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Sammanfattning

Implementeringen av ett aktivitetsbaserat kontor fortsétter att 6ka inom svenska organisationer.
Huvudsyftet dr en kostnadsbesparing i form av en effektivisering av kontorsytan men det finns
ocksa ett syfte av att erbjuda anstédllda en mer flexibel arbetssituation. Tidigare forskning pastar
att denna kontorsldsning bidrar till att anstéllda blir mer lyckligare pé sin arbetsplats, dock
saknar detta pastdende genuin grund da tidigare forskning dven visar pa flera brister av
inférandet av ABK.

Studien undersoker hur ledare som besitter ndgon form av ledarskapsroll med personalansvar
upplever det aktivitetsbaserade kontoret och vilka faktorer som kan ha péverkat deras
upplevelser. Studiens resultat visar att ledarna har generellt sett positiva upplevelser av ABK.
Négra av de centrala faktorer som péaverkat deras upplevelser dr fordndringsprocessen och
Covid-19-pandemin. Studiens angreppssétt har varit av kvalitativ ansats 1 form av sex stycken
semistrukturerade intervjuer. For att skapa forstaelse for deras upplevelser har tidigare
forskning i relation till teorier anvints for att analysera empirin. Den teoretiska referensramen
som tillimpats dr; KASAM som innebér en kdnsla av sammanhang, Organisationskultur och
Herzbergs tvéfaktorsteori.
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1. INLEDNING

Det aktivitetsbaserade kontoret (ABK) har enligt en rapport frdn Arbetsmiljoverket (2018, s.
73) marknadsforts pa svensk arbetsmarknad sedan ar 2010 1 allt hogre grad. Detta som ett svar
pa det allt mer flexibla och digitala arbetssitt som gar under paraplybegreppet grdinslost arbete
som organisationer idag stélls inf6r. Organisationers 6nskan om att erbjuda medarbetare en mer
flexibel arbetssituation och samtidigt minska lokalkostnader anses mdjlig genom den digitala
utvecklingen som bidrar till att kommunikationen pa arbetsplatsen forenklas och pé sa sitt ge
det aktivitetsbaserade kontoret en chans att vara ett effektivt arbetssétt (Bergsten, Wijk &
Hallman, 2021). Eftersom det inte finns en fast arbetsplats 1 ett ABK for medarbetare att forhalla
sig till s& minskar behovet av lokalytor vilket gor att féretag och organisationer kan skéra ner
pa dessa kostnader. Sedan 2010 har 6kningen av ABK uppmaérksammats vilket tyder pé att det
ar en attraktiv och positiv trend bland svenska bolag (Berthelsen, Muhonen & Toivanen 2017,
s. 1).

De anstillda 1 ett ABK motiveras till att vixla arbetsplatser som é&r specifikt utformade for att
tillgodose olika behov och arbetsaktiviteter. Kontorslosningen skapar battre mojlighet for
kommunikation, samarbete och interaktion. Nar de anstéllda far forutsittningen att sjélva vélja
var och hur de ska arbeta 1 denna milj6 sa kan de dven samarbeta mer effektivt och pa ett mer
gynnsamt sitt, samtidigt som de kan dterhdmta sin energi i en tyst zon om sa onskas (Gao 2021,
s. 99). Engelen (2018) pastar att denna kontorslosning bidrar till att anstillda blir mer lyckligare
pa jobbet, dock &r det inte uppenbart om det faktiskt finns en palitlig grund for detta antagande
(Engelen, Chau, Young, Mcakey, Jevapalan & Bauman 2018, s. 2). Forskning har dock visat
att denna kontorslosning inte passar alla verksamheter da den nidmligen kan minska de
anstilldas mojligheter att arbeta effektivt. Det vore 1 sddana fall kontraproduktivt att minska
kontorsytan for att minska lokalkostnaderna om det bidrar till att effektiviteten minskar
(Berthelsen, Muhonen & Toivanen 2017, s. 13).

Tidigare forskning visar 1 stor utstrackning hur medarbetare kan bli pdverkade i ett ABK, hur
de anpassar sig till forandringen och hur detta koncept kan implementeras pa basta vis. Detta
vickte ett intresse 1 att istdllet undersdka hur individer som besitter ndgon form av
ledarskapsroll paverkas av samma arbetssétt. Hur upplever dem det aktivitetsbaserade
kontoret? Som ndmndes inledningsvis s& okar ndmligen inférandet av det aktivitetsbaserade
kontoret 1 Sverige, ddrav finns det en arbetsvetenskaplig relevans i att undersoka vilka kénslor,
tankar och motiv som kan uppstd kring en sddan kontorslosning hos ledare, da det dven rader
brist pd kvalitativa studier kring just detta fenomen med ledare i1 fokus. P4 s& vis kan man
undersoka om det 1 framtiden krévs justeringar eller tilldgg 1 eller kring ledarskapet for att en
sddan kontorslosning som ABK ska fa ett lyckat eller béttre genomslag. Var avsikt med denna
studie, till skillnad mot foregdende forskning kring d&mnet, 4r att bidra med mer djupgéende
analyser av ledares upplevelser kring fenomenet. Denna studie har siledes inhdmtat empiri
genom kvalitativa intervjuer med sex respondenter som besitter ndgon form av ledarskapsroll.
Den empiriska datan har sedan analyserats med respondenternas upplevelser av fenomenet i
fokus.



1.1 Syfte & fragestallningar

Studiens syfte dr att undersoka hur individer som besitter ndgon form av ledarskapsroll upplever
det aktivitetsbaserade kontoret. Vidare studeras vilka faktorer som haft en eventuell paverkan,
bade 1 negativ och positiv riktning, pa deras upplevelser av det aktivitetsbaserade kontoret.

Hur upplever individer med innevarande ledarskapsroll det aktivitetsbaserade kontoret?

Vilka eventuella faktorer har paverkat deras upplevelser?

1.2 Begreppsdefinitioner

Aktivitetsbaserat kontor

Ett aktivitetsbaserat kontor bestdr av flera olika zoner indelade utifrdn verksamhetens
huvudaktiviteter. Kontoret ska fungera for manga olika typer av arbetsuppgifter diar man kan
arbeta 1 grupp, individuellt eller for arbetsuppgifter som kriver koncentration. Det
aktivitetsbaserade kontoret forutsitter att de anstillda arbetar distans, varpd kontoret har plats
for ca 70% av de anstdllda samtidigt. Det aktivitetsbaserade kontoret forutsitter ockséd att
kontoret dr mer eller mindre papperslost di forvaringsutrymmet dr begrénsat (Toivanen 2015,
s. 21). I denna studie kommer forkortningen ABK anvidndas synonymt till aktivitetsbaserat
kontor.

Traditionellt kontor

Med begreppet avser vi cellkontor vilket innebér ett enkelrum som arbetsplats for en individ
eller ett arbetslag och som oftast dr beldgna lings med byggnadens fasad. Kontorsrummen
forbinder vanligtvis varandra 1 direkt anslutning till arbetsplatsens ovriga cellkontor (Bodin
Danielsson & Bodin 2008, s. 642).

Ledare

Begreppet har méanga definitioner i litteraturen och kan situationsanpassas och fordndras
beroende pa verksamhet. Sveningsson & Alvesson (2010, s. 31) beskriver en idé av begreppet
som en dikotomi dér ett transaktionellt ledarskap 1 grunden innebar ett chefskap dar tydlighet
av mél och beldningssystem administreras, medan ett riktigt ledarskap &r ett transformativt
ledarskap. Vi har valt att for denna studie definiera ledare som, en av organisationen utsedd
individ, vars yrkesroll innebér en chefsroll med ndgon form av personalansvar och administrativ
planering likt beskrivningen av ett chefskap.

Medarbetare

Organisationsmedlemmar som arbetar under en chef/ledare. Individerna kan sjdlva vara
mellanchefer eller inneha andra operativa arbetsuppgifter inom organisationen men far uppsatta
mal och styrs av ledare for att uppna dessa.

1.3 Avgransningar

Vi har 1 denna studie valt att fokusera pa individers upplevelser av ABK och har darfor
avgransat oss fran faktorer sisom kon, alder, klass och etnicitet. Vi anser att dessa faktorer inte
paverkar vart syfte, da det ar individers upplevelser vi vill studera och inte om det exempelvis
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finns skillnader 1 upplevelserna mellan kon. For att snabbare hitta respondenter till studien,
utifran en tidsaspekt, har vi valt att avgrénsa oss frn faktorer sdsom bransch eller arbete inom
privat eller offentlig sektor. Detta for att géra urvalet bredare och skapa storre mgjlighet att
hitta respondenter som matchar den avgriansning vi valt, ndmligen individer som besitter nigon
form av ledarskapsroll med personalansvar pa ett aktivitetsbaserat kontor inom svenska
organisationer. Dock for att fortydliga s& behover inte ledarnas medarbetare befinna sig pa
samma fysiska arbetsplats som hen sjélv.

1.4 Bakgrund

Féljande avsnitt ger en forklaring och bakgrund till det aktivitetsbaserade kontorets uppkomst
och utveckling.

Kontorsdesign och teknik har under de senaste 100 &ren genomgatt olika grader av experiment
och fordndring vilket har resulterat 1 att ABK &r ett av de senaste fenomenen inom
kontorsdesign. Denna kontorslosning eliminerar de vanligtvis permanenta tilldelade privata
kontoren eller arbetsplatserna och istillet infors nu en delad arbetsplats som ar skraddarsydd
for att anpassas till olika aktiviteter. I bland annat det nederldndska konsultforetaget Veldhoen
& Co. kan man finna det aktivitetsbaserade kontorets ursprung. Detta foretag har ar 1996
designat och installerat denna kontorsdesign for ett hollindskt forsdakringsbolag. Efter detta s&
bade marknadsfor och installerar Veldhoen denna kontorsldsning 1 6ver 100 europeiska
organisationer och utokade dven sin rickvidd till Australien diar de implementerade ett ABK pa
ett foretag 1 Sydney (Parker 2016, s. 178).

Anledningen till att man implementerar ett aktivitetsbaserat kontor grundar sig delvis i studier
som har visat att efter inforandet sd kan en 6kning ske av anstélldas upplevda prestation och
tillfredsstéllelse med den fysiska miljon (Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s. 2). Men en av de
frimsta anledningarna till implementering av ABK &ar pa grund av de kostnadsbesparingar
organisationer kan gora genom att minska kontorsytan och att 6ka en mer flexibel
kontorsanvindning. Det finns ett stort pastdende att efter implementeringen av ett ABK sa
menar de som designat kontoret att de finns en forvantan till att de anstdllda kommer integrera
mer och utveckla en starkare teambaserad kultur pa arbetsplatsen (Engelen m.fl. 2018, s.2).

Foresprakarna menar att det finns en stor ineffektivitet pa det traditionella kontoret med en
hinvisning att vid en viss tidpunkt, pa grund av exempelvis méten, semester eller sjukdom, sa
ar 40-50% av de fasta arbetsplatserna obemannade. Med detta argumenterar foresprakarna det
faktum att kunna spara utrymme pa 30% eller mer och att 6ka titheten av bland annat
kontorsvaningar genom att exempelvis Oka antalet personer per vaning. Detta skapar en
minskning av kontorsytan och en hogre tithet av personal pa sjdlva kontorsytan. Dock har detta
inte underlittats av bara sjdlva ombyggnationen av kontoret utan dven genom den Okade
anviandningen av flexibel mobil teknik (Parker 2016, s. 189). Utformningen av ett ABK bestar
av flera olika zoner sasom tysta zoner, fokusarbetsplatser, telefon- och mdotesrum,
samarbetsytor etc. Sjdlva konceptet med ABK &r ocksé utformat for att uppmuntra anstéllda att
frimja nya samarbeten mellan medarbetare och alla anstdllda pa kontoret. Genom olika
samarbetszoner sa finns mdjligheten till att brainstorma 1 olika fragor och arbeta mer
teambaserat (Gao 2021, s. 100).



2. TIDIGARE FORSKNING

1 foljande avsnitt kommer tidigare forskning som anses relevant for studien beroras. Avsnittet
inleds med tva studier, av bade svensk och utldndsk kontext, som beror det aktivitetsbaserade
kontorets paverkan pa produktiviteten och vilbefinnandet. Foljt av tvd studier som beskriver
kénslan av tillhorighet i ett aktivitetsbaserat kontor men ocksd vikten av KASAM - kdnslan av
sammanhang. Avslutningsvis presenteras tidigare forskning om det aktivitetsbaserade kontoret
i relation till ledarskap, ddr tva studier presenterar hur ledare paverkas av det
aktivitetsbaserade kontoret men ocksd vad som dr viktigt att tinka pa i sitt ledarskap i ett ABK.

2.1 Produktivitet och valbefinnande

Haapakangas, Hallman, Jahncke & Mathiassen (2018, s. 116) har genomf6rt en longitudinell
studie pa fyra utav Trafikverkets aktivitetsbaserade kontor. De tre métpunkterna var (1) tiden
innan kontoren implementerade ABK, (2) tre manader efter implementeringen av ABK och (3)
12 ménader efter implementeringen av ABK. Forskarna i studien var inte inblandade 1 sjdlva
implementeringen av ABK, utan denna genomfordes helt och héllet av Trafikverket.

Forskarna nédmner att aktivitetsbaserade kontor blir alltmer vanliga samtidigt som
produktiviteten och vélbefinnandet 1 dessa kontorsmiljoer undersokts for lite. Syftet med deras
studie var att genom en kvantitativ ansats undersdka om det fanns nagon koppling mellan den
aktivitetsbaserade kontorsmiljon och arbetstagarnas vélbefinnande och produktivitet pa
arbetsplatsen (Haapakangas, Hallman, Jahncke & Mathiassen 2018, s. 115). Det visade sig att
anviandningen av olika arbetsytor var forknippad med béade hdogre produktivitet och
vilbefinnande, men dock sa paverkades dessa resultat negativt av den forlorade arbetstiden som
uppstod nir man letade efter en arbetsyta for dagen. Nastan 50% av respondenterna svarade att
de spenderade minst 6 minuter varje dag pa att leta efter en arbetsplats for dagen (Haapakangas,
Hallman, Jahncke & Mathiassen 2018, ss. 122—123).

Resultatet visade ocksa att bade uppfattningen och anvindningen av ett ABK hade en starkare
koppling till produktiviteten dén med vilbefinnandet pd jobbet. Detta anser forskarna dock vara
logiskt eftersom arbetsprestationer kan omedelbart paverkas av arbetsforhdllanden som &ar
ogynnsamma. Till skillnad mot vélbefinnandet som ocksd kan paverkas, men da i en mer
komplex och lidngre process, samtidigt som den kan modereras av individens egen
anpassningsformaga (Haapakangas, Hallman, Jahncke & Mathiassen 2018, s. 122).

2.2 En kansla av tillhorighet

Enligt Gao (2021, s. 99) sé har tidigare forskning kring ABK lagt ett stort fokus angéende dess
effekt pd medarbetarnas tillfredsstillelse och produktivitet. Déarfor fokuserar Gao 1 sin studie
istéllet pd att forsta vilka sdtt medarbetarnas tillhorighet kan paverkas av kontorsmiljéon och om
ett ABK kan ha en positiv inverkan pd just behovet av tillhorighet. Studien utgér frdn empirin
av cirka 100 anstillda pd en digital bank i Singapore som fick ta del av en strukturerad
enkdtundersokning (Gao 2021, s. 105). Enligt Gao (2021, s. 100) sa ska inférandet av ABK
uppmuntra en kommunikation mellan kollegor, genom de nya ytorna som tillkommer, vilket



ocksa ér syftet med implementeringen. Detta for att framja ett fortroende ochen forstaelse
mellan kollegor, men ocksa for att 6ka samarbetet mellan dem.

Gao anvénder sig av en teori kring platsanknytning i sin studie, som forklarar en individs kénsla
av anknytning eller tillhorigheten till en specifik plats (Gao 2021, s. 100). Genom att inneha en
fysisk arbetsyta som kan stddja det egna arbetet och skapa en form av identitet, menar Gao
(2021, s. 113) att det ar minst lika viktigt att vara en del av ett sammanhang, for att pd sa vis
kunna skapa en kénsla av tillhorighet.

Studiens resultat visade bland annat att efter implementeringen av ABK, sd o©kade
socialiseringen och kommunikationen mellan fler olika team pd foretaget. Flera anstillda
uppmuntras genom den nya kontorsldsningen till att umgés mer da de fick fler mojligheter till
att motas 1 det nya kontoret. Nér de anstédllda fick mgjligheten till att vélja sin egen arbetsplats
sa okade ocksé integreringen och utbytet av information medarbetarna sinsemellan (Gao 2021,
s. 110). De faktorer som visade sig vara bést tillfredsstdllda var; lycka, val och flexibilitet, vilket
ocksa tyder pd inforandet av just detta ABK bidrog till en forbéttring i kénsla av tillhorighet.
Genom att arbeta 1 en mindre stressig milj6 dar utrymmena dr konstruerade for uppgifter av
olika slag i diverse zoner kan medarbetarna, enligt denna studie, bli lyckligare pa sin arbetsplats
(Gao 2021, s. 111).

2.3 Kansla av sammanhang

Bergsten, Hallman & Wijk (2020, s.1) har {oljt implementeringen av ABK pé Trafikverket
mellan dren 2018-2019. Den metod de anvédnde sig av var bdde kvalitativ och kvantitativ.
Enkéter skickades ut fore, tre manader efter och nio manader efter implementeringen och
fokusgruppsintervjuer genomfordes bade fore och efter implementeringen av ABK. Forskarna
utgdr fran den teoretiska referensramen “’Sense of coherence” som pa svenska stér for KASAM
— kdnsla av sammanhang. KASAM forklarar hur ménniskor hanterar stress eller stressiga
situationer for att bibehalla sitt vilbefinnande och hélsa. Enligt forskarna sa kan individer med
en hogre KASAM ha lattare att anpassa sig till fordndringar och pa sa vis forhindra en forsdmrad
hélsa. En hog KASAM kan ocksé bidra till att 6ka vélbefinnandet och tillfredsstéllelsen pa sin
arbetsplats. En planeringsfas anses vara en viktig forutséttning for att implementeringen av ett
ABK ska bli framgéangsrikt.

Syftet med studien var bland annat att undersoka i vilken utstrickning indikatorer som
KASAM, arbetstillfredsstéllelse, hélsa och vilbefinnande fordndrades vid implementeringen
av ett ABK, dd kontorsmiljon &r viktig badde pa individ och organisationsniva, dir
arbetsuppgifterna kan paverka resultatet (Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s.2-3). Det resultat
de fann var att indikatorerna for KASAM o6kade markant nio manader efter implementeringen
av ABK, jimfort med tidigare. Nagot som minskade var arbetstillfredsstillelsen medan
vélbefinnande och hélsa forblev ofordndrade. En hog KASAM visade sig i genomsnitt vara
forknippad med béttre hélsa, védlbefinnande och tillfredsstéllelse. Meningsfullhet upplevdes pa
hogre nivider som 1 sin tur dven mildra de negativa effekterna péd arbetstillfredsstéllelsen.
Okningar i upplevd hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet aterfanns efter tre och nio
manader efter implementeringen, vilket innebér att uppfattningarna om ABK fordndrades med
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tiden, d& den blev hogre efter implementeringen dn fore den dgde rum, vilket kan innebéra att
de anstillda borjar forstd hur det dr att arbeta 1 ett ABK. Den psykosociala och fysiska
arbetstillfredsstéllelsen minskade ocksd, vilket forskarna menar pa utifrin tidigare forskning,
kan bero pa att de anstillda inte brukar utrustningen och arbetsutrymmena pa det sittet dom ar
avsedda till (Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s.11).

Bergsten, Hallman & Wijk (2020, s.13) drog slutsatsen att medarbetare som uppfattar
forandringen som meningsfull &r mer sinnade till att uppleva en béttre hélsa, vilbefinnande och
arbetsglidje, till skillnad mot de som kdnner en mindre meningsfullhet ndr det kommer till
ABK. Forskarna rekommenderar att bade meningsfullheten och begripligheten nir det kommer
till fordndringar ska vara hdg redan innan fOrdndringens start. Genom att framja
meningsfullheten genom exempelvis aktiviteter som workshops och seminarier, kan man
bringa en mer forstéelse for fordndringen som ger mening.

2.4 ABK - Ledarskap

Parker’s (2016) studie anvénder sig av analyser frdn olika webbsidor for att undersdka den
priméra strategiska agendan som ligger till grund for inférandet av ett ABK. Parker’s (2016)
resultat visar pad att den frimsta anledningen till inforandet av ett ABK grundar sig i en
kostnadshanteringsagenda. Genom studien visade detta sig tydligt genom bland annat
driftkostnadseftfektivitet efter implementeringen av ett ABK (Parker 2016, s. 177).

Studien berdr ocksad hur ledarskapet paverkas av en aktivitetsbaserad kontorsmiljé (Parker
2016, s. 179). Genom ett ABK sa skapas flexibilitet i arbetsséttet som gor att medarbetarnas
arbetsprestationer gar att mita utifrdn det faktiska slutresultatet, snarare dn den tid som de
tillbringar vid deras skrivbord, som 1 sin tur leder till en fordndrad relation mellan ledare och
medarbetare. Ledare bor darfor 1 storre utstrackning ge feedback och bedoma sina medarbetares
arbete utifran det resultat som framfors inom beslutade tidsgranser (Parker 2016, s. 191).

Vidare sé diskuterar Parker (2016, s. 192) vikten av de hinder som maéste évervinnas for att ett
ABK ska fa positivt genomslag. Ledare maiste ta ett stort ansvar och ha ett stort engagemang
till att stotta och hjidlpa medarbetarna kring deras eventuella oro, fragor och motstand. Exempel
pa motstand frdn medarbetarna, som dr viktiga for ledare att ta i beaktning, kan vara en oro 1 att
forlora utrymme och identitet, frustration 6ver att behdva packa ihop arbetsmaterial efter varje
arbetspass eller negativa asikter kring hela konceptet. Aven ledare maste avstd frin egna
kontorsstatussymboler, sdsom ett eget kontor. Ett ABK stiller nya krav, dir ledare maste
anpassa bade sig sjilva och sitt utrymme, till att inte alltid kunna nirvara fysiskt pa arbetsplatsen
for sina medarbetare.

En studie av Divett (2020) fokuserar pd ledares och teammedlemmars uppfattningar om
produktiviteten, tillfredstédllelsen och teamdynamiken i ett ABK, jamfort med ett Oppet
kontorslandskap med fasta arbetsplatser. Studien dr longitudinell med kvantitativ ansats dar
empiri samlades in frdn tre ABK 1 Australien. Métpunkterna hir var 3—12 manader fore
implementeringen av ABK och efter tre manader i1 det ”nya” kontoret (Divett 2020, s. 181).



I den mer flexiblare kontorsmiljon som ABK erbjuder sd har en fordandring skett 1 hur vi tinker
pa ledarskap och hur ledare paverkar sina team. De nya miljoerna ger storre mojligheter for att
motas formellt inom slutna métesrum eller informellt 1 vissa samarbetsomriden. I ett ABK sa
uppmuntras medarbetarna att vélja den zon som ar bast lampad utefter vilka arbetsuppgifter
som behdver utforas (Divett 2020, s. 182). Resultatet 1 studien visade att bade teammedlemmar
och ledare upplevde sig mer bekvima 1 ett ABK &n 1 ett 6ppet kontorslandskap (Divett 2020, s.
188).

Divett’s (2020, s. 193) resultat visade att ledare inte hade nagra problem med ett ABK, eftersom
det gav dem bittre forutsittningar for att leda sina team. Teammedlemmar visade sig ocksa vara
mer tillfredsstidllda och produktiva 1 det aktivitetsbaserade kontoret, jamfort med det 6ppna
kontorslandskapet med fasta arbetsplatser. Ledarna var ocksa mer tillfredsstdllda samtidigt som
de upplevde att produktiviteten inom teamet forbéttrades. Daremot sa var den individuella
produktiviteten for ledare densamma som forut (Divett 2020, s. 181).

2.5 Sammanfattning av tidigare forskning

Tidigare forskning fokuserar frimst pd hur de anstillda upplever ett ABK och hur deras
produktivitet och vélbefinnande paverkas av konceptet. Den tidigare forskningen belyser
paverkan ett ABK kan gora pa anstéllda 1 storre utstrackning &n dess paverkan pa individer som
besitter ndgon form av ledarskapsroll. Vér studie bidrar med att fylla den luckan da fokus i
denna studie ligger 1 upplevelserna frdn ledare 1 relation till det aktivitetsbaserade kontoret.
Tidigare forskning anvénder sig dven 1 storre utstrackning av kvantitativ metod. Vér studie ar
av kvalitativ ansats for att f4 en djupare forstielse av chefernas upplevelser av ett ABK, vilket
kan bidra till mer kunskap inom dmnet. Likt en av studierna 1 tidigare forskning kommer vér
studie ocksé anvinda sig av teorin KASAM, skillnaden 1 vér studie blir att genom en kvalitativ
ansats, med fokus pa chefer, f4 en djupare forstaelse for ledarskapet i1 ett ABK kopplat till
KASAM.



3. TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

I detta avsnitt kommer teorier som anvdnds for att i kombination med tidigare forskning
analysera resultatet i studien beskrivas. Forst beskrivs KASAM som forklarar hur en kdnsla av
sammanhang upplevs i arbetet och hur viktig den dr infor och under en fordndring som
implementeringen av ett ABK. Vidare beskrivs organisationskultur som ger en insikt i hur
organisationskulturen kan upplevas i ett ABK. Slutligen ges en forklaring av Herzbergs
tvdafaktorsteori som i denna studie bidrar till en forstdelse kring chefers upplevelser av att
motivera sina medarbetare i ett ABK. De valda teorierna hjdlper oss utifrdan det insamlade
empiriska materialet att skapa teman i studien men ocksd att oka forstaelsen for
respondenternas upplevelser.

3.1 Kansla av sammanhang (KASAM)

KASAM star for kdnsla av sammanhang och &r en teori som dr kopplad till den psykosociala
arbetsmiljon. Teorin syftar till en personlig resurs som skapar mojligheter for individen att
kunna hantera stress. Sjdlva begreppet KASAM delas upp i tre delar; begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet (Ek16f 2017, ss. 41-42).
- Begriplighet innebdr att individen bade forstdir och uppfattar arbetsmiljon och
arbetsuppgifterna pa ett begripligt och forutsagbart sétt.
- Hanterbarhet innebir att individen har bdde personliga och yttre resurser som
forutsitter att individen kan hantera de krav som stills 1 arbetet.
- Meningsfullhet handlar om att individen ska uppleva en mening i sitt arbete som ar bade
djupare existentiellt och gar utdver det rent instrumentella.

Meningsfullhet — vill jag?
Jag vet var jag ar pa vag
och vill engagera mig. De
utmaningar jag moter ar
varda att engagera mig i.

(A V]

Begriplighet - forstar jag?
Jag forstar vilka krav som

stalls och hur de ska
bemétas. Det som hander

ska vara begripligt,

strukturerat och ga att
forutse.

Hanterbarhet — kan jag?
Det finns tillréckligt med
resurser och de kan
anvandas pa ett effektivt
satt.

Figur 1: Illustration av KASAM
(Aaron Antonvsky 1987)

Bergsten, Hallman & Wijk (2020, s.2) forklarar begriplighet som olika kénslor 1 hur saker och
ting dr meningsfulla nidr det kommer till deras struktur, samstdmmighet och tydlighet.
Hanterbarhet gor sig géllande 1 vilka resurser vi anser star till vért forfogande for att mdota de



eventuella krav som stills pd oss. Vidare forklarar forfattarna att meningsfullhet innebér att
man moter fordndringarna med ett visst engagemang.

For att anstillda ska forsta varfor en fordandring gors och for att kunna hantera den men ocksa
for att kénna att fordndringen har en betydelse sa har dem ett behov av att uppleva en kinsla av
sammanhang. Planeringsfasen infér en f{Ordndring 4r en viktig fOrutsittning for att
implementeringen av ett ABK ska fa ett positivt genomslag. For att uppritthalla sin hélsa och
vilbefinnande sd kan KASAM bidra genom att forklara hur man hanterar stressiga situationer.
Individer med storre KASAM kan bli mer motstandskraftiga mot forsdmrad hélsa,
tillfredsstillelse och vélbefinnande, d& de dr mer benédgna att anpassa sig till fordndringar
(Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s. 2).

3.2 Organisationskultur

Begreppet organisationskultur forklarar Mats Alvesson (2015, ss. 62—63) som en identitet for
en organisation och ska besvara fridgor som “vem dr vi, vad stir organisationen for, vilka
varderingar har vi” etc. Organisationens samtliga medlemmar bor forstd och vara dverens om
kulturens innebord for att en kollektiv identitetstillhorighet ska vara mgjlig att skapas. Detta ar
dock inget som behdver vara stabilt och ndgot som &r orubbligt for organisationen att fordndra
vilket gor att den kan anses som ett projekt for att skapa ett sa effektivt arbetssdtt som mojligt.

Organisationskulturer varierar naturligt mellan olika branscher och kan beskrivas i form av
diverse metaforer for att skapa en klarare och tydligare bild av anledningen till att en
organisation véljer att anta en specifikt kulturell inriktning. Dock kan dven sjdlva begreppet
metafor for organisationskulturen vara svar att bokstavligen forklara d4 dmnet dr komplex
(Alvesson 2015, S. 42).
En av de vanligaste metaforerna for organisationskultur, som dven &r applicerbar for ett ABK,
ar det som Alvesson (2015, s. 45) kallar for ett socialt kitt dar individer arbetar under lang tid
mot samma mal genom ett integrationssynsétt. Allt efter som uppstar harmoni och enighet bland
organisationens medlemmar i frdgor om bland annat véirderingar och normer.

Ledarskapet kan enligt Smircich och Morgan (1982) (se Alvesson 2015, s. 135) fungera som
en kulturellt pdverkande faktor och dirav vara ett verktyg genom dess handlande f6r att uppna
en vilfungerande och tillmGtesgdende  organisationskultur  som  efterstrivas.
Genom detta perspektiv anses det viktigt att ledarskapet inom en organisation foregér med gott
exempel gentemot organisationens samtliga medlemmar for att genom handlande faststélla att
bland annat nya idéer, normer och arbetsbetssitt accepteras och efterlevs.
Jacobsen (2018, s. 58) menar att organisationskulturen dr de grundlaggande och gemensamma
normer, virderingar och antaganden som man finner hos organisationens medlemmar. Genom
detta kan man tolka att organisationer som nyttjar ABK som arbetssitt strivar efter det sociala
perspektivets positiva inverkan pd medarbetarna. Att frdn en foretagslednings perspektiv
forsoka paverka och forma personalens virderingar och uppfattningar inom en arbetsplats &r en
central uppgift for att skapa den organisationskultur man vill ska finnas i1 organisationen
(Alvesson 2015, s. 29). Det kan anses vara en stark motivationsfaktor att anta och skapa en vi-



kinsla bland personal som dessutom skulle kunna 6ka effektiviteten varpd ABK ér ett verktyg
for att skapa denna typ av kultur.

Enligt Parker (2016, s. 193) bor implementeringen av ABK pé arbetsplatser legitimeras genom
retoriska yttringar kring bland annat organisationskulturen. Medlemmar inom organisationen
behover ocksa, likt kontorsdesignen, formas socialt for att kulturen ska blir accepterad och ge
goda arbetsresultat.
Detta kan bland annat ske genom en 6kad forstaelse for andras arbete vilket tidigare inte varit
lika synlig for Ovrig personal och som nu blir skonjbar genom ABK.
Genom att tillimpa och strukturera en organisationskultur som marknadsfors, bade externt och
internt, som flexibel, mobil och effektiv presenterar dven organisationen sina kdrnvérden
(Parker 2016, s. 194).

3.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Den amerikanska arbetspsykologen Frederick Irving Herzberg dr upphovsmannen till det som
kallas for tvdfaktorteorin. Detta dr en motivationsteori vars huvudbudskap ar att skilja pa tva
olika motivationsfaktorer, hygien- och motivationsfaktor. Hygienfaktorer dr sddant som ar
relaterat till arbetets utforande och forhallandet till detta medan motivationsfaktorer dr det som
ar forknippat med sjélva arbetet (Hedegaard 2012, s. 121).

For Herzberg ér fragorna kring hur man motiverar medarbetare och hur man fir dem att gora
som man vill tva skilda fragor. Utifran ett ekonomiskt perspektiv dr det enligt Herzberg
fornuftigt att istillet for att spendera pengar pd medarbetarna for att fa dessa att utfora
arbetsuppgifter, dir investeringen dessutom stiandigt behdver hojas, finna motiverande insatser
(Hedegaard 2012, s. 122). Herzberg kom fram till 14 faktorer som pédverkar medarbetarnas
motivation och arbetstillfredsstéllelse vilka paverkar beteendet pa arbetet:

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
Foretagspolitik Prestation

Ledning Bekriftelse

Lon Sjélva arbetet
Interpersonella relationer Ansvar
Arbetsforhéllanden Befordran

Utvecklingsmdjligheter

Privata faktorer

Status

Anstéllningstrygghet

Figur 2: Tabell med faktorer
(ur Hedegaard 2012, s. 138)
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Hygienfaktorerna forknippas primart med otillfredsstéllelse till arbetet och tvartom nér det
kommer till motivationsfaktorerna. Enligt teorin innebir detta exempelvis att en délig ledning,
16n eller anstdllningstrygghet riskerar att skapa en storre otillfredsstillelse for arbetet &n vad
bekriftelse eller en befordran skulle gora. Bada faktorerna dr av stor vikt att uppfylla men det
fundamentala behovet &r att tillgodose motivationsfaktorerna vilka ger positiva tendenser for
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestationer, vilket gynnar organisationen (Hedegaard 2012,
ss. 137-138). Berthelsen, Muhonen & Toivanen (2017, s. 11) menar i sin artikel att medarbetare
har hogre kontroll pé sitt arbete genom ett arbetssdtt som ABK erbjuder vilket ger positiva
effekter pa hilsa och vilbefinnande men menar samtidigt att arbetsplatsens utformning och
planlésning dr av stor vikt att beakta for en smidig interaktion mellan kollegor for att kunna
mojliggora goda sociala kontakter.

3.4 Sammanfattning av teorier

Som ndmndes inledningsvis 1 detta avsnitt s& kommer teorin KASAM att tillimpas 1 denna
studie for att identifiera hur cheferna hanterar, begriper och upplever meningsfullhet 1 ett ABK.
Denna teori bidrar dven till en 6kad forstaelse for ledarnas utmaningar till att skapa en kdnsla
av sammanhang for sina medarbetare 1 det aktivitetsbaserade kontoret och varfor KASAM ér
viktig att beakta infor och vid en fordndring. KASAM som teori fokuserar mer pa individniva,
men fOr att skapa oss en bredare forstelse kring hur en fordndring inom en organisation kan
paverka individers upplevelse av fenomenet kommer vi granska organisationskultur som teori.
Organisationskulturen som teori bidrar till en forstdelse infér vad som kan hdnda inom
organisationen vid en fordndring som inforandet av ett ABK. Den sista teorin, Herzbergs
tvafaktorsteori, dr relevant for studien da den tillfor en forstéelse for vilka mojligheter och
utmaningar cheferna kan uppleva vid ett arbetssédtt som ABK 1 relation till att motivera sina
medarbetare. Vi anser att dessa teorier kompletterar varandra och pa sa vis bidrar till en bredare
forstaelse kring undersékningen av vart valda fenomen.
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4. METOD

Avsnittet beskriver valet av metod och urval for att besvara studiens frdgestdllning och syfte.
Ddrefter foljer det praktiska utforandet for insamlandet av empiri ochen beskrivning av
utformningen av var intervjuguide och kodningen av vart material. Vidare forklaras var
forforstaelse av dmnet, studiens validitet och reliabilitet och tillslut det etiska betraktandet som
vi forhdllit oss till.

4.1 Val av metod

For att samla in empiri till studien anvdnde vi en kvalitativ metod genom intervjuer av
respondenter. Den kvalitativa metoden definieras av Aspers (2011, s. 14) att den ifragasitter
forutfattade antaganden av ett fenomen genom att man ndrmar sig det for att bringa klarhet.

Vi ville med hjilp utifran respondenternas perspektiv fa en uppfattning av deras upplevelser av
att arbeta pd ett ABK. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 18) riktar sig en kvalitativ intervju
till att forstd respondenternas subjektiva perspektiv kring fenomenet som studeras. Detta ar
nagot som dr centralt for var studie da det alltsa dr de subjektiva upplevelserna fran aktivt
arbetande chefer inom ett ABK som &4r fokusen for véart insamlande av empiri.
Med detta som utgdngspunkt valde vi att samla in empiri genom en kvalitativ intervjustudie
med ett fenomenologiskt forhdllningssatt for att fdnga in upplevelser frin chefer 1
organisationer som har ABK som arbetssitt. Kvale och Brinkmann (2014, ss. 18—19) beskriver
forskningsintervjun som ett professionellt samtal mellan parter dédr utbyten av kunskap och
asikter sker. Det ar alltsd ur respondenternas synvinkel av upplevelser vi far var empiri ifran.

Forutom att vi som forfattare har en blygsam erfarenhet och uppfattning av ABK genom véra
separata praktikplatser under utbildningen anvéinde vi oss av tidigare forskning och teorier.
Detta for att skapa en nagot storre forforstielse kring arbetsséttet med ABK och darigenom
antog vi en abduktiv forskningsdesign. Aspers (2011, ss. 101-102) beskriver denna design som
att forskaren sétter teorin inom parentes och styr inte arbetet med studien i detalj. Teorierna och
den tidigare forskningen hjilper oss att skapa teman och forforstielse 1 studien vilket ger oss
ett fokus, men begrinsar oss samtidigt inte for att dessa kan fordndras under arbetets ging.

Studiens syfte med att finga subjektiva upplevelser fran individer som besitter en ledande
position inom organisationer med ABK som arbetssitt, gor att en kvalitativ metod 1 form av
semistrukturerade intervjuer valdes med ett fenomenologiskt perspektiv. Det dr
respondenternas tankar, kdnslor samt motiv kring fenomenet som &r det intressanta i studien,
vilket gor det fenomenologiska perspektivet passande. Fenomenologin stir for en subjektivitet
och tolkning av objektiva foreteelser. Subjektiviteten dr grundldggande inom detta perspektiv
dé sjdlva definitionen av ett fenomen é&r att det maste framtrada for ndgon. For att ett fenomen
ska existera behover det alltsd uppfattas eller upplevas subjektivt av nagon (Justesen & Mik-
Meyer 2011, ss.17-18).

Valet av semistrukturerade intervjuer ansdgs lamplig for studiens &ndamal eftersom denna typ
av intervjuform bidrog med forbestdmda teman och 6ppna fragor samtidigt som den bidrog med
en viss flexibilitet. Denna flexibilitet ansdgs vidsentlig dd vi kunde folja upp intressanta
perspektiv och svar fran respondenterna med adekvata foljdfragor (Aspers 2011, s. 143).
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4.2 Urval

Valet av respondenter for studien dr individer med ndgon form av ledarskapsroll som inom
olika organisationer nyttjar ABK som arbetssétt. Dessa respondenter anser vi lampar sig till
studiens syfte dd dessa med stor sannolikhet kommer att ge oss olika subjektiva upplevelser
och uppfattningar kring arbetssittet ABK vilket kan komma att férédndra varan egen uppfattning
kring &mnet (Becker, 2008, 98).

Vi valde att intervjua sex personer fran olika organisationer for att en mojlig spridning i
datainsamlingen skulle vara storre och for att fa en bredare, generellare bild av uppfattningarna
och upplevelserna. For att kunna besvara studiens syfte sd efterstrivades en teoretisk mittnad
(Bryman 2018, s. 506). Med vara sex intervjuer ansag vi att en teoretisk mattnad var nddd, da
svaren fran respondenterna borjade bli mer likvirdiga varandra och vi kdnde att den inhdmtade
empirin kunde besvara vart syfte och fragestillningar. Samtidigt s hade vi 1 relation till den
teoretiska mattnaden dven studiens resurser och tidsram 1 atanke, vilket ocksa paverkade antalet
respondenter.

Sokandet av respondenter gjordes genom att utforska via kontakter och sékningar pa internet,
vilka organisationer som arbetar med ABK {6r att sedan kontakta dessa om ldmpliga kandidater
att intervjua. En annonsering pa LinkedIn om att vi sokte villiga respondenter till studien
gjordes ocksa vilket resulterade 1 att vi fick tag pa ritt urvalspersoner. Genom vara relativt breda
urvalskriterier fann vi respondenter med varierande erfarenhetsldingd av ABK, élder och
branschinriktning. Denna urvalsprocess ér inte pa en slumpmaéssig basis utan &r att tolka som
ett malstyrt urval di vara kriterier dr riktade mot personer som dr av relevans till studien for att
kunna besvara subjektivt for sina upplevelser (Bryman 2018, s. 496). Vi fick pé detta sitt tag
pa tvé respondenter. Efter vardera av vara tva forsta intervjuer avslutades nyttjade vi tillfallet
och fragade respondenterna sjdlva om dessa kénde till 1dmpliga respondenter som vi kunde
kontakta. Det resulterade 1 att vi fick ytterligare fyra respondenter att kontakta vilket gjorde att
urvalsprocessen dven utgjordes av ett snobolls- /kedjeurval (Bryman 2018, s. 245).

4.3 Utforande

Intervjuerna genomfordes digitalt via Teams, en tjdnst for videosamtal, f6r respondenternas
bekvamlighet. Efter covid-19 pandemin ar detta idag fortfarande ett relativt vanligt och
inarbetat sétt for manga ménniskor inom foretag och organisationer att métas pa och framfor
allt inom de ABK varpa valet av intervjumetod blev naturligt for oss och respondenterna. Dirav
var det inga problem for respondenterna att aktivera sina kameror under intervjutillfallena.
Detta hjdlpte oss att fa en béttre mojlighet att iaktta ansiktsuttryck och kroppssprak och ett
naturligare digitalt méte vilket gjorde det lattare for alla inkluderande parter. Efter att kontakt
etablerats med villiga respondenter och tid for intervju bokades informerades dessa genom en
kort beskrivning av studiens syfte, att deltagandet dr frivilligt och kan avbrytas nar som helst
och konfidentialitetskravet 1 form av full anonymitet (Bryman 2018, ss. 170—171). Frdgan om
ett godkénnande att spela in intervjun stilldes till varje respondent med syftet att forenkla
transkribering, kodning och analys av den ihopsamlade empirin i1 efterhand for oss.
Respondenterna informerades dven om dessa inspelningar kommer att raderas efter att studien
har avslutats.
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Den forsta intervjun som genomfordes gav oss mojlighet att utvédrdera intervjuguiden som vi
hade producerat och att avgora kvalitén pa fragorna men ocksa i vilken ordningsfoljd de ansigs
bast. Resultatet fran intervjun visade sig mer positivt dn vi forst trodde, varpa nagra enstaka
fordndringar 1 intervjuguiden gjordes for kommande intervjuer. Tack vare den positiva
responsen frén denna intervju nyttjade vi dven den empiri som respondenten gav utan att riskera
en paverkan frdn Ovriga intervjuer 1 framtiden dd kérnfrdgorna forblev samma.
Varje intervjutillfille berdknades paga mellan 50—-60 minuter, men beroende pa digniteten i
respondentens svar kunde denna tid variera. Vi som forfattare var badda nirvarande under
intervjuernas gang. Dock for att hélla en tydlig linje och struktur for respondentens skull var
det en av oss som styrde intervjun med fragor och den andra noterade. Denna process byttes av
for varannan intervju som gjordes. Intervjuerna gick under samma intervjuguide for varje
respondent dér vi borjade med bakgrundsfragor kring respondentens tidigare och nuvarande
erfarenhet av ABK.

Eftersom intervjuguidens struktur var semistrukturerad stilldes dven foljdfragor pa sddant som
kom upp under samtalen. Pa en del frdgor omformulerades svaren for att vi skulle 4 bekréftat
om vi tolkat svaret pa korrekt sdtt. Under ndgra intervjuer hoppade vi dven Over vissa fragor
som redan besvarades och darfor inte behdvdes stdllas om igen. Slutligen ndr samtliga
karnfragor blivit besvarade gavs respondenten mojlighet att lyfta nagot som han/hon ansag att
vi inte har belyst under intervjun eller om denna ville utveckla eller fortydliga ndgot svar som
tidigare angivits.

4.4 Utformning av intervjuguide

Vi byggde upp frigebatteriet 1 intervjuguiden inom diverse teman sdsom bakgrundsfragor,
tidigare kontor, fordndringen, det aktivitetsbaserade kontoret, ledarskap, kommunikation och
avslutningsfragor. Bakgrundsfragorna tillfor en lattare ingdng pd intervjun dir respondenten
kan finna ett lugn och en lattare relation istillet for att gd direkt pd kdrnfragorna. Bryman (2018,
s. 566) menar att frdgor som dessa hjélper oss dven att vidimera respondentens yrkesroll, antal
ar inom organisationen och 6vrig bakgrundsinformation exempelvis temat “Tidigare kontor”
vilket vi ansdg vara av vikt fOr att sétta in svaren 1 ett sammanhang. Bakgrundsfrdgorna styrker
dven reliabiliteten 1 studien. Djupare och kérnfullare fragor bor enligt Aspers (2011, s. 146)
sparas tills dess att respondenten blivit bekvdm 1 situationen dven om inte bakgrundsfrdgorna
ar direkt avgorande for studiens syfte. Detta tog vi 1 beaktande under utformningen av studiens
semistrukturerade intervjuguide.

Med hjilp av teorierna KASAM, organisationskultur och tvdfaktorsteori kunde vi urskilja och
skapa fragor som samlades under olika teman till intervjuguiden. Kérnfrdgorna under teman
“Forandringen”, “Det aktivitetsbaserade kontoret”, “Ledarskap” och “Kommunikation™ &r alla
mer eller mindre integrerade med varandra och samtliga fragor ar direkt relaterade till
respondentens  upplevelse. Utmaningar for ledarskapet som kan uppstda i
implementeringsarbetet kopplade vi till badde KASAM och organisationskultur.
Tvéfaktorsteorin anknyter vi till framf6r allt temat “Det aktivitetsbaserade kontoret” vilket
inriktar sig till dess pdverkan av det nuvarande aktuella arbetsséttet. Under teman “Ledarskap”
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och “Kommunikation” samlade vi samtliga valda teorier dia vi ansig att de teoretiska
frigestillningarna i teorierna var komplexa och passade vil till vér fragestillning.

Genom den semistrukturerade intervjuguiden gavs vi mgjlighet att stdlla uppfoljningsfragor
utifran de inledande frdgorna och sonderingsfrdgor didr respondenten gavs mojlighet att
utveckla sitt svar om nagot uppfattades kortfattat eller fangade ett specifikt intresse (Bryman
2018, s. 569). Till sist stélldes avslutande fragor dér respondenterna fick mojlighet att utveckla
nagot tidigare svar eller ta upp ndgot som ansags vara viktigt men som vi inte hade belyst.

4.5 Forforstaelse

Howard S. Becker (2008, s. 23) anser att forska kring ett omrdde krdver nagon form av
substantiell forestillning. Att samla in material som vi ldser in oss pa gor att vi skapar och
forfinar en forestdllning som antas mer fullstindig mental bild kring &mnet vi studerar, dven
om denna bild kan vara provisorisk och fordndras ldngs studiens genomfOrande. Den
uppfattning vi som forfattare far genom denna process dr mer dn statistik enligt Becker, det &r
detaljer som vi konstruerar och som inte aterfinns in litteratur, rapporter med mera.

Viér praktiska forforstaelse av fenomenet dr blygsam och kommer frén att en av oss under tio
veckor verksamhetsférlagd undervisning praktiserat pa ett AKB. Ingen av oss hade tidigare
arbetat eller befunnit sig pa ett ABK innan praktiken vilket gor att var uppfattning av
arbetssittet var priglat av endast den upplevelsen. Dérav ansdg vi det vara av stor vikt att
komplettera var bristfdlliga forkunskap med hjélp av tidigare forskning och litteratur, vilket
Becker (2008, ss. 23—-24) menar hjélper oss att sétta oss in 1 omridet vi &mnar studera men att
stereotypa fOrestdllningar tenderar att fortfarande paverka vér tolkning av den insamlade
empirin.

Till f6ljd av tidigare arbetslivserfarenheter, upplevelsen av ABK under praktiken och den
litteratur vi tagit del av bildade vi oss en uppfattning kring hur ledares upplevelser kan tdnkas
beskrivas. Att inte alltid veta var sina medarbetare befinner sig och leda dessa pa distans &r
ndgot som ingdr 1 ett ABK men kanske inte dr lampligt {r alla verksamheter, vilket fick oss att
anta en nagot negativ instdllning av fenomenet ur ledares perspektiv. Genom detta
forhallningssétt dr det viktigt att podngtera att var uppfattning av ledarskap inom ABK inte
kommer fran ndgon gedigen egen erfarenhet utan ifrdn litteratur och tidigare forskning vilket
kan paverka fragorna 1 intervjuguiden som anvéindes vid mdte med respondenter och dven kan
komma att prigla arbetets resultat och diskussion.

Vi har en medvetenhet av att vér forestillning, som Becker (2008, s. 25) beskriver, kommer att
anta en specifik riktning och instillning redan frdn borjan av studien om ledarskap inom ABK.
Men med detta i1 atanke antar vi dven en 6dmjuk instéllning till att vart synsitt kan komma att
fordndras allt eftersom insamlad empiri kodas och analyseras.

4.6 Bearbetning och analys av material

Vid insamlingen av var empiriska data sa upplevde vi en styrka i att, efter varje intervju, sitta
kvar och diskutera den insamlade datan for att pd sa vis urskilja likheter eller skillnader i véra
upplevelser av intervjun. Direkt efter sé transkriberades materialet fran inspelningarna och

15



anledningen till detta var utifrdn en tidsaspekt. Transkribering ar saledes ett tidskrdvande
moment och varje intervju varade cirka en timme. Enligt Bryman (2018, s. 579) sé skulle ett
saddant material berdknas ta 5—6 timmar att transkribera vilket 6verensstdmde vl 1 praktiken for
denna studie. Efter varje transkribering var fardig sa raderades inspelningen fran intervjun.

Naésta steg 1 processen var att ldsa igenom transkriberingen flertal gdnger for att skapa oss en
overblick kring vad som framkommit under intervjuerna. For att skapa struktur i kodningen s&
skapades en kodningsmall med fargmérkta koder (Aspers 2011, s. 168). Vi utgick fran de teman
som vi formulerat i intervjuguiden som blev tilldelade en egen fiarg: Det tidigare kontoret,
Fordndringen, Det aktivitetsbaserade kontoret, Ledarskapet och kommunikation. Utifrén
kodningen s& dndrades vissa av dessa teman, exempelvis “Det tidigare kontoret” till “Det
traditionella kontoret” och att vi dven kunde urskilja nya teman som ‘“Pandemi och
distansarbete”. Att koda materialet dr enligt Aspers (2011, s.165) centralt for att urskilja
materialet 1 olika teman vilket &ven hjélpte oss att systematiskt koda empirin i en kodningsmall.
Inom de olika temana sa gjordes kodningen 1 tabellen “rad-for-rad”, dér vi kodade materialet i
mindre segment 1 relation till den storre kontexten. Genom denna 6verskddliga kodning kunde
vi pa ett enkelt vis jamfora likheter och skillnader men ocksa samband (Aspers 2011, s. 185).
Det centrala 1 denna studie var att undersoka respondenternas upplevelser och genom att koda
materialet pa detta vis skapade vi oss en okad forstaelse for deras kinslor, tankar och motiv
kring fenomenet.

4.7 Validitet och reliabilitet

For att sdkerstilla tillforlitligheten 1 hur vi tolkat den insamlade empirin fran intervjuerna
anvénde vi oss av det som Bryman (2018) kallar for intern reliabilitet. Detta utfors nér forfattare
eller forskare gemensamt kommer 6verens om hur det som sagts under en intervju ska tolkas
(Bryman 2018, s. 465). Vart tillvigagéngssétt var att efter varje intervjutillfalle prata igenom
med varandra om vad som framkommit och tillsammans utveckla hur dessa svar skulle tolkas.

Genom att nyttja en variant av validitet, for att forsdkra oss om att vi undersoker det som vi
dmnar undersoka, anvidndes det som Justesen och Mik-Meyer (2011, s. 39) kallar for
kommunikativ validering. Denna metod dr en av de vanligaste inom ett fenomenologiskt
perspektiv och innebér att personer som bidragit till det insamlade empiriska materialet far
analysen och tolkningen presenterade till sig, for att pa detta sitt ge dem mojlighet att
kommentera eller tilldgga ndgot som de upplever att vi som forfattare har misstolkat eller missat
(Justesen & Mik-Meyer 2011, ss. 39—40). Mojligheten for respondenterna att utveckla sina svar
gavs genom foljdfrdgor under intervjuerna. Dessutom stéllde vi 1 slutet av varje intervju, frdgor
som gav dem mojlighet att tilligga eller utveckla nagot som ansags vara av relevans for studien.
Genom detta forfaringssétt sdkras validiteten 1 studien dd respondenterna fick ta del av var
tolkning utifran deras berittelser.

4.8 Etiska betraktanden

Vetenskapsradets (2021) forskningsprinciper av samtyckes-, informations-, konfidentialitets-
och nyttjandekravet har varit i beaktande under denna studie. Samtliga respondenter har 1 forvig
tagit del av informationskravet da de blivit informerade om studiens bakgrund och syfte.
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Samtyckeskravet har uppnétts genom att respondenterna fatt ta del av en samtyckesblankett som
de fick via mejl innan intervjun. Denna blankett finns att ldsa som bilaga till detta arbete.
Blanketten innehdll information kring att deras medverkan ér frivillig och anonym, och att de
nirsomhelst kan vélja att dra tillbaka sin medverkan 1 studien. De fick information géllande det
empiriska materialet vi inhdmtat frin intervjuerna, vad detta skulle anvindas till och hur det
hanterades. Det vill sdga, ingen forutom oss som forfattare kommer varken ha tillgéng eller
atkomst till den insamlade empirin. Det insamlade empiriska materialet kommer enbart
anvindas fOr att besvara syftet med studien och pa sa vis har nyttjandekravet uppnétts (Bryman
2018, ss. 170-171).

For att bibehélla konfidentialitetskravet, anonymiteten, sa har respondenterna blivit tillgivna
varsitt fingerat namn 1 studien. Dessutom har inga fOretag, organisationer eller branscher
ndmnts som kan hérleda till att utréna respondentens identitet. Vi har endast fokuserat pa att
lyfta fram det som anses vara relevant till studiens syfte och fragestéllning.
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5. RESULTAT

Resultatavsnittet kommer inledas med en kort presentation av respondenterna, foljt av en
presentation av studiens insamlade material. Det insamlade materialet kommer delas upp i
olika  rubriker som dr baserade utifran olika teman. De olika temana
dar; Fordndringsprocessen”, “Det traditionella kontoret”, “Det aktivitetsbaserade
kontoret”, ”Pandemi och distansarbete”, "Ledarskap” och ’Kommunikation”.

5.1 Presentation av respondenterna

Nedan ges en kort presentation av studiens respondenter med fiktiva namn

Peder
Peder arbetar som teamchef i1 den privata sektorn med direkt ansvar for ca 5—-10 anstédllda och
har arbetat inom denna befattning 1 dver fem éar.

Hanna
Hanna arbetar som omrddeschef 1 den offentliga sektorn med direkt ansvar for ca 3040
anstillda och har arbetat inom denna befattning i mindre 4n fem ér.

Edina
Edina arbetar som verksamhetschef i den offentliga sektorn med direkt ansvar for ca 10-20
anstillda och har arbetat inom denna befattning i mer dn fem ar.

Susanne
Susanne arbetar som omrddeschef i den offentliga sektorn med direkt ansvar for ca 20-30
anstillda och har arbetat inom denna befattning i mindre 4n fem ar.

Lina
Lina arbetar som enhetschef i den offentliga sektorn med direkt ansvar for ca 30—40 anstillda
och har arbetat inom denna befattning 1 mer &n fem ar.

Karin
Karin arbetar som enhetschef 1 den offentliga sektorn med direkt ansvar f6r ca 30—40 anstillda
och har arbetat inom denna befattning 1 mer &n fem ar.

5.2 Forandringsprocessen

Syftet till att det aktivitetsbaserade kontoret inférdes inom organisationerna var dels pd grund
av platsbrist. Beldggningen pa det davarande kontoret var inte sa hog och flera ytor brukades
inte och att vissa medarbetare inte fick plats dd alla hade ett eget kontor. Hilften av
respondenterna ndmner att ABK infordes i1 form av en kostnadsbesparing pa lokalhyrorna och
att lokalerna skulle nyttjas mer effektivt. Ett par av respondenterna ndmner ocksa att syftet var
att antingen samla en hel forvaltning pa samma stille eller att samla flera olika avdelningar for
att oka mojligheten till samarbete mellan avdelningsgrinserna.
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“Vi gick fullt in i det... renoveringen bérjade pa hosten 2019, och vi upptdckte innan det
hur mycket outnyttjade ytor vi hade, sd vi betalde men inte nyttjade fullt ut till max.”
- Edina

“Jag tror man ville samla servicekontoret assd i stort, assd hela férvaltningen att den
skulle vara pd ett och samma stdlle och anledningen till det var ju dels for att man ville
samla alla kompetenser under ett tak, men det var ju ocksd en kostnadsbesparing”

- Hanna

Nar inforandet av ABK kom pa tal inom organisationerna menar respondenterna att responsen
frdn medarbetarna sag véldigt olika ut. Flera respondenter ndmner att deras anstéllda upplevde
en oro kring den praktiska aspekten, medan vissa av de anstillda sdg fram emot fordndringen
da den dven, 1 vissa fall, innebar en renovering av lokalerna. De praktiska orosmomenten var
bland annat en oro kring att inte fi ndgon arbetsro i den nya kontorsmiljon ochen oro kring att
behdva gora en digital resa. Vid inférandet av ABK sa beréttar nimligen respondenterna att de
anstillda blev tvungna till att bli mer digitaliserade, da plats for parmar och papper inte skulle
finnas pa samma sitt i den nya kontorslosningen. En del respondenter beréttar att bade de sjilva
och deras anstillda fick vara med och paverka hur deras lokaler skulle se ut efter deras behov
vilket bidrog till en positiv instdllning inf6r férdndringen.

7 [...] dd vi dr vanemdnniskor, men det var vildigt spritt faktiskt, mycket var for att man
var tvungen att dndra arbetssdtt.” - Susanne

Bade Lina och Karin har sina medarbetare utspridda pa andra enheter s& deras anstillda
upplevde ingen storre skillnad efter implementeringen. Déremot sd upplevde deras
chefskollegor informationen kring inférandet pé olika vis.

“Alltsa vissa har tyckt att det vart jdttebra och spinnande med fordndring medans vissa
kanske tyckte att det kindes vdldigt ldskigt att inte fa ha sitt egna kontor [...]” - Lina

Niar ABK fordes pa tal inom organisationerna sa var samtliga respondenter forutom Peder
positivt instillda till implementeringen. Aven om Peder var negativt instilld till férindringen,
sd kinde han sig 1 sin roll som chef tvungen till att behalla vissa negativa kénslor ifrn sina
medarbetare, for att inte paverka dem negativt, vilket han upplevde utmanande. Ingen av
respondenterna har varit delaktiga i beslutet av att infora ABK och de har heller inte varit
sarskilt delaktiga 1 sjdlva fordndringsprocessen frdn ett traditionellt kontor till ett
aktivitetsbaserat kontor.

“Nej vi var inte involverade i sjilva beslutstagandet, vi var involverade i sjdilva
designprocessen for att tillmotesga vara behov, det var vi involverade i.” - Susanne

Déremot sd har samtliga respondenter fatt mycket information fran bérjan med bland annat
ritningar pd hur det nya kontoret kommer se ut och eventuella forhallningsregler 1 det nya
kontoret. Somliga har ocksa fatt vara med och paverka hur deras sd kallade hemvist ska se ut
eller vad som kravs pd vissa arbetsplatser for att passa eventuella arbetsuppgifter, exempelvis
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tva stationdra skdrmar. Ett par av respondenterna har fatt besoka andra kontor som har ABK
som arbetssitt 1 form av ett studiebesok vilket de uppskattat.

Flera av respondenterna dr ndjda med hur sjélva fordndringsprocessen gick till, men om det
finns nagot som skulle gjorts annorlunda 4r det enligt Lina och Karin en tydligare uppdelning
av vilka avdelningar som ska inga pé det aktivitetsbaserade kontoret. Lina och Karin menar att
det kan finnas utmaningar 1 att det finns flera olika avdelningar med olika behov pd samma
arbetsyta dé detta kan leda till konflikter.

7 [...] alltsd sdg att vi hade suttit med chefer for forskolorna till exempel eller kanske
andra grupper som vi hade kunnat ndtverka med for att gora vart jobb dnnu bdttre, dn
att sitta med en grupp som inte har med oss att géra overhuvudtaget [...]” - Lina

5.3 Det traditionella kontoret

Alla respondenter, forutom Peder har tidigare arbetat pé ett traditionellt cellkontor. Flera av
dem beskriver kontoret som ett klassiskt cellkontor med vita viggar, langa korridorer med
cellkontor mitt emot varandra dar dven de hdgre uppsatta cheferna kunde ha storre kontor dn
ovriga medarbetare.

7 [...] det var vita korridorer med glasdorrar och traditionella skrivbord med x-antal
hyllor och x-antal pdrmar som man kanske inte alltid oppnade, och sd ett litet métesrum
med bord och tva stolar for att ha enskilda samtal.” - Edina

Kontoren var personliga och Karin beréttar att hon borjade sin tjdnst som vikarie och hennes
upplevelse av att arbeta 1 “ndgon annans kontor” var utmanande. Hon menar pa att det “dr som
att komma in i nagon annans vardagsrum och sdtta sig ddr och jobba”. Susannes upplevelser
kring att kontoren var personliga liknande Karins, hon berittar ndmligen foljande kring det
traditionella kontoret;

“Ndr jag skulle prata med nagon sd var jag tvungen att gd in i deras personliga sfar.
Knacka pd den dorren de kunde liksom bli, eller om nagon ville trdffa mig kunde de sdtta
sig i en besoksstol pd mitt kontor ddr min stol var hégre dn deras, de blev liksom att man
méttes pd ett annat sdtt, och man méttes pd varandras rum och pd varandras personliga
sfdr ddr man hade liksom familjefoton, sina egna posters pd viggarna, ja lite
annorlunda.” - Susanne

Peder som arbetade 1 ett Oppet kontorslandskap har positiva erfarenheter av den
kontorslosningen. Hanna, Susanne och Lina upplevde att de inte hade sa mycket att jimfora
med dé cellkontoret for dem var den kontorslosningen som fanns just da och den kontorsmiljon
dem var vana vid.

5.4 Det aktivitetsbaserade kontoret
Samtliga respondenter beskriver sin arbetsplats pd samma sétt, man har ingen fast arbetsplats
utan ett personligt skap dér tillhorigheter som inte behdvs for arbetsuppgiften kan lasas in. Det
finns olika zoner for respektive arbetssituation exempelvis tyst zon, lugn zon, aktiv zon etcetera.
Bade Hanna och Peder ger f6ljande beskrivning:

20



7 [...] vi har 4 olika zooner som vi jobbar ifran, vi har en tyst zon som ju dd, ddr far man
inte bli stord overhuvudtaget sen har vi en lugn zon ddr man ska jobba fokuserat, men
det dr dnda okej att prata tyst med varann, och sen har vi en samarbetszon och ddr dr de
Jju liksom, ah som oppet landskap liksom eller vad man ska sdga, diir det finns mojlighet
att jobba ihop [...]” - Hanna

Kontorsmiljon beskrivs som modernt och frascht vilket till stor del kan ha att géra med att
implementeringen av ABK pa respondenternas arbetsplats borjade med en renovering av
lokalerna. Detta dr nagot som framforallt respondenten Edina trycker extra p4, att lokalernas
utformning och design gor arbetet kénns inspirerande och gor att hon léngtar till att komma till
arbetsplatsen. Dessutom tvingar det nya arbetssittet henne till att utveckla framforallt sina
tekniska kunskaper genom den digitalisering som AKB innebar pa grund av att hon inte alltid
vet vart hennes medarbetare och kollegor arbetar nagonstans.

[...] Sd det dr mycket firger, det dr mycket ljusare frdan belysningen dn det var utifran hur
var dygnsrytm i Sverige dr fran den morkaste tiden till den ljusaste sd justeras vdr
ljusanldggning hdr. [...] det var ett sant sdtt sa min digitala kompetens har ju blivit
forbdttrad och fordndrad som jag inte trodde. Och jag pratar for manga ndr jag sdger
att vi trodde att nd jag mdste ha mina parmar.” - Edina

Véra respondenter har en varierad instillning till ABK men dock é&r flera av dem positivt
instéllda till det. Beroende pé hur och pa vilket sétt olika organisationer valt att implementera
och utnyttja ABK:s mdjligheter pa arbetsplatserna uppfattar vara respondenter vissa negativa
effekter. Peder ér till stor del positiv till arbetsséttet men ser att det finns utvecklingspotential
inom den implementerade strukturen vilket skulle kunna hjdlpa honom att utveckla sin roll som
chef.

“[...] jag dr vdil inte 100% positiv till ABK for att, inte sasom det fungerar hdr i alla fall,
for att problemet dr ju att eller, det blir ju gdrna sa att personer sdtter sig pd samma
stillen dnda” - Peder

Susanne ser ABK som mycket positivt genom att hon far mer mojlighet att vara delaktig och
ndrvarande pd ett annat sétt dn tidigare. Hennes roll inom organisationen gor att hon ar 1 rorelse
mycket och inte sitter pa sin arbetsplats under langa tider. Detta resulterar 1 att hon far storre
mojlighet att vara inkluderande for sina medarbetare

7 [...] det dr ldttare att, jag ror mig ganska mycket i huset, och det gor att jag skapar en
ndrhet till manga personer pa ett enklare sdtt, assa jag tror att fler personer ser mig
varje dag, dven om det bara dr att jag gar forbi eller att jag hors i kafferummet och tror
Jjag att fler personer uppmdrksammar att jag dr pa plats idag dn att jag satt lingst ner i
mitt kontor, i en korridor ddr ingen gick forbi for jag satt liksom i atervindsgrdinden.”

- Susanne

Som ndmndes 1 avsnittet “Fordndringsprocessen” sa nimnde nagra respondenter att syftet med
att implementera ABK var att 6ka samarbetet mellan avdelningsgrinserna. P4 frdgan om
respondenterna upplever ett Okat samarbete mellan avdelningsgrinserna pa det
aktivitetsbaserade kontoret, sa svarar flera av dem, att de inte upplever att detta skett. Flera av
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dem upplever att de delar ABK med avdelningar som inte ger dem nigonting i utbyte och att
de hade onskat dela ABK med avdelningar som dr mer relevanta i relation till deras eget arbete.
Flera av respondenterna upplever att det rader grupperingar pd kontoret, att alla olika
avdelningar/grupper sitter for sig sjdlva och inte alls samarbetar 6ver avdelningsgranserna.
Négra av dem ndmner att de hade oOnskat att ledningen hade tagit detta i beaktande vid
inforandet av ABK, en noggrannare utvérdering, kring vilka
forvaltningar/grupper/avdelningar/team som hade dragit nytta av att dela ett ABK. Dock anser
flera av ndmner att vissa pa kontoret d&nda byter plats mellan zonerna, men att de fortfarande
sitter néra sin “egen” avdelning. En forklaring pa detta fenomen som dyker upp frén flera av
respondenterna, dr att vi manniskor ar vanedjur, men ocksé den praktiska aspekten kring val av
plats. Hanna, Peder och Lina beskriver det som f6ljande;

“Ja men att man dr ju lite vanemdnniska liksom, jobbar man inte aktivt med det sa dr det
ldtt att sdtta sig vid samma plats. Och sd vet man att hdr fungerar min dator och stolen
dr skon och det dr liksom, hdr dr schyssta forutsdttningar sa hdr sdtter jag mig. Mycket
skdamtande ibland om vi som hoppar runt lite mer far ha en "teknisk kvart”, att det dr lite
utmaning i att alla platser inte dr riktigt saddr/...]assa jag har ju ndgra platser som jag
vet funkar till min dator, och sen sa kommer jag pa morgonen och dr lite sen sa dr dom
platserna upptagna sa nej, va fan, da borjar rundan var ska jag sitta nagonstans/...]”.

- Hanna

“[...]det mdrker man ju ganska snabbt att det blir inrutade avdelningar dnda och dad
kéinner vl jag att vitsen med ABK inte dr sa stor ndr man dnda sdtter sig och arbetar pd
samma stdlle hela tiden dnda [ ...] jag tror generellt dr man ju lite av en vanemdnniska sd
man sdtter sig gdarna pd samma platser sd det blir ju dndd avdelningar dndd liksom.”

- Peder

“[...] dom sitter med sina kartor och sant och vi har enbart personal. Det dr klart att det
dar ju en jdtteskillnad pa vad vi pratar om [...] ” - Lina

5.5 Pandemi och distansarbete

P& grund av Covid-19-Pandemin upplever flera av respondenterna en extra skjuts i eller hjilp
att tillskriva sig det nya arbetsséttet, dd de varit tvungna att arbeta viss del av sin arbetstid
hemifrdn for att undvika smitta. De har tack vare pandemin lart sig att arbeta till viss del
hemifrén i samband med infoérandet av ABK. Samtliga respondenter har ndmligen varit tvungna
1 pandemin att bli mer digitaliserade och deras anvindande av digitala verktyg har déarfor okat.
Detta har med fordel hjédlp dem i det aktivitetsbaserade kontoret dér samtliga respondenter
ndmner att den storsta kommunikationen sker via digitala plattformar da alla anstéllda inte ar
pa plats samtidigt.

7 [...] for pandemin har bara skjutsat pa det, det dr ju vildigt fa som dr inne fem dagar i
veckan pa kontoret [...]” - Hanna

“Vi har ju ldrt oss otroligt mycket i pandemin, och det har ju ocksa gjort att i pandemin
har man dven ldirt sig att arbeta hemma.” -Karin
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Ingen av respondenterna arbetar 100% pé kontoret, utan har en flexibel arbetstid dér de arbetar
x antal dagar hemifran. Nagra av respondenterna upplever att det som styr vilka dagar de arbetar
pa kontoret &r oftast arbetsuppgift och kollegor. Flera av dem upplever att den tysta zonen pa
kontoret inte utnyttjas, men de berdttar ocksa att ifall dom har en arbetsuppgift som krdver mer
koncentration eller &r kénslig, si véljer de att sitta hemifrdn med den arbetsuppgiften.

5.6 Ledarskapet

Négot respondenterna anser viktigt i ett bra ledarskap &r att fa vara nirvarande, vilket nagra av
dem berittar att det inte behdver vara pd samma plats rent fysiskt, men att man r en narvarande
ledare. Flera ndmner relevansen 1 att ha en 6ppen och drlig dialog med sina medarbetare och
vikten av en bra kommunikation. Peder nimner ocksa att han tycker det dr viktigt att motivera
sina medarbetare och sprida positivitet i teamet. Lina ndmner att en del i ett bra ledarskap for
henne &r att “hitta bra gruppsammansittningar och tdnka vilka personer och kompetens som
man sétter thop”. Flera av respondenterna ndmner ocksa det tillitsbaserade ledarskapet och
lyfter vikten av detta.

“Sa alltsa for mig dr dialogen och skapa forstdelse kring ditt uppdrag och ha tillit och
utova det... det dr jdtteviktigt, och da menar jag tillit at bdada hallen.” - Edina

“Jag ger mina medarbetare, jag vet inte, vissa skulle sdiga absurt mycket frihet, men jag
dr ocksa valdigt tydlig med att jag har hoga forvintningar. Det stdlls stora krav pd eget
ansvar och att jag har vildigt hoga forvintningar kring leverans, kvalité, bemétande
[...]” - Susanne

Nastan alla respondenter upplever inte ndgon skillnad 1 att leda pa ett aktivitetsbaserat kontor
an ett traditionellt kontor. Det nadgra av dem dock ndmner &r att de kan i det aktivitetsbaserade
kontoret “fanga upp problem, innan det blir problem”. Exempelvis om det borjar florera ett
rykte pa kontoret, sa har ledarna en storre mojlighet att ta tag i detta innan det hinner eskalera,
till skillnad mot om de hade suttit i ett eget cellkontor ddr de hade varit mer avskilda fran
varandra. Flera av respondenterna lyfter ocksé det faktum att deras medarbetare, och dem
sjdlva, arbetar mer pa distans vilket dr en skillnad mot forut.

Alla respondenter forutom Hanna verkar eniga i att deras arbetsuppgifter inte forandrats
nagonting sedan inforandet av ABK. Hanna menar att det tillkommit nya frdgor som hon
vanligtvis inte stott pa tidigare;

“Nej det kanske dr framforallt att man fdr brottas med andra frdagor, som dr mer
relaterade till lokalen. Vi har ju haft utmaningar med ah men med utrustning exempelvis,
sd att ndr man landar pad en arbetsplats sa dr inte arbetsplats inte iordning eller nagon
har inte tagit bort sina alla 15 kaffekoppar, assa det blir mer den typen av fragor som
man kanske inte hade stott pd annars [...]” - Hanna

Alla respondenter verkar dock eniga i att deras forutsattningar till att leda pa ett aktivitetsbaserat
kontor antingen dr béttre dn tidigare eller oférdndrade. Positiva aspekter de ndmner i denna
kontext &r att kunna mdta sina medarbetare pa ett enklare vis och att vara mer nirvarande har
forenklats 1 det aktivitetsbaserade kontoret.
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Pé fragan om de fanns ndgonting som de trodde skulle vara lattare 1 ett ABK men som visade
sig svarare sa varierade svaren. Hanna ndmner att spontana moten har blivit svarare mellan
kollegor och medarbetare och Peder ndmner att han trodde det skulle finnas fler platser att
arbeta pd @n vad det visade sig. Edina ndmner svarigheter 1 att samla hela gruppen;

“[...] det var ju ldttare i det traditionella for da var det ju det hdr plikttrogna att man
kom till jobbet klockan atta, eller de flesta kom klockan dtta, och man visste att man gar
hem en viss tid... det var kanske ldittare, men nu i ABK sa vet jag inte om personerna
sitter uppe eller nere [...] ” - Edina

Susanne tycker att introduktionen av nyanstéllda har blivit svérare, d varken hon eller hennes
medarbetare dr pa plats pa kontoret fem dagar i veckan, blir det svart att introducera en
nyanstdlld pd ett bra vis. Karin kdnner en avsaknad 1 att inte kunna dricka kaffe pd det
aktivitetsbaserade kontorets arbetsplatser, ddrav viljer bdde hon och kollegorna ibland att sétta
sig 1 cafet och ta en kopp kaffe och arbeta. Lina ndmner svarigheten som blivit 1 att inte alltid
fa till ett samarbete med sina kollegor pa kontoret, di de inte alltid far plats bredvid varandra
eller att nagra arbetar hemifran.

5.7 Kommunikation

Nar det kommer till kommunikation och interaktion inom ett ABK med respondenternas
medarbetare var uppfattningarna nagot olika. Detta fann vi frimst bero pa typen av verksamhet
som ledarskapet utfors inom. Peder beskriver att hans organisation tidigare hade ett Oppet
kontorslandskap som pdminner mycket av strukturen av det nuvarande ABK men dér alla hade
sina fasta platser och att han mer da &n nu tog for givet att samtala med sina medarbetare som
alltid satt 1 nidrheten av honom. Den digitala kommunikationen visar sig ha blivit &nnu mer
viktigare att bemadstra dn tidigare for ett ledarskap genom de bredare mojligheterna att vélja
arbetsplats.

“ Eeh tidigare sd satt man ju tillsammans hela tiden i teamet och tog mycket pd direkt, sd
jag tror att man far tinka till mer nu i och med att vi sitter pad olika stdllen ibland pa
kontoret [...] tidigare fick man ju mycket mer gratis ndr man satt pa kontoret och man
satt tillsammans. Det blir vil dven sda ndr man dr hdr sd anvinder man sig mycket mer av
olika typer av kommunikation, tidigare sd var det ju som att man snackade med folk.”

- Peder

Peder menar ocksa att den fysiska nédrvaron blivit viktigare pa ett annat sitt dn tidigare just
pa grund av all digital kommunikation. FOr att arbeta genom ett gott ledarskap behdver
medarbetare motiveras och fdngas upp 1 tid vilket riskerar att missas genom de tekniska
l6sningarna. Detta &r ndgot han upplever som en positiv fordndring frin det tidigare
arbetssittet, speciellt eftersom dven ledningsgruppen arbetar pa samma sétt utan egna
cellkontor och da en del medarbetare inte kinde sig tillrackligt involverade 1 processer eller
samtal beroende pa sin placering av arbetsplats.

“Jag far ju sdga att jag dr mycket mer aktiv idag med att ha kontakt med mina
medarbetare idag dn vad jag var tidigare. Och jag tror det beror till stor del av
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hemarbetet att man dr van vid att vara pd olika platser och ha tajt kommunikation
dndd.” - Peder

Bade Lina och Karin beskriver att kommunikationen med medarbetarna inte forandrats pa ndgot
satt efter inforandet av ABK. Anledningen beskriver bada att det beror pa arbetets struktur inom
verksamheten dd medarbetarna inte befinner sig pd samma kontor som sin chef s genomfordes
dven innan implementeringen av ABK till storsta delen kommunikationen via digitala ldsningar
sa som mail, teams eller telefon. Det &r framst den sociala kontakten med deras Ovriga
chefskollegor inom andra avdelningar som har foréndrats.

“Eftersom jag har mina medarbetare pd samma stdllen som innan, och det dr bara min
egen plats som har flyttats sa dom dr ju helt opaverkade av detta.” - Lina

“Medarbetare kinner jag att det inte dr ndgon storre skillnad, det dr via mejl eller
telefon. Via kollegor sd jobbar vi annat med teams, vi har en allmdn grupp [...] i ABK vet
Jjag inte var dom sitter, och har dom da inte skrivit i vdr ndrvaro/franvaro grupp pa
teams sd har jag ingen aning om var dom dr, jag vet inte om dom sitter i ett rum, om dom
sitter i tysta zonen. Sd det kan jag kdnna det dr lite svarare [...]” - Karin
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6. DISKUSSION

1 foljande avsnitt sd fors ett resonemang kring studiens resultat med hjdlp av tidigare forskning
och teorier. Hdr besvaras studiens syfte och fragestdllningar i form av diskussion och slutsats
ddr vi sedan avslutar med en metoddiskussion och forslag pa framtida forskning.

6.1 Resultatdiskussion

6.1.1 Vad ar honan och vad ar agget?

Négot som dr aterkommande i1 studiens resultat och oundvikligt att ta 1 beaktande &r hur
respondenterna upplever Covid-19-Pandemins inverkan pad deras upplevelser av det
aktivitetsbaserade kontoret. Nagra av respondenterna menar att det ar svart att veta om deras
upplevelser av det aktivitetsbaserade kontoret formats och péverkats av pandemin. Det visade
sig 1 studiens resultat, att pa respondenternas arbetsplatser, sd har inférandet av ABK péborjats
strax innan Covid-19-Pandemin brot ut eller under pandemin och har, enligt flera av
respondenterna, paskyndat och hjilpt implementeringen av ett ABK framat.

Flera av respondenterna nidmner hur de i pandemin léart sig att arbeta pa distans genom det
patvingade distansarbetet som pandemin innebar och har i samband med detta Okat sina
kunskaper 1 anvindandet av digitala plattformar. Darfor hade manga av respondenterna redan
fatt en mjukstart av ett sa kallat distansarbete innan eller i samband med inférandet av ABK.
Toivanen (2015, s. 21) forklarar ndmligen att anstillda bor arbeta pa distans 1 ett
aktivitetsbaserat kontor, da kontoret oftast bara har en kapacitet for 70% av de anstéllda
samtidigt. Ett ABK forutsétter ocksd en mer digitalisering av bdde kontor och medarbetare da
kontoret bor vara nédstintill papperslost. I relation till pandemin s& skulle man kunna se det som
att respondenterna fick ett forsprang i att ta till sig det nya arbetsséttet, da de redan tack vare
pandemin tagit till sig viktiga delar av hur det ar att arbeta 1 ett ABK, det vill siga mer
distansarbete och mer digitaliserat. Detta kan haft betydelse for deras upplevelser av inférandet
av ett ABK och medfort en storre acceptans infor det nya kontoret.

Enligt Bergsten, Hallman & Wijk (2020, s. 2) sa krdvs det i en fordndring att alla anstéllda
forstar varfor den gors men ocksa att fordndringen har en betydelse. Covid-19-Pandemin
lamnade inga frdgetecken till respondenterna, utan de forstod varfor en fordandring i1 form av ett
distansarbete behovde goras. Att arbeta pa distans hade namligen en stor betydelse for att
undvika smitta mellan kollegor pd kontoret. Detta kan ha bidragit till att respondenterna
upplevde en storre kdnsla av sammanhang 1 den férdndring som pandemin innebar. Bergsten,
Hallman & Wijk (2020) menar att en hog KASAM kan visa sig en ling tid efter
implementeringen av ett ABK, just for att uppfattningarna och forstéelsen for att arbeta 1 ett
sadant kontor blivit battre. Dock har det visat sig att respondenterna fortfarande &r, en lang tid
efter implementeringen av ABK, osdkra pa om deras positiva upplevelser av den nya
kontorslosningen dr tack vare pandemin eller pa grund av att de lért sig att arbeta 1 ett ABK,
som forfattarna menar (Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s.11).
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6.1.2 Vikten av en bra forandringsprocess

Niar det kommer till sjdlva syftet varfor respondenternas organisationer inforde det
aktivitetsbaserade kontoret verkar det stimma bra 6verens med vad tidigare forskning visat.
Flera av respondenterna ndmner namligen att inférandet dels berodde pa en kostnadsbesparing
av lokalytan och en effektivisering av kontorsytan. Detta bekréftar Parker (2016, s. 177) som
ndmner att just minskningen av lokalkostnaderna och att effektivisera ytorna 4r den
dominerande agendan for att infora ett ABK.

Respondenterna i denna studie har inte varit delaktiga i beslutet av att implementera ABK inom
deras organisationer. Flera av dem upplevde en positiv instéllning till att ABK skulle inforas
och sdg fram emot det nya arbetsséttet. Detta kan tyda pa att de moétte forandringen med ett
visst engagemang och pd sa vis upplevde en meningsfullhet kring det nya arbetsséttet. De som
var positivt instillda till ABK var bland annat de som sig en fordel av att fa sitta i nyrenoverade
lokaler. Detta skulle kunna kopplas till KASAM, dir respondenterna upplevde att det fanns
resurser for att mota de nya kraven 1 det nya arbetsséttet. Vilket kan innebéra att de upplevde
en hanterbarhet 1 att utdva ett nytt arbetssitt i samband med att lokalerna férdndrades och pé s&
vis dven forbattrades (Ek16f 2017, ss. 41-42).

Vid en fordndring sa dr det viktigt att de anstillda forstar varfor sjélva fordndringen gors men
ocksa att de kédnner att fordndringen har en betydelse. For att implementeringen av ABK ska fa
ett positivt genomslag dr det av vikt att de anstéllda upplever en kinsla av sammanhang for att
kunna std motstdndskraftiga till stressiga situationer men ocksé for att individer som innehar ett
hogt KASAM har littare att tillskriva sig en fordndring (Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s.2).

Bergsten, Hallman & Wijk (2020, s.13) ndmner ndmligen att medarbetare som upplever en
meningsfullhet och begriplighet infor forandringen, tenderar att uppleva en bittre hilsa,
vilbefinnande och arbetsglidje. De forklarar att en bra strategi kan vara att Oka
meningsfullheten innan f{ordndringen genomfdrs, bland annat genom workshops och
seminarier. P4 sd vis kan de anstéllda f4 mer information och en storre forstaelse till varfor
forandringen gors och dven tillskriva den en stérre mening.

En tid innan implementeringen av ABK, vittnar respondenterna om att de fick ta del av
information, ritningar, forhillningsregler etcetera for det nya arbetssittet. Somliga har dven fétt
utfora studiebesok pa andra kontor som innehar ABK som kontorslosning, for att skapa sig en
bild av hur det kommer att bli att arbeta 1 en sddan milj6. Detta kan ha 6kat respondenternas
KASAM och pa sa vis paverkat hur de upplevde implementeringen av ABK. Det visade sig
ndmligen att flera av respondenterna inte hade nigra invindningar till hur inférandet av ABK
gatt till och flera av dem stiller sig positiva till arbetssittet idag. Detta skulle kunna forklaras
genom den positiva fordndringsprocess som respondenterna upplevde 1 samband med
inforandet av ABK. Att respondenterna hade ett engagemang infér fordndringen skulle kunna
paverkat deras upplevelser kring hur de slutligen uppfattade ABK, det vill sdga positivt
(Bergsten, Hallman & Wijk 2020, s.2).
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6.1.3 Traditionellt kontor eller ABK?

For att fa en bredare och djupare forstdelse for respondenternas upplevelser av det
aktivitetsbaserade kontoret, &r en jimforelse med det foregdende, traditionella kontoret,
lamplig. Denna jamforelse visade sig vara genomforbar da flera av av respondenterna tidigare
arbetat pa ett traditionellt kontor. Det dr positivt att kunna jimfora deras upplevelser av bada
arbetssétten for att undersoka om det finns skillnader 1 deras upplevelser beroende péd vilken
typ av kontor de arbetar pa. Detta for att forstirka deras upplevelser av det aktivitetsbaserade
kontoret och gora dem tydliga.

Utformningen av respondenternas ABK stimmer bra 6verens med den beskrivning som Gao
(2021, s. 100) ger. De har lugna, tysta, aktiva zoner etcetera som bemoter den arbetsuppgift de
skall utfora. Da flera av respondenterna uppger att en renovering gjordes av lokalerna infor
ABK sa har detta bidragit till att flera av dem trivs pa sin arbetsplats. De har bra forutsittningar
for att gora den arbetsuppgift som krdvs for stunden och lokalerna har dven Gkat nagra av
respondenternas inspiration for arbetet. De upplever att de bade har tid och forutséttningar f6r
att leda pé det aktivitetsbaserade kontoret. En forutsdttning som de anser blivit till det béttre ar
att de kan mota sina medarbetare pa ett mer neutralt sétt 1 olika zoner, till skillnad mot det
traditionella kontoret, dir de kunde motas pd varandras kontor och pd sé vis komma in pa en
annan persons personliga sfar. Divetts (2020) resultat visade samma sak, att ledare speciellt
gillade den nya kontorslosningen, dd deras forutsittningar for att leda sina medarbetare
forbattrades. Respondenterna menar att den nya miljon har bidragit till att de kénner sig mer
ndrvarande eftersom de kan mota sina medarbetare pé ett annat sdtt dn tidigare

Gao (2021, s. 111) menar att en milj6, som ABK 1 detta fall, ddr ytorna ar konstruerade for att
passa arbetsuppgiften kan gora medarbetare lyckligare pé sin arbetsplats. Flera av
respondenterna forklarar att den nya miljon ar betydligt béttre att arbeta 1 &n miljon 1 det
traditionella kontoret, dér flera av dem forklarar att arbetsplatsen bestod av langa vita korridorer
med smé kontor mitt emot varandra. Divetts (2020, s. 188) studie gor en jimforelse mellan
ABK och ett 6ppet kontorslandskap och resultatet visar att bade teammedlemmar och ledare
upplevde en storre bekvamlighet 1 ett ABK till skillnad mot ett 6ppet kontorslandskap. Detta
pavisar dven resultatet i denna studie, &ven om det dr en jamforelse gentemot det traditionella
kontoret, att respondenterna foredrar det aktivitetsbaserade kontoret.

6.1.4 Negativa faktorer

Négot som flera av respondenterna upplever negativt i det aktivitetsbaserade kontoret dr den
tekniska aspekten. Flera av dem vittnar bland annat om utmaningar att hitta en arbetsplats som
ar kompatibel med deras egen dator. En av respondenterna berittar om ett fenomen pa hennes
arbetsplats, ndmligen den “tekniska kvarten”, som innebar att det ibland tar tid och att det &r en
utmaning att hitta en arbetsplats for dagen. Detta pd grund av att det kan vara manga personer
pa kontoret eller att respondenterna ar sena till kontoret pd morgonen, eller helt enkelt pa grund
av tekniska problem. Haapakangas, Hallman, Jahncke & Mathiassen (2018, ss. 122—-123)
berdttar om ett liknande fenomen 1 deras studie, dér deras respondenter vittnar om att de
spenderar ndstan 6 minuter varje dag pa att leta efter en arbetsplats for dagen.
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Néigra av respondenterna vittnar om att sjdlva konceptet ABK inte foljs pd deras arbetsplats, da
flera anstéllda inte utnyttjar de olika zonerna, utan sétter sig pa samma plats varje dag, varpa
sjdlva vitsen med ABK som ett socialt och utvecklande instrument for de anstéllda fallerar. Véart
resultat visar 1 flera olika sammanhang att personalen véljer att sétta sig ndrmast sin egen
avdelning, varpa kulturen inom den egna grupptillhdrigheten visat sig stark. Saledes kan man
utifran ett helhetsperspektiv ana att organisationskulturens onskvérda identitet inte varit lika
tydlig for alla anstillda. Enligt Alvesson (2015, ss. 62—63) bor ndmligen hela organisationens
medlemmar forstda men ocksd vara dverens om kulturens innebord for att pa sa vis skapa en
kollektiv identitetstillhérighet. Detta stdller hoga krav pa medarbetarnas ledare att vara
ndrvarande, lyhorda och handlingskraftiga gentemot medarbetarna &dven efter
implementeringen av ett nytt arbetssétt for att denna ska fé en storre acceptans och fungera som
det &r tankt. Men trots att ledarskapet i sig oftast kan definieras som kulturellt, menar Alvesson
(2015, s. 131) att en ledare inte kan fordndra eller forma kulturen godtyckligt. Dessutom ar
mojligheterna till inflytande begriansade, da medarbetarna kan vara lika eller mer framgéngsrika
och benigna att paverka den kulturella arbetssituationen, vilket kan péverka utfallet av hur det
tilltdnkta konceptet med ABK faller ut 1 slutdndan.

6.1.5 Har samarbetet okat?

Gaos (2021) studie hade ett 6nskat resultat kring syftet av att infora ABK som ett sitt att 6ka
samarbetet mellan avdelningsgranserna. Detta eftersom implementeringen av ABK okade
socialiseringen och kommunikationen mellan flera olika team inom organisationen. Den nya
kontorslosningen gjorde att flera anstéllda blev uppmuntrade till att umgas mer med varandra
(Gao 2021, s. 110). I denna studie visar dock resultatet motsatsen eftersom respondenterna
upplever att de inte arbetar mer Over avdelningsgrinserna. Flera av dem upplever att de
avdelningar som de delar ABK med inte dr av relevans for deras eget arbete, vilket kan tdnkas
forsvara deras initiativ till samarbete 6ver granserna. Nigra av dem beréttar att man tydligt kan
se pa kontoret att flera avdelningar sitter inom sin egen grupptillhdrighet, vilket skulle kunna
tolkas som att de har en tydlig vi och dom kénsla. Parker (2016, ss. 193—194) menar att en
implementering av ABK kan gora att en gemenskap vixer sig starkare Over
avdelningsgrinserna, da ett vi-och-dom forhéllande minskar. Vilket aterigen studiens resultat
visar en motsats till. Ddremot ar detta bara en liten del av hela konceptet ABK som inte fétt ett
positivt genomslag enligt respondenterna. Men som dven nimndes inledningsvis i denna studie,
ar det inte alla verksamheter som detta arbetssétt passar. Detta till trots dr respondenterna
overlag nojda med arbetssittet ABK, dven om det finns strukturella och organisatoriska
forbéttringar och fordndringar som &dr onskvérda for dem.

Organisationer som arbetar med ABK ger de anstéllda exempelvis storre utrymme till eget
ansvar och mogjlighet till bekréftelse genom att interaktionen mellan fler avdelningar blir
normaliserat och tenderar att ge en 6kad forstielse for andras arbeten. Berthelsen, Muhonen &
Toivanen (2017, s. 15) menar dock att upplevelsen frdn medarbetare &r att de kéinner en mindre
involvering pé arbetsplatsen och att det sociala stodet fran chefen minskat pa grund av ABK
som arbetssdtt. Bristen pa de sociala faktorerna tillsammans med en mindre kédnsla av
engagemang kan péverka motivationen negativt pé arbetsplatsen.
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Genom att applicera Herzbergs tvafaktorteori (se figur 2 ur Hedegaard 2012, s. 138) skulle ett
storre utbyte av kunskap och framfor allt interaktion med 6vriga organisationsmedlemmar inom
andra avdelningar, kunna stirka den interpersonella relationen pa kontoret. Detta skulle 1 sin
tur kunna bidra till att motivationsfaktorer som bekrdftelse och mojligtvis prestation 6kar och
dirav ge en dnnu storre arbetstillfredsstéllelse.

Utifran respondenterna avgivna svar 1 denna studie ser vi att det faller ett storre ansvar att 1
deras roll som ledare/chefer vara mer lyhorda gentemot sina medarbetare dd inte alla
nodvindigtvis befinner sig pd samma arbetsplats varje dag. Det stiller ett hogre krav pa en
teknisk kunskap som inte varit lika sjdlvklar tidigare vilket ger utvecklingsmdojligheter 1 bade
ledarskapet och den digitala formégan att arbeta.

6.1.6 Ledarskapet betydelse och utmaning

Att utfora ledarskap pé distans som ett ABK i manga fall innebér ar inte en sjdlvklarhet for alla.
Viér tanke var ursprungligen att chefer som utfor ett ledarskap inom ABK skulle vara relativt
negativt instédllda till detta arbetssatt. Men likt resultatet av Divetts (2020, s. 193) visar sig denna
studie utifran respondenternas svar ger en klar positiv instédllning. Ledarskapsstilen kriaver
saledes att medarbetare ges en frihet 1 arbetet men med tydliga krav pa mél och resultat, nagot
som respondenterna vittnar om.

For respondenterna 1 denna studie innebdar ABK desamma som for organisationernas dvriga
medlemmar att de inte har nagra fasta arbetsplatser. Denna flexibilitet 4r ndgot som Divett
(2020, s. 183) menar kan upplevas tveeggat av ledare att genom deras synlighet och
tillganglighet okar, till forman for att lattare strategiskt paverka sina medarbetare, dven skapar
distraktioner och avbrott i arbetet genom en 6kad personlig och social nirvaro. De tidigare
tydliga tecken fran det traditionella kontoret som en stingd dorr signalerar &r inte ldngre lika
uppenbar genom ett ABK, vilket dven en av respondenterna lyfter fram som en fordndring.

Vi upplever genom respondenternas svar att organisationer ter sig mer plattare tack vare att en
hierarkisk ordning planas ut ndgot via ett arbetssitt som ABK. De fore detta cellkontoren
markerade en tydlig personlig sfir dér ledaren tidigare var inhyst och satt pa en fordelaktig
plats, vilken inte gor géllande efter implementeringen av ABK, d& fOrutsittningarna for
arbetsplatsen dr lika for alla. Det kan uppfattas som ett rittvist och jimstéllt arbetssitt, men
oavsett ledarskapsstil tolkar vi att det behdvs ndgon form av auktoritet av en ledare, for att
strategiskt organisera och motivera medarbetare att uppnd mal- och slutresultat till onskade
nivaer, vilket kan problematiseras da en tydlig hierarki riskerar att ga forlorad.

”Frihet under ansvar” ér en vélkédnd fras som passar in vil som ett gemenochkénnetecken fran
vara respondenter och géller & bada hillen. Denna form av tillitsbaserad styrning som
respondenterna beskriver gar helt i linje med Parker’s (2016, s. 191) studie dir han beskriver
vikten av métningar av medarbetares slutresultat. Istillet for att bedoma medarbetare utefter i
vilken utstrickning de befinner sig pd sin arbetsplats, snarare se till resultatet, byggs ett
fortroende upp mellan ledare och medarbetare. Vi ser att respondenternas svar pa upplevelserna
1 denna kategori kan tolkas som att hygienfaktorer som arbetsforhallanden, ledning,
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utvecklingsmgjlighet och motivationsfaktorer som bekriftelse och ansvar genom
tvafaktorsteorin genom detta far positiva synergieffekter (Hedegaard 2012, s. 138).

Ledarskapet handlar 1 stor utstrackning om att motivera medarbetare till att prestera och uppna
goda slutresultat. Vanemainniskor tenderar att vara mer negativt instéllda och motstindare till
ett relativt modernt arbetssidtt som ABK innebér. For att undvika motstdnd 1 en sddan hir
fordndring sd anser Parker (2016) att ledare bor ta ett stort ansvar kring att stotta sina
medarbetare, da stottning fran deras sida ér av relevans for att kunna hjélpa medarbetarna kring
deras eventuella oro infor fordndringen (Parker 2016, s. 192). En av studiens respondenter
upplever att han fér stdnga in sina egna negativa kinslor kring férandringen till ett ABK, for att
inte paverka sina medarbetare negativt. Men for att ett ABK ska f4 genomslag finns det en
relevans 1 att faktiskt foregd med gott exempel och géra som respondenten i detta fall, visa en
positiv bild av konceptet utat. Genom att som ledare foregd med gott exempel s& kan en
acceptans skapas hos medarbetarna i det nya arbetssdttet. Detta eftersom ledare inom
organisationer kan fungera som en kulturellt paverkande faktor och pa sa vis bidra till att uppna
en onskad organisationskultur (Alvesson 2015, s. 135).

6.1.7 Narvarande ledarskap pa distans

En naturlig del av ABK som arbetssétt innebdr en mer elektronisk kommunikation med
medarbetare och kollegor till skillnad fran det tidigare traditionella kontoret. Istillet for givna
fysiska moten ndr anstédllda satt pa angivna platser behover darfor mer mail, chatt, telefon och
andra tekniska hjdlpmedel fora organisationens medlemmar ndrmare varandra. Men detta
betyder ocksa att det stiller hogre krav pé ledarskapet. Individer kan riskera att bli mer isolerade
genom detta sdtt att “mota” sina kollegor och chefer pa, vilket far en negativ paverkan genom
KASAM-teorins begrepp begriplighet. Den sociala kontexten och samverkan som varit mer
naturlig och vanlig 1 den traditionella kontorslosningen riskerar siledes att forsvagas da den
fysiska kontakten tenderar att minska. Ledare och medarbetare skapar sig sjdlva en uppfattning
av arbetsmiljon och arbetsuppgifterna som kan vara felaktiga gentemot varandra om inte
kommunikationen ir tydlig och vilfungerande for alla parter, vilket kan skapa en osdkerhet
kring forutsdgbarheten 1 arbetet (Ek16f 2017, ss. 41-42).

Dialog och kommunikation med medarbetare framstar som dnnu viktigare att beakta frén
respondenternas perspektiv. Skulle detta inte fungera ar det ldtt att tidnka sig att
personalvirdande étgdrder forbises och uppticks forst ndr det dr for sent. Beroende pa
verksamhet kan detta stélla fordndrade eller helt nya krav {for ledare att kommunicera pa vilket
1 sin tur mgjligtvis fordrar ett annat ledarskap dn tidigare. Respondenterna i studien uppvisar
inget som tyder pd att deras ledarskapsstil fordndrats annat &n att 1 form av dnnu mer
kontaktsokande nédr man ser till den digitala kommunikationen. Genom att till exempel skapa
teams-grupper dir projekts- eller avdelningens medlemmar far samma information och har
samma mojlighet att kontakta varandra kanske detta stirker en gemenskap och samhorighet
trots att arbetet sker mer distanserat frdn arbetsgruppen an tidigare och de fysiska métena far
an storre social betydelse.
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6.1.8 Slutdiskussion

Denna studie har &mnat att studera ledares upplevelser av det aktivitetsbaserade kontoret och
vilka faktorer som kan ha péverkat dessa. I studien har det framkommit att respondenternas
generella upplevelse av det aktivitetsbaserade kontoret dr positiv och att det dr ett arbetssitt de
foredrar. Det finns flera faktorer som paverkat eller bidragit till respondenternas upplevelser av
ABK. Det patvingade distansarbetet, som en effekt av pandemin, har spelat en stor roll da flera
av respondenterna fortfarande har svart att skilja pa, om det dr pandemin i sig som gett dom en
skjuts in 1 det nya arbetssittet, eller om det 4&r ABK som kontorslosning.

Som en effekt av Covid-19-pandemin verkar distansarbetet kommit for att stanna. Flera av
respondenterna i denna studie vittnar om att kostnadsbesparingar verkar vara huvudsyftet till
att ABK infors, vilket tidigare forskning ocksa bekréftar. Detta kan komma att paverka fler
organisationer att se dver ABK som arbetssitt, eftersom flera av medarbetarna arbetar pa
distans. Studien vittnar ocksa om vikten av digitaliseringen, hur pass viktig den blivit och inte
minst fOr ett arbetssétt som ABK.

Dock har studien visat att det finns flera faktorer man bor ta 1 beaktande for att utfallet av
implementeringen ska fa ett positivt genomslag. Vikten av en informativ och tydlig
forandringsprocess visar sig ha betydelse for hur vial mott ABK blir inom organisationen. Héir
har ledningen ett stort ansvar for att gora processen sa meningsfull som mgjlig samtidigt som
ledarna har ett stort ansvar kring att foregd med gott exempel, for att inte rdka pd motstand fran
medarbetarna.

Resultatet visar flera positiva upplevelser kring ABK som arbetssitt, diar flera av
respondenterna inte skulle vilja gé tillbaka till det traditionella kontorets arbetssitt. Dock stéller
vi oss fragan om &ven deras positiva instillning inte enbart riktar sig mot flexibiliteten som
mojliggérs for dem och medarbetarna genom ett ABK, utan ocksd det som &r en vanlig
grundorsak som organisationer i stort ser som fridmsta orsak ndmligen den ekonomiska
vinningen. Véra respondenter har ledare 6ver sig som beslutar om organisationsfordndringar
och som sedermera behdver styras nedét i1 en hierarkisk beslutsordning. Slutligen har vér studie
bidragit till en mer 6kad forstaelse for hur ledare upplever det aktivitetsbaserade kontoret och
vilka faktorer som kan paverka deras upplevelser av fenomenet.

6.2 Metoddiskussion

D4 syftet med studien var att undersdka respondenternas upplevelser kring fenomenet ansag vi
att en kvalitativ metod lampade sig bést. Vi ville f& en okad forstdelse for deras upplevelser
varpa sokandet efter kvantifierbara resultat inte var relevanta (Kvale & Brinkmann 2009, s. 17).
Flexibiliteten 1 den semistrukturerade intervjun ansdg vi bidrog till en mer fyllig empiri dér vi
kunde folja respondenternas upplevelser och forma intervjun utefter detta, till skillnad mot en
mer strukturerad intervju som formodligen hade begrinsat respondenterna att prata fritt om
deras upplevelser av fenomenet (Aspers 2011, s. 143).

Valet att anvdnda digitala moten under intervjutillfdllena ansdg vi fungera vil, trots att
manskliga moten oftast foresprakas 1 dessa sammanhang. Ett fysiskt mote skulle ge oss mer
information utifrén ett observationsperspektiv i form av att tydligare se kroppssprak med mera.
Det hade mojligtvis dven gjort det ldttare for respondenten att beskriva mer ingdende den
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positiva och negativa inverkan pa arbetsmiljo som ABK resulterar i. Det hade dven varit
onskvirt for oss som intervjuare att fa en reell och fysisk inblick 1 hur arbetsmiljon sig ut pa
respektive respondents arbetsplats 1 form av ett studiebesok for att fa en dnnu storre forstaelse
1 berédttelserna kring upplevelserna. Ytterligare ett problem med att fysiskt ndrvara pad
respondenternas arbetsplats vid intervjutillfalle var det geografiska avstdndet som gjorde det
svart att forflytta oss da vart sokande av respondenter inte angridnsande till varat ndromrade.

Var forforstielse kring fenomenet var 1 en mer negativ riktning, men vi anser inte att den
paverkade vért resultat da vi var 6ppna for att den kunde fordndras under arbetets gang. De
positiva upplevelserna som respondenterna hade infor fenomenet har istillet gett oss en mer
nyfiken bild av ABK som arbetssétt. Varpd resultatet paverkat var forforstdelse men inte
tvartom.

Men pa grund av bade den 1 nirtid ldnga Covid-19-pandemin och arbetssittet som ABK medfor
kdndes intervjumetoden genom digitalt mote naturlig och bekvdm for alla inblandade parter.
Distansintervjuer kan dven vara en fordel da det blir enklare bdde for respondenterna och
intervjuare att bade boka in men ocksd gora justeringar i sista minuten om sa behdvs (Bryman
2018, s. 593). Eftersom studiens syfte ar att fanga upplevelser av ett ABK fran ledarnas
perspektiv ansag vi det som viktigt att &ven uppmirksamma deras tidigare erfarenhet. Det kan
tolkas som att det dr en jamforelsestudie mellan ett traditionellt kontor och ABK vilket inte ar
tanken utan att fa respondenterna till att sjdlva reflektera over eventuella fordndringar i
ledarskapet efter implementeringen av det nya arbetssttet.

Tidsaspekten for studien dr viktig att beakta d& samtliga organisationer som respondenterna i
denna studie arbetar pd implementerade ABK under den pagaende covid-19 pandemin. Detta
kan ha paverkat respondenternas upplevelse eftersom det tvingade distansarbetet skedde
samtidigt som implementeringen av ABK genomfordes. Ytterligare en aspekt som &r viktigt att
beakta &r att samtliga organisationer dven utforde en renovering av kontoren innan och under
implementeringen av ABK. Det kan vara sa att dessa faktorer skapade den positiva responsen
och dérav inte har lika mycket med ABK som arbetssitt att gora.

6.3 Framtida forskning

I véar studie framkommer det att ledares upplevelser av det aktivitetsbaserade kontoret ar
generellt positiva, dock indikerar tidigare forskning att medarbetare upplever vissa brister med
ABK. Séledes hade det varit intressant att i framtida forskning genomfora en jamforelsestudie
for att jamfora ledares och medarbetares upplevelser av ABK.

For att undersdka narmare varfor ledares och medarbetares upplevelser skiljer sig at hade ett
komplement av en longitudinell studie varit av relevans. Detta for att kunna skildra eventuella
likheter och skillnader mellan ledares och medarbetares upplevelser 6ver tid och pa sa vis skapa
en bredare forstaelse kring deras upplevelser. Genom en kvalitativ ansats 1 form av intervjuer
kombinerat med en kvantitativ ansats 1 form av enkédter hade en bredare empiri kunnat samlas
in som eventuellt hade skapat en tydlighet i deras upplevelser.
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8. BILAGOR

8.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Vad ir din nuvarande befattning inom foretaget?

Hur méanga anstéllda har du under dig?

Hur léange har du arbetat for *foretagsnamn*

Vilken erfarenhet har du av att leda/arbeta 1 aktivitetsbaserat kontor?

Tidigare kontor

Vilken kontorstyp var din arbetsplats som inte var ett ABK? (6ppet kontorslandskap,
traditionellt kontor “cellkontor”)?

Kan du berétta om din tidigare arbetsplats?

Hur var din upplevelse av det forra kontoret?

Foriandringen

Varfor infordes ABK pa arbetsplatsen, vad var sjédlva syftet?

Hur reagerade de anstéllda nér inforandet av ABK kom pé tal? Ge exempel.
Hur upplevde du personligen férdandringen av arbetssitt till ABK?

Kan du ge exempel pd hur férdndringsprocessen gick till?

Kan du beskriva hur involverad du var 1 férdndringen?

o Skulle niagot kunna ha gjorts annorlunda?

Det aktivitetsbaserade kontoret

Kan du beskriva er arbetsplats idag? Kan du beskriva hur det sdg det ut innan? (om
personen arbetat pd samma arbetsplats fore inférandet av ABK)

Hur &r det att arbeta i denna miljo?

Om du fick forbéattra nagot, vad skulle det vara?

Har ni alla miljoer ni behover for att utfora dina arbetsuppgifter enligt dig? Eller skulle
du 6nska nagot mer alt. férdndra ndgot? (Rum, zoner, ljud, regler, paus?)

Hur upplever du din arbetsbelastning 1 ett ABK?

o Exempelvis - hinner du med dina arbetsuppgifter idag? Mer stressad nu pga. ABK?
Hur ser din instéllning ut till arbetsplatsen pa ett ABK jamfort med ett traditionellt
kontor?

Har det funnits motstdnd hos medarbetare/chefer till att infora det aktivitetsbaserade
kontoret?

© Om ja, hur har organisationen bemétt det?

Vad ér din instillning till att inte ha en personlig plats? (Om chefen har en personlig
plats, kanske nan uppfoljningsfraga till varfor, anledning?

Vad brukar du sitta dig i for miljo?

o Vad styr detta? (arbetsuppgift, kollegor, kontorets utformning)
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Arbetar man mer 1 grupper over avdelningsgrianserna nu édn tidigare, om ja: pa vilket
satt?
Hur tror du att dina kollegor upplever det aktivitetsbaserade kontoret?

Ledarskapet

Vad anser du vara ett bra ledarskap? (generellt)

Kan du beskriva dina upplevelser av att leda i en aktivitetsbaserad kontorsmiljo?
Vilka egenskaper, kompetenser och kunskaper anser du behovs for att leda 1 ett ABK?
Har din roll som chef/ledare fordandrats sedan inférandet av ABK?

Har du som chef/ledare fatt nya arbetsuppgifter i samband med detta, ge exempel
Hur upplever du dina forutsittningar att utova ett gott ledarskap genom ett arbetssatt
som ABK? Ge exempel

Vilka strategier tar du till for att leda arbetsplatsen pa bésta sétt?

o Moten etc.?

Fanns det ndgot som du trodde skulle vara ldttare men som visade sig svérare 1 det
aktivitetsbaserade kontoret 1 din roll som ledare?

Hur tror du att ett ABK péaverkar ledarskapsrollen i ett ldngre perspektiv?

Kommunikation

Hur ser kontakten 1 allménhet ut med medarbetare/kollegor idag fran din yrkesroll?
Vad tycker du om det sittet att kommunicera pa?

o Vilket ar det vanligaste séttet som nyttjas idag?

o Hur kommunicerade ni innan inférandet av ABK?

Har det fordndrats sedan implementeringen till aktivitetsbaserat? (svarare/littare att fa
tag 1 varandra?)

Hur upplever du sammanhallningen/samhorigheten mellan anstéllda/mellan chefer?
Har kontorsmiljén forbittrat/forsimrat sammanhéllning p nigot sitt?

Kréaver medarbetarna mer eller mindre tid av dig nu jamf{ort med tidigare?

Vad finns det for hinder? underlittande faktorer?

Avslutning

Ar det nigot du vill tilligga eller nigot svar du vill utveckla?
Ar det ndgot du anser vi inte har pratat om?



8.2 Bilaga 2 - Samtyckesblankett

,‘5',:‘.3\
4 W)} HOGSKOLAN I BORAS

N
Information angaende deltagande i examensarbete

Vi vill frdga dig om du vill delta 1 vart examensarbete. Vi ér studenter som studerar pA OPUS-
programmet vid Akademin for vard, arbetsliv och vilfard, Hogskolan 1 Boras. Som en del i
utbildningen gor vi ett examensarbete pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Syftet med var studie ér att undersoka hur linje-/mellanchefer upplever det aktivitetsbaserade
kontoret (ABK) jamforelsevis med det traditionella kontoret. Upplever linjecheferna olika
utmaningar 1 sitt ledarskap mellan de tva arbetssitten?

Huvudman for examensarbetet d&r Hogskolan 1 Bords, som dr en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamlingen sker genom intervjuer med respondenter som har en chefsposition inom en
organisation didr ABK har implementerats. Intervjuerna kommer att transkriberas for att sedan
kodas. Utdver detta anvinds tidigare forskning och relevanta vetenskapliga artiklar/litteratur
anvdndas som underlag for studien.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgdngligt 1 databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nédr som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du viljer
att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behover du inte uppge varfor, och det kommer
inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behdver du lamna ditt
samtycke.

Vad hander med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sé att inte obehoriga kan ta del av det, 1 enlighet med géillande
lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstoras nir examensarbetet ar
examinerat och godkint varvid personuppgiftsbehandlingen upphor.



Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) 1 dataskyddsférordningen
(samtycke). Hogskolan 1 Boras dr personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rattigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebér
att du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas 1 studien och fa dessa rittade eller
raderade. Du har ocksa ritt att fa behandlingen av uppgifter om dig begrinsad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter ar du vilkommen att 1 férsta hand
kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du &r ocksd vidlkommen att kontakta
hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har dartill rétt
att klaga pd hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som &r
tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet
Tobias Wiklund (OPUS) E-post: s193686@student.hb.se

tel: XXXxX- XX XX XX
Malin Persson (OPUS)  E-post: s182559(@student.hb.se

tel: XXXxX- XX XX XX

Handledare: Christoffer Larsson
E-post: christoffer.larsson@hb.se

Samtycke om deltagande
Fylls i av handledaren

Hérmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till
deltagande 1 examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan.

Datum och handledares namnteckning

Fylls i av deltagaren



Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet att stélla
fragor. Jag far behalla en kopia av den skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas
pa det sitt som beskrivs i informationen ovan.

Namnteckning

Ort och datum
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