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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att far en insyn till hur dynamiken mellan chef och medarbetare
forandras nar ett foretag gar fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap. Vi utforde
bade observationer och intervjuer pa tre olika organisatoriskt sjalvstandiga dotterbolag inom
en svensk koncern med internationell verksamhet. Vi utgick ifran teorier inom ledarskap fran
bland annat Grey och Svenningson & Alvesson samt teorier om kontorslandskap skrivna av
Rasila och Rothe samt studier gjorda av van der Voordt. Vart resultat visade pa att en
majoritet av respondenterna k&nde att dynamiken mellan chef och medarbetare hade blivit till
det béattre efter omorganisationen.

Nyckelord: Aktivitetsbaserat kontorslandskap, arbetsmiljo, ledarskap, chef- och
medarbetarerelation, kvalitativ studie



Abstract

The aim of this study was to gain an insight into how the dynamics between manager and
employee changes when a company goes from cell office to activity-based office landscape.
We conducted both observations and interviews at three different organizationally
independent subsidiaries within a Swedish concern with international operations. We based
our study on theories in leadership from, among others, Grey and Svenningson & Alvesson,
as well as theories about office landscapes written by Rasila and Rothe as well as studies by
van der Voordt. Our results showed that most respondents felt that the dynamics between
manager and employee had improved after the reorganization.

Key Words: Activity-based office, office environment, leadership, manager and employee
relationship, qualitative study
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1 Inledning

Omgivning har en stor inverkan pa hur manniskor fungerar i samhallet, hur vi mar och hur vi
interagerar med néarstaende. Arbetande manniskor spenderar en stor del av vardagen pa
arbetsplatsen och interaktionen med kollegor bidrar till skapandet av en arbetsmiljo
(Dahlkwist, 1995). Aktivitetsbaserade kontorslandskap eller arbete pa distans ar exempel pa
I6sningar som har uppkommit for att 16sa de arbetsmiljoproblem som finns i organisationer
da man valt att ta bort de traditionella enskilda kontorsrummen sa kallade cellkontor. Stress
och dalig ergonomi ar bland de mest vanligaste forekommande arbetsmiljoproblemen i
svenska foretag (Expertpanelen, 2014). Det finns blandade reaktioner kring dessa
I6sningsforslag da aktivitetsbaserade kontorslandskap har och fortsétts kritiseras. En del
pastar att aktivitetshaserade kontorslandskap bidrar till battre kommunikation pa arbetsplatser
samtidigt som andra anser att konceptet &r en stressmiljo for individen (Dalstrom, 2017).
Dessa patryckningar kring forbattrandet av arbetsmiljon har en inverkan pa organisationers
effektivitet. |1 den snabbt omvéaxlande vérlden &r studier om moderna organisationerna av stor
betydelse. Ledare anpassar organisationerna efter “modeflugor” och trender i forsoket for
overlevnad och effektivitet. Véarldsutvecklingens hastighet utmanar foretagen att standigt
hanga med i tiden for att inte hamna efter och ga miste om mojligheterna. Samtidigt som
varlden utvecklas, foérandras manniskor som utvecklar nya behov och vanor som foretagen
maste mota bade for sina kunder och sina anstillda (Czarniawska, 2015). Darmed
aterkommer fragan ifall de aktivitetshaserade kontorslandskapen endast ar en trend eller en
bestdende forbattring for organisationer?

Inom ledarskapsteori kan medarbetarna &ven kallas for efterfoljare, efterfoljarna betraktas
som medproducenter av ledarskapet genom ett socialt och relationellt fenomen som kommer
till uttryck i interaktionen mellan manniskor. Ledarskapet blir ett resultat av hur manniskor
gemensamt producerar karaktaren pa ledarskapsrelationen genom inflytande, auktoritet och
ansvar (Sveningsson & Alvesson, 2010). Samtidigt av den anledningen blir det intressant att
forska om hur dynamiken mellan medarbetarna och cheferna paverkas av forandringen fran
cellkontor till  aktivitetsbaserade kontorslandskap. Bidrar de aktivitetsbaserade
kontorslandskap till en battre arbetsmiljo for chefer och medarbetare och leder de till att mota
utomstaende intressenters behov pa marknaden?

1.1 Problematisering

Manniskor fungerar pa olika satt i olika miljoer. Vissa blir stressade och storda da hjarnan latt
dras till ljud och rorelser, vilket kan vara naturligt forekommande i aktivitetsbaserade
kontorslandskap dar dorrar standigt dppnas och stangs eller kollegor som sitter i telefon intill.
Dessa naturliga Overlevnadsreaktioner pa ljud och rorelser paverkar arbetsminnet.
Arbetsminnet fokuserar pa det som gors i stunden vilket leder till att varje stormoment skiftar
ens uppmarksamhet till nadgot annat och vi far borja om for att aterfinna koncentrationen.
Vissa arbetsuppgifter ar mer krdvande an andra och aldre ménniskor med samre horsel kan ha
svarare att blockera oljud samtidigt som yngre kan ha lattare for att salla bort oljud men
svarigheter att sitta stilla och koncentrera sig. En annan faktor ar att vissa stimuleras av
tystnad sa kallad introvert person och andra far energi fran en social miljo sa kallad extrovert



person. En extrovert person kan tycka om den sociala miljon av ett 6ppet kontorslandskap
samtidigt som det kan vara jobbigt for ndgon som ar introvert person (Dalstrom, 2017). Det
blir av stort intresse att upptdcka hur den dynamiken anpassas i aktivitetsbaserade
kontorslandskap da olika persontyper med olika yrkeskompetens och egenskaper behdvs i
olika foretag. Studier kring de aktivitetsbaserade kontorslandskapen kan darfér bidra med
forstaelse kring hur olika persontyper anpassas och samarbetar pa arbetsplatser.

Forandringsprocesser i organisationer beslutas normalt av ledningsgruppen men det ar viktigt
att inte borste fran alla som ingar i organisationen da alla kan pa olika satt ta initiativ till
forandring for att bidra till en framgangsrik forandring. Ledaren har en stor roll for att
forandringsprocessen ska bli framgangsrik. Det galler att som ledare kunna forsta
anledningarna till att manniskor accepterar eller motsatter sig forandring. Exempel pa
motsattningar mot forandring ar bristande fortroende, forestéliningen att férandring inte &r
nodvéndig eller genomforbar, ekonomiska hot, hdg relativ kostnad, oro for misslyckanden,
forlust av status och makt, hot mot vérderingar, ideal och sist motvilja mot inblandning
(Yukl, 2012). Forlust av status och makt blir en intressant aspekt for var studie da det ar mer
sannolikt att manniskor i ledarskapspositioner med ansvar och makt motsatter sig
forandringar av radsla att forlora den hoga statusen de har. Ett kontorslandskap dér chefer
sitter tillsammans med 6vriga medarbetare utan den uppdelade miljon dér vissa sitter i kontor
och andra inte bidrar till en plattare organisation. Oavsett hur mycket litteratur eller studier
det finns kring hur underlattningen av ett forandringsarbete ar det i dverlag viktigt att forsta
att alla manniskor reagerar pa olika satt. \Vara reaktioner pa férandring beror till en viss del pa
vart sjalvfortroende, vara tidigare erfarenheter av forandring och var personlighet. Helt enkelt
egenskaperna vi har avgor hur vi pa béasta satt hanterar en forandring (Yukl, 2012). Med detta
vill vi betona vikten av att fortsatta studierna kring upplevelserna fran bade ledare och
medarbetare som genomgar forandringen fran cellkontor till aktivitetsbaserade
kontorslandskap i organisationer. Vérlden férandras standigt och samtidigt foréandras vi
manniskor ocksa, vi genomgar nya erfarenheter som formar oss pa olika sétt vilket orsakar
nya reaktioner till forandring (Czarniawska, 2015). Vidare kan det bli givande att fa reda pa
ifall allt fler chefer i kontorslandskap upplever en forlust av status, makt och hierarki och ifall
medarbetarna finner en fordel eller nackdel med den forlusten fran deras perspektiv.

1.2 Tidigare forskning

Det finns sedan innan forskning inom aktivitetsbaserade kontorslandskap vilket visar pa att
det aktivitetsbaserade kontorslandskapet inte ar nagot nytt fenomen utan det har funnits sedan
60-talet. Bland annat visar dessa studier att det var manga anstdllda som klagade pa
avsaknaden av enskildhet samt att de sjalva inte kunde kontrollera sin ljusstyrka, samt
varmen i de nya aktivitetsbaserade kontorslandskapen (van der VVoordt, 2004)

Forskningen inom organisationsforandring har visat att medarbetarnas deltagande i
beslutsprocessen ar en viktig faktor vid organisationsforandringar. Deltagandet fran
medarbetarnas sida har en stor inverkan pa hur de reagerar pa organisationsforandringen. Att
medarbetarna har mojligheten till inflytande och paverkan vid beslutfattande har visat sig
vara viktigare an sjdlva forandringsarbetet. Organisationsforandringen fran cellkontor till
nagon form av kontorslandskap kan ses som modernt och kostnadsbesparande for foretaget



samtidigt som det kan vara ett satt for foretaget att bevisa att de bryr sig om sina anstallda
genom att forbattra arbetsmiljon (Banutu-Gomez & Banutu-Gomez, 2016).

Flera studier har formedlat om en samre arbetsmiljo vid évergangen fran cellkontor till
kontorslandskap da medarbetare kunde uppleva en saknad av avskildhet. Manga medarbetare
kunde uppleva en uppkomst av svarigheter vid bristen pa privata utrymmen. Svarigheterna
kunde vara konfidentiella samtal, privata samtal och dverhorning av andras samtal. Studierna
visade dven att kommunikationen och interaktionen med kollegorna kunde minska med
privata rum. Utan vaggarna runtomkring kunde vissa medarbetare uppleva en kénsla av att
vara bevakade vilket orsakade en obekvadm kénsla under arbetsdagarna. | slutdndan kunde de
tidigare studierna gemensamt formedla att olika manniskor fungerar olika i olika miljoer
beroende pa arbetsuppgifter och personligheter. Det finns inte en ratt 1osning for alla utan
beslutsfattarna far ta hansyn till bade organisationens och individens behov (Rasila & Rothe,
2012).

| en studie gjord av Danielsson, et al. (2013) kom de fram till ett resultat som pekar pa att
medarbetare tenderade till att foredra kontorslandskap pa 10 till 24 medarbetare nar det kom
till hur bra ledarskapet var. | deras studie kom dessa mindre kontorslandskap hdgst i rankning
over bade cellkontor och delade kontor. Danielsson, et al. (2013) menar att anledningen var
att ett kontorslandskap pa 10 till 24 personer ledde till bristen pa understrukturer som
omringade ledaren. Detta var Danielsson et al. (2013) hypotes om hur det tenderade till att bli
I ett delat kontorsrum. Ett medelstort kontorslandskap stoppar inte bara dessa subkulturer att
bildas utan istéllet bidrar till integrering mellan medarbetarna och cheferna samtidigt som den
minskar statusbarriarer mellan dessa tva grupper vilket ligger i linje med ett transformativt
ledarskap. Ytterligare visade det sig att en synlig, bade muntligt och fysiskt, ledare medférde
att medarbetarna fick en mer positiv syn pa hur de sag ledarna (Danielsson, et al., 2013).

| aktivitetsbaserade kontorslandskap finns det en vision att personer kan jobba var som helst.
De kan jobba pad kontoret och de kan jobba hemifran. Konsekvensen av detta ar att de
oplanerade kommunikationerna blir mindre frekventa. Detta blir en nackdel nér ledarna
endast kontaktar medarbetarna och likadant nar det galler uppféljning av arbetsrelaterade
uppgifter (Kelly & Kelloway, 2012). Vid personliga interaktioner kan dven de icke personliga
interaktionerna bli mer frekventa, detta kan ha en negativ paverkan pa distansledarskap. Det
finns forskning som papekar sambandet mellan 6kad kommunikationsfrekvens och
produktiviteten hos grupper och individer (Kelly & Kelloway, 2012). Kelley och Kelloway
(2012) studie visar ocksa pa att hogre nivaer av oplanerad kommunikation reflekterar en
allmént hogre kommunikationsgrad mellan parterna. Samt att denna oplanerade
kommunikation kan skapa en kénsla av varde mot ledaren hos personer. Vidare namner de att
den oplanerade kommunikationen gor att vi uppfattar transformativt ledarskap lattare, i bade
distansledarskap och icke distansledarskap.



2 Forskningsfragor och syfte
2.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att ta reda pa vilka konsekvenser som uppstar nar organisationer
gar fran cellkontor till aktivitetshaserade kontorslandskap. Uppfattar medarbetarna och
cheferna att dynamiken har paverkats av det aktivitetsbaserade kontorslandskapet? Kanner
medarbetarna och cheferna att deras relation, arbetssétt och effektivitet har andrats i samband
med omorganiseringen? Med denna studie vill vi bidra med att formedla upplevelserna kring
dynamiken mellan chef och medarbetare i aktivitetsbaserade kontorslandskap.

2.2 Forskningsfraga
¢ Hur forandras dynamiken mellan medarbetare och chef i 6vergangen fran cellkontor
till aktivitetsbaserade kontorslandskap?

Var definition av aktivitetshaserade kontorslandskap i denna studie ar ett kontorslandskap dar
alla anstallda sitter i kontorslandskap, inklusive de personer som har positioner inom
ledningen. | det aktivitetsbaserade kontorslandskapet kan det finnas olika Iésningar for att
anpassa arbetet som grupprum, tysta rum, olika maébler, bibliotek m.m.

Denna studie dverblickar ifall det aktivitetsbaserade kontorslandskapet har resulterat i en
positiv omorganisering for foretagen. Vi kommer att studera ifall detta var nagot positivt for
relationerna inom foretagen samt om foretagen utgar ifran modeflugor for att ge ett sken av
att vara moderna for anstéllda och utomstaende intressenter (Czarniawska, 2015).

Studien ska tillféra akademiska resultat om effekter som uppkommer vid 6vergangen fran
cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap specifikt paverkan pa dynamiken mellan
medarbetare och chef, bade forutsedda och oférutsedda som uppstar (Grey, 2009).

2.3 Avgransningar

| dagslaget har moderna koncept sasom aktivitetshaserade kontorslandskap blivit ett
debatterat subjekt dar effektiviteten i en liknande miljo ifragasatts. Den moderna
utvecklingen blir allt tydligare dad allt fler traditionella cellkontor omvandlas till
aktivitetsbaserade kontorslandskap trots motstridiga asikter. Intresset i denna studie ligger
kring att fa en klar bild dver hur det aktivitetsbaserade kontorslandskapet paverkat cheferna
och medarbetarna. Studiens fokus blev att studera foretag som har gatt ifran de klassiska
cellkontoren till aktivitetsbaserade kontorslandskap. Studien blev centrerad pa mikroniva da
vi studerade hur medarbetarna och cheferna tycker sig har paverkats av den forgangna
forandringen (Lind, 2013).

Avgransningar som vi har gjort i var studie ar att vi har utfért vara intervjuer och
observationer pa ett svenskt industribolag som har en multinationell verksamhet. Vi har utfort
var studie pa tre olika organisatoriskt sjalvstandiga dotterbolag inom denna koncern. Studien
har avgransats till endast ett foretag for tillgdnglighetens skull och med hénsyn till den
tidsramen vi hade.



3 Teoretisk referensram

| det kommande avsnittet redogdrs den teoretiska referensram som ligger till grund for var
tolkning, analys och diskussion av den empiriska data vi samlade in.

3.1 Formell och informell organisation

For att kunna forsta sig pa organisationer blir det viktigt att kunna skilja pa den informella
organisationen och den formella organisationen. Den formella organisationen bestar av regler
och rutiner medan den informella organisationen anses vara den faktiska organisationen - det
som faktiskt sker. Forskningen kring organisationer ger en djupare forstaelse om varfor det
blir viktigt att studera individerna inom organisationen (Grey, 2009). Nar ett foretag
genomgar en forandringsprocess dar arbetsmiljon omvandlas fran cellkontor till
aktivitetsbaserade kontorslandskap kan det ur en formell synvinkel verka som att regler och
rutiner foljs och darmed ses som en positiv fordndring for organisationen. Det kan uppfattas
som effektivare och att det var ratt beslut enligt nya regler eller rutiner. En
forandringsprocess berér manga delar i organisationen, darmed blir det viktigt att beakta det
som faktiskt sker namligen det informella (Grey, 2009). Omvandlingen fran cellkontor till
aktivitetsbaserade kontorslandskap paverkar individerna i organisationen, arbetssattet,
effektiviteten i arbetet, hur de mar och relationen med andra medarbetare. De
aktivitetsbaserade kontorslandskapen kan ses som effektiva och moderna losningar for
organisationer och det kan vara latt att spekulera om hur vi méanniskor paverkas av de
aktivitetsbaserade kontorslandskapen (Seddigh, 2015). Den insamlade data fran var studie
kommer darmed att ge en bild av vad som faktiskt sker i relationen mellan ledaren och
medarbetaren i ett aktivitetsbaserat kontorslandskap.

3.2 Arbetsmiljon

Arbetsmiljon kan paverka manniskan negativt bade fysiskt och psykiskt i form av irritation,
stress och trotthet. De fysiska faktorerna som paverkar arbetsmiljon kan vara allt ifran hur
lokalerna ar utformade, belysningen, luften till utrustningen som anvands. For att beskriva de
psykiska faktorerna som paverkar arbetsmiljon bor det kollas narmare pa valbefinnandet och
hur ett tryggt arbetsklimat utformas. Den upprepande kontakten med andra méanniskor pa en
arbetsplats utvecklar manniskan och resulterar i en arbetsmiljo. | vissa fall kontribueras goda
relationer och bra samarbeten till att medarbetarna kanner arbetsgladje medan i andra fall da
de rétta forutsattningarna saknas i form av en storig omgivning upplever medarbetarna istéllet
en kansla av otrivsel och en dalig arbetsmiljo (Dahlkwist, 1995). Med detta inses det att
arbetsmiljon ar en blandning av olika faktorer och att det inte gar att peka pa en avgorande
faktor for att besvara arbetsmiljoproblem. Arbetsmiljon ar en blandning av olika externa
faktorer samtidigt som ménniskan sjalv ockséa paverkar sin egen omgivning.

| sin studie om organisationer refererar Grey till Hawthorne-studierna som omfattar
undersokningar under 1920- och 1930-talen pa fabriken Hawthorne Works utanfor Chicago
(Grey, 2009). Hawthorne-forskarnas syfte var att genom olika experiment och intervjuer
bevisa betydelsen av “den ménskliga faktorn” (Mayo, 1945). Den manskliga faktorn innebar
att det var viktigt att inte langre betrakta ménniskan som en robot utan det blev viktigt att bry



sig om arbetsforhallanden och inse att varje individ ville bli sedd och uppmarksammad i sitt
arbete. Det genomférdes ett belysningsexperiment dar forskarna experimenterade med olika
ljusstyrkor for att méta produktivitet hos arbetare och kontrollgrupper. Néar ljusstyrkan
forandrades hos arbetarna men of6randrad hos kontrollgruppen 6kades produktiviteten hos
biagge grupper vilket senare fodde idén om en “Hawthorne-effekt”. Det visade sig att
kontrollgruppen trots oférandrad belysning kande sig delaktiga, att de holl pa med nagot
speciellt och att deras arbete hade betydelse for forskarna och darfor ©kade deras
produktivitet (Mayo, 1945). Med detta insags vikten av att bli sedd och att ens arbete hade
betydelse samtidigt som arbetsmilj6 fordndringar som belysning, cellkontor eller
aktivitetsbaserade kontorslandskap hade en paverkan pa produktivitet.

3.3 Kontorslandskap och dess effekter

Allt fler tjansteman sitter och arbetar i kontorslandskap i Sverige och det kommer att bli fler
med aren (Seddigh, 2015). Manga oroar sig for sin arbetsro, hélsa, trivsel och produktivitet
men kontorslandskapen ar har for att stanna enligt Seddigh. Seddighs studier omfattar hur
olika typer av kontor paverkar hélsa och produktivitet, samtidigt understryker han att det
finns en koppling mellan lokalkostnaden och att allt fler foretag valjer kontorslandskap.
Kontorslandskapen &r billigare och foretag lyckas sénka lokalkostnaderna med
uppskattningsvis 50 procent. Detta ar nagot som van der Voordt (2004) ocksa skriver i sin
artikel om produktivitet och gladje i aktivitetsbaserade kontorslandskap. Van der Voordt
skrev att malen som organisationer vill uppnd nar de bygger om till aktivitetsbaserade
kontorslandskap ar att de vill 6ka produktiviteten och valmaende hos medarbetarna och
samtidigt sanka kontorskostnaderna (van der Voordt, 2004). Daremot 6kar kostnaderna pa
annat hall visar en dansk rikstackande studie. Personer sittande i enskilt kontor har i
genomsnitt fem sjukdagar medan personer i kontorslandskap upp till mellan sju och atta
sjukdagar per &r (Pejtersen, et al., 2011). Aterigen dyker fragan upp ifall de aktivitetsbaserade
kontorslandskapen &r en l6sning som gynnar foretaget ekonomiskt eller om individens
arbetsmiljo tas till hansyn? Att folk interagerar och pratar mer med varandra i
kontorslandskapen stammer men utbytet av information av kanslig karaktar blir allt svarare
(Seddigh, 2015). Information av kanslig karaktar uppstar ofta i kommunikationen mellan
ledare och medarbetare. For att narmare forsta denna svarighet kommer detta att behandlas i
var undersokning for att férhoppningsvis ge en inblick pd hur chef och medarbetare pa
foretaget behandlar liknande situationer och vilka mdjliga lésningar som finns for att
underlatta kommunikation av kanslig karaktar. Majligheten till privata samtal ar nagot som
manga har som krav for att jobba i aktivitetsbaserade kontorslandskap, vare sig det ar mer
personliga samtal med sin chef eller affarssamtal. Det bor finnas platser bade for att kunna
arbeta ostort ensam samt att det ska finnas samma mojlighet for grupper att kunna prata
ostérda (van der VVoordt, 2004).

Storre kontorslandskap har en tendens att distranera och ge mer stress &n mindre
kontorslandskap samtidigt som olika arbetsuppgifter som bokféring eller analyser kréaver mer
koncentration dn andra, vilket blev intressant att studera da foretagen har en blandning av
olika storlekar pa kontorslandskapen och olika separata avdelningar (Seddigh, 2015). Vidare
har det sedan langt tillbaka konstaterats att det fanns en tydlig koppling mellan arbetsmiljo



och produktivitet vilket har demonstrerats i Hawthorne experimentet (Mayo, 1945). Vi skiftar
mot en tid dar kontorslandskap endast kommer att ¢ka och mer forskning behdvs inom
omradet for att battre forsta vad som fungerar for olika foretag (Seddigh, 2015). Det finns en
aspekt som medfor en negativ kénsla till det aktivitetsbaserade kontorslandskapet och det &r
att det finns en tendens att chefer k&nner att de tappar prestige och blir av med sina stora
lyxiga kontor (van der Voordt, 2004). Cheferna blir en i méngden av de arbetande i
kontorslandskapet och kan inte langre skryta med sina stora kontor nér de tar emot kunder.

Det finns svagheter som uppstar vid forsoket att rakna, kontrollera och kalkylera kvaliteter
(Power, 2004). Detta resulterar i en évergaende ledningsrationalitet och myter om kontroll for
en vasentligt ohanterlig varld. Med detta forstas svarigheterna med att tolka upplevelserna i
aktivitetsbaserade kontorslandskap via statistik Over hur vanligt férekommande denna
kontorstyp har blivit i dagens samhélle. Det har blivit av storre vikt att analysera hur
manniskor som arbetar i dessa kontor upplever sin vardag och hur dynamiken mellan chefen
och medarbetaren har paverkats. Vidare forlitar vi oss allt for ofta pa siffror for att tolka olika
situationer vilket ar mer tydligt an ndgonsin i dagens samhalle da allt méts. Studien om
dynamiken mellan medarbetare och chef blev avsevart viktigare att formedla da alla hade
olika upplevelser som kan forsvinna pa grund av mangden statistiska resultat eller siffror som
redan finns (Power, 2004).

3.4 Relationen ledare och efterfoljare

For att bidra med en insikt kring relationen mellan ledare och efterfoljare i aktivitetsbaserade
kontorslandskap kravs en battre forstaelse for hur dessa aktorer hor ihop. | var undersokning
behandlade vi mer specifikt chefer och medarbetare pa foretagen. Efterfoljarna kan betraktas
som medproducenter av ledarskap, ledarskapet ses da som ett socialt och relationellt fenomen
som uppstar genom interaktionen mellan manniskor. Ledarskap handlar om méanniskor som
agerar tillsammans, denna interaktion sker pa alla arbetsplatser dar cheferna leder och
medarbetarna foljer. Efterfoljarna ar sjalvklart delaktiga i produktionen av denna relation sa
kallade medproducenter (Sveningsson & Alvesson, 2010).

3.4.1 Leader-Member-Exchange (LMX)

“Leader-member-exchange” (LMX) ar en teori som beskriver relationen mellan ledare och
efterfoljare som ett utbyte. Héar handlar det om kvalitén pa relationen mellan chef och
medarbetare, det galler att skapa positiva effekter som fortroende, ansvar och stod.
Individernas personlighet, karaktar och kompetenser paverkar relationen genom Ilagt eller
hogt utbyte av ansvar, fortroende och stod. Exempelvis kan en chef med hogt utbyte ge en
medarbetare mer ansvar, status, makt, intressanta arbetsuppgifter och personligt stod for
utveckling. | utbyte far chefen hogt engagemang, arbetsmoral och lojalitet (Sveningsson &
Alvesson, 2010). Medarbetare med hog grad av utbyte med sin chef tenderar att fokusera mer
pa utbytet och kan darmed tappa vikten av att vara en del i organisationsteamet. Samtidigt
hade medarbetare med lagre grad av utbyte med sin chef, en kénsla av orattvisa som
paverkade deras produktivitet negativt (Yuan, et al., 2016). Detta var ett resultat som Yuan et
al. (2016) presenterade i deras artikel om LMX differentieringens paverkan pa effektivitet
och produktivitet. De fann att lag LMX ledde till att personer presterade séamre pa grund av
avundsjuka gentemot de med hogre LMX. Yuan et al. (2016) kom fram till att de med hog
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LMX tenderade att prestera samre eftersom de spenderade mer tid pa att behalla en hog grad
av LMX an de gjorde pa att utfora sitt arbete. De fann aven att medarbetare med en hdg
uppfattning om organisationspolitiken stérkte den negativa effekten av LMX differentiering.

3.4.2 Ledaregenskaper

Ledarskap omfattas av en positiv kraft da en ledare bor besitta formagan att leda gruppen att
uppfylla mal och kunna lamna meningsfulla och langvariga mojligheter for andra att uppna
lycka. Bade Hitler och Moder Teresa var ledare pa olika satt men gemensamt var de
respekterade av folkmassor som stravade efter att folja deras exempel (Padilla, et al., 2007).
Det handlar om att vara respekterad som ledare vilket kan paverkas av narheten som uppstar i
aktivitetsbaserade kontorslandskap. Ledaren bor kunna uppratthalla en respekterad relation
med medarbetarna och ha sina barriarer for att styra gruppen mot malen. | aktivitetshaserade
kontorslandskap ar cheferna ofta mer synliga och lattillgangliga till skillnad fran att ha chefen
i ett specifikt kontorsrum.

Relationen mellan chefen och medarbetare kan pa ena sidan bli mer utsatt i aktivitetsbaserade
kontorslandskap da omgivningen kan uppfattas som storande i arbetet eller i
kommunikationen med sin chef. A andra sidan kan de aktivitetshaserade kontorslandskapen
uppfattas som en friare miljo som underlattar kommunikationen med chefen da de sitter
tillsammans och chefen ar lattillganglig (Dalstrom, 2017). En studie om hur relationen mellan
chef och medarbetare paverkas av forandringen fran cellkontor till aktivitetshaserade
kontorslandskap &r av stor vikt da den ena akttren &r beroende av den andra och vice versa.

Seddigh (2015) skriver att allt fler tjansteman sitter och arbetar i kontorslandskap i Sverige
och det kommer att bli fler med aren. Vidare skriver han att manga oroar sig for sin arbetsro,
hélsa, trivsel och produktivitet men kontorslandskapen &r har for att stanna. Seddighs studier
omfattar hur olika typer av kontor paverkar halsa och produktivitet, samtidigt understryker
han att det finns en koppling mellan lokalkostnaden och att allt fler foretag valjer
kontorslandskap. Kontorslandskapen &r billigare och foretag lyckas sanka lokalkostnaderna
med uppskattningsvis 50 procent. Detta ar nagot som van der Voordt (2004) ocksa skriver i
sin artikel om produktivitet och gladje i aktivitetsbaserade kontorslandskap. Van der VVoordt
skrev att malen som organisationer vill uppna nar de bygger om till aktivitetsbaserade
kontorslandskap ar att de vill 6ka produktiviteten och vadlmaende hos medarbetarna och
samtidigt sanka kontorskostnaderna (van der Voordt, 2004). Daremot 6kar kostnaderna pa
annat hall visar en dansk rikstackande studie. Personer sittande i enskilt kontor har i
genomsnitt fem sjukdagar medan personer i kontorslandskap upp till mellan sju och atta
sjukdagar per &r (Pejtersen, et al., 2011). Aterigen dyker fragan upp ifall de aktivitetsbaserade
kontorslandskapen &ar en losning som gynnar foretaget ekonomiskt eller om individens
arbetsmiljo tas till hansyn? Att folk interagerar och pratar mer med varandra i
kontorslandskapen stammer men utbytet av information av kénslig karaktar blir allt svarare
(Seddigh, 2015). Information av kanslig karaktar uppstar ofta i kommunikationen mellan
ledare och medarbetare. For att narmare forsta denna svarighet kommer detta att behandlas i
var undersokning for att forhoppningsvis ge en inblick pa hur chef och medarbetare pa
foretaget behandlar liknande situationer och vilka mdjliga losningar som finns for att
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underlatta kommunikation av kanslig karaktar. Mojligheten till privata samtal &r nagot som
manga har som krav for att jobba i aktivitetshaserade kontorslandskap, vare sig det ar mer
personliga samtal med sin chef eller affarssamtal. Det bor finnas platser bade for att kunna
arbeta ostort ensam samt att det ska finnas samma mojlighet for grupper att kunna prata
ostorda (van der VVoordt, 2004).

3.5 Sammanfattning av den teoretiska referensramen

Teorikapitlet borjade med att lyfta fram tidigare forskning som gjorts inom omradet gallande
kontorslandskap och dess effekter pa de involverade parterna. Vi tyckte att det var viktigt att
ta med studien om hur medarbetarnas involvering 1 beslutsfattandet vid
organisationsforandring kunde vara en avgorande faktor for hur medarbetarna anpassade sig i
den nya miljén (Banutu-Gomez & Banutu-Gomez, 2016). Denna aspekt var central att
framfora da var studie behandlar och forsoker formedla upplevelserna fran alla anstalldas
perspektiv vid dvergangen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap. Det var
betydelsefullt for oss att forsta ifall de anstallda hade fatt reda pa hur omvandlingen skulle
vara, ifall de hade fatt ta del av beslutsprocessen eller ifall de hade ett intresse av att vara en
del av beslutsprocessen? Dessa fragor kunde ge oss en bredare forstaelse for hur den
nuvarande atmosfaren hade blivit pa foretaget.

Vidare fortsatte vi med allméanna svarigheter som oftast har associerat med olika variationer
av kontorslandskap (Rasila & Rothe, 2012). Vi tog upp dessa negativa aspekter for att ge en
bild av vad som oftast kommer upp vid tankar om kontorslandskap och for att genom var
studie kunna bidra med exempel pad hur dessa svarigheter tacklades eller ifall de ens
existerade pa samma satt. Hela studiens syfte var att formedla upplevelserna som uppkom néar
foretag overgick fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap, specifikt hur
overgangen paverkade dynamiken mellan chefen och medarbetaren. For att kunna formedla
upplevelserna tog vi upp exemplet om hur den formella organisationen skiljer sig fran den
informella organisationen. Dér den formella organisationen tolkas mer som ett regelverk och
den informella organisationen ar det som sker pa riktigt (Grey, 2009). Genom var studie ville
vi kunna formedla det som skedde pa riktigt.

Arbetsmiljon var en obligatorisk aspekt att ha med i teorikapitlet da den paverkar manniskor
bade fysiskt och psykiskt (Dahlkwist, 1995). Att manniskor genom den dagliga interaktionen
med varandra pa arbetsplatsen skapade arbetsmiljon var en betydande del i var studie da vi
ville forstd hur interaktionen och atmosfaren hade forandrats eller forbattrats genom
overgangen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap. I var studie lag fokus mer
pa relationen mellan chefen och medarbetaren och hur den dynamiken hade paverkats av
organisationsférandringen darfor hade vi med ledarskapsteorier om relationen mellan ledare
och efterfoljare (Sveningsson & Alvesson, 2010). For att kunna ge en forstaelse om hur den
relationen paverkats av bagge parterna och hur parterna var viktiga for ledarskapet blev
grundlaggande for var studie. Avslutningsvis hade vi med Hawthorn-studien for en forstaelse
kring hur arbetsmiljon kan ha en paverkan pa produktivitet (Mayo, 1945). Det var
oundvikligt for var studie att inte beroéra hur chefernas och medarbetarnas effektivitet eller
produktivitet hade paverkats av évergangen da detta ar en central del i en organisation.

12



Av den forskning som redan finns, savitt vi har kunnat utreda, tas det inte tillrackligt upp om
relationen mellan chefer och medarbetare utan de fokuserar mer generellt pa arbetsmiljon,
darfor valjer vi att utfora denna studie pd hur de aktivitetshaserade kontorslandskapen
paverkar dynamiken mellan chefer och medarbetare.
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4 Metod

| denna del redogors vilken metod vi har valt for att besvara syftet pa var studie. Vi borjar
med att beskriva metodvalet och sedan tillvagagangssattet for studien.

4.1 Val av metod

Inom samhallsvetenskap finns det tre grundldggande undersokningsformer: experiment,
surveyundersokningar och fallstudier. For att fa fram ett empiriskt dataunderlag for var studie
valdes surveyundersokningar i form av personliga intervjuer (Lind, 2013). Vi valde att
anvanda surveyundersokningar da de kannetecknas av att ge en bred Oversikt och kan
generera olika aspekter av det undersokta fenomenet. Surveyundersokningar utgar fran
empiriska data som skapats i manga olika sammanhang darmed kan dataunderlaget vara
hamtat fran olika arkiv och tidigare gjorda studier och intervjuer. Fordelarna med personliga
intervjuer ar att de ar flexibla och fragorna kan skilja sig at fran intervju till intervju. De ger
mojligheten att gora inspelningar, de kan ge storre utrymme for respondenten att utveckla sitt
svar och som intervjuare kan vi folja upp vara fragor med fordjupade fragor (Lind, 2013). Vi
valde att inte anvanda oss av enkater da dessa utgar ifran identiska fragor, med begransade
svarsalternativ som genererar ett standardiserat dataunderlag. Nackdelen med enkater i vart
fall var att svaren skulle begransa oss i att formedla de olika upplevelserna i var studie.
Déremot hade vi enkéter och telefonintervjuer som ett sista alternativ ifall vi hade behovt
utoka var befintliga data.

Vi utférde personliga intervjuer for att samla in kvalitativa data som blev grunden till denna
studie (Lind, 2013). Eftersom syftet med studien var att formedla hur dynamiken mellan chef
och medarbetare har paverkats av forandringen fran cellkontor till aktivitetsbaserade
kontorslandskapen ansag vi att en kvalitativ undersokning var en lamplig metod for att
formedla upplevelserna kring denna forandringsprocess. En kvalitativ undersdkning kunde
bast bidra med nya insikter till forskningen kring de aktivitetshaserade kontorslandskapen da
foretagen tidigare haft cellkontor. Jamfért med en kvantitativ studie ger en kvalitativ studie
oss en mer djupgaende forstaelse pa det vi studerar da vi kan anvanda oss av
semistrukturerade intervjuer vilket inte hade varit mojligt med en kvantitativ studie. Vidare
hade anvandningen av en kvantitativ studie méjligen gjort vara fragor i den studien mer
riktade mot ett resultat (Patel & Davidson, 2011). Den kvalitativa undersékningen kunde
bidra med nya insikter och en forstaelse for medarbetarnas och chefernas vardag i de
aktivitetsbaserade kontorslandskapen bland annat hur deras relation sdg ut, hur deras
effektivitet hade paverkats och vilka 6nskemal de hade.
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Vi utgick ifran var teori for att forma vara intervjufragor och utfora vara observationer sa att
de insamlade data skulle kunna analyseras i forhallande till teorin. De insamlade data
analyserades for att se ifall den stdmde 6verens med den befintliga teorin eller ifall vi kunde
dra andra slutsatser. Vi var medvetna om att detta arbetsséatt kunde rikta studien i de valda
teoriernas riktning och hindra nya resultat.

Intervjuerna var semistrukturerade!. Detta for att vi som forskare skulle ha kontroll om vad
som ndmndes under intervjun (Lind, 2013). Vi anvande oss av intervjuteman som vi ville att
respondenterna skulle halla sig inom for att fa jamforbara svar mellan intervjuerna. Det var
viktigt att ha denna kontroll da foretagens kontorslandskap skiljde sig at fran kontorslandskap
till landskap. Vi utforde observationsundersokningar som ett komplement till vara intervjuer
(Patel & Davidson, 2011). Dessa observationer var nodvandiga for att aterigen kunna fa en
insamlad data som kunde kopplas till och analyseras utifran var teori. Vi fick tillgang under
en dag att observera olika kontorslandskap, vi observerade under cirka tva timmar varje gang
for att fa med flera kontorslandskap och anda fa ett bra underlag att anvanda oss av. Dessa
observationer utfordes pa samma kontorslandskap som vara respondenter befann sig i.
Observationerna av chef och medarbetarrelation utfordes pa avdelning A vilket gor att vi bara
har observationer av relationen mellan chef och medarbetare fran avdelning A. Bortsett fran
detta har vi allmanna observationer fran alla tre avdelningarnas kontorslandskap som vi fick
via rundturer innan intervjuerna utférdes.

Intervjuerna kompletterades med observationer for att kunna ge en mer holistisk syn pa hur
en arbetsdag utspelade sig i kontorslandskapen. Vi anvdnde oss av strukturerade
observationer for att fA& med mer fran observationerna (Patel & Davidson, 2011). Ett
observationsschema anvandes for att underlatta nedskrivningen av vara anteckningar under
observationen. Under observationerna antecknade vi hur kontorslandskapets atmosfér var,
sdsom ljud, ljus, hur personer rérde sig under tiden vi observerade, vilka som pratade med
vilka, nar personer gick ivag for mdten, satt i samtal samt vilka personer som inte
interagerade, saker vi forvantade oss at se, hur cheferna interagerade med de anstéllda och om
de befann sig pé plats eller satt i méten hela tiden nar vi var pa plats.

Né&r observationerna utfordes var vi inte langre lika beroende av respondentens villighet att
lamna ifran sig information da vi fick mojligheten att observera beteenden och
handelseforlopp. Fordelen med observationen av aktuella handelseforlopp ar att inte behéva
utga ifran aterberattade handelseférlopp av en individ och deras minnesbild av vad som har

L Intervjufragorna finns som en bilaga i slutet av rapporten.
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skett. Det kan forsvinna en del information fran deras minnesbild vid aterberattandet for oss
med hansyn till att vi utforde vara observationer som kéanda ickedeltagande observatorer
(Patel & Davidson, 2011). Eftersom vi var kanda observatorer i kontorslandskapen kan det ha
paverkat de observerades beteende, genom att de kan ha forandrat sitt beteende under tiden
som vi fanns ndrvarande for observationerna. FOrdndring av manniskors beteende vid
overvakning var nagot som uppmarksammades i Hawthorne-studierna (Mayo, 1945). Vi tog
vi hansyn till detta i forhallande till det resultat som genererades av observationerna.

4.2 Urval

Urvalet till var studie bestod av anstillda som nyligen Overgatt fran att arbeta individuellt
eller tillsammans med andra i cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap. Studien
omfattade tre olika avdelningar inom ett multinationellt foretag som arbetar i olika storlekar
av aktivitetsbaserade kontorslandskap. Avdelningarna har alla inom de tre senaste aren gjort
forandringen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap. Vi tog kontakt med tva
foretag utdver det multinationella foretaget, pa ett av dessa fick vi inte respons alls pa var
fraga om vi kunde utfora intervjuer hos dem. Det andra foretaget tog langre tid pa sig att
aterkoppla och hamnade darmed utanfor var tidsram att kunna utfora intervjuer hos dem.

Det multinationella foretaget valdes utifran kontakter som en utav forfattarna hade till
foretaget sedan tidigare. Det utfordes en pilotintervju med en anstalld pa avdelning A. Vi
anvande denna intervju for att testa vara fragor och samma fragor anvandes under de féljande
intervjuerna. Pilotintervjun gav oss mojligheten att bearbeta intervjufrdgorna till att ha
tillracklig stor tackning for att vidare kunna fa de svar vi var ute efter. Fran respondent i
pilotintervjun fick vi rekommendationer for att finna den lampliga populationen att intervjua
pa foretagen som kunde bidra till att besvara studiens syfte, det vill séga ett lamplighetsurval
av respondenter (Lind, 2013). For att utdka vart urval av respondenter ytterligare fragade vi
efter varje avslutad intervju om de rekommenderade ndgon annan person som vi skulle kunna
intervjua for att utoka var population (Lind, 2013). Da syftet med studien asyftade bade
medarbetare och chefer pa foretaget holl vi intervjuer med personer fran olika
aktivitetsbaserade kontorslandskap pa foretagen for att fa en storre variation pa svaren.
Foretagen hade olika storlekar av aktivitetsbaserade kontorslandskap, en del stora och andra
mindre. Vi intervjuade i genomsnitt tva anstillda fran varje kontorslandskap, minst en
medarbetare och en chef for att kunna fa ett omfangsrikt underlag fran bada perspektiven.
Syftet med att intervjua flera avdelningar gav inte endast en battre variation och spridning
utan en battre forstaelse da storleken pa de aktivitetsbaserade kontorslandskapen varierade
fran foretag till foretag och da avdelningarna hade olika arbetssatt beroende pa exempelvis
om du arbetade som ingenjor eller controller pa foretaget. Vi var val medvetna om och tog
hansyn till att tva respondenter fran olika avdelningar kunde ge ett begréansat resultat till var
forskningsfraga och att det inte gav en helhetshild 6ver vad alla pa foretagen kande. Var
huvudsakliga avsikt var att bidra med en vinkel av vad majoriteten av chefer och medarbetare
upplevde i aktivitetsbaserade kontorslandskap.

Vi var medvetna om att det var en obalans bland avdelningar och att avdelning A utgjorde en
overvagande majoritet bland respondenterna. | var forskningsfraga var vi ute efter hur
relationen mellan medarbetare och chef hade forandrats nar avdelningen har gatt fran
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cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap. Det var viktigt for oss att fa en variation av
chefer och medarbetare i var studie och vi fokuserade pa att fa en stor variation mellan chef
och medarbetare. Det hade varit 6nskvart med flera intervjuer med anstallda i chefsroll fran
avdelning C dock var detta inte majligt med hansyn till var tidsram och pa grund av tidsbrist

hos de tillfragade cheferna pa avdelning C.

Tabell 1 — Detaljer om respondenternas befattning.

Befattning Avdelning Tid pa intervju (mm:ss) "Namn”
Medarbetare Avdelning A 30:05 Respondent 1
Medarbetare Avdelning A 18:35 Respondent 2
Medarbetare Avdelning A 14:08 Respondent 3
Medarbetare Avdelning A 13:15 Respondent 4
Medarbetare Avdelning A 36:27 Respondent 5
Chef Avdelning A 15:02 Respondent 6
Chef Avdelning A 24:30 Respondent 7
Chef Avdelning A 25:43 Respondent 8
Medarbetare Avdelning B 22:55 Respondent 9
Medarbetare Avdelning C 42:23 Respondent 10
Chef Avdelning B 16:58 Respondent 11
Chef Avdelning A 23:20 Respondent 12
Medarbetare Avdelning A 07:10 Respondent 13
Medarbetare Avdelning A 09:09 Respondent 14

4.3 Genomférande och analys av data

Vi genomforde 14 intervjuer med anstallda pa tre olika avdelningar inom det multinationella
foretaget, varav fem personer hade en chefsroll och resterande nio personer var medarbetare.
Majoriteten av respondenterna befann sig pa avdelning A. Vi anvande avdelning B och C
som en kontroll for att forsakra oss om att vi inte hade ett undantag i det resultat som vi fatt
fram under intervjuerna for avdelning A. Intervjuerna varade i genomsnitt 21 minuter, se
Tabell 1 for mer detaljer kring intervjuerna. Vissa av respondenterna var mer villiga att ge
utforliga svar och andra mindre villiga att ge ut information, vilket gjorde att vara intervjuer
hade ett stort spann mellan den kortaste och den langsta intervjun. Samtliga medverkande var
anonyma da studien behandlar relationen mellan chef och medarbetare vilket kan ses som ett
kansligt omrade. Intervjuerna bestod av tre olika generella teman samt nagra huvudfragor
inom dessa, som dels beror forandringen som skett pa foretaget och de anstélldas egna asikter
och tankar kring detta.

Intervjuerna utfordes under en hel manadsperiod dér vi intervjuade de anstallda utifran nar de
hade tid eller inte. En del intervjuer genomférdes samma dag och andra mer utspritt éver flera
veckor. Vi tréffade respondenterna i de ljusa nybyggda foretagslokalerna dar vi valkomnades
av ett varmt bemotande och ett genuint intresse for vart forskningsomrade. For varje intervju
satte vi oss ostort tillsammans med respondenterna i antingen grupprum eller konferensrum.
Vi inledde intervjuerna med att berétta om studiens syfte att férmedla hur dynamiken mellan
chef och medarbetare hade paverkats vid 6vergangen fran cellkontor till aktivitetshaserade
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kontorslandskap. Darefter fragade vi om samtycke for inspelning och informerade
respondenterna om att de var anonyma i rapporten (Vetenskapsradet, 2017).

Alla utforda intervjuer transkriberades for att vi pa ett enkelt satt skulle kunna ga igenom det
som sades pa intervjuerna och stodja upp vara forda anteckningar under intervjuerna. Utover
att vi fick en lattillganglig databas éver vad som sagts pa intervjuerna gav transkriberingarna
en trovardighet i var forskning da de representerade faktiska bevis pa att vi utfort de
intervjuer som anvandes som grund till empirin i denna studie. Detta medfdrde att vi skapade
en storre autenticitet om insamlingen av dataunderlaget. Utdver att det gav autenticitet
tillforde det dven en palitlighet i att var forskning fanns, det vill séga att intervjuerna utfordes
pa ett konsekvent satt (Lind, 2013).

4.4 Etiska problem

Alla inblandade och foretaget vi utforde intervjuerna pa var anonyma med hansyn till den
kénsliga relationen mellan chef och medarbetare. Att erbjuda de inblandade anonymitet
ansags ge respondenterna en kansla av trygghet vilket ledde till att de 6ppnade upp sig mer
nar de visste att de var anonyma. Intervjuerna spelades in for att ge oss latt tillgang till var
data under hela studiens gang. Respondenterna blev informerade om att intervjun spelades in
och att de hade all rétt att avsluta intervjun nér som helst under tiden vi utférde den.
Intervjuerna inleddes med att respondenterna informerades om undersokningens syfte och
darefter gav de sitt samtycke till sin medverkan (Vetenskapsradet, 2017). Inspelningarna
omfattades av den europeiska dataskyddsférordningen GDPR:s lagar da all information som
direkt eller indirekt kan knytas till en levande ménniska rdknades som personuppgifter, &ven
om de inte inneh6ll namn eller personnummer (Datainspektionen, 2019) . Vi fick ett muntligt
samtycke att spela in och spara intervjuerna. Innan vi utforde intervjun, for att ge oss en
laglig tillatelse att hantera deras personuppgifter som genererades med vara intervjuer. Alla
inspelningarna bevarades pa ett sékert satt och fanns endast i forfattarnas tillgang for att
fullborda studien och tillfora resultat i deras studie. De inspelade intervjuerna raderades nar
rapporten var inldmnad, betygsatt och publicerad for att sékerstélla anonymiteten till de
intervjuade.

18



5 Empiri

Vi kommer i detta kapitel framfora vara resultat som vi samlat in genom intervjuer och
observationer.

5.1 Observationer
Beskrivningar av vad vi har fatt in genom vara observationer samt fran rundvandringar i de
olika kontorslandskapen.

5.1.1 Kontorslandskapen

5.1.1.1 Avdelning A

Vi uppfattade hela byggnaden modern och frasch. Det fanns mycket ljus i alla
kontorslandskap, bade i de som vi utforde observationer samt i de som vi bara gick igenom
pa vag till vara intervjuer. Detta ljusinslapp kom via en fyrkantig ljusgard som alla
kontorslandskap var byggda runt om (se Figur 1). Dessa ljusgardar inneholl
produktutstéliningar, en restaurang samt ett slags auditorium. Vissa av kontorslandskapen
hade gréna véxter vilket gav en skon kontrast mot det vita kontorslandskapet. Som det gar att
se i Figur 1 och 2 var kontorslandskapen avlanga med bade konferensrum och kontorsplatser
utmed véggarna. Vi uppfattade vissa av kontorslandskapen som mer luftiga an andra vilket
berodde pa hur stora konferensrummen var. Dessa tog plats fran gangvagarna vilket ledde till
att man gick ndrmare personerna som arbetade i kontorslandskapen. Detta gav de
kontorslandskapen som var uppbyggda pa detta satt en trangre kénsla. Kontorslandskapen
kandes trevliga och det var 6ppenhjartade samtal utdver prat om arbete. Vi fick en antydan att
manga av medarbetarna hade en bra gemenskap i manga av kontorslandskapen, det var
mycket prat om gemensamma aktiviteter och i vissa kontorslandskap verkade manga
medarbetare umgas utanfor arbetstid da de pratade om planer for aktiviteter som intraffade
utanfor arbetstid.

Det vi observerade i vissa kontorslandskap var att vissa gangar hade mycket spring. Det vill
saga att det var manga som anvande de kontorslandskapen som transportstrackor. Vi antog att
detta blev ett litet stormoment for vissa individer. Speciellt de som satt i anknytning till dérrar
in och ut fran kontorslandskapet. Vart antagande stirktes fran vara intervjuer dar vissa,
framfor allt chefsassistenterna tyckte att folk tog en omvég genom deras kontorslandskap for
att kanske hinna prata lite med den chefen och om chefen inte var dar kunde de i alla fall
boka in ett mote med hjalp av chefsassistenten. Detta kunde bli ett storande moment for nagra
da de inte kunde fokusera pa sitt jobb utan fick svara pa olika fragor vare sig det var deras
ansvar att kunna det som efterfragades eller inte.

5.1.1.2 Avdelning B

Avdelning B var lokaliserad i samma byggnad som avdelning A. Det var stora ljusgardar som
slappte in mer ljus genom alla fonster. Det var allmant manga fonster i byggnaden, det fanns
fa yttervdaggar utan stora fonster. Dessa fonster bidrog till en behaglig ljus arbetsplats.
Ljusgardarna hade tak éver sig och taken hade stora takfonster som slappte in dagsljus vilket
bidrog till ett naturligt ljus i hela byggnaden och kontorslandskapen.
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Vi uppfattade avdelning B:s kontorslandskap som tysta och lugna, med lite personer. | de
omraden som det var tillatet att prata och tala i telefon var det inte storande ljud. Vi
uppfattade aldrig att det var brist pa plats bade nar det géllde utrymme och arbetsplatser.

Detta kontorslandskap var uppbyggt pa sektioner, dér den storsta delen var en sektion dar prat
var tillatet, mest likt ett vanligt kontorslandskap i den bemarkelsen. Utdver denna sektion
fanns det tre andra sektioner. Den semitysta sektionen, dar det undviks att prata i telefon och
undvika onddiga konversationer. Den helt tysta sektionens omrade dar det inte fick pratas
eller ha ljud paslaget pa telefonen, har radde en absolut tystnad. Den tredje och sista
sektionen var ett antal rum avsedda for enskilt anvéndande, ett singelrum, eller lite stérre rum
for tva personer att arbeta i.

Kontorslandskapet var uppdelat pa tva vaningar och hade tillgang till kontorslandskap som
formade ett U kring ljusgarden (se Figur 1). Varje vaning pa avdelning B hade ett kok med ett
langbord dar manga personer fick plats, vi uppskattade det till ungefar 20 personer. Detta gav
en kontrast till hur det sdg ut hos avdelning A dar varje kontorslandskap hade ett litet kok
med ett mindre bord pa cirka sex platser.

5.1.1.3 Avdelning C

Avdelning C befann sig i en annan byggnad och har hade det valts ett annat upplagg pa hur
det aktivitetsbaserade kontorslandskapet byggdes upp. Det var hogt i tak med en industriell
kansla i byggnaden da det tidigare varit en gammal tillverkningslokal. | byggnaden fanns det
tvd typer av kontorslandskap, det stora kontorslandskapet som tackte majoriteten av
byggnaden var fullt aktivitetsbaserat. UtOver detta fanns det entresoler dar det var fasta
platser i ett mindre kontorslandskap omkring 15 platser. | det stora aktivitetsbaserade
kontorslandskapet fanns det manga 6ppna maétesrum, vilket var ett motesrum utan vaggar.
Utover detta fanns det dven ett auditorium for storre moten, dessa ocksa utan véaggar. Det
fanns aven cirka 20 traditionella privata konferensrum dar de kunde ha mer mdéten. Dessa
olika rum anvéndes av totalt cirka 200 personer som arbetade i detta kontorslandskap.

Vad vi markte var att det inte fanns nagot speciellt omrade utsatt for lunch, vi observerade att
de &t lunch runt om i det aktivitetsbaserade kontorslandskapet. Det fanns utGver detta en
restaurang med platser som aven kunde anvéandas av personer som at medhavd mat. Pa alla
vaggar och tak fanns det ljudisolerande material som hjalpte till att fd ner ljudnivan i
kontorslandskapet och golvet var tdckt med en heltdckningsmatta vilket gav den gamla
industrilokal en behaglig ljudniva. En observation som vi gjorde var att det fanns fa fonster
och sma takfonster som sléppte in mindre dagsljus.

5.1.2 Relationen mellan chef och medarbetare

5.1.2.1 Avledning A

Nar chefen befann sig i kontorslandskapen fick de ofta fragan fran medarbetare om hen hade
en stund att diskutera nagot snabbt. Cheferna svarade oftast att de hade nagra minuter dver
innan de skulle ivag till nasta mote for utbyta nagra snabba kommentarer om presentationer,
allmanna fragor om projekt och dess status. Vi observerade att cheferna inte var tillgangliga
for att svara pa fragorna, de var ofta i moten och saledes séllan pa sina platser i
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kontorslandskapet. | nagot enstaka fall sag vi inte cheferna alls under tiden vi observerade det
kontorslandskapet. Det var inte bara medarbetarna som initierade dessa samtal, Vi
uppskattade att cirka ett av fem tillfallen blev samtalen initierade av cheferna. Dessa samtal
var inte endast arbetsrelaterade utan dven ibland allméant smaprat. Vi fick uppfattningen att i
de kontorslandskap vi observerade var det i Overlag en god relation mellan chef och
medarbetare. Vi fick uppfattningen att det var en avslappnad relation mellan chefer och
medarbetare. Vi observerade aldrig att cheferna eller medarbetarna betedde sig pa ett sadant
satt som antydde pa en dalig relation.

Relationen mellan chef och chefsassistent varierade en hel del bland de kontorslandskap vi
observerade. Nagra chefer och chefsassistenter gick undan i princip varje gang de skulle
prata, medan andra knappast gick undan. Vissa utférde sina samtal pa sina platser med séankta
roster. Nar chefen befann sig eller gick in i kontorslandskapet méarktes inget speciellt sasom
att prat slutade abrupt. Vi sag att cheferna ibland inledd mer avslappnade samtalen och fick
med sig manga i kontorslandskapet i samtalen.

5.1.3 Allmanna observationer av medarbetarrelationerna

5.1.3.1 Avdelning A

Vi observerade generellt en godmodig stamning i de kontorslandskap som vi fick tillgang till
att observera. Vi sag inga som tillrattavisade andra for att de storde och vi observerade inte
att personer blev stérda av andra. Folk distraherades inte av andras gester, rorelser eller
samtal. Vi la marke till att personer i Skypemoten ofta gick bort och satte sig i tysta rum,
aven om det forekom att nagra personer satt kvar i kontorslandskapet under tiden de hade
moten. De som satt kvar pratade ofta med en lag ljudniva som vi inte uppfattade stérande. De
moten dar personen satt kvar pa sin plats tenderade till att vara kortare och enligt var
observation ofta spontana. Det var ofta enligt var uppfattning snabba avstamningar angaende
olika projektstatus och 6vriga arbetsuppgifter. De ganger vi horde att personer fick samtal av
privatkaraktar gick de till tysta rum for att prata ostort.

5.2 Beslutsfattande vid férandringsprocessen

Innan Gvergangen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap satt foretagets
medarbetare i 6ppna kontorslandskap eller mindre kontor som delades med andra kollegor.
Cheferna hade daremot egna rum. Beslutet att 6verga till aktivitetshaserade kontorslandskap
togs fran foretagsledningen dar vissa avdelningschefer var medvetna om den kommande
forandringen men det var inget de kunde ga emot, “Det har tagits beslut pa det, sd cr det!”
uttryckte sig respondent 1.

Vi fick olika svar pa hur upplevelserna var kring beslutet att 6verga fran cellkontor till
aktivitetsbaserade kontorslandskap. Nar vi stallde fragan ifall det varit svart att anpassa sig
till de nya kontorslandskapen svarade respondent 1 foljande:

Jag var motstandare, jag tyckte inte det har var OK, det skulle nog bli
surrigt och sadar, jag hade nog den kanslan redan fran borjan, men anda
ar man lite sddéar det har ar nytt och modernt alla andra klarar ju av det.
Men nej jag var inte jattepositiv till det har.
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Respondenten fortsatte med att séga att hen fordrog ett eget rum, kunna stanga sin dorr och fa
ha lugn och ro. Det intressanta med de anstalldas rédslor fér den éppna miljon motbevisades
da manga inom foretaget i sitt arbete reste mycket. Det resulterade i att det nastan aldrig var
ett helt fullsatt kontorslandskap. Respondent 13 ndmnde detta: “Sen sitter vi valdigt bra, det
ar inte ofta det ar mycket folk, det ar lugnt och skont uppe hos oss”

Till skillnad fran att sitta helt 6ppet har foretaget tillgang till tysta rum, konferensrum eller
bibliotek som de anstdllda kan vélja att anvénda for att arbeta mer fokuserat. Att den
mojligheten fanns uppskattades och aterkom i varje intervju: ~ /...] sen har vi gott om tysta
rum har. Det finns alltid ett rum som man kan sitta i. For oss har ar det inga problem.”
(Respondent 7). Trots bekvamligheten till att ha tillgang till att sitta i tysta rum uttryckte en
del respondenter att det var en extra belastning. De tyckte det kunde vara svart att behdva leta
efter ett ledigt rum i de fallen da de redan var uppbokade vilket ledde till forlorad tid: Och
det andra ar att i och med att det inte &r manga rum som gar att boka kan det vara svart att
hitta rum.” (Respondent 9) Samma respondent forklarade att avsaknaden pa bokningsbara
konferensrum var en nackdel, speciellt nar det gallde méten med medverkade pa distans:

Och det kan vara lite stérande i bérjan av métena att man inte ar i motet
liksom innan kanske fem Gver for att man inte har hittat ett rum
inledningsvis. Man undrar varfor kommer ni sent liksom vi har ju vantat?

Overgéngen fran egna kontorsrum till dessa aktivitetsbaserade kontorslandskap kom aven
med Overraskande fordelar namnde vissa respondenter. Respondent 8 namnde att de
larde sig mer genom att sitta 6ppet:

Jag ser vardet i det har med kommunikationerna. Det 6verhors och vi far
en annan interaktion som vi inte far nar vi sitter i eget rum. Visst du kan ju
springa in till nagon annans rum med kaffekoppen men da tranger man sig

pa, pa ett annat satt upplever jag det som.

Respondent 6 fortsatte pa samma spar och sa: “Det var mycket yta och det positiva med det
var att vi fick 6verhorning och framférallt som ny att lara dig jobbet gick fortare an att ga ut
fran sitt rum till ndsta rum och frdaga...”

5.3 Arbetsmiljon

| samband med ombyggnaden av hela foretaget védlkomnades de anstallda i nya frascha och
moderna lokaler. Det var storre ytor med ljusare farger och stora fonster for att fa in mera
dagsljus. Den nya inredningen var mer minimalistisk med coola maébler vilket bidrog till en
helt ny atmosfar. Manga utav de anstéllda var inte endast oroliga éver idén om Gvergangen
till aktivitetsbaserade kontorslandskap utan manga oroade sig for hur atmosfaren skulle bli
och ifall de skulle bli storda i sitt dagliga arbete. Respondent 13 uttryckte sig pa foljande satt
gallande atmosfarforandringen:
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For jag var ju nog ganska orolig for det nar vi flyttade hit att folk skulle
tycka att det var negativt att komma till kontorslandskapmiljé. Men det
tycker jag inte det har varit. Nar vi gor vara medarbetarenkater och
sadant, s ar det snarare att det har bidragit till en mer positiv stamning.
Och jag hor inte att folk tycker att det ar storande.

Respondent 6 tillade detta gallande atmosféren:

Nej, det tycker jag inte har forandrats. Nu satt ju inte jag med i det andra
kontorslandskapet tidigare da men jag vet att nar vi satt i det andra
kontorslandskapet var det glesare mellan stolarna eller mellan borden och
vi fick lite mer egen yta det blev lite mer dampat, & andra sidan har vi fatt
ljusare farger, vita skrivbord och alltid varit hoj- och sankbara skrivbord
och vi har kunnat anpassa var arbetsyta.

Ytterligare flera av de anstdllda ndmnde hur kontorslandskapen hade bidragit till en mer
naturlig och spontan arbetsmiljo, de kunde vara social utan att tvinga pd en konversation
beréattade respondent 14: Ja, det ar supersocialt, jag tror att det &r spontant, nastan varje
vecka ar det nagon som vill ta en fika, ta en kaffe eller bara prata lite om familjelivet”.
Respondent 13 ndmnde att det fanns fordelar med att det blev mer socialt, att det 6ppnade
granserna och de larde kanna andra fran andra avdelningar samtidigt som de larde sig mer om
andras arbete:

Jag vill ju att folk ska jobba mer éver granserna pa olika avdelningar och
ett foretag tror jag utvecklas battre om alla bidrar och alla inte ar
fokuserade vid sin avdelning. "Jag tillhor detta och jobbar med det har sen
far ni ta 6ver det" utan man maste natverka mer och jobba mer i projekt
och mer i grupper. Jag brukar alltid prata om att laganda och teamwork ar
viktigt. Det framjas ju utav att vi sitter pa det har sattet.

Pa ena sidan fick vi i Overlag intrycket av att de anstéllda var socialare och gladare av att sitta
i kontorslandskap pa foretagen vi intervjuade men a andra sidan tyckte en del att méjligheten
till att kunna vara socialare pa grund utav den 6ppna miljon kunde samtidigt vara till en
nackdel. De anstéllda kunde l&tt fastna i samtal med andra istéllet for att jobba och i samband
med att de blev mer synlig i ett kontorslandskap istallet for instangda pa ett eget kontor med
ddrren stangd sdg manga kollegor mojligheten att narma sig och stalla fragor allt oftare: ”Det
jag méarker pa de andra ar att det ar mer socialt, absolut det blir lattare att starta en dialog
pd gott och ont skulle jag siiga” sade respondent 4. Hen fortsatte med att beratta att manga
valde att arbeta med horlurar nér de ville fokusera och inte prata med andra: ”Néar jag kan
prata da marker folk att jag kan prata men nar jag ar fokuserad da brukar jag kora in
horlurar och da méarks det pa mig att nu har jag inte tid och tjata, sen har jag tid da tar jag
ut horlurarna”.

| de anstélldas arbete ingick det att ofta ha moten via Skype eller telefon vilket aterkom i
intervjuerna som ett vanligt stormoment. En del pratade hogt i kontorslandskapen nar de hade
horlurarna i samtidigt som de hade ett Skypesamtal. Vissa kollegor gick undan i bokade rum
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vid planerade samtal medan andra samtal kunde vara spontana och fick darmed besvaras i
kontorslandskapen. Respondent 5 forklarade foljande:

[...] det som kan vara stormoment ar nog Skypemdten i kontorslandskapen,
folk pratar hogre nar de har horlurar pa, en del &r starka och kraftiga i
rosten nar de anda pratar men blir mer nar de pratar i Skype. Da tycker

man att man kanske ska ta ett rum och satta sig i, men den personen kanske

inte vet att de stor.

Reaktionerna var inte endast positiva nar det kom till den nya atmosféren. Som sagt tyckte en
del att den éppna miljon kunde bidra till for mycket prat och onddiga samtal istéllet for att
fokusera pa sitt arbete. Respondent 4 féredrog eget rum da det kunde vara svarare att bearbeta
en dalig stamning nar alla sitter tillsammans: “Frdn mitt perspektiv tycker jag det var battre
forut, da kunde alla ga in i sitt eget space om det blev for mycket och istallet komma ut efter
att ha reflekterat kanske efter ett mote”.

De flesta av de intervjuade trivdes i kontorslandskapet da det kom med manga fordelar dar de
lattare kunde kontakta sina kollegor och stélla fragor, de hade mojligheten att ga undan i tysta
rum och arbeta hemifran, respondent 4 summerade sitt intryck pa detta sétt:

Men inte att jag jobbar hemma for att jag vantrivs av att sitta har, absolut
inte. Men summan av kardemumman &r att jag foredrar nog det har an eget
rum men under premissen att det inte &r mycket folk hela tiden och ha
majligheten att ga undan.

Respondent 11 fortsatte med liknande kanslor dar hen understrok att trivseln var avgérande
beroende pa vad de jobbade med: “Nej jag trivs ratt sa bra i denna miljo. Har man ett jobb
som &r lite friare s& kanske detta passar bra. An om man har ett jobb dar man méste sitta och
fokusera hela tiden. ”

5.4 Dynamikens forandring

Respondenterna var en blandning av medarbetare och chefer vilket bidrog till att vi fick héra
upplevelserna fran bégge sidor. Overgangen fran cellkontor till aktivitetshaserade
kontorslandskap paverkade till stor del cheferna da de innan satt i egna kontorsrum medan de
flesta medarbetarna redan tidigare haft vanan att sitta i varierade former av Oppna
kontorslandskap, antingen helt oppet eller i mindre format. Numera blev cheferna sittandes
tillsammans med resterande medarbetare, de satt tillsammans med sitt team eller pa valfri
plats. De flesta sektionerna inom kontorslandskapen var organiserade sa att olika avdelningar
som arbetade tillsammans fanns i nérheten av varandra for att undvika en massa spring och
ddslande av tid. Vi ifragasatte ifall vissa medarbetare numera arbetade béattre for att visa upp
en front nu nér cheferna satt tillsammans eller ifall det var som vanligt och svaret gav oss ett
intryck om den avslappnande relationen som fanns mellan foretagets anstéllda, respondent 1:
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Nej, jag tycker inte det! P& det har foretaget ar cheferna sa gott som vem
som helst. Det &r inte sa att man oh oh nu ar chefen i kontorslandskapet nu
haller vi tyst, utan vi jobbar pa som vanligt och det tycker jag ar jattebra,
vi ar vanliga manniskor allihop, det &ar inget speciellt.

Fran intervjuerna fick vi snabbt reda pa att i manga chefsroller ingick det att resa mycket och
ha arbetsdagar fullspackade av moten vilket medforde att manga chefer trots 6vergangen till
kontorslandskap inte satt i kontorslandskapet hela dagen som resterande medarbetare vilket
kunde resultera i att cheferna inte hade samma upplevelser i slutdndan som &vriga
medarbetare. Vid forfragningen ifall medarbetarna kénde av att dynamiken med deras chef
paverkats av 6vergangen till kontorslandskap fick vi blandade svar, respondent 2 svarade:

Det ar svart att saga, det vet jag inte. Det har nog bade positiva och
negativa sidor. Mest positiva skulle jag sdga, for jag tror det ar positivt
med en synlig manager. Chefen brukar stanga in sig ganska mycket men

han har alltid varit duktig med att ga runt och prata med alla nar han
kommer hit med tanke pa att han reser mycket sen kan det vara lite lattare
har da folk ar mer samlade pa en och samma plats. Forut fick vi ga in i
olika rum men nu &r det 6ppet.

Vi fick reda pa att aktivitetsbaserat kontorslandskap kunde férsvara chefens roll da chefen
tvingades till att se till att alla medarbetare madde bra da medarbetare kunde sitta var de ville
vilket ledde till att cheferna inte riktigt hade samma koll pa grund av att de inte alltid sags
under dagen eller att de anstéllda allt oftare jobbade hemifran. Detta understrok vikten av mer
kommunikation inom arbetsteamen, annars blev det svart att veta var teamet satt, menade en
chef. En av cheferna som vi intervjuade, respondent 11 gav detta som svar: “Jag undrar ju
egentligen hur manga som jobbar har pa kontoret och hur manga som sitter hemma eller pa
andra platser.” Hen fortsatte med: » [...] det kan ju handa att manniskor mar daligt da ar det
svart att ta sitt arbetsmiljéansvar som chef om jag inte vet var de ar eller om de ar borta i
veckor i rad utan att héra av sig. ” Det kom fram att nagra chefer tyckte att de sma spontana
konversationerna hade blivit mindre, det kandes som att fler personer jobbade hemifran, sade
respondent 11: “Jag far kanslan av att hemma arbetet okar i ett sadant har kontorslandskap.
[...] Men eftersom vi sciger att det har flyttats in mer och mer folk men det tycker jag inte
mdrks.”

En del medarbetare med administrativa roller satt numera bredvid, framfor eller bakom sina
chefer istéllet for att sitta utanfor deras kontorsrum vilket uttrycktes som en positiv
forandring daremot upplevde manga att relationen inte hade andrats avsevart da de sedan
tidigare haft en bra relation till sina chefer pa foretaget. Respondent 3 svarade:

Men jamfort med innan &r det lattare att bara diskutera saker ratt 6ver
bordet sa att saga for da satt han precis bakom mig. Nu sitter jag bredvid
min chef och jag ser ingen storre nackdel med det men jag tror de ser en

storre nackdel med det.
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| det har fallet trodde respondenten att det kunde vara en nackdel for cheferna da de lattare
kunde bli stérda av omgivningen i ett kontorslandskap. Andra respondenter uttryckte att
overgangen fran cellkontor till kontorslandskapen hade bidragit till en béattre relation med
cheferna. Respondent 13 delade med sig av sin upplevelse pa foljande satt:

"Det dr ldttare, effektivare kan man nog sdga, absolut! ... vi stammer av
snabbare. Det kanns jattebra, nu ar han mycket pa moten men det blir
lattare att ta upp saker spontant om jag har en fraga om nagonting, ifall vi
behdver boka moten blir det ett moment varje gang vi ska ga in pa ett
kontor exempelvis. Nu vet jag ifall han kommer forbi fran ett mote kan jag
ta en kaffe och prata om ett problem som jag behéver hjalp med. For mig
ar det lattare att fa en vettig dialog eller kommunikation snabbt. .

Respondent 5 beréttade dven att innan nér cheferna satt egna kontorsrum kunde det vara
svarare att stalla fragor spontant utan de fick samla pa sig fragorna och hitta ratt tid att
komma in pa kontoret:

“Det som har fordndrats dr att han dr ldttare att komma dt, man har ju
ingen dorr som &r stangd. Jag far anda luska litegrann jag kliver inte pa
hur som helst, det blir latt att jag nastan bara vander sig om och slanger ur
mig en fraga jamfort med forut da jag samlade pa mig och tog med mig in
till rummet &n att jag sprang in och ut ur rummet”.

Med chefernas nya kontorsmiljo dar medarbetarna inte kunde komma in pa ett kontorsrum
och stdnga dorren for att ta upp kansligare diskussioner eller for att allmént inte stéra 6vriga
kollegor anvandes darfor aterigen i detta fall de bokningsbara rummen beréttade respondent
9:

“Det dr rdtt manga fragor man har, dven vid utvecklingssamtal eller
I6nesamtal. Det kan vara alla mojliga fragor som &r personliga. Men det
funkar bra for da bestammer vi helt enkelt att "Vi gar och satter oss
nagonstans" Det ar ingen som tycker det ar konstigt att chefen menar pa att
vi kan gd undan en stund for att ta ett snack. For det blir mer sadant nu”.

Respondent 13 med chefsroll uttryckte att hen var nojd med att befinna sig i
kontorslandskapet med alla andra medarbetare istéllet for ett eget kontorsrum. Chefen
svarade att Gvergangen var i tiden och passade det svenska sattet att arbeta pa, dar man har
mer platta organisationer och bortser fran hierarkier och auktoritet fran chefer:

Men pa ett satt ar det val lite gammalmodigt att chefer ska ha fina rum
eller storre rum och att medarbetarna ska sitta i kontorslandskap. Det kan
man kanske tycka ar lite otidsenligt. Det har &r ett modernare satt att vi ar

ett team som jobbar ihop tillsammans. Sen har vi olika roller, en &ar chef,
nagon ar mellanchef, ndgon annan ar medarbetare sa att séga, tittar man
pa ett modernt satt att jobba, sa ar det, det har. Framforallt i Sverige tror
jag. Vi ar ett jamlikare samhalle och da tycker jag det har med chefsrum
och sadant blir lite forlegat tycker jag. | grunden &r nog det har béttre .
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5.5 Sammanfattning av empirin

| detta kapitel har vi lagt fram den empiri som har samlats in under studien. Genom vara
observationer kunde vi konstatera att relationen mellan chefer och medarbetare var god.
Intervjuerna gav en omfattande upplevelsebeskrivning tack vare variationen i
respondenternas arbetsroller. Vi kunde konstatera att svaren pa vara fragor kunde vandas och
vridas pa olika satt men i Gverlag var upplevelserna lika. De positiva reflektionerna bland
respondenterna var i majoritet. De respondenter som hade varit negativa till férandringen
hade vant sin asikt och var nu positiva till det nya kontorslandskapet. Fa respondenter var
fortfarande negativa och foredrog att ha sina egna rum. Ytterligare observerade vi en kénsla
av gemenskap da det skamtades och samtalades Oppenhjartat mellan de anstallda.
Kontorslandskapen var 6ppna och hade manga stora fonster som slappte in mycket ljus. Detta
gav en behaglig arbetsmiljo och vi fick samma intryck fran respondenterna. De tyckte att de
nya lokalerna var bra att arbeta i. I ndstkommande del kommer dessa upplevelser analyseras i
forhallande till teorin.
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6 Analys

| denna del kommer studiens resultat att analyseras, bearbetas och tolkas utifran det teoretiska
ramverket i tidigare kapitel.

6.1 Beslutsfattande vid forandringsprocessen

Forandringsprocessen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap genomfordes pa
ledningsniva. Majoriteten av medarbetarna hade inte mojligheten att ga emot beslutet da
ledningen uppfattade beslutet som det bdasta alternativet vid ombyggnaden av
foretagslokalerna. Vissa avdelningschefer var medvetna om beslutet framst for att de skulle
ligga steget fore och kunna forbereda respektive avdelning. Fran det samlade resultatet av de
utforda intervjuerna reagerade inte de anstillda avsevart pa det faktum att de inte varit
delaktiga i beslutsprocessen utan de tyckte det hade blivit bra trots allt. De uttryckte en kénsla
av fortroende till foretagets beslutsfattande. Forandringsprocessen var lyckad ur den aspekten
I motsats till de tidigare studierna utforda av Banutu-Gomez och Banutu-Gomez (2016) dar
betonades vikten av deltagande frdn medarbetarnas sida vid beslutsfattande. Har menade
Banutu-Gomez och Banutu-Gomez (2016) att sjalva deltagandet i form av inflytande och
paverkan pa beslutet frdn  medarbetarnas sida var viktigare an  sjalva
organisationsforandringen. Aven om denna studie stimmer tror vi att resultatet skiljer sig at
fran foretag till foretag. Storre féretag med hundratals anstéllda kan ha stérre svarigheter att
beakta alla hundratals anstélldas asikter vid ett beslutsfattande. Vissa beslut bor fattas fort och
vissa beslut kan vara kompetens efterfragade och ger darfor inte plats for en uppsjo av asikter
fran de anstallda samtidigt som mindre foretag med mindre anstéllda kan ha méjligheten att
involvera alla anstéllda genom enkaéter for att fa en 6verblick av vad majoriteten kan tillagga.
Vidare kan det spekuleras kring att medarbetarnas likgiltighet till icke-deltagande i
beslutsprocessen kan vara ett tecken pa stor tillit till foretaget i den man att de vet att ratt
beslut kommer att fattas som i slutdandan kommer att gynna de anstallda. Detta galler forstas
inte alla foretag men vi tror det galler foretag med starka kulturer déar de anstéllda trivs i sitt
arbete. Ett lyckat forandringsarbete behover inte heller endast bero pa medarbetarnas
delaktighet i beslutsfattande da manga faktorer spelar roll, vi bortser darfor inte att det &r en
viktig del for ett lyckat forandringsarbete.

6.2 Arbetsmiljon

Efter 6vergangen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap blev de anstallda
tvungna att anpassa sig till en ny arbetsmiljo. Den storsta omstallningen var for cheferna da
de tidigare haft egna kontor och nu fick sitta tillsammans med 6vriga medarbetare. Alla andra
hade pa ett eller annat satt suttit i nagon form av kontorslandskap men skulle nu anpassa sig
till att ha cheferna runt omkring sig. Samtidigt var de aktivitetsbaserade kontorslandskapen
mer moderna och utformade pa ett annat satt dar de anstdllda kunde arbeta i
kontorslandskapet, i mindre grupprum, i soffor eller tysta sektioner. Vi konstaterade precis
som Dahlkwist (1995) namnde i sina studier om arbetsmiljo att manniskor bade paverkas
fysiskt och psykiskt av sin arbetsmiljo. Lokalernas utformning, belysning och utrustningen
som anvéndes kom ofta upp vid intervjuerna, de anstéllda forknippade lokalerna med hur
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atmosfaren och arbetsmiljon var. Manga var néjda med den ljusa miljon, allt ifran hur ljuset
kom in genom alla fonster till de ljusa fargerna pa vaggar och maébler. Den psykiska paverkan
visade sig ocksa vara en del av arbetsmiljon precis som Dahlkwist (1995) hade visat. De
anstéllda uttryckte att de var glada nér de kom till jobbet och att den nya miljon hade bidragit
till en 6kad social interaktion dven med kollegor fran andra avdelningar och arbetsomraden.
De anstéllda larde sig mer om varandra och varandras arbete vilket gav en okad forstaelse
och tolerans for varandra. De forstod att vissa pratade hégre an andra, att vissa rorde pa sig
mer in och ut genom dorrarna och att vissa behévde jobba tyst och ostért mer an andra. Med
alla dessa olika forutsattningar som bidrog till en valfungerande arbetsmiljo kan det inte
bortses att alla méanniskor ar olika och sjalva paverkar sin egen omgivning, dartill skriver
Danielsson et al. (2013) att personer som jobbar i mellanstora kontor, 10 till 24 personer,
uppfattar en battre relation till sina chefer, en hogre grad av LMX. De menar pa att olika
kontorstyper kan, genom LMX, paverka medarbetarnas psykologiska erfarenheter av
ledarskap samt déarut6ver hur chefernas ledarskap faktiskt blir infort i gruppen.

Vi fick intrycket av att de flesta hade en positiv attityd fran borjan vilket kunde vara
anledningen till en battre arbetsmilj6. Den positiva attityden i sig kan grunda sig i goda
arbetsvillkor, relativt hog 16n, trevliga kollegor, personlighet och privatlivet. Det finns manga
faktorer men vi tror att de psykiska och fysiska faktorerna &r grunden till en bra arbetsmiljo
sen har varje individ valet att valja hur de ser pa saker och ting. | Hawthorne-studierna
(Mayo, 1945) precis som i kontorslandskapen dér arbetarna blev observerad av andra,
reflekterades paverkan av att bli sedd och kanna att ens arbete var viktigt. Tron om att vissa
kan kdnna obehag att ha sina chefer i nacken eller i narheten motbevisades da manga pa
foretaget snarare tyckte om det. Medarbetarna upplevde en nadrmare relation till sina chefer
dar de kunde prata mer dven om saker som inte var jobbrelaterat. Har blev inte medarbetarna
mer produktiva bara for att cheferna var pa plats utan de hade en avslappnad relation pa
foretaget dar alla var lika. Detta tyder pa att produktiviteten inte automatiskt dkade for att de
kénde sig observerade och for att de kande att deras arbete hade en viss betydelse for andra.
Aterigen beror det pa vilken relation eller kultur som finns pa foretaget. Har kinde sig alla
anstallda lika viktiga oavsett vilken roll de hade, de arbeta tillsammans och inte utifran nagon
hierarki.

6.3 Dynamikens forandring

Det blir viktigare att forsta hur dynamiken mellan chefen och medarbetaren paverkas och
maojligtvis hur den forblir respekterad trots de utsuddade grédnserna som uppkommer vid
overgangen till ett aktivitetsbaserat kontor. De granserna som uppkommer med eget kontor
och en dorr som gar att stanga kan inge en kansla av prestige hos vissa chefer menar van der
Voordt (2004). Han skriver att chefer som tappar sina stora fina kontor nar foretagen
omorganiserar till aktivitetsbaserade kontorslandskap ofta k&nner att de tappar prestige nar de
blir en i méngden bland sina medarbetare. Vi uppfattade inte detta som ett problem hos de
chefer som vi intervjuade. Aven de som endast suttit i kontor och haft en chefsposition under
stora delar av sitt arbetsliv. Nar vi diskuterade detta under intervjuerna beskrev manga att det
verkade gammalmodigt att chefer ska ha stora fina kontor medan medarbetarna ska sitta i
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kontorslandskap. Det menades pa att Sverige som land inte har samma hierarkiska tank
langre och har pa kortare tid anammat det nya moderna kontorslandskaps filosofi, an lander
som har ett mer konservativt tdnk nér det géller hierarki som USA och Nederlanderna dar van
der VVoordt gjorde sina studier. Svenningsson och Alvesson (2010) skriver att enligt LMX ger
det mer positiva effekter for bade chefer och medarbetare nar dessa tva parter har utbyten
mellan varandra. Ytterligare menar de pa att ju hogre utbyte det & mellan chef och
medarbetare ju mer tillit finns det mellan dessa tva individer. Vilket leder till att chefen ger
mer intressanta arbetsuppgifter och positiva effekter kan uppsta av en hog grad av utbyte. Det
som Yuan et al. (2016) skriver i sin artikel om att fér hdga grader av utbyte eller motsatsen,
for laga, gav negativa effekter hos respektive parter vilket vi inte fann antydanden pa. Att det
som vi finner i vara intervjuer gar emot det Yuan et al. (2016) fick som resultat i deras studie
ar enligt var asikt att deras studie gjordes pa foretag i Kina. Kina och Sverige har valdigt
olika arbetsklimat och vi antar att det &r denna skillnad som gor att vi inte kom till samma
slutsats. Ytterligare kan det bero pa att just de tre avdelningar som vi utforde var studie pa &r
ett undantag och om vi hade inkluderat mer foretag utanfoér koncernen kunde vi ha funnit
andra resultat som var mer i linje med det som Yuan et al. (2016) fann.

Vi insag att cheferna och medarbetarna hade en liknande asikt nar det gallde svarigheten att
fa tillfallen att ha samtal av mer personlig karaktar. Tidigare kunde medarbetarna ga in pa
chefens rum men nu tillkom det ett moment dar de anstélld var tvungen att hitta lediga rum
for att prata om privata dmnen. Detta gjorde att spontaniteten i samtalen forsvann dock
vagdes avsaknaden av spontaniteten i dessa mer kansliga samtal upp enligt de anstéllda med
att samtalen av avslappnad karaktar hade okat. Enligt bade chefer och medarbetare bidrog
detta till en mer social arbetarrelation. Den spontana kommunikationen var nagot som Kelly
och Kelloway (2012) skrev om i deras artikel. De menade pa att oplanerad kommunikation
gjorde att personer uppfattade transformativt ledarskap lattare dar medarbetarna lattare fick
en roll som gjorde att de kande att de tillférde mer till organisationen. Kelly och Kelloway
(2012) ansag att nar personer i aktivitetsbaserade kontorslandskap jobbade allt mer hemifran
fick detta negativa effekter genom att den spontana kontakten blev lidande.
Kommunikationen vid distansarbete forekommer vid enstaka tillfallen och endast for att kolla
status pa arbetsflodet, detta leder till en forlust av den spontana interaktionen. Vi fick i
intervjuerna en antydan om att detta stimde da nagra chefer uttryckte en svarighet att veta hur
deras medarbetare madde bade fysiskt och psykiskt pa grund av farre interaktioner. Resultatet
stdmde Overens med det som Kelly och Kelloway (2012) namnde i sin artikel om hur bristen
pa spontana interaktioner kunde ha en negativ paverkan pa distansledarskap.

Fran respondenterna fick vi reda pa att majoriteten av de pa avdelning A och B foredrog de
nya kontorslandskapen over de tidigare som var stora och 6ppna. Enligt intervjuerna satt de
ungefar 50 personer eller fler i kontorslandskapen med fa avskérningar. De nya
kontorslandskapen varierade i storlek mellan 10-15 personer till de stérre med omkring 25
personer. Att de féredrog de nya mindre kontorslandskapen var ingen dverraskning for oss,
da vi forvantade oss den responsen eftersom Danielsson, et al. (2013) fick fram samma
resultat efter att ha utfort en stor kvantitativ studie pa vilken sorts kontorsuppbyggnad som
foredrogs. Det var nagra personer pa avdelning A som antydde att de saknade de storre
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kontorslandskapen som de tidigare hade, dessa hade en mer Oppen planlésning &n de
nuvarande kontorslandskapen som var utformade som en fyrkant med en ljusgard i mitten (se
Figur 2). De saknade att kunna se alla inom sitt team och kunna ha en spontan dialog med
dem utan att aktivt soka upp dem. Vi fick ingen antydan att det hade byggts upp inofficiella
grupper under de tidigare placeringarna som nu med det nya kontorslandskapet hade
forandrats eller forsvunnit. Det var inget som vi observerade och inget respondenterna
ndmnde under intervjuerna.

6.4 Effekterna och de nya rutinerna i aktivitetsbaserade kontorslandskap

Overgéangen fran cellkontor till kontorslandskap har visat sig vara en kostnadslGsning for
manga organisationer dar det dras ner pa lokalkostnaderna genom att samla alla anstéllda pa
en och samma yta istéllet for separata kontor (Seddigh, 2015). Detta kan lata som en utmarkt
lésning men detta var inte fallet for foretaget i var studie. Overgédngen kom som en
Overraskning nér de tidigare foretagslokalerna brann ner vilket tvingade foretaget till att
bygga nya lokaler och da blev beslutet att kéra pa aktivitetsbaserade kontorslandskap. Aven
om beslutet i sig inte grundade sig i kostnadsbesparing var det i tiden att 6verga till en
liknande 16sning ansag foretaget.

Effekterna av att fler anstillda hade hdogre franvaro som Pejtersen, et al, (2011) studien
bevisade med en genomsnittlig ckning fran fem sjukdagar till mellan sju och atta sjukdagar
per ar var inget vi konstaterade direkt. Daremot uttryckte vissa respondenter i chefsroll att de
fick ha battre koll pa sina anstéllda i kontorslandskapet da vissa hellre jobbade hemma for att
undvika stormoment. Det var svart att avgora ifall 6kningen av hemarbetet berodde pa att de
anstallda madde daligt eller helt enkelt foredrog att arbeta hemma. Den nya situationen visade
sig anda ha bidragit till en nérhet i relationen mellan chef och medarbetare. Cheferna fragade
mer hur medarbetarna madde och det fanns en latthet i att ha dessa konversationer da de anda
sags mer genom att sitta tillsammans. Det sociala utbytet hade Okat i foretaget vilket normalt
forknippas med effekterna eller huvudmalet av kontorslandskap (Seddigh, 2015). Manga
anstéllda kunde stanna upp och prata med sina kollegor allt oftare vilket bidrog till en battre
arbetsmilj6 dock kunde detta utbyte bidra till en surrig och storig arbetsmiljo, pratandet
kunde ta mer tid fran ens arbete och de fastnade i samtal istallet. Den sociala biten var helt
enkelt pa gott och ont och de fick sjélva satta sina granser for att inte konsumeras av allt prat.
Vissa losningar i kontorslandskapen kunde vara allt ifran ett par enkla horlurar till tysta rum,
avskarmningar, skyltar eller grupprum. Nagonstans i det hela blev de tvungna att finna en
balans, samma sak gallde for information av kanslig karaktar dar de fick ga undan dels pa
grund av informationens karaktar dels for att inte distrahera omgivningen (van der Voordt,
2004). Anviandandet av de olika grupprummen blev ett krav och en rutin for att fa en
fungerande miljo i de aktivitetsbaserade kontorslandskapen. Daremot upplevde inte manga
chefer bristen pa prestige eller auktoritet genom att inte ha egna kontor. De uttryckte att de
tidigare kunde uppleva en viss distans till sina medarbetare nar de satt i egna rum till skillnad
fran nu i de aktivitetshaserade kontorslandskapen. Sjalvklart kande de ett behov av att ga
undan oftare men de var nu mer tillgangliga och hangde béattre med i arbetsframstegen.
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7 Slutsats

Var studie grundar sig i arbetsmiljoforandring och behandlar hur central den méanskliga
faktorn &r for foretag som arbetar i aktivitetsbaserade kontorslandskap. Vi berérde hur arbetet
paverkades av de aktivitetshaserade kontorslandskapen och ifall det fanns en upplevelse av
effektivitet eller fler storningsmoment i arbetet. Det blev intressant att studera relationen
mellan ledare och medarbetare eftersom alla satt tillsammans i kontorslandskapet. Detta
bidrog till att medarbetare kénde sig sedda av sina chefer och att detta hade en paverkan pa
produktiviteten bade for ledaren och medarbetaren. Den méanskliga faktorn har blivit en allt
viktigare punkt, det ifrdgasatts ifall organisationer vid forandringsprocesser fran cellkontor
till aktivitetsbaserade kontorslandskap tar hansyn till individens behov eller ifall
utgangspunkten &r att gynna foretagets ekonomiska mal.

Svaret pa var forskningsfraga; Vi har under de tidigare kapitlen analyserat vara resultat och
kommit fram till att dynamiken mellan chefer och medarbetare har forandrats till det battre
vid évergangen fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontorslandskap pa de foretag som vi
studerat. Vi anser att det beror pa att medarbetarna kanner av chefernas narvaro i
kontorslandskapen vilket bidrar till en 6kad kansla av samhorighet. Detta via interaktionen
som uppstar sinsemellan, i och med att alla befinner sig i samma kontorslandskap och inga
har sina platser bakom stdngda ddrrar i ett cellkontor, leder det till fler spontana interaktioner.
Cheferna kénner inte langre att de sitter bakom en barridr i form av en dorr till sitt kontor,
som kan ténkas vara i vagen for de mer spontana interaktionerna.

7.1 Begréansningar och framtida forskning

Var studie skulle ha kunnat bidra ytterligare till forskningen i detta omrade ifall vi hade
utokat vart urval av respondenter bade inom de nuvarande avdelningarna men ocksa utokat
urvalet utanfér den koncern vi utforde studien pa. Detta hade da kunnat ge oss en bredare
grund av empiri att anvanda oss av i var analys. Dessutom kanner vi att det hade varit
optimalt att utféra en liknande studie vi har gjort pa ett eller flera féretag bade innan och efter
foretagen gjort en omorganisation fran cellkontor till aktivitetshaserade kontorslandskap.
Genom att géra en studie som behandlar intervjuer bade innan och efter omorganisationen far
vi mojligheten att samla in data som berdr de férdomar och andra antagningar som de
anstallda kan tankas ha infor inforandet av aktivitetshaserat kontorslandskap. Samt att vi far
information om de efterkommande ovéntade reaktionerna efter inforandet av
aktivitetsbaserade kontorslandskap. Vi fick under var studie, svar pa vad respondenterna hade
for antaganden och férdomar innan de flyttade in i deras nya lokaler men dessa var nu
kontaminerade med tankar pa hur det faktiskt blev. Detta kan ha gjort att respondenterna
eventuellt har mildrat sina minnen av deras férdomar och antaganden till hur det skulle bli.
En sadan studie skulle krava mer tid att utféra nédvéandiga intervjuer pa foretagen fore och
efter flytt. Om mojligheten fanns hade det varit intressant att utfora intervjuerna i tre
omgangar. En omgang intervjuer innan flytten, en intervjuomgang tatt inpa inflyttningen till
aktivitetsbaserat kontorslandskap och en sista intervjuomgang nar de anstallda hunnit hitta
sina nya rutiner och arbetssatt.
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Yiterligare fann vi genom denna studie att all forskning inom detta omrade inte stammer lika
val in pa svenska foretag som de gor pa foretag i andra lander med en organisation av mer
hierarkisk installning, sdsom USA, Nederlanderna och Tyskland. Vi foreslar att det utfors
djupare forskning inom detta omrade pa svenska foretag och dven andra lander som har
samma syn pa hierarki som vi har i Sverige da vi anser att det saknas forskning inom detta
omrade. Det skulle &ven vara intressant att se forskning om hur aktivitetshaserade
kontorslandskap fungerar inom olika branschomraden.

7.2 Rekommendationer

Utifran vara kunskaper och den information vi har kunnat ta del av under studiens gang om
overgangen fran aktivitetshaserade kontorslandskap till cellkontor har vi nagra
rekommendationer till chefer och organisationer som ska utféra en liknande omorganisation.
Det &r viktigt att alltid informera alla inom foretaget vid en liknande omorganisering och
garna ta del av de anstélldas asikter och lata de ha en inverkan pa beslutsfattandet for en
framgangsrik omorganisering. Se till att det finns mojligheter i kontorslandskapet att ga
undan i grupprum/tysta rum da en 6ppen miljo kan vara storig for vissa arbetsuppgifter och
ett hinder for kéansliga/privata samtal. Placera de anstéllda strategiskt i kontorslandskapen,
exempelvis att grupper som ofta arbetar ihop sitter narmare varandra, detta for att undvika en
massa spring som kan bli tidférévande och stérande for dvriga anstallda. Tank dven pa att
inredningen dr en avgorande del for arbetsmiljon, valj ljusa farger, stora fonster, stora luftiga
ytor och gréna véxter for en trivsam miljo.

Hur dynamiken mellan chef och medarbetare paverkas av omorganisering ar en subjektiv
analysfraga. Viktigast av allt ar att forsta att en I6sning inte passar alla och darfor gar det inte
att fatta ett beslut som passar alla utan var och en far lara sig att anpassa sig till situationen pa
sitt satt.
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9 Bilagor
9.1 Bilagal

Figur 1- Planritning avdelning 1 plan 1
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9.2 Bilaga?2
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9.3 Bilaga 3 - Intervjufragor
Fragor till chefer

Beratta om dig sjalv, vilken position och hur lange har du varit pa foretaget? Samt
kort arbetshistoria.
Hur ké&nner du att ditt arbetsséatt har andrats efter omorganisationen till
aktivitetsbaserat kontorslandskap?
Enligt din asikt hur har relationen till dina medarbetare forandrats efter
omorganisationen till aktivitetsbaserat kontorslandskap?
Hur har atmosféren i landskapen andrats efter ni flyttat till aktivitetsbaserat
kontorslandskap?

o gladare? effektivare? stokigt? inklusive beteenden, parfym, hygien,

stormoment

Vilka kollegor till dig tror du skulle vara villiga att stalla upp pa en intervju?

Fragor till medarbetare

Beratta om dig sjalv, vilken position och hur lange har du varit pa foretaget? Samt
kort arbetshistoria.
Hur kanner du att ditt arbetssétt har andrats efter omorganisationen till
aktivitetsbaserat kontorslandskap?
Enligt din asikt hur har relationen till din chef forandrats efter omorganisationen till
aktivitetsbaserat kontorslandskap?
Hur har atmosfaren i landskapen éndrats efter ni flyttat till aktivitetsbaserat
kontorslandskap?

o gladare? effektivare? stokigt? inklusive beteenden, parfym, hygien,

stormoment

Vilka kollegor till dig tror du skulle vara villiga att stalla upp pa en intervju?
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