiske lokationer sker ud fra en position som veerende ansat i Telenor, hvorfor det
kunne veere mindre produktivt at arbejde i et stgjfyldt miljg kan skade M7s
produktivitet. Derfor antager vi, at M7 ville have italesat hjemmearbejdspladsen
anderledes fra sin position som vaerende medarbejder eller privatperson. Interessant
er ogsd, at han ser hjemmearbejde som medarbejderne gjorde fgr COVID-19, som

noget man kun praktiserede, hvis det var ngdvendigt.

Konkrete bud pa forholdet mellem hjemmearbejde og arbejde pa& Telenor lyder blandt
andet pa: “[...] tre dage hjemme pa kontoret og maske to dage ude ved Telenor” (bilag
23, ytring 85), [...] en til to hjemmearbejdsdage” (bilag 23, ytring 87) og “[...] jeg
forestiller mig sadan en klassisk 80 20 opdeling med 80 procent pa kontoret” (bilag 23,
ytring 83). Der er derfor ikke enighed om, hvor meget hjemmearbejde kommer til at
fylde i fremtiden, hvilket ogsa indikerer, at der ikke pa nuveerende tidspunkt eksisterer
en dominerende meningsdannelse om hjemmearbejde pa i Telenor. At

hjemmearbejde i Telenor fremover ikke er et fastlagt kan ogsa udledes i M7’s citat:

“[...]sa kunne jeg ogsa forestille mig, at der bliver lidt mere fleksibilitet i forhold
til at tage de her hjemmearbejdsdage, [...] hvordan det lige bliver efterfglgende
[...], det ved jeg ikke lige, om jeg sadan kan se lige nu, jeg tror, det er et
spgrgsmal om at finde ud af, ja hvad bliver rammerne, der ligesom bliver
udstukket” (bilag 23, ytring 89).

Hertil kommer M7’s position til udtryk, som kan siges at veere ansat i organisationen,
hvor han skal arbejde inden for de rammer, som organisationen stiller til radighed.
Samme tendens synes at veere kendetegnende for Telenor som arbejdsgiver, hvor
man ogsa er underlagt en en samfundsmaessige uvished i forhold til COVID-19 og de

omskiftelige restriktioner. Dette kan derfor ogsa veere en arsag til, at der ikke er
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enighed blandt medarbejdernes syn pa den fremtidige arbejdsplads og fordelingen af
hjemmearbejde. Vi finder det interessant, at ingen af medarbejderne dog er afvisende
overfor at hjemmearbejde i fremtiden, hvilket indikerer en udvikling i
meningsdannelsen om hjemmearbejde i Telenor i en historisk optik. Den manglende
konsensus om hjemmearbejder fremover kan ogsa tolkes som et udtryk for et
potentielt dilemma i tilfeelde af, at rammerne for hjemmearbejde i Telenor i fremtiden
ikke giver medarbejderne mulighed for at arbejde hjemme i det omfang, de gnsker, for
at opfylde de individuelle behov de har, hvad enten det omhandler sociale relationer,
produktivitet, fordybelse, autonomi eller andet. Derfor tolker vi, at der i fremtiden vil
veere sakaldte ‘vindere’ og ‘tabere’ i forhold til hjemmearbejde alt efter hvilke behov,
der bliver tilgodeset, hvoraf vi tolker, med afseet i Jaffee (2001), at medarbejderne altid
vil forsgge at praege organisationen med afsaet i egne behov, interesser og baggrunde
(Jaffee, 2001a, s. xvii; Jaffee, 2001c, s. 23), og derfor eventuelt vil forsgge at pavirke
normerne for hjemmearbejde i givet fald, at rammerne ikke synes at opfylde deres
individuelle behov. | dette tilfaelde ma organisationen som revidere deres ledelse, alt
efter hvilken gruppe eller person de har ansvaret for (Jaffee, 2001c, s. 22), hvilket kan
veere vanskeligt, hvis retningslinjerne for hjemmearbejde i fremtiden pavirkes af
samfundsmeessige faktorer eksempelvis i lignende situation som COVID-19-
pandemien. Geeldende for medarbejdernes italesaetter af fordelingen af
hjemmearbejde i fremtiden synes alts3, at disse kan spores til de forskellige positioner,
som medarbejderne kan ytre sig fra. Eksempelvis at medarbejderen er ansati Telenor;
hvor italeseettelserne af organisationens veerdier er kendetegnende, og som
familiemedlem eller privatperson; hvor hjemmearbejde kan blive et middel til at opna
stgrre work-life balance samt familie- og fritid til at varetage ikke-arbejdsrelaterede-
eller arbejdsrelaterede interesser eller som teammedlem; hvor hjemmearbejde
italeseettes i en social sammenhaeng og dettes betydning for de professionelle og

personlige relationer og det at veere medlem af et team.

4.2.2.6. OPSAMLING PA RESULTATER AF
HIJIEMMEARBEJDSANALYSEN

Om hjemmearbejde synes der at eksistere flere underliggende dilemmaer, hvorfor
disse synes at indeholde kontrasterende veerditilskrivninger som medarbejderne ma
navigere imellem. | forhold til hjemmearbejde italesaetter medarbejderne produktivitet,

hvor vi identificerer et naturligt dilemma mellem maengden af organisatorisk kontrol,
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man som arbejdsgiver gnsker at have over medarbejdernes adfeerd og den naturlige
frined og fleksibilitet, som synes at kendetegne hjemmearbejde. Det dilemmafyldte
bestar i, hvis medarbejderne ikke formar at balancere kontrol og frihed, hvilket kan
blive skadelig for medarbejderens hjemmearbejdsmiljg, eksempelvis i forbindelse med
ansvarliggerende autonomi. Der udspaender sig ogsa en kontrast mellem
medarbejdernes frihed og graden af interdependens, hvorfor vi identificerer det ikke
som vaerende umuligt at tilgodese begge tendenser samtidigt, og hvorfor individet ma
balancere, hvilken tendens medarbejderen primaert orienterer sig imod. Dette seetter
ogsa medarbejderen i en position, hvor man ma opveje de kollektive behov mod ens
individuelle behov, eksempelvis i forbindelse med samarbejde og sociale hensyn. Om
de sociale behov antager vi, at forhandlingen, som synes at veere igangvaerende i
henhold til hjemmearbejde i fremtiden, vil have en betydning for, hvordan man som
medarbejder ma balancere egne hensyn mod de retningslinjer, som organisationen
opstiller for hjemmearbejde. Medarbejdere, hvis private omgivelser besveerliggar
hjemmearbejde, vil i meningsdannelsen om hjemmearbejde som vaerende "the new
normal” kunne fremsta som ‘tabere’, hvis dette normaliseres, hvorfor andre vil fremsta
som ‘vindere’. Ogsa i medarbejdernes arbejdsbetingelser vil deres individuelle
preeferencer for opgavelgsning og overordnede rammer for hjemmearbejde potentielt
std i kontrast til hinanden, hvorfor ogsa dette er genstand for et dilemma for
medarbejderne. | forhold til organisationen fra et makro og mikro perspektiv synes
disse ogsa potentielt at kunne kollidere med hensyn til, hvor greensen gar mellem,
hvad organisationen kan forvente til sine medarbejdere og omvendt. Dette geelder
seerligt idet hjemmearbejdspladsen falder under medarbejderens suveraenitet, mens
hjemmearbejdet tilfalder organisationens kontrol, hvorfor denne grazone ogsa er en

potentielt dilemmafyldt opdeling for medarbejderen.

| medarbejdernes ytringer om hjemmearbejde identificerer vi, at disse indeholder flere
forskellige positioner som medarbejderne synes at tale ud fra, som inkluderer, hvorvidt
man er leder, medarbejder, teammedlem, ansat i Telenor, professionel, arbejdsgiver,
familiemedlem, privatperson og det hele menneske. Angadende lederpositionen
geelder denne seerligt for M3, der ytrer sig om hans ansvar for at varetage
organisationens interesser i henhold til produktivitet og ved opmaerksomhed pa sine
medarbejderes fysiske og psykiske helbred ved hjemmearbejde herunder behovet for

den sociale kontakt. Kendetegnende for hvornar medarbejderne ytrer sig fra deres
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position som ansat i Telenor er, at der er et overlap mellem denne og organisationens
hensyn, hvorimod ytringer vi identificerer som veerende fra en position som
privatperson, omhandler hvordan hjemmearbejdet overlapper med medarbejdernes
private interesser og omgivelser, eksempelvis ved rammerne for hjemmearbejdet.
Medarbejderne italessetter ogsa deres sociale behov i forhold til hjemmearbejdet,
bade i relation til deres position som veerende teammedlem og dertilhgrende behov
samt individuelle preeferencer i henhold til, hvordan respondenterne er som
medarbejdere. Geeldende for de mange italeseettelser af hjemmearbejde synes at
veere, at dette rummer flere mulige positioner, som medarbejderne kan tale ud fra,
samt at disse divergerer alt efter, hvilket emne samtaler falder pa, hvorfor de
forskellige positioner kan kollidere afhaengigt af, hvilken situation man som

medarbejder indgar i.

4.2.3. ANALYSE AF FLEKSIBILITET

Folgende analyseafsnit behandler kategorien fleksibilitet med udgangspunkt i det
empiriske materiale og de forskellige emner, der relaterer sig til medarbejdernes
meningsdannelse om fleksibilitet. Analysen tager udgangspunkt i nedenstaende figur
9, der illustrerer de udvalgte tematikker i meningsdannelserne som den fglgende
analyse fokuserer pa. Vi behandler falgende emner i grupperinger, som er dannet ud
fra antagelsen om, at disse indeholder bade dilemmaer og positioner i relation til
fleksibilitet. Grupperingerne er markeret pa nedenstaende mindmap, figur 9, og er: 1)
Frihed, Muligheder, Autonomi og Work-life balance, 2) Tid, 3) Rammer, Leder og
Flexible Work og 4) ‘Passe sit arbejde’, Arbejdstid, Rammer og Disciplin.
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Figur 9: Kondenseret mindmap over meningsdannelsen af fleksibilitet

4.2.3.1. l) FRIHED, AUTONOMI, WORK-LIFE-BALANCE OG
MULIGHEDER

4.2.3.1.1. WORK-LIFE BALANCE

| henhold til fleksibilitet bliver begrebet introduceret i meningsdannelserne om,
hvordan medarbejderne oplever deres work-life balance, hvor vi identificerer work-life
balance som veerende en saerskilt meningsdannelse ved fleksibilitet. Kendetegnende
for meningsdannelsen, work-life balance, er, at fleksibilitet kan anses for at veere et
middel til at opnad starre balance mellem arbejds- og privatlivet for Telenors

medarbejdere.

4.2.3.1.2. IT BANER VEJEN FOR GEOGRAFISK FLEKSIBILITET
Medarbejdernes meningsdannelse om fleksibilitet bliver eksempelvis italesat i
forbindelse med, hvordan M5 kan balancere hans arbejde som tilkaldevagt og at tage
pa vennebesag om aftenen, grundet det udstyr Telenor stiller til radighed, som M5 er
afheengig af i forhold til at kunne udfgre sin arbejdsopgave:

“[...] der har du muligheden for at tage i byen og spise en bgf ved nogle venner
og sa stadigveek have laptoppen med under armen, [...] eller [...] lane deres PC

og koble op pa Telenors netveerk fra den af, [...] bare de har en
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internetforbindelse, s kan jeg altid komme pa vores netveerk, sa det er jo en
super fleksibilitet at have” (Bilag 23, ytring 92).

Ogsa M1 italeseetter fleksibilitet i sammenhaeng med det IT-udstyr, som Telenor stiller

til rAdighed for medarbejderne og dets indvirkning pa hans fritidsliv:

“[...] hvis jeg har lyst til at bes@ge nogle familiemedlemmer i Kgbenhavn, [...] sa
kan jeg godt tage et par dage derovre, bare sa jeg har mulighed for at [...]
arbejde i de her 8 til 16 tidsrum i hverdage, [...] sa kan jeg lave, hvad der passer
mig [...]” (bilag 23, ytring 93).

Ogsa i dette citat er det iszer fleksibilitet forankret i geografisk mobilitet, som synes at
have indvirkning pa medarbejdernes work-life balance. Ligeledes eksemplificerer M5
ved sygdomsforlgb i familien, hvordan den geografiske fleksibilitet muliggjorde, at en
kollega kunne prioritere dele af privatlivet og passe sit arbejde (bilag 23, ytring 94).
Dermed positionerer medarbejderne i ovenstaende ytringer sig bade som
familiemedlem og ansat i Telenor. Ogsa muligheden for at kunne fusionere

familiebesgg med at passe sit arbejde seetter M1 ord pa i falgende citat:

“[...] en forleenget weekend hos min PAR@RENDE i BY det kunne jeg ikke for i
hvert fald, der skulle jeg lige vaere hjemme eller i hvert fald tage en feriedag, nu
kan man jo lige sige, jamen jeg kan jo godt blive der til onsdag [...], men mandag
tirsdag der skal jeg sidde pa kontoret 8 til 16 [...]” (bilag 23, ytring 95).

Derudover identificerer vi, at den ggede geografiske fleksibilitet, som distancearbejde
har medfart, ogsa har influderet M1’s mulighed for at disponere over feriedage, hvilket
vi tolker som veerende bidragsydende til medarbejdernes autonomi. Med
italesaettelserne af den opnaede fleksibilitet ved “fint” og “super”, tolker vi at dette har
en indvirkning pa work-life balance som falge af IT-udstyret og legitimeringen af
hjemmearbejde, hvor vi vurderer, at medarbejdernes erfaringer med work-life balance
tilleegges meningsdannelsen af fleksibilitet, hvorfor vi tolker, at dette bidrager til, at

medarbejderne har positive konnotationer i forhold til fleksibilitet.

4.2.3.1.3. LEARNING HOUR
Work-life balance som udtryk for fleksibilitet eksemplificeres ogsa i henhold til Telenors
strategiske initiativ “learning hour”, hvor medarbejderne har en time ugentligt, som er

gremaerket personlig leering eller udvikling (bilag 7, linje 283-286; bilag 23, ytring 98).
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| den forbindelse fortzeller M8, hvordan han formaede at rydde op pa barneveerelser,
mens han fulgte med i lanceringen af et nyt produkt (bilag 23, ytring 97). | denne ytring
leegger vi seerligt meerke til formuleringen, at “[...] det [lanceringen] var ikke sadan
noget, hvor man ngdvendigvis behgvede at have sin fulde attention for at kunne falge
med” (bilag 23, ytring 97), hvorfor vi udleder, at fleksibilitet udtrykt ved work-life
balance afhaenger af arbejdsopgavernes karakter, hvorfor alle arbejdsopgaver ikke
giver en bedre work-life balance som falge af fleksibilitet. M4 Italesaetter ogsd, hvordan

hun kan kombinere learning hour med hundeluftning:

“[...] den der time torsdag fra til det passer bare altid pissedarligt at skulle sidde
der, men nu er jeg faktisk kommet i gang med, fordi jeg kan ga tur med hunden,
[...] s& kan jeg lytte til en eller anden podcast eller lydbog eller et eller andet, og
det er bare mega nice sadan at fa leaning hour ind pa den made [...]" (bilag 23,

ytring 98).

Af forrige ytring udtrykker M8, at seerligt den tidsmaessige fleksibilitet i forhold til
learning hour har veeret “mega nice”, hvilket vi ogsa tolker som en positiv konnotation
af work-life balance. Om learning hour og den fleksibilitet de far herved, kan dette
veere udtryk for positionen som det hele menneske, der skal balancere de praktiske

ting i hjemmet og udvikle sig ved at deltage i Telenors initiativer.

Af bade M4 og M8’s udtalelser af deres tilrettelaeggelse af learning hour geelder det,
at de multitasker, hvorfor vi identificerer, at fleksibiliteten, som tillader medarbejderne
at disponere over learning hour, kan blive et middel til at frigare fri- og eller arbejdstid.
| henhold til rationalet bag handlingerne, vurderer vi, at de afstedkommer en
budgettering af fri- og/eller arbejdstid, som veaerende et middel til starre work-life
balance og mere tid som medarbejderen selv kan disponere over. Modsat kan
disponeringen af learning hour identificeres som veerende medarbejderens udbytte.
Dette afhaenger af hvorvidt, medarbejderes udbytte hgjnes/mindskes som fglge af den
manglende  dedikation til leeringsaktiviteten. Ultimativt  repreesenterer
leeringsaktiviteten learning hour en investering fra Telenor som arbejdsgiver i deres
medarbejderes udvikling, hvorfor der ogsa kan synes at vaere forventninger til, at
medarbejderen forvalter denne time ansvarligt, hvilket vi anser for at veere udtryk for
ansvarligggrende autonomi. Om medarbejdernes disponering af learning hour geelder

det for bade M4 og M8’s eksempel, at de foretager individuelle laeringsaktiviteter, som
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kendetegnes af en fleksibilitet, der deekker, at de kan udfgres uafheengigt af kolleger,
tid og sted. Vi tolker deraf, at fleksibiliteten er veerdiskabende for M4 og M8 som
individer, hvorimod det individuelle hensyn kan sta i kontrast til den kollektive laering i

organisationen, hvor M4 anvender fleksibiliteten i lseringsaktiviteterne til at leere alene.

4.2.3.1.4. FAMILIELIV

Work-life balance som eksempel pa fleksibilitet italeseettes ogsa i forhold til at fa
familieliv og arbejdsliv til at ga op i en hgjere enhed, hvor szerligt fleksibiliteten synes
at veere af betydning for det at hente og bringe barn (bilag 23, ytring 101-103, 106-
107). Dette eksemplificerer M4 eksempelvis i fglgende ytring: “[...] altsa der er lidt mere
fleksibilitet i forhold til at f& gaet med hunden og fa hentet bgrnene og sadan, men jeg
har altid [...] sat mig med computeren om aftenen, ogsa efter puttetid [...]" (bilag 23,
ytring 107), hvor vi af ytringen identificerer, at fleksibilitet forbindes med muligheden
for at planleegge sine arbejdstider, hvorfor det at arbejde om aftenen ogsa synes at
veere et legitimt tidspunkt at anvende til arbejde. Ogsa M8 italeseetter, hvordan
fleksibiliteten kan veere et middel til at fa arbejdsliv og familieliv til at ga op i en hgjere

enhed:

“[...] to dage om ugen lukker jeg ned omkring halv fire, henter den yngste i
bgrnehaven og abner igen om aftenen [...], det ikke hver aften, men det er
naesten hver aften, sa der lige kommer en halv time eller to timer pa i den anden
ende ogsa alt aftheengig af, hvordan dagen lige har kert [...]" (bilag 23, ytring
101).

Her laegger vi seerligt meerke til sidste del af ytringen, “hvordan dagen lige har kart”,
hvoraf vi tolker, at fleksibiliteten til at arbejde om aftenen, ikke kun justeres efter
familiehensyn, men ogsa medarbejderens performance pé jobbet. Her tolker vi, at en
mindre tilfredsstillende arbejdsindsats pa jobbet kompenseres med meengde af
arbejde om aftenen. Dette stemmer overens med, hvad Kubicek et al (2017) betegner
som veerende “the dark side of job autonomi”, hvor medarbejdernes starre
frinedsgrader, eksempelvis i form af fleksibilitet til at tilretteleegge arbejdet, kan risikere
at heemme medarbejderens trivsel (Kubicek et al., 2017). Vi tolker, at det netop er det
autonomiske paradoks: jo hgjere grad af autonomi en medarbejder har, jo mere
arbejder man, kan vi identificere i M7’s ytring “[...] Altsa for mit vedkommende sa

starter den [red. arbejdsdagen] nok lidt far, end den normalt ville ggre [...] jeg tror, at
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for manges vedkommende sa sa flyder det der fritidsliv og arbejdsliv en lille smule
sammen [...]" (bilag 23, ytring 106). Sammensmeltningen af arbejdsliv og fritidsliv kan
af nogle tolkes som vaerende lig work-life balance, men vi forstar dette i hgjere grad
som en potentiel trussel for medarbejderens trivsel, idet at fleksibiliteten af bade M7
og M8 italesaettes som en kilde til en gget arbejdsbyrde. Kubicek et al. beskriver netop,
at den ggede fleksibilitet kan resultere i en usynlig form for organisatorisk kontrol af
medarbejderen, hvor dette kan identificeres i M8’s beskrivelse af hans brug af

Microsoft Teams

“[...] nogle gange sa kan det sku godt veere lige knap, at jeg faktisk er hjemme,
efter at have afleveret nogle af ungerne, men sa logger man jo bare lige pa
telefonen, og sa har man lige de farste 5 minutter i bilen, hvor man er med pa
madet og ind hurtigt spaene op lige teende computeren [...], s& man mister ikke
noget, og det er ikke sadan, at den der klokken det og det der skal jeg

ngdvendigvis sidde pa min pind” (bilag 23, ytring 103).

Heri forteeller M8 om, hvordan han “speener” op til computeren, som det er en naturlig
adfeerd at have, hvis man var ved at komme for sent pa arbejde, mens han samtidig
giver udtryk for at det er helt legitimt at deltage i mgder fra telefonen. | ytringen
identificerer vi, at positionen som familiemedlem, hvor ansvaret for sine bgrn er i
hgjseedet optreeder ligesom positionen som ansat i Telenor, hvor man streeber mod at
veere en loyal medarbejder, hvilket synes at veere af betydning for italesaettelsen af
fleksibilitet. Netop hvis de to positioner divergerer, identificerer vi et potentielt dilemma,
som relaterer sig til fleksibiliteten. Dette kommer eksempelvis til udtryk, nar M7

italeseetter:

“[...] der kunne jeg ogsa godt forestille mig for mit eget vedkommende, at der
kommer jeg til at tilretteleegge min arbejdsdag lidt anderledes, blandt andet
sadan noget som at fa hentet unger, sa de ikke skal veere for lang tid i institution
[...]" (bilag 23, ytring 102).

Deraf udleder vi, at M7 veerdiseetter, at bgrnene ikke skal vaere sa lang tid i institution,
hvilket indikerer, at han i sin meningsdannelse prioriterer familielivet ligesom
arbejdslivet ved hjemmearbejde, hvorfor vi vurderer at M7’s position som
familiemedlem vejer tungest i italesaettelsen af fleksibilitet. Modsat betyder det ogsa,

at han forlader arbejdspladsen, hvor netop det at arbejde over som M4 og M8
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italesaetter kan ses som et middel til at imgdekomme arbejdspladsens veerdiseet.
Ifglge Friedman synes arbejdsomhed og performance at veere hensigtsmaessig
adfeerd hos medarbejderne i virksomheder, der opererer ud fra en kapitalistisk ideologi
(Friedman, 1977, s. 45; Parker, 2020, s. 1953; Hatch, 2004, s. 46-47), hvorfor vi

vurderer, at M4 og M8’s adfeerd vil vaere velset fra en arbejdsgivers optik.

Ved MT7’s italeseettelse af at han varetager sine familiszere hensyn i henhold til
tilretteleeggelsen af arbejdet, tolker vi dette som veerende et udtryk for Friedmans
ansvarligggrende autonomi (Friedman, 1977, s. 53). Hvis vi holder M7’s ytring om at
hente barn op mod hans tidligere italeseettelse af at arbejde over ved hjemmearbejde,
synes netop det paradoksale ved den ansvarligggrende autonomi at udspille sig. Dette
skyldes at medarbejderne er underlagt en usynlig kontrol af arbejdsgiveren i forhold til
at varetage deres profithensyn, men i medarbejderens meningsdannelse kommer
dette hensyn til udtryk som vaerende et middel til at opfylde egne individuelle behov.
Dette tolker vi som veerende et centralt dilemma, hvad angar work-life balance og

administrationen heraf for medarbejderne i Telenor.

4.2.3.2. 2) FRIHED OG AUTONOMI

Foalgende ytringerne, der tilhgrer meningsdannelsen autonomi, belyser fleksibiliteten
ud fra medarbejdernes oplevelse af at have indflydelse i deres arbejde, og hvorvidt
fleksibiliteten giver frined. Et sted hvor medarbejdernes frihed og autonomi bliver

italesat er i M1’s ytring:

“[...] vi skal ikke, men det er en rigtig god ide at fa kamera pa, fordi sa kommer
man ligesom op og er med og praesenterer sig selv, vi har sadan et (drifts)made
pa tveers af hele Technology hver morgen, og der er det maske fint lige at
komme op der og veere pa kamera, s& man ligesom er med og er i gang, sa
man netop ikke bare ligger og (kr@der) under dynen fordi, det er det nemmeste
[...]” (bilag 23, ytring 109).

| ytringen udleder vi, at det teende for kameraet til mgder er valgfrit. Dog bider vi maerke
i formuleringen at “det er en rigtig god ide”, hvor vi tolker, at det bliver indforstaet en
darlig ide ikke at have kameraet teendt. Derfor stiller vi os kritiske overfor, hvorvidt
medarbejderne reelt har valgfrihed til at slukke kameraet, hvis normen er, at man har

kameraet teendt. Ydermere tillzegger M1 at teende kameraet, at man er “oppe og med”,
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hvor at have kameraet slukket sammenholdes med, at man stadigveek ligger i sengen.
Hermed udleder vi, at det ikke at have kameraet teendt bliver italesat som et udtryk for
dovenskab, hvorimod det at have sit kamera teendt forbindes med at veere
praesentabel og klar til arbejdsdagen. Christensen (2015) omtaler ogsa dovenskab i
forbindelse med distancearbejde i form af socialt dovenskab, som er, nar
medarbejderen ikke bidrager med den indsats, der forventes og undlader at varetage
feellesskabets forpligtelser (Christensen, 2015, s. 74, 75). Dilemmaet mellem kontrol
og tillid stemmer overens med, hvad Christensen betegner som offentligt gode-
dilemmaet, som udspiller sig, nar en medarbejder “[...] har adgang til det gode, uden
[...] nedvendigvis [red. at man] skal bidrage til dette gode” (Christensen, 2015, s. 75).
| M1’s eksempel, tolker vi, at man lever op til de sociale forpligtelser ved at have
kameraet teendt under mgderne, fordi det som sagt er velset, men at man sagtens kan
slippe afsted med ikke at geore det, da dette ikke er ngdvendigt for at kunne
kommunikere. Dette skyldes, at mennesker “[...] i bund og grund teenker mere pa sig
selv - pa bekostning af andre” (Christensen, 2015, s. 76), hvilket ogsa kan siges at
stemme overens med, den organisatoriske spaending, som Jaffee (2001) betegner
controlling the human factor, idet medarbejderen har kontrol over egen arbejdsindsats,
hvor individet grundlaeggende anses for at veere et reflekterende vaesen, der har en
evnen til at modstd eventuelt pres fra organisationen (Jaffee, 2001a, xvii, Jaffee,
2001c, s. 23). Dette sker eksempelvis, hvis man veelger, at man ikke gnsker at have
kameraet teendt. At have kameraet teendt kan foruden ogsa veere en made, hvorpa
medarbejderen kan vise synlighed ved hjemmearbejde. Hvis ikke en medarbejder
formar at vaere synlig overfor sine kollegaer pa distancen, “[...] tror bade kolleger og
ledere, at de ikke leverer den arbejdsindsats, de burde” (Christensen, 2015, s. 94) i
nogle tilfeelde, hvorfor det ogsa kan veere en af grundene til, at teamlederen gnsker,
at kameraet skal veere teendt under mgder. Hvis medarbejdere ikke teender deres
kamera, kan et biprodukt af den manglende synlighed veere kommunikative
misforstaelser kollegaerne imellem ved hjemmearbejde, da de ikke har samme
referenceramme at kommunikere ud fra. Ydermere er der ved distancearbejde brug
for righoldig interaktion, som ifglge Christensen (2015) kan opnas gennem ansigt-til-
ansigt-interakation (Christensen, 2015). Da medarbejderne grundet COVID-19-
restriktionerne ikke kan mgdes fysisk, mener vi, et kamera kan tolkes som veerende
en erstatning til at bevare nogle af de symbolske cues, der ogsa findes i en ansigt-til-

ansigt-kommunikation (Thompson, 2001, s. 96, 98). og dermed gge udbyttet af
Side 105 af 164



kommunikationen. Vi udleder, at M1 tilhgrer grupperingen, der er praesentable ved
ogsa at give udtryk for, at det er en “god ide” at have kameraet slaet til. Dermed tolker
vi, at han positionerer sig ud fra at veere ansat i Telenor, da han varetager Telenors
interesser. Handlingen hvorvidt man har kameraet teendt eller slukket til mgder kan fa
implikationer for, hvordan man opfattes som medarbejder. Her kan kameraet blive et
virkemiddel fra organisationens side til at kontrollere medarbejderen via de
teknologiske veerktgjer, de har til radighed, tolker vi yderligere kan veere endnu et
eksempel pa, hvad Mumby betegner teknologisk kontrol (Mumby, 2013, s. 9).
Herudover kan selvsamme anses for at vaere et udtryk for en erstatning af den direkte
kontrol, som lederfunktionen har, nar medarbejderen er pa Telenors fysiske lokation.
Med afsaet i Mumby, forstar vi direkte kontrol som vaerende, hvor “[...] supervisors have
been employed to make sure that workers diligently perform their tasks rather than
take long breaks or talk to coworkers” (Mumby, 2013, s. 9). De indfarte kontrolformer
af medarbejdernes hjemmearbejde synes at indikere et dilemma, der straekker sig
mellem tillid til og kontrol af medarbejderne, hvilket vi kommer naermere ind pa i

nedenstaende afsnit 4.2.3.4, Flexible Work, Ledelse og Rammer.

Netop medarbejdernes arbejdsopgaver identificerer vi som veerende forbundet til et
seerskilt fortolkningsrepertoire i forbindelse med fleksibilitet. Her omtales

arbejdsopgaverne i henhold til medarbejdernes autonomi, hvor M4 ytrer

“[...] Altsa for mig er det stadigveek, at vi kan fa vores arbejde gjort[...] jeg synes,
vi har meget frihed hos Telenor, sa langt hen af vejen kan vi selv planleegge
vores tid, og der er ogsa rimelig forstaelse for, hvis der er en der er ngdt til at
tjiekke ud pa bestemte tidspunkter eller er vaek en dag [...]” (bilag 23, ytring 110).

Til trods for M4’s overordnede vurdering af, at der er ‘meget frihed’ hos Telenor, er det
farste M4 naevner, hvorvidt hun kan udfgre sine arbejdsopgaver. Der synes altsa at
veere en sammenhang mellem medarbejdernes autonomi til selv at planleegge sin
arbejdstid, og en forpligtelse overfor Telenor til at lgse sine arbejdsopgaver, de er
ansat til. | M4’s tilfeelde deekker nogle af hendes arbejdsopgaver, at disse Igses i
samarbejde med kolleger (jeevnfer afsnit 4.2.2.2, Samarbejde, synlighed og socialt
sammenhold), hvorfor vi tolker, at der kan opsta et ideologisk dilemma mellem
generelt at ga ind for at uddelegere frihed til hver enkelt medarbejder, men at den

enkeltes frihed ikke ma kompromittere lgsningen af arbejdsopgaver. Hermed opstar
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der et speend mellem at tilgodese medarbejderes eventuelle egne behov, altsa
positionen som medarbejder, og at tilgodese teamets behov, altsd positionen som
teammedlem. Dog kan vi tolke M4’s italesaettelse som vaerende et udtryk for, at der
ogsa kan opsta urimeligheder i henhold til samarbejdet med gvrige kolleger, og
forpligtelsen til at veere kollega, hvor man ikke star i vejen for at fa arbejdet gjort, hvilket
er udtryk for hendes position som professionel. | henhold til hjemmearbejde naevner
bade M2, M4 og M3, at dette har vaeret medvirkende til en gget fleksibilitet, samt at
man som medarbejder opnar stgrre frined i forhold til at kunne arbejde hjemme (bilag
23, ytring 111-113). Hertil beretter M2, at muligheden for at arbejde hjemme har
resulteret i en fleksibilitet til at “[...] prioritere nogle andre ting, som man ikke ville
kunne, hvis man var ude pa arbejdet ngdvendigvis og stadigveek fglge med i sit
arbejde [...]” (bilag 23, ytring 113). Af dette identificerer vi normativet og dermed
dilemmaet, at medarbejderne forventes at lgse deres arbejdsopgaver som
forsteprioritet, hvorfor vi tolker deres individuelle behov som veaerende sekundeere fra
en virksomhedsoptik. Dette paradoks udspiller sig ligeledes ved italesaettelsen af,
hvordan medarbejdernes mulighed for at holde en pause har udspillet sig under
hjemmearbejde, hvortil M4 udtrykker medarbejdernes geografiske fleksibilitet (bilag
23, ytring 111), hvor ogsa M6 om selvsamme italeszetter:

“[...] jamen har [red. man] behov for at komme ud og treekke vejret lige efter
frokost, jamen sa er det jo det, man ligesom skal ggre, [...] det fungerer altsa
bare kanongodt sa for mig, sa det der fleksibilitet det er at tilpasse det til hvad
er det der virker for dig [...]” (bilag 23, ytring 115).

Ved administrationen af pauser er det ogsa medarbejderens autonomi til at
administrere sin arbejdstid, som italeseettes i henhold til fleksibilitet. Denne form for
autonomi synes ogsa at veere underlagt normer, hvilket vi identificerer med afseet i
italeseettelserne “hvis man har behov for”, og “hvad der virker for dig”. Netop
administrationen af ens egne arbejdstider tolker vi som veerende et udtryk for den
ansvarligggrende autonomi, som synes at veere forbundet med hvordan

hjemmearbejdet organiseres, hvor det er kendetegnende, at

“‘Responsible Autonomy does not remove alienation and exploitation, it simply
softens their operation or draws workers' attention away from them. Its ideal is
to have workers behave as though they were participating in a process which
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reflected their own needs, abilities and wills, rather than a process aimed at

accumulation and profits” (Friedman, 1977, s. 53).

Med dette karakteristika in mente synes italeseettelsen af individualiseringen af
medarbejderens behov, at ske i trdd med, hvordan ansvarligggrende autonomi
kommer til udtryk i praksis. Ved italeseettelsen af medarbejderens behov for pause
tolker vi, at dette er et eksempel pa, hvordan organisationens ansvarliggarelse af
medarbejderens adfeerd er af betydning, hvor det at tage pauser bliver en naturlig
kontrast til det reelle arbejde, som medarbejderen udferer. Dermed synes
legitimeringen af adfeerd at indikere, hvad der i medarbejdernes meningsdannelse er
den ansvarlige adfeerd, hvilket ikke er at tage lange pauser i arbejdstiden, der netop
er grundlaget for anvendelsen af direkte kontrol i organisationen (Mumby, 2013, s. 9).
Derimod med italeseettelsen af hvad der virker for den enkelte medarbejder, er dette
netop ansvarliggegrende i henhold til legitimeringen af at tage en pause under

forudseetning af, at man genoptager arbejdet med en forbedret arbejdsindsats.

4.2.3.3. 3)TID-F@R0OGEFTER COVID-19

Geeldende for flere af ytringerne, der hgrer under emnet fleksibilitet, er, at disse
omtaler hjemmearbejde i en tidsmaessig optik, der skaber et fortolkningsrepertoire i
forhold til, hvilken fleksibilitet der var til at arbejde hjemme fgr COVID-19-pandemien
indtraf, og hvordan det bliver at arbejde hjemme efter COVID-19-pandemien eller i

givet fald restriktionerne ophgrer.

Om forstaelsen af hjiemmearbejde efter COVID-19 eller normalisering af igen at kunne
arbejde fra Telenors fysiske lokationer, synes der ikke at forekomme samme
konsensus blandt medarbejderne, som ogsa er omtalt i afsnit 4.2.2.4, COVID-19 og
fremtidens arbejdsplads. Eksempelvis er M6 af den opfattelse, at ”[...] der er flere, der
har taget det [red. hjemmearbejde] til sig efter at vi ligesom er blevet hjemsendt [...]”
(bilag 23, ytring 124), hvorfor vi udleder, at andelen af hjemmearbejdende
medarbejdere vil stige sammenlignet med fgr COVID-19-pandemien. M2 italeseetter
hjemmearbejde pa fglgende made: ”[...] det [red. er] bare sadan nu, at det rigtig
blomstrer op, at man skulle bruge Teams, og at man kunne sidde hjemme [...]” (bilag

23, ytring 113), hvor vi tolker det sproglige billede af en opblomstring som veerende
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udtryk for en feelles forstaelse med M6, der gar pa at flere medarbejdere vil benytte
sig af hjemmearbejde. Ydermere vurderer vi, at der for M2 knytter sig en positiv
veerditilskrivelse ved betegnelsen af en opblomstring, og dette veerende et udtryk for
hans positionering i henhold til at kunne arbejde hjemme fremadrettet, hvor M2
positionerer som som veerende en ansat i Telenor, der er opmaerksom pa de
muligheder, organisationen tilbyder og kan drage nytte af disse ved at bruge

vendingen “opblomstring”.

Hvor der var konsensus blandt M6 og M2 om en gget maengde af hjemmearbejde qua
COVID-19, sa fremhaever M7 graden af fleksibilitet som veerende forskellen, hvor M7
ytrer ”[...] sa er der ogsa blevet givet en hel del mere fleksibilitet til at kunne arbejde
hjemme, end hvad der var faor qua COVID-19 [...]” (bilag 23, ytring 129). Af M7s
italesaettelse af at man ”[...] er blevet givet [...]” en stagrre grad af fleksibilitet, synes
der yderligere at geelde for forstaelsen af fleksibilitet, at de ggede frihedsgrader er
noget, man som medarbejder far tildelt af virksomheden, hvilket stemmer overens med
M4 og M5’s italesaettelser af, at man altid har "matte” arbejde hjemmefra (bilag 23,
ytring 125, 127). Hermed vurderer vi, at det yderligere har veeret og er kendetegnende
for fleksibiliteten i hjemmearbejde fgr og efter COVID-19, at fleksibiliteten er noget,
man som medarbejder tildeles af organisationen. Dette kan derfor tolkes som en
positionering af medarbejderne som veerende modtager af fleksibilitet og indirekte
organisationen som afsender, hvorfor medarbejdernes fleksibilitet kan forstds som
afhaengig af organisationens forstaelse af fleksibiliteten. Vi ser derfor ovenstaende
ytringer som veerende udtryk for M4, M6, M2 og M5’s positioneringer som ansatte i
Telenor, der lader sig indordne arbejdsgiverens rammer. Denne udlaegning synes

ogsa at komme til udtryk i M1’s opfattelse af fleksibilitet far og efter COVID-19:

”[...] sa bliver det i hvert fald langt mere dynamisk [...], det bliver fast, ogsa efter
Corona, fordi det abnede de jo op for allerede dengang [...] i sommers sidste
ar, hvor der neermest ikke var noget smitte, der var de jo abne for, at vi gjorde
det her nu, og det her det bliver fast, sa de tilbgd jo at give alle medarbejdere

internet hjemme, i stedet for kun nogle bestemte [...]” (bilag 23, ytring 130).

Af ytringen identificerer vi yderligere, at forudsaetningerne for at arbejde hjemme blev
gendret for nogle medarbejdere, da samtlige medarbejdere blev tildelt en
internetforbindelse. At "kun nogle bestemte” havde dette fgr, kan identificeres som et
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eksempel pa den historik, der allerede har preeget medarbejdernes forstaelse af
fleksibilitet til at arbejde hjemme. Her synes en bevidsthed om ulige vilkar ogsa har
veeret en del af meningsdannelsen. Dette kan veere et udtryk for en demokratisering
af hjiemmearbejde i kraft af organisationens uddelegering af lige materielle vilkar for
hjemmearbejde og starre frihedsgrader i henhold til arbejdstid og muligheder post
COVID-19, hvor kendetegnet netop at veere, at flertallet bestemmer, og bakker op om
foretagendet, hvilket ifglge Klausen betegnes den parlamentariske styringskeede
(Klausen, 2004, s. 98, 100-101). Modsat skaber det et potentielt ideologisk dilemma,
hvor hjemmearbejde farhen kunne anses for at veere for de privilegerede, og at
fleksibiliteten til at hjemmearbejde var noget der skulle tildeles den enkelte
medarbejder. Ved at medarbejdernes meningsdannelser om fleksibiliteten udspringer
af mulighed for at hjemmearbejde pree COVID-19-pandemien, saetter det dem
yderligere i stand til at tilskrive sig positionen af at veere en privilegeret medarbejder.
Hermed kan italeseettelsen af organisationens tidligere uddelegering af frihedsgrader
ved hjemmearbejde anses for at vaere en made at holde sig i haevd som medarbejder.
Dog kan M4 og M5'’s bagatellisering af kontrolfunktionen med hjemmearbejdet modsat
ses som en positionering af og udtryk for det at veere ansat i Telenor, hvor
hjemmearbejde pree COVID-19 ikke var normen og dermed et mindre attraktivt
foretagende end normen, som var at mgde ind pd kontoret i stedet for at
hjemmearbejde. Vi tolker ydermere, at fleksibiliteten, som nogle medarbejdere pree
COVID-19 har opnaet, er et udtryk for en skelnen i forhold til, hvorvidt medarbejderen
er “[...] central or peripheral to their operations [...]* (Friedman, 1977, s. 53), hvorfor
der traditionelt set fra ledelsens syn, ifglge Friedman, sker en differentiering af

medarbejderne alt afheengigt af organisationens grad af afheengighed af dem.

4.2.3.4. 4) FLEXIBLE WORK, LEDELSE, RAMMER

| lgbet af sommeren 2020 udsendte Telenors HR-afdeling det sakaldte ‘Flexible Work-
manifest’, hvilket var et PowerPoint-slide, som hver teamleder i Telenor fik mulighed
for at udfylde med sit team med henblik pa at drafte spergsmal sasom ”[...] Hvad kan
vi magdes om fysisk eller virtuelt [...] Hvordan sikrer vi feellesskabsfglelsen og holder
hinanden opdateret pa, hvor vi arbejder fra [...] Hvilke aktiviteter sikrer den gode
kontakt med vores samarbejdspartnere” (bilag 8). Felgende afsnit belyser, hvorvidt
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Flexible Work-manifestet, hiemmearbejdsrammerne og lederen indgar som en naturlig
del af medarbejdernes fortolkningsrepertoire i forhold til fleksibilitet.

4.2.3.4.1. FLEXIBLE WORK-MANIFESTET OG MEDARBEJDERE

Om samtalerne vedrgrende Flexible Work-manifestet ytrer M2, M5, og M6 ikke om de
samme temaer, hvor M2 forteeller, at ”[...] transparens og tillid [...]" (bilag 23, ytring
137) samt ”[...] at vi godt kan lide at have den her hygge og [...] samhgrighedsand
[...]" (bilag 23, ytring 131). Om selvsamme ytrer M5, at hans teams manifest tog
udgangspunkt i ”[...] hvad man gjorde, og hvad man ikke gjorde [...]” (bilag 23, ytring
132), hvorimod det ifglge M6 handlede om ”[...] hvordan vi far sikret, at vi stadigveek
kan samarbejde [...] pa distancen [...]" (bilag 23, ytring 134). Der synes altsa at veere
forskel i, hvilke emner som Flexible Work-manifestet affgdte alt afheengigt af, hvilket
team man tager udgangspunkt i, hvoraf vi tolker medarbejderne italesaetter manifestet
fra en position som et teammedlem. Dette stemmer overens med, hvad der ifglge
ngglepersonen var HR-afdelingens hensigt med at udvikle dette, men den
teamforankrede dialog om Flexible Work-manifestet, tolker vi, ogsad kan have nogle
praktiske udfordringer fremadrettet. M2 ytrer eksempelvis, da vi spurgte ind til hans
teams Flexible Work-manifest ”[...] nu tager jeg udgangspunkt i det gamle team
selvfalgelig, jeg ved ikke lige med det nye team [...]" (bilag 23, ytring 137) og "[...] Nu
skal det lige siges, at i mellemtiden sa er jeg blevet forflyttet over til et nyt team [...]”
(bilag 23, ytring 133). Af ytringerne far vi indtrykket af, at manifestet var noget, som
blev behandlet én gang i teamene i sommeren 2020. Dermed kan vi spore en naturlig
positionering i henhold til manifestet ved organisationsforandringer, hvor man kan
skelne mellem medarbejderne, som var med til at udfylde manifestet, altsa en position
som et etableret teammedlem, og potentielt nytilkomne, herunder en position som nyt
teammedlem, som dermed ikke har samme ejerskab over manifesterne. M2 ytrer

yderligere om manifestet:

”[...] vilavede en aftale om at vi m@dtes en gang i maneden [...] der mgdte
vi op ovre i PARK eksempelvis, [...] og sa lige fik en sodavand eller en
kop kaffe eller en gl, [...] det var med til at ggre det endnu lettere og [...]
mere behageligt at komme igennem, sa det var ogsa noget, som vi havde

en del af vores manifest den her samharighed [...]” (bilag 23, ytring 131).
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Af ytringen identificerer vi, at manifesterne ogsa var et udtryk for en meningsdannelse
af, hvad man i de enkelte teams ansa for at veere veerdifuldt, hvorfor vi tolker, det at
kunne mades fysisk var en prioritet i M2’s gamle team. Ogsa M5’s italesaettelse af, at
de med manifestet behandlede ”[...] hvad man gjorde, og hvad man ikke gjorde [...]"
(bilag 23, ytring 132), kan ligeledes tolkes som et udtryk for en snak om, hvilke normer
og dermed veerdier som skulle kendetegne hjemmearbejdet fremadrettet, hvorfor vi
vurderer, at manifestet er retningsgivende for, hvad det vil sige at veere en god

medarbejder i hjemmearbejdsreqgi.

4.2.3.4.2. FLEXIBLE WORK-MANIFESTET OG LEDELSE

Det var dog ikke alle medarbejdere, der havde arbejdet med Flexible Work-manifestet,
hvor eksempelvis M3 ytrede, at han som teamleder havde fravalgt at preesentere det
for hans medarbejdere (bilag 23, ytring 135). | henhold til de forskellige emner som
Flexible Work-manifestet affadte, synes dette at differentiere sig fra team til team i
Telenor. Dette stemmer overens med, hvad der ifglge ngglepersonen var HR-
afdelingens hensigt med at udvikle Flexible Work-manifestet, men denne forstaelse
synes ikke at veere til stede hos alle ledere i organisationen. Eksempelvis ytrer M3 om
initiativet:
"[...] det kommer helt an pa, hvilket team man har, selvfglgelig fordi jeg
har et team, hvor jeg kan tillade mig den her frihed under ansvar
approach, [...] hvorimod mange steder i organisationen er der maske
ledere, der har brug for at lave den her manifest og en aftale med deres
team, [...] i min kontekst komme til at ligne lidt micro-management eller
[...] overvagning, og det var der slet ikke brug for, sa det undlod jeg [...]

at praesentere for teamet [...]" (bilag 23, ytring 140).

Vi udleder heraf, at M3 i hgjere grad var af den opfattelse, at Flexible Work-manifestet
kunne fortolkes som micro-management eller overvagning snarere end et oplaeg til en
dialog, hvilket han kommenterer pa yderligere: ”[...] det er ikke noget, vi har gjort, vi
har ikke pa den made udfeerdiget et manifest, og det [...] spiller lidt tilbage pa min
lederstil, at jeg vil rigtig gerne snakke om tingene, jeg vil meget ngdig formalisere for
meget [...]" (bilag 23, ytring 143). Af M3’s ytringer tolker vi, at Flexible Work-manifestet
for M3’s vedkommende ikke harmonerer med hans ledelsesveerdier, grundet at han

undlader at anvende manifestet i sit team. Vi finder det dog paradoksalt, at M3 ikke
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ser Flexible Work-manifestet som et vaerktgj til at igangseette dialog, som ellers var
hensigten (bilag 7, linje 356-365). | samme retning ytrer M7: ”[...] jeg er da helt enig,
det havde at veaere et overhead at ligge det ned over [...]" (bilag 23, ytring 135).
Italeseettelsen af hvorvidt Flexible Work-manifestet er et "overhead” eller udtryk for
"micro-management”, udleder vi som positionsmarkgrer for, at bade M3 og M7 er
medarbejdere med personaleansvar, altsa anskuer de Flexible Work-manifestet ud fra
deres position som ledere i Telenor samt deres professionelle roller, der kan sta i
kontrast til, at M2, M6 og M5 forstar Flexible Work-manifestet ud fra en medarbejder-
position. Med M3'’s italeseettelse af at micromanagement identificerer vi yderligere en
veerditilskrivning af maengden af kontrol, man som leder har over sine medarbejdere,
hvor betegnelsen micromanagement kan indikere en uhensigtsmaessig meengde af
kontrol (Parker, 2020, s. 1953). Ifglge Parker (2020), kan ledelsen af medarbejderne
anses for at vaere mekanismer, der skal sikre organisationens interesser, men denne
mekanisme kan sta i modsaetning til en mere dialogisk tilgang til ledelse, som i hgjere
grad understgtter medarbejdernes “[...] mental and physical health and workplace
engagement” (Parker, 2020, s. 1953). Netop lederens rolle i forhold til medarbejdernes
trivsel italeseetter eksempelvis Kuntz (2020), hvorom det geelder, at lederens stgtte
har en afggrende betydning for medarbejderens samlede trivsel ved hjemmearbejde
(Kuntz, 2020, s. 203). Dermed kan M3 og M7’s position med Flexible Work-manifestet
forstds som en generel positionering imod en centralisering af varetagelsen af
kontrollen af medarbejderne, og imod en decentralisering af varetagelsen af kontrollen

i organisationen.

Med italeseettelsen af at der synes at eksistere divergerende behov blandt Telenors
ledere, positionerer M3 sig som leder ud fra dette. Dermed kan meningsdannelsen til
Flexible Work-manifestet signalere, at M3 kender sine medarbejderes behov i sit team,
og at han har et velfungerende team, og ultimativt hviler i sit lederskab. Flexible Work-
manifestet kan forstas som et eksempel pa et dilemma, der gar pa meengden af
kontrol, som organisationen har over sine medarbejdere og ledere, og hvem som bar
have kontrol over hvem. Dette dilemma relaterer sig til ledelsen af Telenors
positionering mellem centralisering og decentralisering af beslutningskompetencen,

hvor vi forstar dette med afseet i Friedmans (1977) udlaegning, at direkte kontrol:
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“[...] involves maximising the separation of conception from execution of work
tasks for the vast majority of workers, the centralisation of conceptual activities
into few hands closely related to those with high managerial status, and the
maintenance of managerial authority through close supervision and financial

incentives” (Friedman, 1977, s. 46).

HR-afdelingens rolle i udformningen af Flexible Work-manifestet kan tolkes som et
forsgg pa at manifestere topledelsens direkte kontrol over sine ledere, og dermed
arbejdsprocesserne i organisationen i kraft af HR-afdelingens tilknytning til
ledelsesgrupperingerne som veerende en stabsfunktion. Hertil kan M3’s holdning til
Flexible Work-manifestet yderligere anskues som et udtryk for sin position som et
teammedlem overfor den centraliserede indsats fra organisationen for at hjselpe
medarbejdere og ledere i forhold til at balancere fleksibiliteten og hjemmearbejde. Da
M3 anvender hans beslutningskompetence til at undsige sig HR-afdelingens Flexible
Work-manifest, kan dette ligeledes forstds som en appel mod starre fleksibilitet og
autonomi i sit lederskab til at varetage medarbejdernes interesser, og dermed at
fleksibilitet ogsa kan forstds som raderum i forhold til ledelsesstile. Netop ledelsesstil
som begreb, forstar vi med afseet i Daniel Goleman (2000), hvor ledelsesstil daekker
over, hvorvidt man som leder formar at reflektere over og tilpasse sin ledelse til
medarbejdernes behov, og hvor det netop i forhold til fleksibilitet geelder, at der er en
signifikant sammenhaeng mellem, hvordan man som leder faciliterer sin ledelse, og
hvilken effekt dette vil have pa det overordnede klima i organisationen (Goleman,
2000, s. 82). Seerligt M3’s italesaettelse af micromanagement lsegger sig op ad, hvad
Goleman betegner the Authoritative Style, altsd den autoriteere ledelsesstil, der

karakteriseres ved, at man er:

“[...] a visionary; he motivates people by making clear to them how their work
fits into a larger vision [...] People who work for such leaders understand that
what they do matters and why. Authoritative leadership also maximizes
commitment to the organization’s goals and strategy [...] When he gives
performance feedback [..] the single criterion is whether or not that
performance furthers the vision. [...] consider the style’s impact on flexibility. An
authoritative leader states the end but generally gives people plenty of leeway
to devise their own means” (Goleman, 2000, s. 83).
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Den naturlige modpol til den autoriteere ledelsesstil kan veere The Affiliative Style, den
tilknyttende ledelsesstil, hvorom det geelder, at “The leadership style revolves around
people - its proponents value individuals and their emotions more than tasks and
goals” (Goleman, 2000, s. 84). ltalesaettelsen af at M3 sgger at snakke om tingene,
tolker vi som vaerende et udtryk for sin position som leder, som karakteriseres ud fra
sin ledelsesstil. Ledelsesstile har ogsa en betydning for det psykosociale arbejdsmilja
0og dermed medarbejderens arbejde, da ledelsesformen tilharer
arbejdsmiljgbetingelserne, der blandt andet daekker over “...] ledelsesformer,
kommunikationsformer, flad vs. hgj ledelsesstruktur” (Agervold, 162, s. 163), hvorfor,
transaktionsresultatet af arbejdsmiljget kan variere alt efter, hvem individet er, og

hvordan ledelsesstilen passer til individet.

4.2.3.4.3. RAMMER OG FLEKSIBILITET

| relation til fortolkningsrepertoiret om fleksibilitet fokuserer dette underafsnit pa
rammerne og ledelsen. Sammenhangen mellem Flexible Work-manifestet og ledelse
skyldes vores identifikation af, at manifestet og den ledelse, som er til stede i hvert
enkelt team, forstar vi som en slags rammer, som kan have betydning for, hvordan

medarbejderne forstar fleksibiliteten.

Netop denne kobling mellem fleksibilitet synes at komme til udtryk i ytring 144, da M1
siger: "[...] Jeg synes, det er rigtig fint, at de stiller starre rammer til radighed for, at
man kan tage en dag derhjemme [...]" (bilag 23, ytring 144), ligesom M7 italesaetter
det saledes: "[...] sa er der ogsa blevet givet en hel del mere fleksibilitet til at kunne
arbejde hjemme, end hvad der var far qua COVID-19 [...]” (bilag 23, ytring 148). Ogsa
M3 naevner eksplicit fleksibilitet i sammenhaeng med rammerne for hjemmearbejde:
”[...] og sa kunne jeg ogsa forestille mig, at der bliver lidt mere fleksibilitet i forhold til
at tage de her hjemmearbejdsdage, [...] jeg tror, det er et spgrgsmal om at finde ud
af, ja hvad bliver rammerne, der ligesom bliver udstukket [...]” (bilag 23, ytring 147).
Feelles for ytringerne er, at de omtaler en rammeseetning for medarbejdernes adfeerd
i forhold til at "tage hjemmearbejdsdage”. Hermed tolker vi, at medarbejdernes
nuveerende og potentielt fremtidige muligheder for at hjemmearbejde er underlagt en
regulering, hvor denne anses for at veere en modsaetning til den fleksibilitet, som M1
og M3 indikerer, hvorfor det kan synes paradoksalt, at man som medarbejder sgger

starre fleksibilitet, men at fleksibiliteten reguleres. Om rammerne fortsaetter M3:
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"[...] Flexible Work er helt sikkert noget, som HR skal hjeelpe os med at
forsta, hvordan vi ger og selvfalgelig udstikke retningslinjer for, men jeg
taenker, at i hgj grad kommer vi ogsa ude i teams til at pregve og fortolke
udmeldingerne og intentionerne i vores egen kontekst, sa det kommer til

at give mening for os [...]" (bilag 23, ytring 145).

Dette paradoks synes ogsa at kunne spores i ovenstaende citat, hvor M3 italeszetter,
hvordan han forventer, at HR udstikker retningslinjer, men understreger vigtigheden
af, at Flexible Work-manifestet forankres i det enkelte team. Med udgangspunkt i de
fornsevnte ytringer om rammerne og fleksibilitet synes medarbejderne at kunne
positionere sig med afsaet i deres tilhgrsforhold til de neermeste kollegaer og/eller
samarbejdspartnere i deres team, altsa en position som teammedlem. Modsat kan det
ogsa veere til Telenor som organisation, hvor man er pa lige fod med alle @vrige
medarbejdere, og dermed er en del af Telenors feellesskab, altsa en positionering som
ansat i Telenor. Seerligt M3’s italeseettelse af gnsket om at fortolke intentionerne
meningsfuldt med udgangspunkt i teamets kontekst kan anses for at veere en
indikation pa, at medarbejderens organisatoriske forankring kan have betydning for
den meningsdannelse, den enkelte medarbejder foretager. Sddanne modstridende
meningsskabelsesprocesser er ogsa centralt i Joanne Martins (1992) teori om
organisationskultur, hvor spektret for organisationers kultur, og dermed underliggende
meningsdannelsesprocesser, kan streekke sig fra integrerende (holistisk) til
fragmenteret (Martin, 1992, s. 30). | henhold til forholdet mellem rammeseetning og
fleksibilitet tolker vi, at dette er et udtryk for et sted, hvor en holistisk forvaltning af
organisationskultur og kommunikation stgder sammen med en mere differentieret eller
fragmenteret forstaelse af, hvordan tingene bgr udspille sig i organisationen, herunder
i de enkelte teams. Flexible Work-manifestet som et eksempel pa rammerne ovenfor
organisationen kan tolkes som et eksempel pa at skabe en faelles forstaelse af,
hvordan man kan arbejde fleksibelt i fremtiden, hvor selve organisationens struktur og
historik, repreesenteret ved M3’s ytringer, i hgjere grad bygger pa fragmentere
meningsdannelsesprocesser i de enkelte teams. Tvetydigheden synes ogsa at spore
sig i den enkelte medarbejders meningsdannelse om Flexible Work-manifestet, som
her eksemplificeres ved M2’s ytring ”[...] det er de gode ting fremadrettet, som er
afsprunget af Corona med det her Flexible Work [...]” (bilag 23, ytring 146). Af M2’s

ytring og italeseettelsen af, at man bgr fortsaette de gode ting, identificerer vi, at dette
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folger en veerditilskrivning af de initiativer, som bar viderefagres mellem fleksibilitet og
rammerne. M2 positionerer sig ydermere ved, at han gnsker "de gode ting” med
videre, hvilket ikke er en entydig beskrivelse. Dermed kan man ogsa udlede en
normativ italeseettelse, som kritisk set er konsekvenslgs M2 at sige, for i en position
som ansat i Telenor overfor eksempelvis en leder, sa ville vedkommende naeppe

kunne stille sig uenig med ham, i at det var de "gode ting” som skulle fortseettes.

4.2.3.5. 5)DISCIPLIN, ARBEJDSTID OG FLEKSIBILITET

Sidste meningsdannelse som synes at treede frem i relation til fleksibilitet, tager sit
omdrejningspunkt i forholdet mellem medarbejdernes arbejdstid, rammerne for

hjemmearbejde og fleksibilitet, hvilket vi behandler i nedenstaende underafsnit.

| nedenstaende ytring italesaetter M6, hvordan hun anser disciplin som veerende noget
der relaterer sig til fleksibilitet:

”[...] jamen fleksibilitet det er bare spgrgsmal om, at [...] det er maske ikke
rammerne, der skal bestemme, det er maske mere dit veerd, altsa om du sidder
klokken 8 om morgenen eller 20 om aftenen, altsa i virkeligheden sa er det jo
ligegyldigt, sa laeenge at du kan passe dit arbejde [...]” (bilag 23, ytring 149, 152).

Heraf forstar vi M6’s ytring som et udtryk for, hvordan disciplin kan forstas som et
delelement af fleksibilitets fortolkningsrepertoire, som gar pa fleksibilitet i henhold til
arbejdstid. Da disciplin i ovenstaende ytring indgar i sammenhaeng med arbejdstid, og
om medarbejderen "kan passe dit arbejde”, udleder vi, at disciplinen er udtryk for,
hvorvidt medarbejderen udfgrer de opgaver, man reelt er blevet tildelt og har ansvar
for at lgse. Hermed synes der (jeevnfgr afsnit 4.2.3.2, Autonomi og frihed), at veere en
kobling til den ideologiske veegtning, mellem forpligtelsen overfor virksomheden og
den meaengde frihed, man har som medarbejder. Af forrige ytring tolker vi ogsa, at
denne indeholder en position som medarbejder i forhold at planleegge sin arbejdstid.
Hermed star den fleksible tilrettelaeggelse af arbejdstid i kontrast til en mere
normaliseret forstaelse af arbejdstid fra klokken 8:00 til 16:00, som ellers er til stede
blandt medarbejderne (jeevnfgr afsnit 4.2.3.1.1, Work-life balance). Ytringen kan
leeses som en appel til mere fleksible arbejdstider og dermed starre frihedsgrader til
medarbejderne i arbejdstidsregi. Denne positions modpol er, at Telenor regulerer
medarbejdernes arbejdstid, og dermed at arbejdstiden bliver formaliseret. Jaevnfar
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afsnit 4.2.3.1.1, Work-life balance kan starre fleksibilitet i henhold til arbejdstiderne
skabe stgrre trivsel blandt medarbejderne, hvis man formar at forvalte friheden
hensigtsmeaessigt (Stich, 2020, s. 211; Kubicek et al., 2017, s. 52). Modsat kan ytringen
ogsa ses som et udtryk for en positionering i forhold til, at medarbejderen skal veere
disciplineret nok til at overholde arbejdstiderne, der er udstukket af Telenor, hvilket
kan siges at svare til en position som ansat i Telenor. Denne positionering vil derfor
kunne laeses som, at M4 appellerer mod en regulering af medarbejdernes
frihedsgrader alt athaengigt af ens "vaerd”. Hvis eksempelvis Igsningen af ens opgaver
afhaenger af kollegers arbejdstider, vil de ggede frihedsgrader kunne udfordre
samarbejdet, hvorfor veerdisaetningen af at opgavelgsning bgr komme far fleksibilitet
kan synes at haenge sammen med denne positionering. Dette kan anses som
veerende et eksempel pa speendingen Jaffee (2001) betegner differentiation and
integration, der belyser det organisatoriske vilkar, at organisationer bestar af opdelte
afdelinger med forskellige mennesker med forskellige job, viden og funktioner. Denne
differentiering kan skabe en integrationsproblematik og et dilemma i og med, at de
selvsamme medarbejdere skal samarbejde om et feelles mal — organisationens

mission (Jaffee, 20014, s. xvii), men ogsa gnsker frihedsgrader og fleksibilitet.

Med hensyn til graden af fleksibilitet og arbejdstid, som medarbejderne har oplevet
ved hjemmearbejde, finder vi det ogsa interessant, at M7 ytrer: ”[...] jeg tror at for
manges vedkommende, [...] s& flyder det der fritidsliv og arbejdsliv en lille smule
sammen [...]” (bilag 23, ytring 150) og M6: ”[...] nar man arbejder meget hjiemmefra,
jamen sa gar det egentlig lidt i et pa en eller anden made [...]” (bilag 23, ytring 150).
Af ytringerne udleder vi, at M7 og M6 positionerer sig som bade ansatte i Telenor, men
ogsa som privatpersoner, hvorfor dette bliver et dilemma som involverer positionen
som det hele menneske, som ikke blot gar ud pa at udfgre arbejdsopgaverne de er
stillet til, men ogsa at balancere det der ellers fylder i deres liv. Dette star som far
anvist i kontrast til den traditionelle skarpe opdeling mellem arbejde og fritid, som kan
skyldes en lokationsmaessig opdeling af disse. Vi tolker i trad med Kubicek et al., at
den tidsmeessige fleksibilitet som hjemmearbejde giver, kan vaere bidragende til en
hgjnet trivsel hos medarbejderne, hvis man som medarbejder er i stand til at
administrere friheden ansvarligt (Kubicek et al., 2017) hvilket ogsa kommer til udtryk i
M6’s ytring (bilag 23, ytring 150).
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4.2.3.6. OPSAMLING AF RESULTATERNE AF
FLEKSIBILITETSANALYSEN

| forhold til fleksibilitet tolker vi, at der for medarbejderne falger flere ideologiske
dilemmaer alt efter fra hvilken meningsdannelse, som medarbejderne italesaetter
denne ud fra. Vi udleder eksempelvis et dilemma, der omhandler balancen mellem at
varetage familizere hensyn og arbejdsrelaterede hensyn, hvor man enten tilgodeser
egne behov og fritid overfor det at veere en loyal medarbejder, som lever op til Telenors
forventninger. | forhold til de teknologiske betingelser i medarbejdernes arbejdsmiljg
udleder vi et dilemma, som omhandler tillid fra organisationen til sine ansatte og
behovet for at kontrollere dem. Medarbejderne kan eksempelvis stgde pa dette
dilemma i forhold til, om man har kameraet teendt eller slukket p4 mader. Herom
geelder det, at den medierede interaktion kan give udfordringer i forhold til samarbejde
ved hjemmearbejde, i forhold til den opfattelser kollegaer og ledere kan fa af den
medarbejder, der ikke har sit kameraet teendt. Ydermere kan maengden af kontrol og
den ansvarliggjorte autonomi, som synes at veere til stede i Telenor anses for at
indeholde et dilemma om, for hvem kontrollen gavner. Samtidig kan det
organisatoriske differentieringsvilkar, hvor opgavelgsning i nogle tilfeelde inkluderer at
samarbejde om arbejdsopgaver udggre et dilemma, da fleksibilitet og frihed i
hjemmearbejdet bliver betinget af kollegers arbejdstider, hvorfor medarbejderen ma
navigere mellem modstridende veerdisaet i forhold til frisaettelse og begraensning.
Slutteligt synes meningsdannelsen blandt medarbejderne i Telenor i henhold til
hjemmearbejde for COVID-19 pandemien at veere kilde til et dilemma for
medarbejderne, som fglge af, at hjemmearbejde fgrhen var veerdisat som vaerende
forbeholdt privilegerede medarbejdere i Telenor, hvorfor denne veaerdianseaettelse som

falge af demokratiseringen skal veerdiansaettes pa ny.

Af positioner i italeseettelserne om fleksibilitet udleder vi, at medarbejderne
positionerer sig som veerende det hele menneske, familiemedlem, ansat i Telenor,
leder, teammedlem, samt en indirekte positionering i forhold til Telenor som
organisation. | forhold til det hele menneske kommer denne eksempelvis til udtryk i
den geografiske fleksibilitet, som medarbejderne har. Denne positionering kommer
ogsa til udtryk i forhold til medarbejdernes praktiske ggremal i hjemmet, hvor
fleksibiliteten tillader, at medarbejderne bade udfarer sine arbejds- og private opgaver
samtidigt og/eller planleegge herefter. | forhold til medarbejderens individuelle behov
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synes positionen som det hele menneske at veaere af betydning for italeseetterne, hvor
organisationen giver medarbejderne mulighed for at tilpasse deres arbejde efter disse
behov, sé leenge disse ikke kompromittere de organisatoriske behov. Samtidig
positionerer medarbejderne sig som ansat i Telenor, hvorom de i nogle tilfeelde
underleegger sig de rammer, som organisationen opstiller, og som synes at veere et
vilkar for at indga i feellesskabet for de ansatte i Telenor. Dermed tolker vi med
udgangspunkt i medarbejdernes positioner, at de i nogle tilfeelde varetager
organisationens interesser, eksempelvis ogsa i forhold til at teende kameraet under
mgder, hvilket vi anser for et udtryk for at underordne sig organisationens kontrol. |
medarbejdernes meningsdannelser om Flexible Work-manifestet udleder vi positioner
der ligger sig op af en medarbejder som et teammedlem, herunder et henholdsvis nyt
og etableret teammedlem, hvor vi tolker, at manifestet og forstaelsen heraf kan give
praktiske udfordringer ved organisationsforandringer. Samtidig kan Flexible Work-
manifestet ses som et middel til en snak i teamet om, hvilke veerdier og normer man
som hjemmearbejder skal have med. Ydermere ser vi ogsa en ledelses position i
meningsdannelserne om Flexible Work-manifestet. Isaer M3’s ytringer omhandler, at
han ikke finder Flexible Work-manifestet brugbar i hans team. Dette skyldes, at M3
anser manifestet som veerende et redskab til kontrol, hvorfor fleksibilitet ogsa kommer
til udtryk i det rdderum og den ledelsesstil, teamlederen har og som ogsa har betydning
for medarbejderens arbejdsmiljg. Samtidig udleder vi ogsa positionen ansat i Telenor
overfor en leder, hvor M2’s italesaettelse af Flexible Work-manifestet kan veere

konsekvenslgst.

4.2.4. ANALYSE AF ARBEJDSMILJ@

Folgende afsnit analyserer kategorien ‘Arbejdsmiljg’ ud fra de tilhgrende
meningsdannelser, dilemmaer og positioner, som vi har kodet hertil. Analysen tager
udgangspunkt i nedenstaende figur 10, der illustrerer, hvilke tematikker der synes
treeder frem i det empiriske materiale om arbejdsmiljg. | relation til arbejdsmiljget
synes seerligt fglgende tre grupperinger at veere interessante at belyse naermere: 1)
Medarbejderens sundhed, 2) Disponering af ressourcer og Fysiske rammer og 3)
Tekniks setup og fleksibilitet. De anvendte grupperingerne er fremhaevet pa

nedenstaende figur 10 med en feelles farve, der repreesenterer grupperingerne, som
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synes at indeholde bade meningsdannelser, dilemmaer og positioner om
hjemmearbejde.

T udstyr Forskelle i organisationer
Fysisk sundhed Medarbejderens sundhed
O

Ergonom

Teknisk setup
Programmer

Arbejdsmiljg kondenseret

Fleksibilitet
Medarbejder

® Disponering af ressurcer
QOrganisation ( )] /
Hjemme
(O —— -
Fysiske rammer
Telenor ( —

Figur 10: Kondenseret mindmap over meningsdannelsen af arbejdsmiljg

4.2.4.1. 1) MEDARBEJDERENS SUNDHED (ERGONOMI OG IT-
UDSTYR)

Falgende afsnit undersgger meningsdannelserne om og forstaelsen af arbejdsmilja i
Telenor, hvor det er kendetegnende for de falgende ytringer, at medarbejderne
italeseetter sit helbred eller sine sundhedsmeessige falger af at arbejde hjemme og
generelt i Telenor. Medarbejdernes sundhed forstar vi med afsaet i Agervold (1998),
hvor denne kan vurderes ud fra transaktionsresultatet af det psykosociale

arbejdsmiljg, hvor det geelder at

“[...] hvis der er misforhold mellem krav og ressourcer, vil de psykosociale
faktorer antager former, der opleves eller vurderes som en udfordring, et tab
eller en trussel [...] som vil igangseette [...] eventuelt stress. [...] Vurderes
arbejdet omvendt som en glaede og indtager det en central plads i ens liv etc.,
kan man omvendt tale om en potentiel udviklings- og veekstsituation for
individet [...]" (Agervold, 1998, s. 164).

Transaktionsresultatet af det psykosociale arbejdsmiljg udgegr som sagt mgdet mellem
individ og arbejdsmiljgbetingelserne (Agervold, 1998, s. 60), hvor medarbejdernes IT-

udstyr kan siges at tilhgre de teknologiske arbejdsmiljgbetingelser.

Igennem interviewene faldt samtalen pa medarbejdernes fysiske helbred, hvor M8

eksempelvis ytrer:

Side 121 af 164



”[...] sa er det super vigtigt, at man pa sin hjemmekontorarbejdsplads har
ogsa en god stol og et godt bord og en god skeerm, det fandt jeg hvert fald
ud af, jeg sad altsa hele januar [...] bare med min beerbar og sadan, da
jeg kom lidt ind i februar at fa lidt ondt i min skulder og min nakke, og sa
snakkede jeg med min chef, og sa naevnte jeg det bare sadan lidt, hvad
har vi ikke [...] mulighed for at fa en skaerm, *jo jo du skal da bare bestille
en skeerm*, na sa fik jeg bestilt en skeerm, og det var skide godt, s& man
lige far en ordentlig skaerm og en bedre holdning, nar man sidder, og fik

en mus og et keyboard [...]" (bilag 23, ytring 188).

Af citatet udleder vi seerligt, hvordan udskiftning at IT-udstyret synes for M8 at have
en positiv effekt pd hans fysiske helbred. Forbundet med hjemmearbejde synes
italeseettelserne af at have en "god” stol, bord eller skaerm ogsa at efterlade et
fortolkningspotentiale, hvor det modsatte er tilfeeldet, og derfor kan vi identificere en
positiv veerditilskrivning til muligheden for at fa tilsvarende kontor-remedier til
hjemmearbejdspladsen, som synes at karakterisere Telenors fysiske lokation. Denne
positionering understgttes ogsa af italeseettelserne, at det er "super vigtigt” og "skide
godt”, hvoraf et tilsvarende kontormiljg i hjiemmet som pa arbejdspladsen kommer til
at fremstd som et hensigtsmaessigt hjemmearbejdsmiljg. Som et resultat af at
medarbejderne positionerer sig som veerende modtagere af kontor-remedier til
hjemmet, vurderer vi, at medarbejderne italeseetter dette ud fra en position som
veerende ansatte i Telenor, snarere end fra en position som veaerende medarbejder.
Dermed kan vi ogsa identificere en modstaende positionen, hvor Telenor som
arbejdsgiver indirekte italeseettes, herunder i en udvidet rolle som leverandgr af
kontor-remedier til medarbejderne. Denne rolle kommenterer M5 ogsa pa i faelgende

citat:

"[...] Det eneste de mangler i den ombeering, det er, at man kunne fa et
heevesaenkebord herhjemme, altsd sa man ikke skal sidde pa sin rav hele
dagen, det gad jeg godt, men det koster ogsa en formue sadan et bord [...]”
(bilag 23, ytring 190).

Af citatet udleder vi, at Telenor, efter M5’s mening, leverer kontor-remedier tilsvarende
udstyret pa Telenors fysiske lokation, med undtagelse af det omtalte haeve-saenke-
bord. Af citatet kommenterer M5 pa fraveeret af bordet, som vi tolker resulterer i en
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stgrre grad af inaktivitet i lgbet af hans arbejdsdag hjemme, hvortil han italesaetter
prisen af hseve-saenke-bordet som en udgift for Telenor. Hermed opstiller han et
dilemma, som gar pa spgrgsmalet, hvor mange penge Telenor bar investere i deres
medarbejderes hjemmearbejdsplads, holdt op imod hvilken effekt det giver for
medarbejderens, altsa hvem skal betale prisen? Med italesaettelsen at et givent haeve-
seenkebord “koster en formue”, kan man udlede, at der eksisterer en underliggende
norm for, hvor mange penge man, som medarbejder, kan forvente at arbejdsgiveren
investerer i ens arbejdsstation, hvor haeve-seenke-bordet kan tolkes som veerende i
den mindre sandsynlige ende. Dog italesaetter M5 det ogsa som en mangel, hvorfor vi
mener at M5 positionerer sig saledes, at medarbejdernes velveere bgr prioriteres,
hvorfor vi forstar hans position som vaerende det hele menneske, da
arbejdsmiljgbetingelser raekker ud over arbejdsopgaverne og favner bade
medarbejderen og M5 som privatperson, da konsekvenserne inkluderer
medarbejderens fysiske velvaere generelt. M7 forteeller ogsa om hans erfaringer hvad

angar:

”[...] ordentlige arbejdsredskaber og igen altsa det er helt low-level, men
det er ekstremt vigtigt altsa hele ergonomien omkring det, fa sig nogle
rutiner omkring lige at fa rejst sig op eller fa gaet en tur, og der er sadan
helt nogle lavpraktiske ting, som man maske gar noget mere, nar man
skal rundt i madelokaler eller saddan nogle ting, bevaeger sig lidt rundt i
organisationen eller pa arbejdspladsen, vi er jo ogsa sadan fysisk delt lidt
op, Vi har to bygninger, hvor vi gar imellem enderne i lgbet af en
arbejdsdag, og det der med at fa nogle rutiner derhjemme, om det skal
veere arbejdspladsens opgave, det ved jeg ikke, om det skal veere, det
fysiske velvaere og helbredet at man ligesom far de der ting med [...]"
(bilag 23, ytring 191)

Af ytringen udleder vi, at M7 oplever visse forskelle i arbejdsmiljget fra arbejdspladsen
til hjemmearbejdspladsen, hvad angar ergonomien og medarbejdernes fysiske
aktivitet i Ilgbet af en arbejdsdag. Med italesaettelsen af at det er "lavpraktisk” eller "low-
level’, kan vi identificere en antydning af, hvilken veerdi medarbejderne tillaegger
arbejdsmiljgrelaterede elementer, hvorfor vi tolker, at beveegelse i M7’s

meningsdannelse ikke er hgjest prioriteret i organisationen. Hertil identificerer vi ved
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forekomsten af ordene "ekstremt vigtigt®, at arbejdsmiljget ved hjemmearbejde bar
fylde mere i den brede meningsdannelse, hvad angar i organisationen, end hvad der
synes at veere tilfeeldet. Samtidig ved italeseaettelsen af det fysiske velvaere og helbred
og hvorvidt dette er arbejdspladsens opgave, forstar vi denne italesaettelse som udtryk
for de divergerende hensyn, vi anser for at vaere en del af M7’s position som leder. |
kraft af hans position som teamleder antager vi, at der eksisterer en raekke
forventninger til hans forvaltning af teamlederrollen fra de resterende teammedlemmer
i forhold til, at han varetager teamets behov og prioriterer sine medarbejdernes
helbred. Derudover forstar vi ogsa M7 ud fra sit tilhgrsforhold til organisationens
ledelse, hvorom det geelder for ledelsespositionen, at man bgr varetage
organisationens interesser. Ogsa M2 italesaetter ogsa de helbredsmaessige

udfordringer forbundet med hjemmearbejdspladsen:

”[...] det er jo positivt [...] fleksibilitet for mit vedkommende i hvert fald, kroppen
siger nok noget andet, det er ikke lige helt optimalt, hvordan vi sidder ved bordet
[...], der skal man lige lave en ordentlig arbejdsdisk [...] far der sad jeg i en lille
lejlighed, hvor jeg blev ngdt til at lave heeve-seenke-borde oppe i vores vindue
for at fa det lidt hgjere, fordi jeg fik simpelthen s& ondt i ryggen og i nakken af
at sidde med min laptop, men der er Telenor ogsa sa gode [...] de giver os til
radighed, at man kan fa sadan en ekstra skaerm og et ekstra tastatur, s& man
egentlig kan lave sadan et mini-setup derhjemme ikke, hvis man har plads til

det [...] men egentlig der er det positivt [...]" (bilag 23, ytring 189).

| ytringen italesesetter M2 en dualisme, der relaterer sig til fleksibiliteten, hvor vi udleder,
at fleksibiliteten er positivt i forhold til for M2’s mentale tilstand, mens at fleksibiliteten
til at skifte arbejdspladsen ud med hjemmearbejde har givet M2 fysiske skavanker. Vi
tolker derfor, at transaktionsresultatet af det pyskosociale arbejdsmiljg har veeret truet
eller udfordret. Her bifalder M2 i trdd med M8 Telenor i forhold til leverancen af
kontorartikler. Geeldende for bade M2 og M8 var dog ligeledes, at en manglende
indgriben fra lederen eller Telenor medfgrte smerter som folge af
hjemmearbejdsmiljget. | et kritisk perspektiv star spgrgsmalet dermed, hvad man som
medarbejder kan forvente af sin arbejdsplads i henhold til det fysiske arbejdsmiljg,
hvor vi tolker, at bade M8 og M2 positionerer sig som ansatte i Telenor og

taknemmelige for kontorartiklerne til hjemmearbejdet, som organisationen stiller til
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radighed. En modpol til denne position ville veere Telenor som arbejdsgiver, og
hvorvidt man ville kunne tillade sig at lade medarbejdere arbejde hjemmefra uden at
understgtte arbejdsmiljget. Dette dilemma med flere bgr holdes op mod, at der
eksisterer lovgivning i henhold til arbejdsmiljg i danske virksomheder, hvor vi finder
seerligt paragraf 15 relevant i dette dilemma, da man som arbejdsgiver forpligter sig til
at ”[...] serge for, at arbejdsforholdene sikkerheds- og sundhedsmeessigt er fuldt
forsvarlige. Der henvises her seerligt til [...] indretning af arbejdsstedet [...] tekniske
hjeelpemidler [...] stk. 2 Anerkendte normer og standarder, som har sikkerheds- eller
sundhedsmaessig betydning, skal fglges” (Beskaeftigelsesministeriet, 2020). Det er
derfor relevant, hvorvidt medarbejdernes hjemmearbejdsforhold sk@nnes
sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige i refleksionen om Telenors forpligtelse i forhold til
medarbejdernes hjemmearbejdsmiljg. Telenor synes dog formelt set ikke at have
raderum, hvad angar medarbejdernes privatadresser, hvorfor arbejdsmiljget til
hjemmearbejde kan tolkes som veerende en grazone. Da M2 italesaetter, hvorvidt man
som medarbejder har plads til de tilbud, Telenor har til medarbejdernes
hjemmearbejdsmiljg, anser vi dette for at veere centralt i refleksionen om, hvem der
har ansvaret for, at medarbejderne har et sundhedsmaessigt forsvarligt arbejdsmiljg i
hjemmet. Vi er af den opfattelse, at det er individuelt, hvilke forhold man bor under
privat, hvorfor hvis Telenor tilbgd sine medarbejdere et haeve-saenkebord
eksempelvis, s ville det antageligvis ikke veere alle, som ville have plads til det.
Dermed synes vi at kunne spore en positionering mellem medarbejderen og
arbejdsgiver, der gar pa, hvor greensen gar mellem, hvad man som organisation kan
forvente af og stille af krav til medarbejdernes hjemmearbejdsplads og dermed
medarbejderens private rammer. Derfor kan denne position ogsa siges at veere det
hele menneske, da hjemmearbejdspladsen og dette miljg ogsa har indflydelse pa

medarbejderen som ansat i Telenor og som privatperson.

Af initiativer som kan tolkes at veere et forsgg pa at imgdekomme medarbejdernes
gendrede arbejdsmiljger og eventuelle ergonomiske udfordringer forbundet med
hjemmearbejde, falder M4 og M8’s samtale pa skrivebordsyoga, hvorom dette ifalge
M4 har faet hendes nakke- og handledsmerter til at forsvinde (bilag 23, ytring 192).
Skrivebordsyogainitaitivet kan tolkes som et udtryk for, at Telenor er bevidste om visse
sundhedsmaessige udfordringer 1 arbejdet. Hvorvidt dette udspringer af

hjemmearbejde eller mere normale "arbejdsskader”, som ogsa ger sig geeldende for
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Telenors fysiske lokation, hvor medarbejderene ligeledes udfgrer stillesiddende
arbejde er uvist.

4.2.4.2. 2) DISPONERING AF RESSOURCER OG FYSISKE RAMMER

Denne del af fortolkningsrepertoiret, der synes at have en relation til arbejdsmiljg er
medarbejdernes oplevelse af deres fysiske arbejdsomgivelser, og hvordan de
disponerer over de ressourcer, som de har behov for eller raderum over i forbindelse
med deres arbejde. Feelles for disse to tematikker synes at veere, at de omhandler de
teknologiske arbejdsmiljgbetingelser (Agervold, 1998, s. 162), hvilket vi behandler i

relation til arbejdsmiljget.

4.2.4.2.1. FYSISKE RAMMER

4.2.4.2.1.1. Kontorartikler og materiel

Medarbejdernes fysiske rammer blev italesat i samtlige interviews, foruden at vi havde
spurgt ind til netop dette. Eksempelvis italesaetter bade M2, M3, M5, M7 og M8 bordet
eller bordplads i relation til arbejdet (bilag 23, ytring 194, 196, 198, 199, 200), hvor M7
og M8 ogsa italesaetter en god kontorstol til hjemmearbejdspladsen (Bilag 23, ytring
194, 196). Medarbejdernes italeseettelser gar eksempelvis ogsd pa de tekniske
rammer, som Telenor stiller til radighed (bilag 23, ytring 193, 197), (jeevnfar afsnit
4.2.4.3, Teknisk setup og fleksibilitet), hvor bade M1, M2, M3, M7 og M8 italesaetter
det at have en eller flere computerskaerme til hjemmearbejdet (bilag 23, ytring 193,
194, 196, 198, 199). M7 italeseetter ligeledes vigtigheden af rammerne for
hjemmearbejdsmiljget: "[...] det er da vigtigt, hvis man skal have en velfungerende
arbejdsplads derhjemme [...]” (bilag 23, ytring 196), ligesom M3 ytrer: ”[...] det er
vigtigt, at man kan veere effektiv, og at man ikke faler sig begreenset af, at man mangler
en skaerm, eller at man ikke har bordplads eller sddan nogle ting, sa de fysiske rammer
er utroligt vigtige [...]” (bilag 23, ytring 198). Med markgrerne af rammerne i
arbejdsmiljget ved hjemmearbejdet er vigtigt, tolker vi, at dette dasekker over
positioneringen som vaerende medarbejder i forhold til Telenors initiativ med at levere
kontormateriel til medarbejderne. Yderligere kendetegnende for medarbejderne synes
at veere, at alle tre har veeret hjemsendte og brugere af Telenors initiativ.
Medarbejdernes positioneringer kan yderligere veere udtryk for en igangveerende

meningsdannelsesproces i organisationen angaende, hvilke rammer man i en position
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som medarbejder kan forvente, at arbejdspladsen stiller til radighed for én i hjemmet.
Som nzevnt i ovenstaende afsnit synes hjemsendelsen under COVID-19-pandemien
at have medfart et skifte i forstaelsen om, at medarbejderne far COVID-19 selv skulle
erhverve sig udstyr og materiel til at arbejde hjemme, hvorfor med ovenstaende

ytringer tolkes som udtryk for et gnske om at ggre op med denne historik.

Yderligere  ytrer medarbejderne  vigtigheden i relation til, hvorvidt
hjemmearbejdspladsen er "velfungerende” (bilag 23, ytring 196), og "effektiv’ (bilag
23, ytring 198). Hertil kan vi identificere en tilhgrende veerdisaetning angaende de
fysiske rammer om, at man som medarbejder skal kunne performe til trods for, at man
arbejder hjemmefra. Dermed vurderer vi, at ytringerne er et udtryk for at positionere
sig som ansat i Telenor, hvor man beskytter virksomhedens interesser for en
kontinuerlig produktivitet blandt deres medarbejdere, og dermed en legitimering af

Telenors investering i materiellet.

4.2.4.2.1.2. Plads til arbejdet

Ud over kontorartikler neevner M1 og M5 eksempelvis ogsa eksplicit pladsen til
arbejdet, hvad enten det er i hjemmet eller p& arbejdspladsen (bilag 23, ytring 193,
202, 203). Hertil ytrer M1.:

M1 7[...] jeg har selv et lille hjemmekontor i forvejen, sa det er sadan
relativt nemt for mig [...] og (seette op), men der er mange, der ikke har
det her og de sidder ved et spisebord, der kunne jeg forestille mig, [...] det
ville veere rart at have en eller anden plads, hvis man skulle veere i privat,
hvor man bare har et kontor, [...] det er selvfglgelig sveert at gagre noget
ved men mere kontoragtig landskab nar man sidder herhjemme sa man
ligesom har et kontor at sidde i i stedet for at man sidder i sin stue ligesom

jeg ger nu [...]" (bilag 23, ytring 193)

| ytringen opstiller M1, hvad vi identificerer som veerende et centralt dilemma i henhold
til arbejdsmiljget i hjemmet, som omhandler hvorvidt man som medarbejder
overhovedet har plads til at arbejde hjemme fremadrettet. Af M1’s ytring udleder vi, at
hjemmearbejde for nogle medarbejdere er forbundet med at arbejde fra et spisebord,
hvilket er et uhensigtsmeessigt arbejdsmiljg. Ogsa i M1’'s meningsdannelse synes
hjemmearbejde at veere et mindre attraktivt alternativ, hvorfor vi vurderer, at M1’s

beskrivelse af sine private omgivelser i hgjere grad sker ud fra sin

Side 127 af 164



medarbejderposition, som ikke synes at veere udfordret af de hjemlige omgivelser,
hvor andre udfordrede medarbejdere kunne italessette selvsamme i kraft af deres
position som privatperson eller familiemedlem. M1 positionerer sig yderligere som
medarbejder ved at italesaette sit behov for et mere kontoragtigt landskab, hvorfor vi
udleder, at M1 ikke anser sine egne omgivelser for at veere optimale i forhold til
hjemmearbejdsmiljget og vurderer, at dette behov oprinder fra hans position som
privatperson. ltalesaettelsen, at det er "selvfglgeligt sveert at gore noget ved”, udleder
vi, dette henviser til, hvorvidt den enkelte eller Telenor som arbejdsgiver kan
imgdekomme de fysiske rammer for hjemmearbejde. Ved denne selvfglgelighed tolker
vi, at de fysiske rammer for hjemmearbejde raekker ud over det materialistiske, som
Telenor kan levere til medarbejderne, men ogsa gar pa, hvordan den enkelte er bosat.
Derfor antager vi, at det er langt fra alles hjem, der er indrettet saledes, at man er i
besiddelse af et dedikeret kontor, hvorfor man som arbejdsplads heller ikke kan stille
krav til, at medarbejderne er i besiddelse af dette, da hjemmets graenser hgrer under
medarbejderens fulde autonomi som privatperson. Derfor vurderer vi, at der synes at
veere et dilemma forbundet med hjemmearbejdsmiljget som resultat af dette
udefinerbare autonomiske forhold. Modsat hgrer arbejdspladsen pa Telenors fysiske
lokationer fuldt ud under Telenors autonomi, hvilket bade M1 og M5 gar sig tanker om

i henhold til deres fremtidige arbejde pa Telenors lokationer:

”[...] jeg tror ledelsen har leert meget af det, jeg er jo selv tilhaenger af, at
man har sin egen faste plads, men jeg kunne godt lugte lidt af, at nu hvor
de far muligheden, sa bliver der bare oprettet sadan et abent landskab
med pendlerpladser [...], det er jeg absolut ikke tilhaenger af, jeg vil gerne
have min egne skuffer og min egen kaffekop og have lov til at rode pa mit
eget bord [...]” (bilag 23, ytring 203).

Af M5’s ytring udfolder han meningsdannelsen, der omhandler Telenors fysiske
lokation, hvorfor vi identificerer det abne kontorlandskab med pendlerpladser som
vaerende modseetningen til den nuveerende situation, hvor medarbejderne har sin

"egen” plads. M1 ytrer om selvsamme:

M1 ”[...] stort set alle telefoner, der findes i verden, har vi en model af til
at ligge, og dem er det sa lige mit vedkommende mig, der har ansvaret
for [...] simkort fra alle mulige forskellige operatgrer [...] og de ting ligger
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derude, og der vil jeg jo ikke skal have flyttet det rundt med sadan en lille
skuffe med hjul pa hele tiden, altsa det ville jeg blive sindssyg af, hvis ikke
jeg kan have en lille bakke staende pa mit bord med mine ting, en oplader
og sadan nogle ting [...] fordi ellers sa er der bare nogle ting, der bliver
vaek pa et tidspunkt, s& mangler jeg en oplader, eller s mangler jeg en
nagle eller et eller andet [...] hvis de begynder pa det [...] det bliver
hablgst, det vil jeg slet ikke [...]" (bilag 23, ytring 202).

Her identificerer vi, at frasen "hvis de begynder pa det” som vaerende en reference til
det abne kontorlandskab med pendlerpladser. Af ytringen synes det centrale at veere,
hvem som reelt har autonomien over Telenors fysiske lokation, hvor medarbejdernes
ytringer om deres "egne ting” og "egen plads” reelt er underlagt Telenors beslutninger
om indretningen af arbejdsmiljget. Derfor kan det siges, at M1 og M5 positionerer sig
som ansatte i Telenor, da beslutningen om storrumskontorerne i sidste ende ligger
hos Telenor, hvilket ogsa indirekte positionerer Telenor som arbejdsgiver og
ansvarlige for medarbejdernes arbejdsmiljg. Her finder vi det centralt, hvordan det at
kunne disponere over en plads pa Telenors fysiske lokation kan have direkte
pavirkning pa medarbejdernes adfaerd. | henhold til det ideologiske niveau, der ligger
til grund for meningsdannelsen, kan transformationen af det nuveaerende
kontorlandskab til storrumskontorer veere af gkonomiske hensyn for Telenor, hvorfor
man hypotetisk set ville kunne spare arealer, hvilket ville resultere i en
omkostningsminimering for organisationen. Ligeledes kan indretningen af
organisationers fysiske lokationer ifglge Parker (2020) veere et udtryk for ledelsens
kontrolstrategi, hvorfor man “[...] From a governmentality perspective then, while office
staff are “freed” to enjoy autonomous working routines, that autonomy is limited to their
behaving in accordance with management’s underlying design and productivity
intentions” (Parker, 2020, s. 1949, 1950). Her geelder det seerligt for storrumskontorer,
at man med denne indretning efterligner “[...] the physical flow of administrative
records and tasks, in a manner often designed to mimic the continuous production line
flow of a manufacturing plant” (Parker, 2020, s. 1949). Dermed synes der ogsa at vaere
en gkonomisk interesse i henhold til at @gge produktiviteten ved at omdanne
arbejdsmiljget pa de fysiske lokationer. Vi vurderer, dette repraesenterer Telenors
topledelses selvskrevne position, hvor denne bgr varetage Telenors profit- og

kapitalhensyn, hvor Friedman (1977) italesaetter sadanne overvejelser saledes: “[...]
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Top managers representing capital are still 'in control' in that they, in their role as
representatives of capital, continue to initiate changes in work arrangements and
continue to exercise authority over the work activity of others” (Friedman, 1977, s. 45).
Vi vurderer, at det netop er denne italesatte autoritet, som topledelsen besidder, der
kan have en direkte pavirkning pa medarbejdernes arbejdsmiljg pa Telenors
lokationer. Af medarbejdernes italeseettelser af et sadant foretagende, hvor M5
"absolut ikke tilhaenger af’ dette, og at M1 spar, "det bliver hablgst”, identificerer vi, at
disse repreesenterer et dilemma, hvor medarbejderne enten kan varetage
organisationens eller medarbejdernes interesser. Heraf tolker vi, at M5 og M1 vaegter
deres medarbejderinteresser i henhold til det fysiske arbejdsmiljg hos Telenor hgjere
end organisationens profithensyn. Vi identificerer ytringerne som veerende eksempler
pa medarbejdermodstand, hvor modstand fra medarbejdernes side er et naturligt
biprodukt af “[...] struggle within the labour process, directly between employers and
workers” (Friedman, 1977, s. 44). Da den strategiske indretning af organisationer og
medarbejdernes interesser synes at veere modstridende, har topledelsen derfor en
fundamental opgave i form af at handtere medarbejdermodstanden i organisationen,
som kan opsta pa baggrund af denne kontrast. Dette dilemma placerer topledelsen i
en position hvor man ma balancere profithensyn og medarbejdermodstand.

4.2.4.2.2. DISPONERING AF RESSOURCER

| henhold til meningsdannelserne der udspiller sig mellem medarbejdernes
disponering af deres ressourcer til arbejdet og de fysiske rammer, synes flere af
medarbejdernes ytringer at ga pa, hvem som disponerer over ressourcerne til
arbejdet. Tilknyttet ressourcerne til arbejdet italessetter M1 hans historik fra tidligere

stillinger i organisationen, som synes at have betydning:

”[...] den tid hvor jeg selv var i AFDELING, de havde slet ikke beerbare
computere, de havde en lille stationaer til at std ude pa kontoret [...] om
der sa kom en varmemester, sa var de ngdt til at tage en feriedag eller en
halv feriedag far, at de bare kunne vaere hjemme til det, men at se den
frihed, som de lige pludselig har faet, det er jo et keempe spring for dem i
forhold til os, vi har bare faet stremlinet vores i forhold til far, [...] de har
jo faet abnet nogle helt andre dgre i forhold til far, hvor de alle sammen

er blevet udstyret med en baerbar computer [...]" (bilag 23, ytring 205)
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Af ytringen finder vi det seerligt interessant, hvordan IT-udstyret fra organisationen til
at lgse sine arbejdsopgaver, synes at have en direkte pavirkning pa, hvordan man
som medarbejder disponerer over gvrige ressourcer i forbindelse med sit arbejde. |
dette tilfeelde disponering af feriedage, grundet en forskel i den fleksibilitet, der er
mellem en stationaer og en beerbar arbejdscomputer. Denne forskel i fleksibilitet
italeseetter M1 yderligere med, at medarbejderne i hans tidligere afdeling er blevet
givet “frihed”, hvorfor der synes at herske gradueringer af medarbejdernes
frinedsgrader alt afhaengigt af ens organisatoriske forankring. Vi identificerer
ydermere, at M1 synes at italesaette sin teknologisk betingede frihed ud fra en position
af at veere ansat i Telenor og dermed, at han er en del af det arbejdsfeellesskab, som
synes at eksistere mellem de ansatte, snarere end at M1 italeseetter denne nyvundne
frined fra sin professionelle position eller medarbejderposition. Vaerdimaessigt kan det
IT-udstyr organisationen stiller til radighed ikke bare tolkes som vaerende et udtryk for
en geografisk frihed for medarbejderne, men bogstavelig talt stgrre frihned for
medarbejderne, da dette muligger, at man som medarbejder i hgjere grad kan
disponere over sine fridage. Denne teknologiske frihed kan siges at ga igen i M3’s
ytring: ”[...] det er vigtigt, at man kan veere effektiv, og at man ikke faler sig begreenset
af, at man mangler en skaerm, eller at man ikke har bordplads [...]” (bilag 23, ytring
209), hvor italeseettelsen af vigtigheden af ikke at fgle sig begreenset kan synes at
positionere sig i samme ende af spektret. Her opstilles spektret mellem begraensning
og frihed som resultaterne af medarbejdernes mulighed for at disponere over IT-
ressourcer til arbejdet. Dette spaend mellem frihed og begreensning kan forstas som
en veerditilskrivning til medarbejdernes overordnede forstaelse af deres arbejdsmiljg,
hvorfor den starre frihed og fraveerende begraeensning kan tolkes som veerende en
positiv tilskrivning til arbejdsmiljget i Telenor. M8 italesaetter ogsa IT-udstyret i relation
til hans hjemmearbejdsmiljg, da han ytrer, at han tre maneder inde i sin arbejdstid
spurgte sin chef om andet it-udstyr grundet skuldre- og nakkesmerter (bilag 23, ytring
207). 1 ytringen synes det at veere centralt, at medarbejderen selv skulle bede om den
udstyrsmeessige udlevering hos hans chef i stedet for, at han modtog denne fra starten
af, hvilket kan ses som et udtryk for individualismen i Telenor, hvor man understatter
medarbejdernes behov, hvis man selv gar opmaerksom pa det. Dermed tolker vi, at
disponeringen af ressourcer sker reaktivt i Telenor, i stedet for at man proaktivt
udstyrer medarbejderne med IT-udstyr, som kunne forbedre deres arbejdsmiljg,

hvilket giver mening, hvis man anskuer udleveringen af kontormateriel fra en position
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som understgtter organisationens veerdihensyn. Yderligere geelder det for M8, at han
er relativt nyansat i Telenor og derfor ikke har veeret ansat under hele perioden, hvor
medarbejdere har vaeret hjemsendt. Dermed indtreeder han ogsa i en position der
defineres af hans korte anciennitet, hvortil det geelder, at han ikke ngdvendigvis er klar
over sine muligheder som medarbejder. Denne position kan sta i kontrast til
medarbejdere med laengere anciennitet, som vi antager eksempelvis geelder hans
leder, hvorfor denne vidensmaessige forskel kan stille medarbejderen med kort
anciennitet i dilemmafyldte situationer. Her kan medarbejderen enten indtraede i en
position som vaerende en ansat i Telenor, som varetager af organisationens veerdier
eller sin position som medarbejder med individuelle behov. | henhold til hvilken
subjektposition som gar sig geeldende i ytringen og til disponering af ressourcer, sa
indikerer hans henvendelse til lederen, at man som medarbejder er underlagt lederens
godkendelse, hvorfor at medarbejderen ikke selv frit kan disponere over, hvilke
ressourcer som man vurderer ville kunne gavne sin arbejdsgang. Ledelsens
godkendelse kommer ogsa til udtryk i M5’s beskrivelse af det fremtidige arbejdsmiljo

pa Telenors fysiske lokation:

"[...] [Og sa der] forhabentlig er bred accept til det, altsa det er jo netop
det, jeg tror ledelsen har leert meget af det, jeg er jo selv tilhaenger af, at
man har sin egen faste plads, men jeg kunne godt lugte lidt af, at nu hvor
de far muligheden, sa bliver der bare oprettet sddan et dbent landskab

med pendlerpladser [...]" (bilag 23, ytring 211).

Her identificerer vi, at det personlige pronomen "de” henviser til ledelsen i henhold til,
at ledelsen synes at have beslutningskompetence, hvad angar Telenors indretning pa
den fysiske lokation (jeevnfar ovenstaende afsnit 4.2.4.2.1.2, Plads til arbejdet), hvor
der udspaender sig en positionering mellem medarbejderne og ledelsen. Derfor
vurderer vi, at M5 i dette tilfeelde italesaetter Telenors fysiske lokationer ud fra en

medarbejderposition.

4.2.4.2.2.1. Hvem skal investere i hjemmearbejdspladsen?

Flere af ytringerne i forhold til hvilke ressourcer som medarbejderne disponere over
gar pa, hvordan man har faet indrettet sin hjemmearbejdsplads under hjemsendelsen.
Hertil ytrer M4: ”[...] Altsa jeg har ikke faet lavet det der nice setup endnu, min mand
har selvfglgelig kebt en keempestor skeerm og laekker stol og totalt organiseret, hvor
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jeg sidder bare stadig her med min baerbar [...]" (bilag 23, ytring 208). Ytringen kan
ses som et udtryk for en differens i forhold til, hvilke behov man som medarbejder har
for indrette sig pa hjemmearbejdspladsen, hvor M4 “stadig bare” bruger sin beerbar.
Dog kommenterer M4 pa sin aegtefaelles "nice setup”, hvor vi derfor identificerer, at
der hos hende synes at veere forskel i, hvor god en arbejdsstation man er i besiddelse
af, hvoraf hendes kan forstds som veerende ringere end aegtefaellens. Den positive
tilskrivning af det tekniske setup kan identificeres som veerende en indikator pa, at
M4’s ytring kommer fra en professionel position, hvor det geelder, at hun er ansat i
Technology, hvor vi antager, at en hvis interesse for teknologi er til stede hos
medarbejderne. Samtidig positionerer M4 sig ogsa som en, der ikke har investeret
sine egne penge i sin hiemmearbejdsplads, hvilket star i kontrast til nogle af hendes
kolleger (jeevnfar afsnit 4.2.4.2.1, Fysiske rammer). Derfor vurderer vi, at investeringen
eller manglen pa samme, indirekte indikerer hvilken position som privatperson, M4,
M5 og M8 taler ud fra holdt op imod deres position som veerende ansat i Telenor. |
henhold til Telenors villighed til at investere i medarbejdernes hjemmearbejdsplads

synes der ogsa at veere en historik forbundet med dette:

"[...] far Corona [...] der matte du, hvis du ville sidde hjemme, [...] dem der
kunne det, det er jo i og for sig fint nok den ene dag, dem der kunne det,
men du skal selv have alle dine ting til det [...] det er jo langt fra alle, der
har det [...]” (bilag 23, ytring 210).

Af citatet kommer det til udtryk, at medarbejderne fgr COVID-19-pandemien, ifglge
M1, selv skulle investere i udstyr til at arbejde hjemme, hvorfor vi tolker, det kan have
afholdt nogle medarbejdere for at hjemmearbejde. Derimod tolker vi, at veere foretaget
et skifte iblandt Telenors medarbejderes meningsdannelse, hvad angar investeringen
i medarbejdernes udstyr til at arbejde hjemme, hvilket kommer til udtryk i citatet fra
M5: ”[...] Det eneste de mangler i den ombeering, det er, at man kunne fa et
haevesaenkebord herhjemme [...] men det koster ogsa en formue sadan et bord [...]"
(bilag 23, ytring 210), ligesom i fglgende ytring fra M1:

"[...] Telenor de har jo ofret en del, og de tilbyder, at man far en ekstra
skaerm og en ekstra mus og ekstra headset og saddan nogle ting hjemme,
hvor far i tiden der skulle du 100 procent have dit eget udstyr altid, sa nu
har man lidt ekstra udstyr, man kan tage med, og de giver den her
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bredbandsforbindelse, sa de ved, at man har den her hjiemmeopkobling
til at kunne komme pa, det betyder jo sindssygt meget, og det er jo ikke
noget, de stopper med om to maneder, nar vi er feerdige med Corona
forhabentlig, men det er jo noget, der bare bliver ved fast [...]” (bilag 23,
ytring 214).

Her bidder vi maerke i italeseettelsen af Telenors disponering over sine ressourcer i
henhold til medarbejdernes kontorartikler som veerende af gkonomisk karakter, hvor
M5 naevner "en formue”, og M1 udtrykker, at de har "ofret en del”’. Dermed identificerer
vi, at M1 og M5 positionerer sig ud fra deres tilhgrsforhold som veerende ansatte |
Telenor og dermed, at de er varetagere af Telenors interesser, hvilket kontrasterer til
deres gvrige mulige positioner som veerende medarbejdere eller privatpersoner, som
foruden investeringen i medarbejdernes kontorartikler ville have meerket en
konsekvens af dette. Her fremstilles Telenor som veerende i en position, hvor man har
imgdekommet medarbejdernes behov med de initiativer, de allerede har foretaget
med hensyn til hjemmearbejdsmiljget. Ved kvantificeringen af investeringerne
italeseetter bade M1 og M5, hvad man kan forvente som medarbejder af sin
arbejdsplads i henhold til, hvem der bgr investere i hiemmearbejdsmiljget. Hertil synes
der at kunne spores forskelle i forventningerne, som medarbejderne har til deres
arbejdsplads, hvor vi tolker at M5’s ytring indikerer en hgjere grad af forventning til
Telenor som arbejdsplads, end hvad M1’s ytring giver udtryk for. Dermed positionerer
medarbejderne sig ogsa indbyrdes i henhold til, hvornar man bar stille sig tilfreds med
arbejdspladsens initiativer, hvilket synes at veere forskellen mellem at positionere sig
som medarbejder med afsaet i ens egne hensyn og at positionere sig som ansat i
Telenor og med afseet i organisationens hensyn. Denne positionering antager vi
baserer sig pa medarbejdernes individuelle vaerdier og normer, hvortil M5 eksplicitere
hans i fglgende:

”[...] to skeerme det burde veere obligatorisk for alle og en docking station,
fordi det andet det bliver noget hg, og lige saledes to tradlgse headset,
jeg har kagbt mit eget headset, fordi fordi jeg gad ikke at transportere det
frem og tilbage og s& somme tider, sa glemmer man den der bip, der der
skal veere i computeren, og sa sidder den ude pa arbejdet og ikke her, [...]
sa er det bedre at have to [...]” (bilag 23, ytring 206).
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Italeseettelsen, at dele af IT-udstyret burde veere "obligatorisk”, anser vi som veerende
en indikator pa, hvilke forventninger som M5 stiller til sin arbejdsgiver. Yderligere om
M5’s positionering geelder det ogsa, han er den af medarbejderne i undersggelsen,
der har stgrst anciennitet, og dermed stgrst erfaring med at veere ansat
organisationen, hvilket vi vurderer kan have indflydelse pa forventningerne til Telenor
som arbejdsgiver. Dog italesaetter M5 ogsa, hvordan han selv har fglt sig ngdsaget til
atinvestere i et sekundeert headset grundet et praktisk problem i at skulle skifte mellem

den fysiske arbejdsplads og hjemmearbejdspladsen.

4.2.4.3. 3) TEKNISK SETUP OG FLEKSIBILITET

Kendetegnende for en seerskilt meningsdannelse af arbejdsmiljget synes at veere,
hvilken teknologi de har til radighed, og som de anvender i lgsningen af deres
arbejdsopgaver. Medarbejdernes tekniske setup daekker sdledes over
medarbejdernes italeseettelser af eksempelvis, internetforbindelse (bilag 23, ytring
157, 159, 170), computerskeerm (bilag 23, ytring 155-157, 160-163), dockingstation
(bilag 23, ytring 155, 162), PC/beerbar (bilag 23, ytring 154-155, 158-159, 162-163),
headset (bilag 23, ytring 155-157, 162, 164), simkort og telefoner (bilag 23, ytring 167,
169). Da undersggelsen er afgraenset til at undersgge hjemmearbejde, fleksibilitet og
arbejdsmiljget i Telenors Technology-division forholder vi os kritisk reflekterende til de
hyppige benaevnelser af medarbejdernes teknologiske setup. Det skyldes, at det er
seerligt geeldende for medarbejderne i Technology-divisionen, at deres arbejde drejer
sig om teknologien i Telenor, hvorfor denne kan tolkes at have en stor betydning for
lzsningen af deres daglige arbejdsopgaver. Nar det sa er sagt, vil dette sandsynligvis
ogsa ggre sig geeldende for den resterende del af Telenor, idet det er en
televirksomhed, hvorfor vi antager, at teknologi indgar som en naturlig del af
arbejdsopgaverne som tilfalder den gvrige organisation med hensyn til PC og baerbar
til lgsning af arbejdsopgaver og headset til at kommunikere pa tveers af
organisationen. Afsnittet fokuserer derfor pa, hvilken betydning teknologien synes at

have for medarbejderens arbejdsdag, fremfor teknologien i sig selv.

Som eksempel pa forholdet mellem en PC og en beerbar, som er nogle af de
teknologier, man som medarbejder i Telenor kan have adgang til, italesaetter M1

folgende:
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"[...] men at se den frihed som de lige pludselig har faet, det er jo et
keempe spring for dem i forhold til os, vi har bare faet stramlinet vores i
forhold til far, hvor dem, de har jo faet dbnet nogle helt andre dare i forhold
til far, hvor de alle sammen er blevet udstyret med en baerbar computer,
og sa kan de jo egentlig bare tage frem og tilbage, som det passer dem
mere eller mindre [...]" (bilag 23, ytring 154)

| citatet omtaler M1, hvordan det ikke er alle medarbejdere i organisationen som far
COVID-19-pandemien har haft adgang til en baerbar computer, hvor udskiftningen i
det tekniske udstyr har medfart, at medarbejderne har opnaet en starre mobilitet i
forhold til hvorfra, de kan arbejde, som kun ganske fa synes havde fgrhen. Med
hensyn til mobilitet kan den tradlgse fleksibilitet ogsa give medarbejderne udfordringer
i henhold til at Igse sit arbejde, som M5 udtrykker som fglgende: ”[...] somme tider, sa
glemmer man den der bip, der skal veere i computeren, og sa sidder den ude pa
arbejdet og ikke her, og nej sa er det bedre at have to [...]” (bilag 23, ytring 155). Da
M5 ikke naermere uddyber, hvad betegnelsen bip deekker over, antager vi med afsaet
i egne erfaringer, at han henviser et lignende dongle, som er anvist pa nedenstaende
billede 4, som tillader, at ens headset eller keyboard kan anvendes tradlgst, men at
denne kraever, at UBS-chippen er placeret i den rette computer, hvorfor headsettet
eller keyboardet ellers ikke er funktionsdygtigt.

| | 1T E] i ) TS
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Billede 4: Vores forstaelse af betegnelsen "bip” (bilag 23, ytring 155).

M5 udstiller derfor sin hukommelse som et behov for at anskaffe sig dobbelt IT-udstyr
i forhold til at skulle skifte mellem at arbejde hjemmefra og pa Telenors fysiske
lokation. Dermed bliver M5’s karakteristikum grundlag for den positionering, at IT-
udstyret som medarbejderne tildeles bgr afstemmes efter behov, hvoraf M5'’s

beveeggrundlag antageligvis ikke vil veere aktuelt for alle medarbejdere, men modsat
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et eksempel pa en reel teknisk udfordring, som nogle medarbejdere ville kunne
komme til at sta overfor, i forhold til at skulle veksle mellem hjemmearbejdspladsen og
den fysiske arbejdsplads i det fremtidige arbejde. Med M5’s ytring identificerer vi, at
M5 italeseetter det teknologiske udstyr ud fra en professionel position med
benaevnelsen af at kunne lgse sine arbejdsopgaver, som i dette tilfeelde kontrasterer
med positionen at veere ansat i Telenor. Her bliver det igen et spargsmal om, hvilket
teknisk udstyr man som medarbejder kan forvente, at Telenor investerer i og stiller til

radighed for den enkelte medarbejder som fglge af et omskifteligt arbejdsmilja.

Af medarbejdernes arbejde beskriver bade M1 og M5, hvordan internet er et udtryk
for en teknologi, man som medarbejder er afhaengig af i henhold til at kunne udfgre sit
arbejde, hvor M1 ytrer, at deres "[...] hjemmeopkobling til at kunne komme péa det
betyder jo sindssygt meget [...]" (bilag 23, ytring 156). | samme trad italesaetter M5
internetforbindelsen: ”[...] der har du muligheden for at tage i byen og spise en bgf ved
nogle venner [...], bare de har en internetforbindelse, sa kan jeg altid komme pa vores
netveerk, sa det er jo en super fleksibilitet at have [...]" (bilag 23, ytring 159).
Vigtigheden af internetforbindelsen italessetter M1 ved at indikere, at det betyder
"sindssygt meget”, og med M5'’s italesaettelse af, at det giver en "super fleksibilitet”,
tolker vi ikke, at internetopkoblingen synes at veere begreensende i henhold til at kunne
udfgre sit arbejde, men derimod medvirkende til at medarbejderne kan opna en stor
grad af fleksibilitet i henhold til deres arbejdsmiljg. Derfor kan ytringerne tolkes som
veerende udtryk for en position som medarbejder, mens italesaettelsen ydermere ogsa
kan antyde positionen som privatperson. Modsat kan vigtigheden af
internetopkoblingen og netop Telenors investering i sadanne ogsa anses som en
indirekte positionering af medarbejderne som ferst og fremmest ansatte i Telenor,
selvom vi formoder, at internetopkoblingen geelder ligeledes til medarbejderne i en
position somprivatpersoner. Internetopkoblingen kan ogsa ses som veerende et
eksempel pa teknologisk kontrol, hvor vi antager, at denne er den primeere
teknologiske udfordring i henhold til, hvorvidt medarbejderen kan udfgre sine
arbejdsopgaver fra hjemmekontoret. Idet Telenor leverer internettet, eliminerer de
dermed muligheden for at medarbejderen ikke ville kunne udfgre sit arbejde

hjemmefra som fglge af langsomt eller svigtende internetforbindelse.
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Et andet teknologisk redskab som italeseettes af flere medarbejdere er programmet
Microsoft Teams:

”[...] og sa er der hele software siden, jeg tror stadigveek, at mange af
vores systemer de skal, de kan blive bedre til at facilitere det her med at
arbejde fra distancen, og jeg er slet ikke i tvivl om, det er noget, der
allerede foregar [...] det er jo ikke fra Telenors side, det er jo Microsoft, og
hvem der ellers er leverandgr af de systemer, vi anvender [...]” (bilag 23,
ytring 161).

Af M7’s ovenstaende ytring, giver det os indtrykket, at Telenor anvender Microsoft som
leverandgr til programmer, som medarbejderne anvender til at lgse vitale
arbejdsopgaver, hvorfor Telenors medarbejdere i kraft af Telenors anvendelse af
Microsoft Teams er underlagt visse teknologiske muligheder, der rammeseettes af de
valgte IT-systemer. Sadanne begraensninger italesaetter M3 eksempelvis i falgende
citat:

”[...] Altsa for for mig er det vigtigt ofte at en gang imellem at kunne se hinanden,
det ligger en faktor tre pa kommunikationen, nar der er billede pa [...], nar der
er en praesentation pa mgdet, sa er det ikke sa vigtigt, fordi sa bliver man
alligevel sa lille nede i hjagrnet, at man alligevel ikke kan se hinanden, men men
ellers nar man skal udveksle meninger, og man skal spgrge ind til hinandens
holdninger, sa er det en stor gevinst for mig at kunne se ansigtstraekkene, og
hvor gar gjnene hen, og hvordan tgver man og alle de her ting sma ting, som
man fortolker ubevidst, det kan jeg godt meerke, at man mangler lidt pa en
telefonlinje [...]” (bilag 23, ytring 169)

| citatet italesaetter M3, hvordan de affordances, som er tilgeengelige ved anvendelsen
af Microsoft Teams til at facilitere mader, har en pavirkning pa hans meningsdannelse
af kommunikationen i de virtuelle mgder. Af italesaettelsen af ngdvendighed og det
modsatte positionerer M3 sig til, hvilke arbejdsrelaterede aktiviteter som teknologien
understgtter, hvortil han giver udtryk for at kunne gnske sig mere af teknologien. Her
identificerer vi et underliggende behov for at kunne afleese sine medarbejderes
minimalrespons i den medierede kommunikation, og hertil forestar der en

veerdiseetning af at kunne forstd og fortolke medarbejdernes kommunikation i
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situationer, hvor man skal “udveksle meninger” og spgrge ind til holdninger. | ytringen
italeseetter M3 nogle af de forskelle, som ifglge J. Thompson (2001) eksisterer mellem
ansigt-til-ansigt interaktion, medieret interaktion og medieret kvasi-interaktion
(Thompson, 2001, s. 98), (jeevnfar afsnit 3.9, Interview). Netop M3’s meningsdannelse
i henhold til hvorvidt mgdet har karakter af at veere dialog eller monolog, identificerer
vi som veerende det afggrende punkt i M3’s positionering i forhold til, hvilke
preeferencer han har til de symbolske cues, han gnsker tilgeengelige. Derfor er hans
ytring indirekte en indikation for en preeference mod ansigt-til-ansigt interaktion,

grundet denne kommunikationsform righoldige maengde af symbolske cues

Ogsa M8 italesaetter, hvordan Microsoft Teams har givet ham en gget fleksibilitet i
hans arbejde, da Microsoft Teams ger det muligt for ham at deltage i morgenmgder
fra bilen pa vej hjem fra at have afleveret sine bgrn (bilag 23, ytring 174). For M8 har
han via Microsoft Teams faet gget sin geografiske fleksibilitet i forhold til, hvorfra han
kan arbejde, eksempelvis fra bilen. Derudover udleder vi af italeseettelsen, at
mgdetidspunktet bidrager til en tidsmaessig fleksibilitet hos M8 i forhold til at tilpasse
gvrige aktiviteter til mgdetiden hos Telenor. Ogsa M1 fortzeller, hvilke muligheder

Microsoft Teams har affadt for hans arbejde, herunder at man kan:

"[...] bruge Teams pa kontoret og Telenor er jo stort, sa man sidder jo ikke
lige ved siden af hinanden altid [...] det er jo sddan en ting, man har laert,
og som er blevet meget bedre over tid, i den tid her hvor vi har veeret
hjemme, og hvor man har veeret tvunget til at bruge de her Igsninger her,
og det teenker jeg helt sikkert er noget, man bliver ved med, ogsa nar
Corona er slut [...]” (bilag 23, ytring 173).

Af ytringen tolker vi, at M1 forstar Microsoft Teams som et veerktgj, der nemmere vil
kunne seaette ham i kontakt med kolleger. Dermed kan M1’s meningsdannelse om
anvendelsen af Microsoft Teams forstas, som at denne understatter samarbejdet i
organisationen, herunder med kolleger som ikke fysisk befinder sig pa samme lokation
som M1, hvilket ogsa kan defineres som medieret interaktion (Jaevnfar afsnit 3.9,
Interview). Italeseettelsen af ambitionen om at fortsaette med at anvende IT-systemet
ogsa efter COVID-19 kan forstds som en positionering i henhold til, at efterleve
organisationens gnske om at veere fortrolig med de teknologiske systemer (bilag 7,
linje 395-400). Yderligere er det som sagt geeldende for samtlige medarbejdere, at de

Side 139 af 164



organisatorisk er forankret i Technology-divisionen, hvis arbejdsomrade er at
beskeeftige sig med teknologi. Vi tolker dermed, at der kan ligge nogle underliggende
forventninger til medarbejdere, som er ansat i Technology-divisionen, om at de er
dygtige til teknologi. Derfor kan medarbejdere fra andre arbejdsomrader i
organisationen gennem sadanne forventninger veere med til at positionere
medarbejderne i Technology i hgjere grad ud fra deres professionelle position og
arbejdsomrade end medarbejderen isoleret set med sine individuelle kompetencer og
preeferencer. Technology-medarbejdernes positive tilskrivningerne af mulighederne,
man far som medarbejder via de teknologiske redskaber, er med til at vedligeholde
positionen som medarbejdere i Technology-divisionen. Denne mekanisme kan
ydermere forstds som vaerende et udtryk for ideologisk kontrol, hvor det er
medarbejderne imellem, der gennem deres sociale interaktion og loyale tilknytning til
arbejdspladsen istandseetter kontrollerende mekanismer af de ansatte rundt om i
organisationen. Vi antager eksempelvis, at det ville veere overraskende, hvis
medarbejdere, som var ansat i Technology-divisionen, ikke havde et gnske om at

anvende den teknologi, de fik stillet til radighed eller havde praeference herefter.

4.2.4.4. OPSAMLING AF RESULTATER AF
ARBEJDSMILJBANALYSE

| relation til arbejdsmiljget ved hjemmearbejde og pa Telenors fysiske lokationer synes
dette at deekke over flere dilemmaer. Eksempelvis kan medarbejdernes helbred vaere
genstand for et dilemma angaende, og om varetagelsen af dette tilfalder
organisationen eller medarbejderen, samt hvilken grad af sundhed Telenor kan
forvente, at medarbejderne selv varetager, kontra hvilken grad af sundhed
organisationen bgr understotte bade pa den fysiske lokation og
hjemmearbejdspladsen. Dilemmaet kan komme til udtryk, hvis medarbejderne og
organisationen ikke prioriterer den samme grad af sundhed, hvilket omhandler det
forhold, der eksisterer mellem medarbejderen og arbejdsgiveren i henhold til
autonomi. Om selvsamme dilemma finder vi det naerliggende at stille skarpt pa, i
hvilken grad man som arbejdsgiver ville kunne tillade sig at lade medarbejderne
arbejde hjemmefra i forhold til hvilken grad af understgttelse man tilbyder til udfarelsen
af arbejdet i relation til forpligtelsen om at skabe et sundt arbejdsmiljg. Yderligere hvis
blikket rettes mod, hvilket arbejdsmiljg som synes at skulle kendetegne fremtidens
arbejde i Telenor, synes dette at italeseette et naturligt dilemma i organisationerne, der
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omhandler, hvorvidt man kan forene organisationens og medarbejdernes interesser.
Ultimativt, hvis disse viser sig uforenelige, antager vi, at organisationens initiativer for
at understgtte profit vil kunne resultere i en forggelse af medarbejdermodstanden,
hvorimod status quo pa Telenors lokationer og en gget udgift tii medarbejderes
tekniske setup af hjemmearbejdspladserne ville kunne true Telenors gkonomiske
balance.

Medarbejdernes positioneringer tilhgrerende meningsdannelsen om arbejdsmiljg
karakteriseres af, hvorvidt positionerne bergrer medarbejderen som: Det hele
menneske, privtaperson, peder, anciennitet, professionel, ansat i Telenor,
medarbejder og indirekte Telenor som arbejdsgiver. | henhold til medarbejdernes
arbejdsmiljg synes italeseettelserne af medarbejdernes helbred og survereenitet i
hjemmet at resultere i, at medarbejderne taler ud fra en position som det hele
menneske, hvorfor konsekvenserne af disse antageligvis vil fa felger bade i
medarbejderens arbejds- og privatsfeere. Om medarbejdernes helbred ved
hjemmearbejde ytrer M7 sig dog ud fra sin lederposition, hvorfor denne position synes
at veere udtryk for potentielt modstridende orienteringer mod medarbejder- og
organisatoriske hensyn. Ogsa mellem at positionere sig som veerende privatperson,
ansat i Telenor, medarbejder og Telenor som arbejdsgiver synes disse at omhandle
hjemmearbejdspladsen. Positioneringerne synes eksempelvis at udspille sig i relation
til autonomien forbundet med hjemmearbejdsmiljget, hvor medarbejderen som
privatperson synes at have suveraenitet over hjemmearbejdspladsen, hvor Telenor
som arbejdsgiver synes at have ansvaret for selvsamme, og samtidig leverer
kontormateriel. Disse positioner synes i relation til autonomi at veere hinandens
modstykker. Mellem det at veere medarbejder med individuelle arbejdsrelaterede
behov, ansat i Telenor med interesse for at varetage organisationens behov samt
privatperson som varetager privatlivets behov, synes disse ligeledes ikke at veere
forenelige under forudseetning af, at disse positioner daekker over divergerende
prioriteringer, hvilket kan seette medarbejderen i en yderligere dilemmafyldt situation.
Slutteligt italeseettes arbejdsmiljget ogsa ud fra den professionelle position i relation
til, hvilket teknologisk udstyr som synes at veere ngdvendigt for medarbejderen at
veere i besiddelse af for at kunne udfgre sit arbejde hjemmefra. Denne ngdvendighed
kan siges at kontrastere til positionen som veerende ansat i Telenor, hvis investeringen

i materiellet enten tilgodeser medarbejderen eller organisationen.
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4.3. DISKUSSION

Med afseet i analysen er det overordnede indtryk, vi star tilbage med, at der er flere
forskellige konstrolmekanismer, som g@r sig geeldende i medarbejdernes
meningsdannelser i forhold til, hvilket arbejde de udferer pa Telenors fysiske
lokationer og hjemme. Disse inkluderer blandt andet medarbejdernes synlighed
angaende arbejdsindsatsen bade medarbejderne imellem og mellem lederen og
medarbejderne. Som beskrevet i analysen synes denne kontrol at blive udfordret ved
hjemmearbejde som fglge af medarbejdernes usynlighed og fysiske fraveer ved

hjemmearbejde, hvilket vi behandler naermere i fglgende afsnit.
4.3.1. (U)SYNLIG KONTROL

Geeldende for hjemmearbejde er, at den medierede kommunikation, er
medarbejdernes primaere forbindelse til kolleger og ledere og dermed den primaere
form for synlighed. Heraf tolker vi, at fysisk overvagning af medarbejderne, som
Mumby (2013) definerer som veerende den reneste udgave af den direkte kontrol i
organisationer, bliver besveerliggjort ved hjemmearbejde. Dette synes at sta i kontrast
til medarbejdernes oplevelse af at arbejde pa Telenors fysiske lokation: ”[...] der ikke
er nogen til at kigge mig over skulderen, [...] der foler jeg ikke et pres, og det gjorde
jeg heller ikke for, da jeg var derude [...]” (bilag 23, ytring 12,13). | henhold til
dilemmaet mellem tillid til og kontrol af om medarbejderne udfarer det arbejde, de er
ansat til synes hjemmearbejde at stille Telenor i et dilemma. Umuligggrelsen af den
direkte kontrol har antageligvis betydet en forggelse af den teknologiske kontrol af
medarbejderne, da teknologien er medarbejdernes primaere forbindelse til
organisationen ved hjemmearbejde. Bevidstheden om et eventuelt skifte i forhold til
de primaere kontrolformer i omstilingen mellem den fysiske arbejdsplads og
hjemmearbejdspladsen har ogsa resulteret i et skifte i medarbejdernes involvering i
kontrollen, hvilket har medfart et skridt mod et mere autonomt arbejde, nar man
arbejder fra distancen. Herom geelder det, at medarbejderen i hgjere grad er underlagt
“frihned under ansvar” bade i henhold til at styre arbejdstider og opgavelgsning. Den
medierede kontrol af medarbejderen betyder ogsa, at medarbejderen i hgjere grad er
herre over, hvordan man underlaegger sig organisationens teknologiske kontrol, hvor
denne kan ggres til genstand for medarbejdernes manipulation. Idet Telenor synes at

veere optagede af medarbejderens produktivitet og administration af fritid og
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arbejdstider, kan dette pavirke medarbejdernes praksis, hvor de underleegger sig
denne kontrol. Dette kan ifglge Collinson (2003) daekke over det konformative selv,
som er identitetsarbejde, der er kendetegnet af, at medarbejderne eller ledere i
organisationen adapterer eller indordner sig arbejdsgiverens veerdisaet (Collinson,
2003, 536-537). Herudover kan medarbejderne ogsa stille sig i opposition til
organisationens kontrol og udfordre denne, hvilket kan ske ved at iveerkseette
identitetsarbejde, der lsegger sig op ad, hvad Collinson betegner det dramaturgiske

selv, hvilket vi forstar som:

“[...] individuals in surveillance-based organizations might become increasingly
skilled manipulators of self, reputation and image in the eyes of ‘significant
others’ [...] In the workplace, dramaturgical selves are more likely to emerge
where employees feel highly visible, threatened, defensive, subordinated

and/or insecure” (Collinson, 2003, s. 538).

Herunder kan oppositionen ogsa vaere udtryk for identitetsarbejde, som Collinson
betegner det udfordrende selv, hvorom det geelder, at identitetsarbejdet er ”[...] a
primary means by which employees express their discontent about workplace
processes” (Collinson, 2003, s. 539), hvor medarbejdernes utilfredse attitude i praksis
kan veere skjult (Collinson, 2003, s. 539). Det er kendetegnende for disse to typer af
udfordrende identitetsarbejde, hvor man forsgger at manipulere sit aftryk og dermed
andres grundlag for at opfatte en, det dramaturgiske selv, eller at man decideret yder
modstand mod organisationen, det udfordrende selv. En saddan modstand kan
eksempelvis spores i M1’s italeseettelse af, hvorvidt man som medarbejder veelger at
teende sit kamera eller ej under teammgder, og dermed til- eller fraveelger at
underlaeegge sig organisationens teknologiske kontrol. Adfeerden med at teende
kameraet, vurderer vi, er et udtryk for identitetsarbejde, der repraesenterer et det
konformative selv hos medarbejderen, hvortil man forsgger at opna anerkendelse fra
organisationens side ved at adoptere dennes veerdier, og slutteligt profilere sig selv

som veerende en god og loyal medarbejder.

4.3.2. ER HIEMMEARBEJDE LIG MED “EN BAR-R@V DAG”?

Om synligheden ved hjemmearbejde synes denne at blive italesat med M5’s ytring

om, at hjemmearbjedsdagen er en “bar-rgv dag” (bilag 23, ytring 80). Vi tolker M5’s
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italeseettelse som veerende et udtryk for sarkasme mod den tilstedeveerende
alternative meningsdannelse af hjemmearbejdende medarbejdernes, hvor
hjemmearbejdere er dovne, og at man ikke agerer svarende til Telenors interesser.
ltaleszettelsen af at arbejde i sit hjem uden bukser pa kan ses som et eksempel pa
modstridende adfeerd hos medarbejderne mod maengden af kontrol, som man i det
daglige arbejde er underlagt. Vi anser anvendelsen af sarkasmen som en indikator pa
et forbehold mod organisationens kontrolmekanismer ved hjemmearbejde, hvor
produktiviteten ikke synes at afhaenge af pakleedning. Da vi anser medarbejdernes
italeseettelser af “frihed under ansvar’ som vaerende normen for medarbejdernes
hjemmearbejde, synes dette ogsa at vaere en abstrakt retningslinje for
medarbejdernes lgsning af arbejdsopgaver og tilrettelseggelse af arbejdsdagen. Vi
argumenterer for, at normativet “frihed under ansvar” kan veere et eksempel pa en
organisatorisk strukturel faktor, som kan affade usikkerhed, hvor det ifglge Collinson
er det naturligt at navigere mellem og overkomme sadanne usikkerheder, men at dette
”[...] can also have unintended and contradictory outcomes [...] this article discusses
various forms of insecurity that can impact on the construction of subjectivity [...] how
these insecurities, ambiguities and simultaneities may inform everyday organizational
selves and practices” (Collinson, 2003, s. 530). Dermed argumenterer vi for, at det
bliver op til medarbejderen selv, at gare op, hvad man anser som vaerende ‘godt nok’
i forhold til sin arbejdsindsats hjemmefra. Vi vurderer i den forbindelse, at
medarbejderens samvittighed bliver et centralt instrument i forhold til
kontrolmekanismer i organisationen, hvilket Kubicek et al. ogsd betegner
autonomiparadokset (Kubicek et al., 2017, s. 52). Medarbejdernes meningsdannelser
af forholdet mellem tillid og kontrol, som synes at indeholde en grad af sarkasme hos
M5, tolker vi, er et udtryk for et udfordrende selv og dermed identitetsarbejde, der
udfordrer de organisatoriske rammer. | den forbindelse antager vi, at et naturligt
biprodukt af omlaegningen af at arbejdet foretages fra hjemmearbejdspladsen er, at
organisationens kontrol med medarbejderne ogsa flyttes ind i medarbejdernes private
bolig. Dette antager vi vil veere graenseoverskridende for nogle medarbejdere, hvilket
Collinson ogsa italesaetter som veerende en kilde til konflikter for ”[...] we can
experience discomfort and awkwardness when previously discrete ‘life worlds’ [...]
come together, say [...] when work meets home” (Collinson, 2003, s. 534).
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4.3.3. NYANSAT OG ETABLERET MEDARBEJDER

Om medarbejdernes valg af identitetsarbejde, i henhold til at cope med Telenors
rammer som hjemmearbejdet er underlagt, er det ogsa et spgrgsmal, hvorvidt
rammerne vil fa fremmende eller begreensende konsekvenser for medarbejderne.
Ifalge Kubicek et al. (2017) synes der at veere forskel pa, hvorvidt medarbejdernes
autonomi kan have positive eller negative konsekvenser for medarbejderne alt efter
medarbejderens karaktertreek herunder alder, tiltro til egne evner og behov for
autonomi. Seerligt i forbindelse med hvordan medarbejderne indretter deres
hjemmearbejdsplads, finder vi det interessant, hvilken sammenhaeng der synes at
veere mellem, hvordan medarbejderne italeseetter deres autonomi i indretningen af
hjemmearbejdspladsen, og hvor etableret man er i arbejdsregi. De stagrste modpoler
af positioner i vores empiriske materiale er mellem M5, der har veeret ansat i Telenor
i over 20 ar, og M8, som har veeret ansat under et halvt ar, hvor medarbejderne
foruden ansaettelsestiden ogsa differentierer sig aldersmaessigt. M5 italesaetter
eksempelvis, hvordan han har valgt at “lane” (bilag 23, ytring 42, 155) en
dockingstation med hjem for at indrette sin hjemmearbejdsplads, uden at han
antageligvis har faet lov af organisationen, hvor hans grad af autonomi har haft en
positiv betydning for hans arbejde. Modsat arbejdede M8 i flere maneder hjemmefra,
forend han rettede henvendelse til sin leder efter en anden computerskeerm i forhold
til at indrette sin arbejdsplads mere ergonomisk. Derfor havde graden af M8’s
autonomi en negativ betydning for hans arbejde. M2, som ogsa kun havde veeret ansat
i Telenor i fA maneder, da alle Telenors medarbejdere blev hjemsendt, ytrede ogsa,
at han grundet hans tekniske setup pa hjemmekontoret fik ergonomiske skavanker
(bilag 23, ytring 45, 189, 199). Derfor kan vi med afsaet i Kubicek et. al (2017)
diskutere, hvorvidt alderen og anseettelsestiden har betydning for, hvorvidt
medarbejderen har autonomi over deres teknologiske setup. | dette tilfeelde synes der
at veere en sammenhaeng mellem anseaettelsestiden, og hvorvidt graden af autonomi i
hjemmearbejdet er understgttende eller begreensende for medarbejderne. Derfor
vurderer vi, dette er et eksempel pa, hvordan medarbejdernes falelse af autonomi i sit
arbejde far betydning for medarbejdernes fremtidige hjemmearbejde bade positivt og

negativt.
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4.3.4. ER MODSTAND ALTID EN DARLIG TING?

Selvom det modstridende selv ofte er skjult identitetsarbejde hos medarbejderne,
ifolge Collinson, synes denne dog at veere synlig i interviewet hvor M1 og M5’s
meningsdannelse om fremtidens arbejdsplads. Dette identificerer vi, da samtalen
falder pa en eventuel revidering af deres nuveerende kontorlandskab hos Telenor til et
storrumskontor, hvor medarbejdernes faste arbejdspladser udskiftes med et fagrst-til-
mglle princip. Grundet medarbejdernes ekspressive italesaettelser, at M5 ”[...] absolut
ikke [red. er] tilhaenger af [...]"(bilag 23, ytring 178, 203, 211) sadan en Igsning, og at
M1 vurderer, at det "[...] bliver hablgst [...]” (bilag 23, ytring 202, 212), indikerer dette
et dilemma, hvor organisationen ma vaegte mellem at beholde kontorlandskabet ved
status quo eller at opna en besparelse ved at skeerpe de fysiske lokationer, vil ved
sidstnaevnte ikke kunne gennemfgres uden en vis maengde af medarbejdermodstand.
Kernen i dette dilemma synes at veere et opggr med medarbejdernes autonomi over
sine "egne” arbejdsstationer pa Telenors fysiske lokationer, hvilket leder til vores
forstaelse af, at medarbejdernes autonomi over deres arbejde er underlagt en vis
maengde kontrol fra Telenor som arbejdsgiver. Medarbejdermodstanden er ifaglge
Collinson ikke partu ukonstruktiv for organisationen, hvorfor vi argumenterer for, at M5
og M1’s abenlyse utilfredshed med organisationens mulige, fremtidige indretning
netop kan vaere med til at szette fokus pa, hvilke dele af medarbejdernes arbejdsmiljg,

som synes at veere vigtige at prioritere for organisationen.

Om det omtalte Flexible Work-manifest, M7’s mindre positive meningsdannelse om
dette (bilag 23, ytring 135) og M3'’s fravalg af at anvende dette (bilag 23, ytring 116,
140, 142), kan denne handling netop ogsa anses for at veere en slags
medarbejdermodstand til organisationens tiltag og bevidst medarbejdermodstand fra
organisationens ledere. Modsat kan netop forstaelsen af Flexible Work-manifestet i
M3'’s tilfeelde knyttes til hans forstaelse af sine egne behov som leder, og dermed hans
identitet som vaerende leder i Telenor. | den forbindelse vil Flexible Work-manifestet
kunne opleves som en potentielt ansigtstruende situation, jeevnfgr Collinson, for M3 i
henhold til, at anvendelsen af Flexible Work-manifestet vil indikere et behov for hjaelp
til sit lederskab. Hvis dette er tilfeeldet, forstar vi i hgjere grad fravaelgelsen af
manifestet som et udtryk for et dramaturgisk identitetsarbejde, men som i dette tilfeelde

gar ud over M3’s medarbejderes formaliserede mulighed for at have indflydelse pa
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deres rammer for hjemmearbejdet og fleksibiliteten som faglger. Uanset vurderer vi, at
dette kan veere et udtryk for en uhensigtsmeessig adfeerd set fra organiationens
perspektiv, der fglger medarbejdernes identitetsarbejde, som tilgodeser

organisationens bedste.
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5. KONKLUSION, LITTERATUR OG
REFERENCER

Det afsluttende kapitel 5 indeholder undersggelsens konklusion, littereere grundlag

samt en oversigt over bilag, figurer og billeder, som indgar i specialet.

5.1 KONKLUSION

Pa baggrund af det kvalitative casestudie vi har foretaget i den danske televirksomhed,

Telenor, gnsker vi i dette afsnit at konkludere pa undersggelsens problemformulering:

Hvordan kommer hjemmearbejde i Telenor til udtryk gennem en kvalitativ
undersggelse af medarbejderes kommunikative italeseettelser? Og hvilke
konsekvenser synes hjemmearbejde at have for medarbejdernes fremtidige arbejde i

Telenor med afseet i fleksibilitet?

Besvarelsen af problemformuleringen tager dels udgangspunkt i Nigel Edleys (2001)
teori om den kritiske diskurs psykologi, herunder seerligt de tre kernekoncepter
fortolkningsrepertoirer, ideologiske dilemmaer og subjektpositioner, som har dannet
undersggelsens analytiske ramme. Ud fra medarbejdernes kommunikative
italeseettelser og en kodning af disse veelger vi i besvarelsen af problemformuleringen
at fokusere pa meningsdannelsen ud fra de tre udvalgte kategorier: 1) Hiemmearbejde
2) Fleksibilitet og 3) Arbejdsmilja.

Da vi, med afseet i socialkonstruktivismen, anser medarbejderne for kontinuerligt at
konstruere deres position(er) i sociale sammenhange, bliver de ifalge Collinson
(2003) simultant tilbudt forskellige positioner i den sociale interaktion pa
arbejdspladsen. Her er det sjeeldent tydeligt, hvilken position, som medarbejderne
ytrer sig fra. lgennem analysen forsgger vi dog at komme dette naermere, og
medarbejdernes meningsdannelser synes seerligt at finde sted med udgangspunkt i,
hvorvidt man positionerer sig som veerende: Medarbejder, professionel, teammedlem
eller projektpartner, ansat i Telenor, leder, arbejdsgiver, privatperson, familiemedlem

eller det hele menneske.
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| forhold til positionen som leder, handler det for lederne i Telenor i hgj grad om at
balancere de organisatoriske hensyn, som isaer omhandler produktivitet, og
medarbejdernes hensyn i forhold til helbred og sociale behov ved hjemmearbejde.
Denne dualistiske orientering mellem organisationens og medarbejdernes hensyn
konkluderer vi som veerende bidragende til, at man som leder i Telenor befinder sig i
et universelt dilemma, der kan fa konsekvenser for fremtidens arbejde. Et eksempel
pa dette er, at en teamleder i undersggelsen ikke gnsker at anvende Flexible Work-
manifestet, som er udstukket fra HR-afdelingen. Dette finder vi interessant, da
manifestet i ledernes meningsdannelse kan veere et udtryk for kontrol fra Telenor i
forhold til den enkelte leders raderum og stemmer overens med lederens praefererede
ledelsesstil. Dette kan i sidste ende have betydning for medarbejdernes fremtidige
arbejde i Telenor, da der ifglge Agervold (1998) er en sammenhaeng mellem

medarbejderen og de arbejdsmiljgbetingelser de har, hvor ledelsen er en af disse.

| analysen identificerer vi, at positionen som ansat i Telenor kommer til udtryk, nar
medarbejderne taler ud fra organisationens interesser. Dette kommer eksempelvis til
udtryk, ndr medarbejderne underleegger sig de retningslinjer, som Telenor udstikker
eksempelvis i forhold til hjemmearbejde. Disse kan vaere uformelle, eksempelvis ved
at det anses for at veere en god ting at teende sit kamera under virtuelle mgder, at
arbejde disciplineret og at udfgre et veerdifuldt arbejde for organisationen. Samtidig
konkluderer vi, at netop ved at teende sit kamera underleegger man sig
organisationens teknologiske kontrol. Medarbejderen bliver yderliger eplaceret i et
dilemma i forhold til at hvile i at organisationen bgr have tillid til den enkelte
medarbejders opgavelgsning og at yde en ekstra indsats for, at leve op til
organisationens veaerdiseet placerer medarbejderne i et dilemma. Dette gar pa,
hvordan de ansatte kan tilretteleegge deres arbejde hjemmefra, s& de arbejder
tillidsfuldt og konstruktivt fremadrettet, uden at det far konsekvenser for det hele

menneske i fremtidens arbejde i Telenor.

Nar medarbejderne netop taler ud fra positionen, det hele menneske, hvilket vi forstar
som en position, der rummer bade en privat- og arbejdsperson, kan det medfgre, at
medarbejderne kommer til at std overfor dilemmaer, hvor konsekvensen af disse vil
have indflydelse pa dem som privatpersonen og medarbejder. Dette gaelder

eksempelvis ved at medarbejderens opsaetning af sin hjemmearbejdsplads og sit
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teknologisk udstyr kan give ergonomiske udfordringer. Disse vil bade ga ud over
medarbejderens produktivitet i arbejdet, men ogsa mentale og fysiske sundhed, der
reekker ud arbejdet, hvilket ikke synes at veere et fordelagtigt scenarie for nogle parter.
Et dilemma for fremtidens arbejde i Telenor er derfor, hvem der har ansvaret for og
autonomien over medarbejderens arbejdsplads og sundhed bade derhjemme og
fysisk pa Telenor - medarbejderen eller Telenor? Dilemmaet skyldes, at
medarbejderens autonomi over hjemmearbejdspladsen korresponderer med
positionen som privatperson, og som ansat i Telenor og det arbejde, der udfgres i
hjemmet falder wunder Telenors autonomi. Derfor konkluderer vi, at
hjemmearbejdspladsen er en autonomisk grazone. Samtidig kommer positionen med
det hele menneske ogsa til udtryk i medarbejdernes geografiske fleksibilitet, hvor det
er muligt at tilgodese bade de private- og arbejdsmaessige forhold, som vi forstar som
work-life balance. | relation til dette kommer familiemedlemmet som position ogsa til
udtryk, hvor medarbejderen som familiemedlem i hgjere grad varetager
familiemaessige opgaver sasom at hente og bringe bgrn, samt familiebesgg udenbys.
Konsekvensen af medarbejdernes fleksibilitet i forhold til medarbejdernes fremtidige
arbejde i Telenor bliver i denne forbindelse at balancere deres arbejdsmaessige
opgaver samtidig med at veelge familielivet, uden at nogle af disse ting kompromitteres

og uden at medarbejderen ender med at “braende sit lys i begge ender”.

Om positionen som teammedlem kan vi konkludere, at der er forskel pa, om
medarbejderne agerer ud fra en position, hvor de er nytiikomne eller etablerede
teammedlemmer. Dette kommer eksempelvis til udtryk i forhold til Flexible Work-
manifestet, hvor medarbejdernes meningsdannelser om manifestet konstrueres i
teamet, man er en del af. Derfor kan det veere en udfordring i fremtidens arbejde pa
Telenor i forhold til medarbejdernes forstaelse af fleksibilitet, hvis organisationen laver
organisationseendringer i forhold til at omrokere medarbejderne, som synes at ske i
Telenor med jeevne mellemrum (Bilag 7, linje 297-298). Vi konkluderer derfor, at et
dilemma, der knytter sig til Flexible Work-manifestet og omhandler autonomi, kan
opsta, hvis en medarbejder bliver placeret i et nyt team og vedkommende ikke har
veeret med til at udforme Flexible Work-manifestet. Dermed vil medarbejderen
paradoksalt ikke have haft indflydelse pa rammerne for ens hjemmearbejde
fremadrettet, som netop var hensigten med Flexible Work-manifestet. Medarbejderne

taler ud fra positionen som teammedlem ogsa om de social behov, de har i forhold til
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hjemmearbejde, hvor vi konkluderer, at disse er underlagt en vis grad af individualitet.
Selvsamme grad af individualitet kendetegner ogsa positionen som medarbejder, hvor
arbejdet og lgsningen af sine arbejdsopgaver bliver varetaget ud fra ens individuelle
behov, hvor vi konkluderer, at individualiteten og fleksibiliteten som karakteriserer
fremtidens arbejde i Telenor kan placere medarbejderen i et potentielt dilemma. Dette
dilemma kan opsta, hvis medarbejderen i hiemmearbejde ikke formar at balancere sin
kontrol og frihed, da dette kan indikerer et skadeligt hjemmearbejdsmiljg og dermed
mindre konstruktive omgivelser for det fremtidige arbejde. Samtidig bliver
medarbejderen ved hjemmearbejde sat i en situation, hvor de, med afseet i deres
fleksibilitet, skal opveje sine egne mod de kollektive behov. Udfordringen bestar i, nar
medarbejdernes arbejdsopgaver sker i gensidig afheengighed af eller samarbejde med
andre, og deres preeferencer og/eller arbejdstider synes uforenelige, ma individet
veelge mellem at indordne sig teamet eller anvende sin autonomi for at tilgodese

individuelle behov.

Slutteligt ytrer medarbejderne sig ogsa ud fra positionen som privatperson, hvilket
eksempelvis sker i forhold til hjemmearbejde. Positionen kan have indflydelse pa,
hvordan hjemmekontoret indrettes, hvorfor dette kan veere en udfordring for
fremtidens arbejde i Telenor, hvis medarbejderen har et behov for at kunne
koncentrere sig eller fysiske rammer, som ikke kan opnas ved hjemmearbejde,
eventuelt som fglge af pladsmangel eller familieforhold. Hertil vil medarbejderens
position divergere i forhold til positionen som privatperson, hvis hjemmearbejde bliver
‘the new normal®’, og ligeledes hvis hjemmearbejde forbindes med at alle
medarbejdere vil have mulighed for at udnytte den angivelige produktivitet, som vi
konkluderer, der preeger medarbejdernes meningsdannelse om hjemmearbejde.
Derudover udleder vi, at denne position kan veere dilemmafyldt, hvis man som
privatperson ikke formar at balancere kontrol og frihed, hvilket kan fare til et mindre
konstruktivt arbejdsmiljg for medarbejderen, hvis arbejdet fortseettes uden gje for
medarbejderens evne til at balancere dette fremadrettet.

Fremtidens hjemmearbejde i Telenor konkluderer vi er stadig under forhandling,
hvorfor medarbejderne i fremtiden ma planleegge fordelingen af hjemmearbejde ud fra
samt balancere mellem deres individuelle hensyn og de retningslinjer, som Telenor
udstikker. Dog star det klart, at medarbejdernes meningsdannelse om hjemmearbejde

har gennemgaet en udvikling qua COVID-19; fgr var hjemmearbejde for de
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privilegerede, nu er det blevet allemandseje. Derudover konkluderer vi ogsd, at en
dilemmafyldt situation, der kan fa konsekvenser for fremtidens arbejde, opstar, nar
nogle medarbejdere arbejder hjemmefra, mens andre er til stede fysisk pa Telenor.
Dette dilemma kommer bade til udtryk i konsekvenserne for medarbejdernes sociale
behov samt samarbejde, hvor det bliver interessant, hvorvidt medarbejderne formar
at opretholde den ggede synlighed og transparens, som de har pa nuveerende
tidspunkt i den medierede kommunikation ved hjemmearbejde. Slutteligt konkluderer
vi, at forhandlingen om den fremadrettede meningsdannelse kan veere dilemmafyldt
for medarbejderne, idet veerdianseettelsen af hjemmearbejde sker pa ny, hvorfor man
vil kunne komme til at fremsta “vindere” eller “tabere” i forhold til rammesaetningen,
der bliver definerende for det fremtidige arbejde. Medarbejdernes fremtidige arbejde
pa Telenors fysiske lokationer vil antageligvis ogsa beaere preeg af dilemmaet, hvorvidt
man kan forene medarbejderens og organisationens interesser, hvor varetagelsen af
organisationens interesser kan resultere i medarbejdermodstand, hvis man prioriterer

hjemmearbejdspladsen gkonomisk over Telenors fysiske lokation.

Grundet de mange positioner et individ kan tage, er usikkerhed et livsvilkar for, som
kan fare til medarbejdermodstand. Vi konkluderer dog, at medarbejdermodstand ikke
ngdvendigvis er en ukonstruktiv konsekvens for en organisation, da denne modstand
i et organisatorisk perspektiv ogsa kan hjeelpe organisationen til et bedre

udgangspunkt ved med at seette fokus pd rammerne og arbejdsmiljaet.
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