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Sammanfattning

Problemdiskussion

Allt fler arbetsplatser véljer att byta arbetssitt fran personliga kontor till fria arbetsstationer. Det nya
begreppet aktivitetsbaserat kontor innebér att du inte har ett eget skrivbord utan du anpassar din plats
efter din arbetsuppgift. Hur ska en arbetsplats ga fran ett traditionellt arbetssétt till fria arbetsplatser?
Att genomfora en forandring kan ge olika lyckade resultat och att mota motstdnd frdn medarbetare &r
snarare regel dn undantag.

Syfte

Uppsatsens syfte dr att undersoka tva foretag inom olika branscher som har infort aktivitetsbaserade
kontor, med inriktning pd deras implementeringsprocesser. Rapportens frigestillningar berdr
ledningens roll till att fi medarbetarna delaktiga, medarbetarnas upplevelse av forandringen samt hur
aktivitetsbaserade kontor paverkar medarbetarnas trivsel.

Avgrinsningar
Pa de flesta foretag dr medarbetarna en av de absolut viktigaste resurserna. Rapportens fragestallningar
ar darmed avgréansade till att huvudsakligen fokusera pd medarbetarnas upplevelse av fordndringen till
ett aktivitetsbaserat arbetssétt. Ytterligare avgransningar har gjorts utifran tidsméssiga aspekter samt
geografiskt liage.

Metod

Rapporten baseras pa en kvalitativ studie innehdllandes bdde primdr- och sekundérdata.
Respondenterna som intervjuats dr dels chefer och projektledare, dels medarbetare med olika
befattningar. Foretagen dr verksamma inom olika omréden och fick olika utfall av implementeringen
av ABA, vilket 6ppnade upp for en mer intressant jamforelseanalys.

Diskussion

Diskussionen leder fram till rapportens slutsats som visar att ett flertal olika aspekter paverkar utfallet
av generella fordndringsarbeten. Vanligt dr att medarbetare visar motstdnd mot fordndringar. Det
ledare kan gora for att underldtta fordndringsarbetet dr att bemdta medarbetarnas reaktioner genom att
uppritthédlla en god kommunikation samt involvera dem i processen. ABA som arbetssétt kan ge
fordelar for medarbetarna i form av 6kad motivation och prestation, samt béttre relationer inom och
overblick dver organisationen.

Nyckelord
Aktivitetsbaserat  arbetssdtt,  Aktivitetsbaserat  kontor, = Flexkontor, = Fordndringsprocess,
Implementeringsprocess, Kontorsmiljo, Kontorsstruktur, Kontorsutformning
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1. Inledning

Rapporten inleds med en problemdiskussion kring dmnet med utgdngspunkt i tidigare
forskning. Ddrefter foljer rapportens syfte, fragestdllningar samt avgrdnsningar.

Att utfora fordndringar i organisationer moter ofta motstand (Meel, 2011). Det 4r minga parter
som kan behova dndra pa sitt beteende och pa sina rutiner for att en fordndring ska ga att
genomfora med ett lyckat resultat. Hur ska en arbetsplats ga frén en traditionell arbetsplats med
cellkontor till ett nytinkande arbetssétt dér aktiviteterna styr vart arbetsuppgifterna utfors? En
viktig aspekt att ta hinsyn till 4r medarbetarna, som ar en av de viktigaste resurserna pa en
arbetsplats (Appel-Meulenbroek et al. 2011). I rapporten skildras en studie i implementering av
aktivitetsbaserat arbetssétt pa tva foretag som nétt olika lyckade resultat.

Den stereotypa arbetsplatsen som innefattar kontorsarbete bestir av enskilda kontor till varje
medarbetare. Det har blivit allt mer framtridande att kontoren ofta stdr tomma och att
kontorsytan ddrmed inte utnyttjas optimalt (De Bruyen, 2014). Utifrdn detta har alternativa
utvecklingar av kontorsstrukturer uppdagats och nya arbetssitt trader fram i storre omfattning
(MER, 2013). Ett koncept som borjar etablera sig dr det aktivitetsbaserade arbetssittet. Ett
aktivitetsbaserat kontor innebidr att det inte forekommer ndgra fasta platser med privata
skrivbord eller kontor utan arbetsplatsen varierar utifrdn pdgaende arbetsuppgifter. Arbetet sker
helt enkelt dir hjarnan dr och inte vid en bestdmd plats (MER, 2013). Genom att implementera
ett aktivitetsbaserat arbetssdtt kan foretag na flera fordelar i form av exempelvis okad
produktivitet, kreativitet och minskade kostnader for bland annat kontorslokaler (Appel-
Meulenbroek et al. 2011). Det &r enligt De Bruyne (2014) inte enbart den befintliga
kontorsstrukturen som upplevs gynnas av arbetsséttet utan foretagen ser dessutom till
forviantade framtida behov.

1.1 Problemdiskussion

Det gér att urskilja en klar skillnad pa hur kontorsarbete sdg ut for 10-15 &r sedan och hur de
ser ut idag (Rehnberg/Previa, 2016). I och med teknikens utveckling dr vi mer mobila och
flexibla, mobiltelefoner och bérbara datorer kriaver ingen fast utgadngspunkt. Vi arbetar inte lika
mycket i ensamhet ldngre utan nyttjar istédllet kontoret i syfte att interagera via telefon, mail
eller mdten. Mobiliteten och flexibiliteten innebdr att medarbetare idag inte &r lasta till en viss
kontorsplats utan dr mer rorliga och kan vilja att sitta pd olika platser och arbeta
(Rehnberg/Previa, 2016). Bortsett fran den flexibilitet som arbetsséttet innebar kan det dven
bidra till reducerade kontorskostnader om foretaget lyckas optimera anvidndandet av
kontorsytorna (Lindholm et al. 2006). Risken finns dock att for mycket fokus hamnar pd den
operativa verksamheten, vilket kan innebéra att medarbetarnas behov underprioriteras (Appel-
Meulenbroek et al. 2011).



Det finns étskilliga begrepp pa kontorsformer och ndgra som forekommer ér cellkontor,
kontorslandskap, flexkontor, kombikontor samt aktivitetsbaserade kontor (Bodin Danielsson,
2005). Det mest traditionella som forekommer pd manga arbetsplatser ar cellkontor. Dér
tilldelas varje medarbetare ett eget rum. Cellkontor dr mest fordelaktigt vid ostort och
sjalvstindigt arbete samt ndr mycket material i form av papper, bocker och parmar forekommer.
Kontorslandskap innebér 6ppna ytor dir medarbetarna har fasta platser utan viaggar som skiljer
dem &t. Flexkontor innebér oftast att medarbetarna inte har egna platser och kontoret bestér av
oppna ytor. Flexkontor liknas vid aktivitetsbaserade kontor som ocksa har fria ytor och inga
fasta platser. Det som kan skilja flexkontor frén ett aktivitetsbaserat kontor &r att ytorna och
platserna pa ett flexkontor inte styrs av aktiviteter, som &r det huvudsakliga inom det
aktivitetsbaserade (Bodin Danielsson, 2005). Appel-Meulenbroek et al. (2015) menar dock att
aktivitetsbaserade kontor och flexkontor &r likvérdiga och att det endast dr tva olika begrepp
for samma slags arbetssitt. Kombikontor dr en kombination av cellkontor och flexkontor, dir
varje medarbetare har tillgang till ett eget skrivbord men det finns dven mdjlighet att ta del av
de gemensamma ytorna for uppmuntran till samarbete, kreativitet och interaktion (Bodin
Danielsson, 2005).

For att nd ett helt lyckat resultat krévs dock att kontorsstrukturer och arbetssitt anvinds pa ett
korrekt sitt. Tidigare forskning har pavisat att kontorsmiljoer som inte anvinds i enlighet med
dess tilltdnkta avsikter kan orsaka negativ paverkan pa medarbetares vilmaende. Detta innebér
att exempelvis kontorsdesign som utformats for att skapa framging i form av effektivitet,
kreativitet och flexibilitet snarare orsakar ineffektivitet, sjukdomar samt otillfredsstdllda
medarbetare. (Appel-Meulenbroek et al. 2011)

1.1.1 Aktivitetsbaserat arbetssatt

Ett aktivitetsbaserat arbetssitt (ABA) innebdr att arbetsuppgifterna styr vart pa kontoret
medarbetarna sitter, arbetsmiljon anpassas utefter dagens teknik och frimjar nya sitt att arbeta
(Rehnberg/Previa, 2016). Den grundldggande tanken med ABA ér att det inte forekommer
ndgra fasta platser pa kontoret, fokus ligger istéllet pa arbetet som aktivitet (MER, 2013).
Istdllet for ett traditionellt kontorslandskap med uppradade cellkontor dér chefer och
medarbetare har bestimda platser innebiar ABA en 6ppnare miljo med varierande ytor och zoner
for olika utnyttjningsomraden. Kontorslandskapet delas ofta in i tre zoner - en aktiv zon dér
arbete sker enskilt eller i grupp med tillatande for interaktivitet genom samtal och diskussioner,
en mellanzon dér medarbetare sitter tillsammans och arbetar likt ett 6ppet kontorslandskap samt
en lugn zon dér arbete utfors ostort och 1 tysthet. Bland de frimsta fordelarna med ABA ér att
det medfor storre flexibilitet for medarbetare i form av arbetsplatser anpassade utifran arbetets
olika aktiviteter. Det mdjliggér dven ett bittre utnyttjande av kontorsytorna da det ger fler
arbetsplatser pd mindre yta och minskar antalet tomma skrivbordsplatser. Vidare bidrar det till
en reducerad storningsproblematik som kan forekomma pé dppna kontorslandskap. Ett korrekt
utnyttjande av ABA kan dven innebéra 6kad trivsel, kreativitet och kunskapsoverforing (MER,
2013).



ABA kan forefallas vara en relativt ny foreteelse eftersom utvecklingen frimst har skett under
de senaste 10-15 aren (Rehnberg/Previa, 2016). Det har dock patréffats redan sa tidigt som
under 1970-talet da foretaget IBM gjorde ett forsok att dverge sina fasta kontorsplatser till
formén for vad de kallade “non-territorial office” (Meel, 2011). Detta liknade i stort sett vad
som idag kallas aktivitetsbaserat kontor, en Oppen kontorsyta utan stingda viggar och
permanenta arbetsplatser. Malet med kontorsstrukturen var enligt foretaget att “forbdttra och
oka utbytet av problem och erfarenheter”. Innan implementeringen visade medarbetarna pa
IBM skepsis gentemot konceptet. Undersokningar visade att flertalet anstdllda i storre
organisationer ansag att mdjligheten till ett personligt utrymme péd kontoret var en av de fa
kvarstdende mojligheterna att uttrycka individualitet. Vid IBMs implementering uppenbarades
dock motsatsen, medarbetarna visade starka positiva instéllningar till arbetsséttet (Meel, 2011).

Trots IBMs lyckade forsok till ett mer flexibelt kontor nddde arbetsséttet inte ndgon storre
framgang i vidare utstrickning (Meel, 2011). Detta kan téinkas bero pa tva orsaker, dels det
generella fOretagsklimatet som under tidsperioden priaglades av stark hierarki och
fabriksliknande miljéer och dels att teknikens utveckling inte 14g i fas med méinniskornas behov
av flexibilitet och effektivitet (Meel, 2011).

1.2 Syfte

Avsikten med uppsatsen ér att undersoka tva foretag som har infort aktivitetsbaserade kontor
med syfte att uppméarksamma hur implementeringen genomforts samt vilken paverkan det kan
tankas ha haft pd medarbetarna. Bdda foretagen ir typiska kontorsarbetsplatser som inom de
senaste 3 dren gatt fran en klassisk kontorsstruktur till ett aktivitetsbaserat arbetssitt.

Fragestdllning 1: Hur ska ledare arbeta med att méta medarbetares behov och fa dem delaktiga
i en forandringsprocess?

Fragestdllning 2: Hur upplever medarbetare en implementeringsprocess av ABA?
Fragestdllning 3: Vilken inverkan kan inférande av ABA ha pa medarbetares trivsel i arbetet?

1.2.1 Avgransningar

Till studien har tvé foretag undersokts, EVRY och Sveriges Tekniska Forskningsinstitut (SP),
som bada har sin verksamhet i Sverige. De kontor som besokts ligger i Bords och Géteborg. Pa
grund av kursens omfattning ansdgs tva foretag tidsmissigt mest lampligt att studera. Valet att
avgransa studien till de ndmnda foretagen beror pa att de relativt nyligen implementerat ABA
samt pa grund av deras geografiska lage. Infor valet av foretag fanns viss kinnedom géllande
att inforandet av ABA hade resulterat i olika lyckade utfall pa respektive foretag. Det vickte
intresset att jamfora de bdda foretagens fordndringsprocesser samt hur ABA uppfattas av
medarbetarna efter implementeringen. Fragestéllningarna ar framst avgriansade till att fokusera
pa foretagens medarbetare eftersom de 4r en av fOretagens viktigaste resurser (Appel-
Meulenbroek et al. 2011).



2. Teoretisk referensram

I den hdr delen presenteras tidigare relevant forskning inom dmnesomrddet. De utvalda
teorierna tydliggor for fordndringsprocessen inom organisationer, kontorsmiljons betydelse
samt aktivitetsbaserade kontor som arbetssdtt.

2.1 Forandringsprocess

I organisationssammanhang gér det att urskilja ett flertal komplikationer med att genomfora
fordndringar for att né de forvintade malen (Wim, 2005). Undersdkningar visar att minst hélften
av alla organisationsforandringar misslyckas eller inte nér sitt utsatta mal. Nér befintliga
problem ska 16sas finns det stor risk att nya uppstér istdllet (Wim, 2005). Beer et al. (2005)
antyder att minga chefer inte besitter den kompetens som krévs for att leda en organisation i
fordndring, istéllet anvénder de sig av snabba och ytliga fordndringsverktyg som tyvérr leder
till frdnvaro av engagemang. En brist som Doos et al. (2014) ser som orsak till
fordndringsmisslyckanden &r att kunskap saknas inom det aktuella fordndringsomradet.

2.1.1 Reaktioner pa forandring

En vanligt pdkommande risk vid fordndringar ar att de mots av motstand fran medarbetarna
(Meel, 2011). Meel (2011) betonar att det ar vanligt forkommande att medarbetare visar ovilja
gentemot fordndring, vilket utgdr ett stort hinder for organisationsutveckling. Jacobsen och
Thorsvik (2008) lyfter fram ett antal antréffbara reaktioner mot férédndringar, ddribland oro och
ovisshet for det som &r oként, maktrelationer och den symboliska ordningen forédndras samt att
sociala band bryts. For manga medarbetare existerar en form av trygghet pa arbetsplatsen dér
de upplever ett sdkert tillstind. Vid fordndring finns risken att tryggheten upphdr och att
medarbetare stills infor nya forhdllningssatt, vilket sedermera kan leda till att de upplever
osdkerhet. Arbetsplatsen kan &ven tillskrivas en symbolisk mening dir vardagliga beteenden
fdr en visentlig innebord for exempelvis maktstruktur. Detta avspeglar sig till exempel i
kommunikationen mellan ledare och medarbetare samt hierarkiskt bestdmda platser pd
kontoret. Pa arbetsplatser forekommer &ven en viss trygghet och stabilitet genom
maktrelationer och vid fordndring finns det risk att dessa relationer samt medarbetares
befogenheter pdverkas i negativ bemérkelse. Vidare upplever ménga att starka sociala band
knyts mellan medarbetare som arbetar titt inpd varandra och en fordndring kan innebéra att
gemenskapen forsvinner. Det &r dven vanligt forekommande att medarbetare kédnner sig
obekvdma med att arbeta med nya ménniskor. (Jacobsen & Thorsvik, 2008)

Trots den utpriglade negativa instéllningen till férdndring inom organisationer lyfter Angelow
(1991) fram att det finns ménniskor som har en positiv instdllning. Det dr vanligtvis de personer
som ser fordelar och egen vinning som foljder och for dem blir fordndringen snarare en
motivationsfaktor med mojligheter att utvecklas och paverka (Angelow, 1991).



2.1.2 Framgangsrik forandring

Niér en fordndring ska implementeras pd en arbetsplats dr det i forsta hand medarbetarna som
behover dndra sitt beteende (Mossberg, 2012). Det leder ofta till en komplicerad situation dér
kommunikation dr ett viktigt verktyg. For att en fordndringsprocess ska bli lyckad géller det att
engagera och fa medarbetarna att kidnna sig delaktiga. Karin Ljudén som intervjuats i
Mossbergs (2012) artikel arbetar med kommunikation och menar att alla som ska ta del av en
fordndring maste ges chansen att fa sin rost hord. Det dr viktigt att uppratthédlla en 6ppen dialog
mellan medarbetare och chefer under hela processen. Medarbetarnas ovisshet méste bemdtas
for att de inte ska utveckla oroskdnslor och motstind som kan leda till en forsvarad
fordndringsprocess. Ljudén menar dock att motstdnd dven kan ses ur ett positivt perspektiv
eftersom det innebdr att medarbetarna visar engagemang vilket chefer bor se som en mdjlighet
till att utfora en optimal forandring (Mossberg, 2012).

Ljudén menar att det inte finns nigot facit eller ndgra generella 16sningar for att en fordndring
ska bli framgangsrik (Mossberg, 2012). Hon framhéver nagra punkter som hon menar kan vara
till hjdlp, men menar att det varierar mellan olika typer av fordndringar och branscher. De
faktorer hon belyser dr att fi medarbetarna delaktiga, chefer som forstdr och lyssnar pa
medarbetarna, samt att anvénda sig av medarbetarnas formégor till att bidra (Mossberg, 2012).
Att anvinda kommunikation som verktyg vid forandringsprocesser bekriftas dven av Jacobsen
och Thorsvik (2008) som en avgdrande faktor. Framforallt &r kommunikation gillande vad som
planeras att fordndras och vad som planeras att kvarhallas visentligt eftersom det kan underlétta
att bevara en del av medarbetarnas trygghetskénsla (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Detta
bekriftas dven av Wim (2005) som skildrar kommunikation som det mest vésentliga inom
forandringsprocessen, brist pd information till medarbetarna kan resultera i att medarbetarna
blir osdkra pd om de dverhuvudtaget kommer att ha kvar sitt jobb efter fordndringen. Wim
(2005) menar att kommunikation bidrar till att skapa en “social identitet” inom organisationen
vilket innebédr en stark sammanhdllning och gemenskap inom arbetsgruppen. Den starka
sammanhallningen utgoér ett meningsskapande inom gruppen och kan sedermera minska
motvilligheter till forindring. Aven fortroende mellan ledning och medarbetare framhivs som
en viktig aspekt for sammanhéllning. Detta yttrar sig i mer positiva attityder och hdgre
prestationsnivder och forenklar salunda fordndringsprocesser (Wim, 2005). Vidare lyfter savél
Jacobsen & Thorsvik (2008) som Wim (2005) dven fram vikten av att frambringa ett klart och
tydligt budskap géllande syftet och mélet med fordndringen for att ge samtliga inblandade en
tydligare vision.

2.2 Implementering av ABA

Ett huvudsakligt syfte med flertalet fordndringar inom kontorsstruktur och arbetssétt &r att
uppné okat vérde i form av minskade kostnader (Appel-Meulenbroek et al. 2015). Lindholm et
al. (2006) belyser att foretag bor striva efter att optimera kostnaderna snarare @n att enbart
reducera dem. Enligt De Bruyne et al. (2014) kan foretag som implementerar mer flexibla
arbetssitt, s som ABA, erbjuda mojligheten for medarbetare att arbeta pd andra platser dn
kontoret, exempelvis hemifran. Darmed skapas dven en mojlighet att minska kontorsytan vilket
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kan resultera i minskad kontorskostnad, som vanligtvis star for en av organisationernas hogsta
kostnader (De Bruyne et al. 2014). Appel-Meulenbroek et al. (2015) lyfter dock fram risker
med att enbart minska och inte optimera kontorsytorna, déribland att foretagen inte alltid
erbjuder tillrdckligt med arbetsplatser. Detta kan sdlunda orsaka att processen inte far ett
optimalt utfall. Istéllet for att ABA leder till 6kade virden i form av kreativitet och effektivitet
orsakar det stress och negativ instdllning hos medarbetarna (Appel-Meulenbroek et al. 2015).
Implementering av ABA kriver sdledes en balansgdng mellan att erbjuda tillrdckligt antal
kontorsplatser och att samtidigt halla nere kontorskostnaderna (De Bruyne et al. 2014).

Samson (2013) instimmer inte med ovannidmnda fOrfattares fokus pd ABA som en
kostnadseffektiv strategi, utan hévdar istéllet att det bor ses som en mdjlighet att forbittra
arbetsmiljon for medarbetarna. For att inféra ABA anser hon att det krdvs en projektgrupp som
overvakar implementeringen for att identifiera eventuella komplikationer. De ska genomfora
analyser av arbetsstilar och ta fasta pd vilka behov som bor tillfredsstéllas i och med det nya
arbetssdttet. En viktig faktor dr att kontoret ska vara frascht och trivsamt (Samson, 2013). Enligt
Appel-Meulenbroek et al. (2015) dr det dven av stor vikt att involvera medarbetarna redan innan
fordndringsprocessen. Detta gors genom att undersdka dels hur kontoret anvénds i dagslidget
samt vilka behov som finns och vilka som bor tas hénsyn till for att lyckas na ett s gynnsamt
resultat som mgjligt (Appel-Meulenbroek et al. 2015). Appel-Meulenbroek et al (2011) belyser
dock att det kan finnas svarigheter 1 att tillfredsstdlla samtliga medarbetares behov och det gér
ddrmed inte att géra ABA optimalt for alla. Detta frimst eftersom en del arbeten och en del
individer faktiskt krdaver avskildhet och mer “privatliv” for att kunna prestera optimalt (Appel-
Meulenbroek et al. 2015). For att minimera risken for att medarbetare stors av varandra ar det
enligt Appel-Meulenbroek et al. (2011) och Brennan et al. (2002) viktigt att foretag redan innan
implementeringen genererar strikta regler och restriktioner kring hur medarbetare bor agera pa
kontoret. Foretagen rekommenderas dven att ge tydliga instruktioner samt introduktion i hur
arbetssdttet dr tdnkt att fungera (Appel-Meulenbroek et al. 2011; Brennan et al. 2002). Samson
(2013) ndmner vidare att ABA inte har ett tydligt slutmal utan maste underhallas. Nar ABA vil
ar etablerat bor det inte innebéra att alla stéindigt ska ndrvara pé kontoret, utan medarbetare ska
f4 frihet under ansvar att utfora sina arbetsprestationer (Samson, 2013). Enligt Appel-
Meulenbroek et al. (2011) finns dock inga direkta regler eller riktlinjer for hur ABA ska
anvindas utan varje organisation och arbetsplats dr unik och behdver skriddarsy sina egna
16sningar.

2.3 Kontorsmiljons betydelse

Enligt Appel-Meulenbroek (2011) dr medarbetarna en av foretagens absolut viktigaste resurser.
For att ménniskor ska prestera i sitt arbete dr fOrutsdttningarna att de vistas i bekvima
forhdllanden (Roelofsen 2002). Studien utférd av Roelofsen (2002) utgér frdn kontor och
fokuserar pa medarbetares produktivitet i relation till komfort. Han framhaller att det inte &r en
dyr investering att satsa pd arbetsmiljon utan att det &r ett bra sétt att forebygga arbetsrelaterad
ohilsa, skador och trotthet hos medarbetarna som annars kan bli kostsamt. En arbetsgivare kan
inte paverka alla aspekter i en medarbetares trivsel, men de kan vara med och paverka till en

mer tilltalande arbetssituation (Roelofsen, 2002). Faktorer som leder till 6kad produktivitet ar
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att ljudnivén inte ar for hog, bra belysning samt att luften &r anpassad. Om en medarbetare méar
déligt kan det paverka en hel grupp, vilket kan leda till hog forlust av produktivitet (Roelofsen,
2002). Vidare anser Roelofsen (2002) att det dr dverraskande att inte fler forskare har insett i
vilken utstrackning inomhusmiljon paverkar arbetstillfredsstillelse och produktivitet hos
medarbetare. Aven Bodin Danielsson (2010) har i en studie kommit fram till att beroende pa
vilken utformning ett kontor har s& paverkas medarbetarnas hilsa och trivsel pa olika sitt.
Konsekvenser som arbetstillfredsstéllelse, sjukfranvaro samt psykisk och fysisk hilsa
askadliggdrs. Undersdkningen visar vidare att de tillfragade medarbetarna i storst utstrickning
paverkades av den fysiska miljons utformning. Ett exempel som ndmns &r att medarbetare
upplever storre tillfredsstillelse i lokaler som dr ljusa och frischa (Bodin Danielsson, 2010).
Roelofsen (2002) klarldgger ett flertal slutsatser gillande kontorsmiljons paverkan pd arbetet,
varav en dr att medarbetarnas prestanda 6kar med 10-15 procent om arbetsmiljon uppnér en
hog kvalitet. Forskningen visar att inomhusmiljon har storst paverkan pa medarbetarnas hilsa
och hur det i sin tur paverkar produktiviteten. Aven De Bruyen et al. (2015) menar att attraktiva
kontor kan leda till forbéttring av medarbetares vilméende och tillfredsstéllelse. Med tanke pé
att personalkostnader dr hogre @n lokalkostnader understryker Roelofsen (2002) att fler
arbetsplatser borde investera i att forbattra arbetsmiljon for att inte orsaka negativ paverkan pa
produktiviteten. Bodin Danielsson (2010) foresprakar ocksa resurser pa inomhusmiljon, men
da sett till det estetiska. Hon menar att medarbetarnas negativa upplevelser var kopplade till
kontorets funktioner. Bodin Danielsson (2010) arbetar som arkitekt och anser att
funktionstankandet alltid har legat i fokus vid utformande av kontor medan utsmyckningen har
uppfattats som lyx. Genom studiens resultat menar Bodin Danielsson (2010) att mer resurser
istdllet bor ges till fysisk utformning av den anledning att det &r det som paverkar kontorets
upplevelse och trivsel for medarbetarna.

2.3.1 Kontorsstruktur

Olika arbetssitt har olika inverkan pé arbetsprestationer. Millward et al. (2007) har utfort en
kvantitativ studie pa medarbetares kinsla av tillhorighet beroende p4 om de har eget skrivbord
eller om de arbetar flexibelt. Resultatet visar att de som &r stationerade vid ett skrivbord kénner
storre grupptillhdrighet till sina ndrmaste kollegor jaimfort med de som arbetar flexibelt.
Kommunikationen mellan medarbetare med fasta platser sker ansikte mot ansikte vilket
medarbetarna vérdesétter. Medarbetare med valfria platser upplever istéillet en starkare
tillhdrighet till organisationen snarare én till sina ndrmaste kollegor, vilket kan bero pa att
kommunikationen i deras fall mestadels sker elektroniskt kollegor emellan. Diremot menar
Millward et al. (2007) att ett flexibelt arbetssitt skapar relationer mellan medarbetare fran hela
organisationen. | studien granskades dven medarbetare utan fasta platser som valde att samla
sin arbetsgrupp och sitta tillsammans, vilket ledde till segregerade omréden. Studiens slutsats
ar sdledes att beroende pd om medarbetarna har en fast plats eller fria arbetsstationer tenderar
det att ha verkan pd medarbetarnas identifiering pé arbetsplatsen. (Millward et al. 2007)



Bodin Danielsson (2010) instimmer inte med Millward et al. (2007). Hennes studie visade
istdllet att medarbetare som arbetade pé flexkontor lag hdgst i rankingen av bésta samhorighet.
De anstéllda pé flexkontor tenderade dven ha ldgre sjukfrdnvaro, deras hélsa var markbart battre
och de upplevde god arbetstillfredsstéllelse. En orsak till minskad sjukfranvaro kan bero pa att
det blir ”gémd frdnvaro” ndr medarbetare ibland véljer att arbeta hemifrdn. Vidare var
medarbetarna vid flexkontor mest ndjda med att det var bra samhdorighet samt att det gav goda
mojligheter till interaktion (Bodin Danielsson, 2010). Interaktion och kommunikation ir d4ven
enligt Appel-Meulenbroek (2011) oerhort viktiga verktyg pé arbetsplatser idag eftersom det ér
det som skapar sammanhéllning. Vidare i Bodin Danielssons (2010) studie uppenbarades att
medarbetare 1 cellkontor upplevde hogst arbetstillfredsstéllelse i den aspekt att de kunde ha
kontroll dver sin fysiska arbetsyta. Detta resulterade sedermera i béttre psykisk hélsa. Dock
visades samhorigheten vid cellkontor vara betydligt simre. I jamforelsen med kontorslandskap
kom bade cellkontor och flexkontor hdgre i ranking nér alla aspekter ovan togs i beaktning.
Cellkontor visade sig vara mest attraktivt ur den fysiska miljons perspektiv, med tanke pa att
det for medarbetarna medfor sjélvstandighet, avskildhet, minskad ljudnivé och eget ansvar for
sin nirmilj6. Aven flexkontor placerade sig hogt i ranking av fysisk miljé vilket anses bero pa
den valfrihet samt sjdlvstdndighet kontorsformen medfor (Bodin Danielsson, 2010).

Enligt Bodin Danielsson (2010) dr kontorslandskap en starkt bidragande faktor till 6kad risk
for att medarbetarnas trivsel pa arbetsplatsen minskar. Detta uppmérksammas dven utav
Brennan et al. (2002) som menar att nackdelar med 6ppna kontorsytor uttrycks i att medarbetare
kan uppleva 6kade ljudvolymer och storningar orsakat av andra medarbetare, samt en avsaknad
av privatliv pd arbetsplatsen. Privatliv dr vanligtvis hogt vérderat hos de flesta medarbetare i
kontorsmiljoer (Brennan et al. 2002). Vid ett foretags implementering av Oppna
kontorslandskap utfoérdes en studie av Hedge (1982) dér det framgick att medarbetare med mer
kravande arbetsuppgifter reagerade starkare pd fordndringar i kontorsstrukturen. Dessa
medarbetare ansag att en negativ paverkan pa deras arbete skulle uppstd om de skulle frintas
mdjligheten att sitta avskilt eftersom det skulle stora deras koncentration (Hedge, 1982).
Eftersom manga arbeten kréver avskildhet vid exempelvis méoten eller telefonsamtal ingér
separata rum avsedda fOr just detta ofta i den aktivitetsbaserade kontorsstrukturen (Brennan et
al. 2002).

2.4 Sammanfattande teoridel

Organisatoriska fordndringar skildras ofta av olika sorters motgangar (Wim, 2005).
Medarbetarna &r en av foretagens viktigaste resurser (Appel-Meulenbroek et al. 2011) och for
att upprétthdlla arbetstillfredsstdllelse och prestationsniva ar det viktigt att ta hinsyn till
medarbetarnas vidlméende (Roelofsen, 2002). Detta kan vara svart vid fordndringsarbete
eftersom manga medarbetare dven upplever en trygghet pd arbetsplatsen som i sin tur kan
upplevas hotad av fordndringar (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Enligt Mossberg (2012) finns
inga direkta direktiv for att erhélla en lyckad fordndring, men kommunikation och delaktighet
inom organisationen lyfts fram som viktiga aspekter i processen (Mossberg, 2012).



Tidigare forskning visar pa att kontorsmiljon har en direkt inverkan pd medarbetares vilméaende
och prestation. En del syftar pa att funktionella aspekter sd som belysning och klimat har storst
inverkan, medan andra framlyfter de estetiska aspekterna (Roelofsen, 2002, Bodin Danielsson,
2010). Okad trivsel innebir 6kad produktivitet (Roelofsen, 2002).

Utover kontorsmiljons funktionella och estetiska aspekter padverkar dven arbetssittet vilmaende
och framgéng hos savil medarbetare som organisation (Appel-Meulenbroek et al. 2011, Bodin
Danielsson, 2010). Aven 6kat virde i form av reducerade och optimerade kostnader gir att
vinna genom rétt utnyttjat arbetssétt (Appel-Meulenbroek et al. 2015, De Bruyne et al. 2014,
Lindholm et al. 2006). Genom att implementera ABA kan foretag erhélla battre planerade
kontorsytor samt tillita medarbetarna att vara mer flexibla (De Bruyne et al. 2014). Det
forekommer skilda meningar kring huruvida ABA och flexkontor bidrar till béttre
sammanhdllning pd kontoret (Appel-Meulenbroek et al. 2011, Bodin Danielsson, 2010,
Millward et al. 2007). Vid implementering av ABA pa arbetsplatser finns rekommendationer
kring huruvida processen bor gé till (Appel-Meulenbroek et al. 2011, 2015, Samson, 2013).
Appel-Meulenbroek et al. (2011) menar dock att det inte finns nagra direkta riktlinjer for hur
ABA ska anvindas eftersom varje organisation dr unik.

Utifrdn ovanstdende teori &dmnar denna studie underséka om fordndringsteorierna
overensstimmer med de tvd foretag som undersoks i samband med deras implementering av
ABA.



3. Metod

Nedan presenteras genomforandet av rapporten med den forskningsmetod som legat till grund
for uppligget. Vidare presenteras tillvigagangssdtt vid empirisk och teoretisk insamling,
presentation av intervjurespondenter samt redogorelse for hur dataanalysen utforts.

3.1 Kvalitativ metod

Rapporten édr baserad pa kvalitativ forskning. Enligt Bryman & Bell (2014) innebér detta
huvudsakligen ett grundligare urval av praktisk och teoretisk data som tolkas i forhéllande till
varandra med ett induktivt synsatt. Det kvalitativa forskningssattet innebér att en tyngdpunkt
ligger pé att forsta den sociala verkligheten i ett sammanhang genom att granska hur aktorer
inom kontexten tolkar verkligheten. Ménniskor tillfér mening till sin omgivning samt till vad
som sker 1 kontexten och dr ddrmed grundldggande att analysera i en kvalitativ undersdkning
(Bryman & Bell, 2014). Eftersom rapportens syfte behandlar medarbetares respektive ledares
uppfattning betridffande en fordndring av arbetssitt anses en kvalitativ metod mest 1dmplig da
det ger mojligheten att se pa situationen genom respondenternas dgon. Detta synsétt dr enligt
Bryman & Bell (2014) en bidragande faktor till att mdjliggora analys av kontexten under ytan,
vilket sedermera @ven kan belysa forhallanden som paverkar omsténdigheterna.

3.1.1 Kvalitativa begrepp

Den mest védsentliga egenskap som skiljer kvalitativ forskning fran kvantitativ dr att
forskningen har storre betoning pd ord @n pa siffror (Bryman & Bell, 2014). Vidare skiljer
forskningsmetoderna sig &t dven inom grundldggande begrepp som betonar forskningens
relevans. Tva av dem &r validitet och reliabilitet, vilka utgor viktiga kriterium inom kvantitativ
forskning. Enligt Bryman & Bell (2014) finns dock invindningar for i vilken utstrdckning dessa
tvd begrepp dr tillampliga inom den kvalitativa forskningen. Denna motségelse grundar sig i att
begreppens innebord gor att de lampar sig bést vid métning av insamlad data och inte den
tolkning av data som utgdr kvalitativ metod. Inom forskningen finns olika standpunkter
géllande begreppen validitet och reliabilitet. Dels forekommer anpassningen av begreppen for
att ge dem en mer kvalitativ inriktning. Dels har alternativa kriterier uppstétt, vilket tillfort
andra begrepp som vidare i rapporten kommer att tas i ansprak. Detta eftersom begreppen ér
utvecklade utifran den kvalitativa forskningen och ddrmed anses fordelaktigare for rapporten.
Dessa begrepp ér trovdrdighet och dkthet. Trovérdighet omfattas av fyra delkriterier:
tillforlitlighet, éverforbarhet, pdlitlighet samt konfirmering. Akthetskriterier innefattas av att
ge en rittvis bild, bidra till forstdelse for kontexten samt bidra till upplysning om
fordndringsmdjligheter. (Bryman & Bell, 2014)
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3.2 Teoretisk insamling

Eftersom aktivitetsbaserade kontor fortfarande dr ett relativt nytt arbetssitt forekommer det inte
mycket tidigare forskning eller tryckt litteratur kring det specifika d&mnet. Enligt Patel &
Davidson (2011) krivs det ibland att forskare maste identifiera vilka manskliga fenomen eller
egenskaper ett visst problemomrade handlar om for att inte bli last kring just den specifika
situationen. For att nd en djupare forstaelse och for att kunna besvara fragestillningarna kring
implementeringsprocessen av ABA har information dven sokts kring organisationsforandringar
samt kontorsutformning och dess pdverkan pa arbetet. Teorierna som anvénts i rapporten har
inhdmtats i1 forsta hand frén vetenskapliga artiklar, utdver det har dven relevanta bocker och
lampliga hemsidor anvints.

3.3 Intervjuer

Foretagen valdes ut da det genom privata kontakter fanns kinnedom om att de bada tillimpat
ABA, dirmed forekom en naturlig ingang till att kontakta foretagen. Bada foretagen har anvint
sig av ABA under olika ldnga perioder och all empirisk insamling skedde saledes efter
implementeringen. Arbetet infOr intervjun tog utgangspunkt i att cheferna pé respektive foretag
kontaktades via telefon och intervjuer bokades in. Kort information géllande dmnet samt
tidsbekréftelse skickades omgéende efter telefonsamtalen via mail for att sikerstélla att ratt
information natt fram samt for att visa mottaglighet till eventuella frdgor fran respondenternas
sida (Bryman & Bell, 2014). P4 EVRY bokades endast tid med chefen, med 6verenskommelse
om att dven fé intervjua fyra medarbetare vid besoket. Darefter pdborjades formuleringen av
semistrukturerade intervjuguider (se bilaga 1 och 2). Intervjufrdgorna anpassades till chefer
respektive medarbetare, dd de haft olika roller vid implementeringen av ABA.
Semistrukturerade intervjuer skildras av omfattande flexibilitet i den mén att respondenten ges
stor frihet att sjidlv utforma svaren (Patel & Davidsson, 2011). Intervjupersonerna har dven
mdjlighet att anpassa och dndra om i ordningen av intervjuguiden fOr att finga upp intressanta
delar som respondenten belyser (Patel & Davidsson, 2011). En semistrukturerad intervju ger
dven storre mojlighet till foljd- respektive sonderingsfragor (Bryman & Bell, 2014). Valet att
anvéinda en semistrukturerad intervjuguide med Sppna fragor gjordes for att fa respondenten att
delge sina egna uppfattningar och pa sa vis upptécka och identifiera foreteelser inom kontexten
(Patel & Davidson, 2011). En nackdel med 6ppna fragor ar att frdgorna kan missuppfattas och
ddarmed kan svaren utvecklas i fel riktning (Bryman & Bell, 2014).

Beslutet togs att inte skicka ut fragorna till respondenterna i forvdg, dels for att undvika
eventuell kollaboration mellan medarbetarna och dels for att respondenten inte skulle
konstruera svaren fore intervjun. Déirmed Okade mojligheten till spontana svar.
Intervjuguiderna till cheferna och projektledarna bestod av totalt 20 fragor respektive 15 fragor
till medarbetarna. Frdgorna delades upp och rollen som moderator antogs enligt
overenskommelse av intervjuarna. (Bryman & Bell, 2014)
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Tillgang till transkriberat material vid utformning av rapporten ger enligt Bryman och Bell
(2013) ett mer detaljerat resultat och ger d&ven mdjlighet till flera granskningar av svaren. Dérfor
spelades samtliga intervjuer in, med tillatelse fran var och en av respondenterna. Inspelningen
genomfordes via tva telefoner, dels som sédkerhet ifall nagot ovéntat skulle intrdffa och dels for
att bada intervjuarna skulle ha tillgang till materialet. En negativ aspekt med transkribering &r
att intervjuarna gar miste om kroppssprak och gester (Patel & Davidsson, 2011). Utifrén detta
planerades i1 forvég att under samtliga intervjuer observera kroppssprak och betoningar som kan
anses ha betydelse for utfallet. Enligt Dalen (2008) uppnés ett mer sanningsenligt resultat om
transkriberingen utféors i1 direkt samband med intervjun, darfér genomfordes
transkriberingsarbetet omgaende efter intervjuerna. Enligt Bryman & Bell (2014) krévs det inte
att transkriberingen innefattas av material som &r direkt oanvéndbart i forskningens syfte. Med
utgéngspunkt i detta har endast relevanta delar av intervjuerna transkriberats, urvalet utfordes
efter att inspelningarna lyssnats igenom en géng efter intervjutillfdllet. Slutligen genomfordes
en respondentvalidering dir samtliga respondenter tilldelades den empiriska
sammanstéllningen via mail for godkdnnande. Respondentvalidering bidrar enligt Bryman &
Bell (2014) till 6kad trovérdighet i rapporten eftersom dverensstimmande mellan forskare och
respondenter ger ytterligare beldgg for dkthet.

Intervjuerna kompletterades i efterhand med ett antal frdgor som skickades till medarbetarna
via mail (se bilaga 3). Slutligen erbjods samtliga respondenter att ta del av resultatet for att
erhalla ett etiskt forhdllningssitt (Patel & Davidson, 2011). Detta skedde dels genom en
sammanstéllning av respektive empiridel och vidare genom det fardigstéllda resultatet av
rapporten.

3.4 Intervjurespondenter

Samtliga intervjuer har skett pa plats hos foretagen for att ge mojligheten att se kontorens
struktur och uppbyggnad. Beslutet att vara pa plats hos foretagen togs dven darfor att det utifran
rapportens syfte gillande medarbetarnas trivsel ansags mest lampligt att genomfora
intervjuerna i deras naturliga milj6 (Bryman & Bell, 2014). Pa bada foretagen skedde intervjuer
med en chef, en projektledare samt 3-4 medarbetare. Motivet till att vilja intervjurespondenter
med olika befattning och pa olika nivder inom organisationerna var for att fa olika synpunkter
och aspekter pd arbetssittet samt okad &dkthet och trovérdighet (Bryman & Bell, 2014).
Respondenterna ar delvis valda utifran ett bekvamlighetsurval (Bryman & Bell, 2014) da
medarbetarna valts ut av cheferna, dock med 6nskemal géllande befattning samt anstillningstid.
Onskemadlen grundades i forsoket att skapa en si bred bild som méjligt av samt olika
infallsvinklar pé arbetssittets utfall hos respektive foretag. Majoriteten av de anstéllda pa bada
arbetsplatserna besitter en akademisk bakgrund vilket dven kan anses bidra till att foretagen blir
mer jamlika vid analys och jimforelse. Chefer och projektledare presenteras vid namn medan
samtliga medarbetare dr anonyma efter eget dnskemal.
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3.4.1 Besok hos EVRY

Besoket hos IT-konsultforetaget EVRY inleddes med en rundvandring pa kontoret dér forsta
intervjurespondenten, chefen, visade upp kontorets olika zoner - aktiv zon, mellanzon samt lugn
zon. Intervjuerna var inplanerade med chefen och projektledaren var for sig men pa grund av
tillfalliga omstandigheter genomfordes en sammanslagen intervju med de bdda tillsammans.
Direkt efter skedde separata intervjuer med tre olika medarbetare. Medarbetarna valdes ut av
chefen utefter tillgdnglighet. Samtliga intervjuer dgde rum i ett av kontorets bokningsbara
mdtesrum. Pa kontoret forekom enbart Gppna ytor vilket innebar att métesrummet bestod av
glasviggar med fri sikt och utan insynsskydd.

3.4.2 Besok hos SP

Forskningsinstitutet SP besoktes vid tre tillfdllen for att hélla intervjuer. Vid forsta besoket
genomfordes en rundvandring pa kontoret for att fa en bild av hur ytor och rum var fordelade.
Vid forsta tillfdllet intervjuades personen som var chef under implementeringen av ABA samt
en medarbetare. Vid det andra tillfdllet intervjuades projektledaren vid implementeringen och
vid det tredje besoket intervjuades ytterligare tre medarbetare. Intervjuerna holls i ett métesrum
som var anpassat for drop-in. Medarbetarna som intervjuades valdes ut av chefen fore besdken
utifran dnskeméal om ett varierat urval av respondenter som varit anstdllda bade fore och efter
fordndringen. Medarbetarna kontaktades via mail didr de fick kort introduktion i
forskningsdmnet och tid for intervjuer bokades in.

3.5 Metodreflektion

Infor den forsta intervjun pa EVRY hade tid avtalats med dels chefen och dels projektledaren.
P& grund av uppstadda forhinder frén respondenternas sida blev det dock en kombinerad
intervju med de bida samtidigt. Det kan ténkas att detta paverkade utfallet d& de bada parterna
kan ha paverkat varandras svar, eller orsakat att ndgon av parterna inte velat svara helt utforligt
1 vissa fragor. Utifrdn véra observationer uppfattades dock att bada respondenterna agerade
avslappnat och naturligt, de gav dven utforliga svar och var inte heller helt 6verens i alla frdgor
vilket kan ténkas indikera pa att de faktiskt svarade sanningsenligt och dirmed kan intervjun
uppfattas som trovérdig och dkta (Bryman & Bell, 2014).

P4 EVRY valde chefen ut de medarbetare som var tillgéngliga for dagen for intervju. Dessa
medarbetare var inte informerade i forvdg géllande det aktuella unders6kningsomradet. De var
ddrmed inte forberedda vilket kan ses som positivt dd de inte kunnat konstruera nagra svar i
forvdg. Eftersom det var chefen som dér och da valde ut medarbetare for intervju kan det tinkas
ha paverkat medarbetarna att vilja vara lojala mot fOretaget. I viss mén upplevdes att
medarbetarna inte ville ta upp kritik mot chefen och projektledaren, vilket kan tédnkas bero pa
att de antog att chefen skulle fa ta del av materialet. Vidare blev dessa intervjuer relativt korta,
ca 20-30 minuter vardera, d& respondenterna svarade med en viss forbehéllsamhet vilket inte
oppnade upp for varken foljd- eller sonderingsfragor i ndgon storre utstrickning. Det kan tdnkas
att den forberedda intervjuguidens fragor var felformulerade, detta visade sig dock inte
aterkomma 1 senare intervjuer ddr samma intervjuguider anvdndes. P& EVRY holls alla
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intervjuer i ett moétesrum med glasviggar. Fonsterpartierna var riktade ut mot en av
arbetszonerna och mot fikarummet. Det var stindigt personer som rorde sig utanfér och som
nyfiket tittade in pa oss i motesrummet. Fran intervjuarnas sida, som inte var vana vid miljon,
upplevdes det distraherande att det var mycket rorelse utanfor rummet. Likasd kan vissa
medarbetare ha ként sig iakttagna och fragor kan ha uppkommit hos kollegorna, da de inte blivit
presenterade for &ndamaélet med besoket. Samtidigt upplevs valet med insyn i mdtesrummen
leda till en 6ppenhet och samhdorighetskénsla mellan medarbetarna pd kontoret.

Pé bade SP och EVRY framkom det till respondenterna att flera medarbetare pa arbetsplatsen
skulle intervjuas kring samma tema. Det kan ha paverkat respondenten till att inte vilja ta upp
kénsliga delar eller inte nimna vissa incidenter som intréffat. Men det kan &ven vara tvértom,
att de upplever att de inte kan dolja nagot med tanke pa att deras kollegor ska fa svara pa samma
fragor. SP upplevdes forvanansvért drliga med utfallet av sin fordndring, de skildrade tydligt
uppstddda brister 1 sin fordndringsprocess. Med tanke pé att flera medarbetare skulle intervjuas
kan det tinkas vara sd att chefen och projektledaren inte vidgade ge en annan tolkning dn
sanningen. En annan iakttagelse betriffande att medarbetarna var medvetna om att deras
kollegor skulle intervjuas &r att de stundtals utgick fran att intervjuarna redan var insatta i
forandringsprocessens utfall. Det ledde till att respondenterna undanhgll viss information och
inte vidareutvecklade vissa omrdden.

Intervjuerna pd EVRY utfordes vid samma tillfdlle, men SP besoktes vid tre olika tillfdllen. De
instéllda intervjuerna berodde pd sjukdom samt att en person missat att anteckna det i sin
kalender. Tidsplanen blev pa grund av det forskjuten och vissa justeringar fick goras. Mgjligtvis
hade intervjuerna kunnat fa hogre prioritering av respondenterna om vikten av forskningen hade
betonats. Flera av respondenterna ansag dock att det var ett intressant &mne att studera och
visade intresse 1 att fa ta del av arbetet nédr det fardigstdllts. I och med att intervjuarna
presenterade sig som studenter frdn Handelshdgskolan sa antas respondenterna forsta att det
fanns kunskap kring d&mnet och teorier. Detta kan vidare tdnkas ha paverkat deras sétt att
uttrycka sig, att de eventuellt anpassade sig till akademiska termer. Detta méarktes dock inte av
i ndgon storre utstrickning, utan endast att cheferna och projektledarna var lite mer insatta i vad
teorin sa om arbetssittet ABA, vilket inte sdgs vara nagon nackdel.

Att spela in intervjuerna har mestadels positiva aspekter (Bryman & Bell, 2014). Fordelarna ar
att materialet finns till forfogande for att lyssna pd flera génger samt att intervjuarna kan
koncentrera sig fullt pd samtalet och slipper anteckna under intervjutillféllet, vilket &ven kan
upplevas stressande for respondenten. Istdllet kan fokus vara pad att fA en intressant och
anvéindbar intervju. En nackdel &r dock att respondenterna kan upplevas dterhallsamma nér de
vet att allt de sdger spelas in och sparas. Det kan leda till att de inte kénner sig avslappnade och
ddarmed pédverkas deras svar. Vid nagra fa tillfdllen upplevdes att ndgra respondenter slappnade
av och Oppnade upp sig nir inspelningen avslutades. Kroppssprék och gester dr dven svart att
fdnga pa en inspelning (Bryman & Bell, 2014). Respondenternas eventuella kédnslor och
upplevelser av intervjun forsoktes observeras i sa stor utstrickning som mdjligt. P4 EVRY
fanns det antydan hos medarbetarna till osékerhet da en del upptradde nervost. Detta iakttogs
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genom kroppshallning, ndgon satt stelt med armarna i kors, samt att de skakade lite 1 sina
hénder. Cheferna och projektledarna didremot, bade pa SP och EVRY, upplevdes mer vana vid
samtal- och intervjusituationer. De gestikulerade mer och hade en tdmligen avslappnad
héllning.
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4. Empiri

[ detta avsnitt presenteras det sammanstdllda resultatet utifrdn studiens intervjurespondenter.
Avsnittet dr uppdelat med utgangspunkt i tre valda kategorier ddr foretagen presenteras var
for sig. Under respektive kategori redogérs for samtliga intervjuers utfall.

4.1 EVRY

EVRY ir Nordens nést storsta IT-tjansteforetag med 10 000 anstéllda placerade pd 50 kontor
runt om i Norden (EVRY, 2016). De arbetar med ett helt spektrum av IT-tjénster, fran
rddgivning och integration till férvaltning och drift. Koncernen bestar av en sammanslagning
av tva foretag och varumérket EVRY lanserades &r 2012 (EVRY, 2016). EVRY i Borés har 60
anstéllda varav majoriteten dr konsulter och ddrmed forlagger stora delar av arbetstiden ute hos
sina kunder (Syversen, 2016). Foretaget inforde ABA vid arsskiftet 2015/2016 i samband med
ett kontorsbyte. Det nya kontoret &r helt nyrenoverat utifrdn fOretagets Onskemal.
Framstéllandet av ABA skedde genom en intern projektgrupp i samarbete med olika foretag
som planerar ABA-16sningar (Syversen, 2016).

4.2 Intervjuer EVRY

P4& EVRY holls totalt fem intervjuer. Respondenterna &r regionchefen Joakim och
projektledaren Amanda samt tre medarbetare. Joakim och Amanda hade gemensamt ansvar for
beslutsfattandet kring utformandet av det aktivitetsbaserade kontoret. Medarbetare 1 arbetar
delvis som projektledare och var under implementeringen ute i ett projekt, vilket innebar att
han inte arbetade pd arbetsplatsen for tillfdllet. Darmed missade han delar av fordndringsarbetet
men upplevde inte detta som ogynnsamt eftersom fOretaget regelbundet l4t samtliga
medarbetare ta del av lopande information. Medarbetare 2 arbetar som IT-tekniker vilket
innebdr att han spenderar halva delen av sin arbetstid ute hos kund och resterande tid pa
kontoret. Medarbetare 3 arbetar som IT-konsult pa foretaget och forldgger dirmed stor del av
sin arbetstid ute hos kunder. Han dr dirfor inte pd kontoret mer &n ungefér var fjortonde dag.

4.2.1 Fore implementering av ABA pa EVRY

Chefen och projektledarens perspektiv

EVRY hade frin borjan ett kontor pa tvd véningsplan som bestod av cellkontor och alldeles for
f4 motesrum enligt Joakim. Det var ledningen i1 koncernen som beslutade att infora ABA pa
samtliga av EVRYs kontor. Joakim beréttar att de stod i ett ldge dir det fanns behov av
renovering av den forra lokalen, men att detta beslut 6ppnade mojligheter till att hitta en mindre
lokal som kunde anpassas till ABA fran grunden. De fick ta del av nyckeltal och statistik pa
hur ménga kvadratmeter per anstdlld som dr ldmpligt ndr ABA utfors och kunde utifrdn
resultaten véilja en mindre lokal. P4 det forra kontoret forekom det ibland att tre personer upptog
ett motesrum som hade plats for 20 personer. Anledningen var ofta att det rummet hade bist
projektor, ljusinsldpp och bra luft. Amanda och Joakim tyckte det var mycket viktigt att det
blev samma forutsittningar i alla métesrum pé det nybyggda kontoret.
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Medarbetarnas perspektiv

Medarbetare 1 var vil bekant med ABA sedan tidigare och blev inte forvdnad nér det framkom
att foretaget planerade en fordndring i den riktningen. Han medger att han upplevde det tidigare
kontoret som “splittrat” eftersom medarbetarna da var utspridda pa kontoret vilket resulterade
1att de sillan mottes. Medarbetare 2 aterger att han upplevde den tidigare arbetsplatsen “ganska
bra”, det mer traditionella kontorslandskapet med fasta platser gav mojligheten att sprida ut sig
mer vilket upplevs som den frimsta skillnaden gentemot forédndringen till ABA. Medarbetare 3
beskriver det foregaende kontoret som rorigt av den anledningen att saker ofta forsvann fran
hans egen arbetsplats.

For mig som dr inne sd pass sdllan som jag dr da jag hade min fasta plats da. Men
ndr jag kom dit da sd hade, mina saker pa min arbetsplats, sda var det alltid nagon
annan som hade stulit dem ndr jag kom dit dd. Typ stol, eh ja skdrmar, allt sant ddir
dd fanns ju inte pad plats da ndr jag kom dd sd att...for min del sa hade jag ingen
nytta av den dd, de fa gangerna som jag var inne.

Medarbetare 3 var sedan tidigare vil bekant med arbetsséttet via andra personer som arbetat pa
samma sdtt. Detta hade for hans egen del orsakat féraningar om att det skulle kunna bli rorigt
och stokigt pa kontoret eftersom han hade fétt forklarat for sig att det fungerat mindre bra pa de
andra arbetsplatserna. "...de sa att det dr litt hdnt och det misstdnker jag, att folk tar liksom
sin plats och sitter pa samma stdlle jamt och later sina grejer ligga dd, men det har faktiskt
funkat béttre dn vad jag trodde.” Vidare beskriver respondenten att han dven hort om ett
indirekt krav pd att ha en “kontorshdxa”, det vill sdga ndgon som ser till att ytorna utnyttjas

som det ar tankt.

Sd att...man verkligen fdr bort alla prylar ndir dagen dr slut sa att man, verkligen
slinger skiten om det bara ligger...att man dumpar bort det bara. Sa att det inte
blir sa att man har samma plats varje dag, eller att man later sina grejer ligga bara.

Medarbetare 3 upplever dock inte att det har funnits nagot behov av det pd EVRY bortsett fran
den korta perioden det tog for majoriteten av medarbetare att vinja sig vid ABA.

4.2.2 Under implementeringen av ABA pa EVRY

Chefen och projektledarens perspektiv

Implementeringsprocessen av ABA gick véldigt fort. Joakim beréttar att de var tvungna att vara
klara med renoveringen vid arsskiftet for att slippa forlinga hyreskontraktet pa den gamla
lokalen, vilket skulle kosta 1 500 000 kronor for ytterligare ett ar. Bdde Joakim och Amanda
ansdg att det var en motiverande faktor. I och med att de blev tvungna att utfora
implementeringen under tidspress hann de inte gora ndgon efterforskning eller nigra analyser
pa deras davarande arbetsplats for att kunna veta hur de skulle bygga upp sitt aktivitetsbaserade
kontor. “Mycket av de val och beslut som togs angaende antalet métesrum, skrivbord och stolar
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med mera gissade vi oss till” berdttar Amanda. De arbetade tétt ihop med en mdbelfirma och
dven en arkitekt som bada var vl paldsta och hade erfarenhet av ABA. Joakim beréttar att de
satte hoga krav pé ljudisolering, 6kade antalet motesrum och striavade efter att all teknik skulle
vara felfri. ”Sa vi gjorde vil lite ldxan baklinges, baserat pd det vi ville forbdttra i vart gamla
kontor och héja ribban sd att det nu skulle bli riktigt bra pd det nya kontoret.” — citat av Joakim.

Amanda uttrycker att medarbetarna hade kunnat involveras mer vid fragan géllande
medarbetarnas delaktighet i implementeringen. Hon séger att de hade tankar kring workshops
for att involvera dem men det gjordes inte pd grund av tidsbegrdansning. Joakim fyller i med att
de var tvungna att forcera arbetet. De var dock noga med att ge ut statusrapport for bygget av
nya kontoret, de visade filmer om ABA, medarbetarna fick besoka kontoret under byggnationen
och de pratade samt beskrev hur det skulle bli pd det nya kontoret. De valde att hantera och
besvara frigorna allt eftersom de dok upp.

Medarbetarnas perspektiv

Medarbetare 1 var ute och arbetade i projekt under storre delen av implementeringsprocessen
vilket innebar att han inte spenderade ndgon tid pa kontoret. Darfor var han inte inblandad 1
varken flytt eller fordndringsarbete. Han medger dock att han fick 16pande information géllande
processen vilket underldttade d& han kom tillbaka till kontoret och det nya arbetssittet.
Medarbetare 2 upplevde implementeringen av ABA som en “smidig” process. Vi pratade
mycket om det innan, sd att man var ju forberedd pd hur man skulle agera...och...nej men det
var lite spdnnande att prova pd ndgot nytt...sd att...jag tycker det gick smidigt.” Han berittar
att han dock inte var direkt delaktig i forandringsprocessen vilket berodde pa att han tackade
nej till erbjudandet att inga i1 projektgruppen. Eftersom medarbetare 3 infinner sig pa kontoret
sa pass séllan kénde han inte heller ndgot intresse av att vara med och paverka vid forédndringen,
han forlitade sig pa den avsatta projektgruppen och chefen Joakim, som var drivande i arbetet.

4.2.3 Efter implementeringen av ABA pa EVRY

Chefen och projektledarens perspektiv

Nér frdgor kring medarbetarnas reaktioner och asikter stélls menar Joakim pé att ABA har
mottagits vildigt vdl. Han menar att det kan har varit en fordel att de gick fran ett kontor som
var i behov av renovering till ett nyrenoverat kontor. “Att det sedan var ett nytt arbetssditt att
anpassa sig efter upplever jag var littare att anamma for de anstdllda dd det i forsta hand var
sd pass frdscha lokaler vi bytte till . Joakim uttrycker sig att: "Nu kanske jag inte dr den forsta
man gdr och gndller till i alla frdagor sa sett, men feedbacken jag har fatt dr att alla tycker att
det som mojligen dr daligt uppvigs ordentligt med det som dr bra”. Joakim ndmner ocksé att
alla slags fordndringar ar ldskiga. Han menar att det &r sd ménniskan fungerar, att méta motstand
vid foréndring dr egentligen naturligt.

I den gamla lokalen tycker Joakim att arbetet himmades socialt och samarbetsméssigt, nu nir
han jdmfor med den nya lokalen. Redan den andra dagen pa det nya kontoret menar Joakim att
medarbetare som aldrig hade samtalat tidigare nu satt i nérheten av varandra och nya relationer
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skapades. Joakim sdger att det blev en bittre sammanhallning, eller mojligheten till
sammanhallning 6kade 1 alla fall, tilligger han. En annan skillnad som lyfts fram &r att det pa
forra kontoret stod tre kaffemaskiner utspridda och det fanns tva lunchrum. Nu har de lyckats
samla allt pa ett stille, med anledning av att 6ka kommunikation och sammanhallning pa
kontoret. Vid fragan om medarbetarnas prestationer 6kar vid ABA, pastar Joakim att han inte
har upplevt nagon direkt 6kning. Han sdger att han kan ténka sig att det har blivit enklare att
samarbeta, att detta arbetssitt underléttat vid projektarbeten. Det 4r manga av de som arbetar i
projekt som sitter tillsammans fast att de inte arbetar med projektet for stunden, och det tycker
Joakim é&r fordelaktigt. Joakim upplever inte att hans chefrelation till medarbetarna har
paverkats markvért pd grund av ABA. Han anser dock att det finns en poidng med att alla &r mer
jamstillda, hierarkin har reducerats. Det ér inte hogsta chefen som sitter i hornkontoret som &r
tredubbelt sa stort som de andras kontor, utan han tilltalas av att det ar lika for alla.

En fraga stélldes angdende hur personalen har introducerats i det nya arbetsséttet och Joakim
beréttar att de har informerats om hur de olika zonerna fungerar. Regler de gétt igenom é&r att
det ska vara nolltolerans av ljud i tysta rummet, att man inte ska sitta ensam vid ett stort bord
for 20 personer samt en cleandesk-policy som sédger att om du ska vara borta i mer én fyra
timmar sé ska skrivbordet rensas och goras tillgéngligt. Amanda ndmner att de inte har varit
jattehdrda med reglerna ndr vél arbetet har kommit igdng. Dock anser de bada att det kan
komma behdvas bli striktare om foretaget skulle expandera och fler personer skulle behdva
samsas om ytorna. I dagens ldge finns det kapacitet for fler medarbetare pa kontoret.

En fraga stélls dven till hur de forhéller sig till sirskilda behov hos medarbetarna, och det menar
Amanda pa att de kommer ta itu med allt eftersom det efterfragas. Joakim fyller i med att de
har lagt ribban vildigt hogt vad géller arbetsstolar, hdj- och sénkbara skrivbord, textilskdrmar
runt varje bord, bra belysning med mera. Om ytterligare behov skulle uppsta fir medarbetarna
be om det. “Mdjligheten att képa in alla extra tillbehor till alla var inte ekonomiskt forsvarbart
ndr vi inte vet vilka som behover vad”, menar Amanda. Nér det stélls frigor om medarbetarna
och om eventuella motgangar kommer Amanda pa att de kanske borde goéra en enkét dver
medarbetarnas tankar kring ABA. Hon anser att det kan vara ett verktyg for att hitta mojliga
forbattringsmojligheter. Hon menar dven att det kan vara ett bra sitt for de som inte vigar yttra
eventuellt missndje.

En annan konsekvens av ABA ér att inte veta vart kollegorna befinner sig. Amanda beréttar att:
”Nu vet jag inte, var sitter Joakim idag? Ar han i biblioteket, sitter han i tysta rummet? Du har
ingen koll pa om nagon jobbar hemifran. Man fdr en samre overblick over vilka som dr hdr
idag upplever jag”. Joakim tycker inte att det dr ndgot jitteproblem da de har en relativt liten
lokal att soka 6ver om man letar efter nagon. Han drar en parallell till kontoret i Jonkoping dér
det &r ABA, men att de har fyra viningsplan som medarbetarna tillats nyttja fritt. Han menar
pa att det da litt kan bli rorigt och svérare att hitta varandra. Joakim berittar att han har gjort
stickprov for att se var medarbetarna befinner sig under dagarna. “Stdmmer det att de dr hos
kunden ndr det star det i kalendern?” Han berittar att han enbart sett positiva resultat och en
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slutsats han har kunnat dra dr att han inte sett ndgon som helst 6kning av att jobba hemifrén,
vilket Joakim anser dr en framgangsfaktor for ABA.

Slutligen vill Joakim betona att det inte finns ett generellt sétt att utféora ABA pé, utan det méste
anpassas efter verksamheten. Han uttrycker att: ”Hade vi varit Nasa-ingenjorer hela bunten sa
hade sdkert det hdr kontoret fungerat jdttedaligt, sa man mdste bottna i de specifika behoven .
Amanda tilligger vikten av materialval och att verkligen ljudisolera vél for att undvika en
stimmig miljo. En medarbetare har tidigare upplevelser av ABA som alldeles for stokigt.
Amanda framhaller dock att denna medarbetare inte har klagat en enda ging pé det hér nya
kontoret. Vidare anser Amanda att en god arbetsmiljo ar viktigt for samtliga medarbetares
trivsel.

Medarbetarnas perspektiv

Av medarbetare 1 framgér det att han upplever ABA mycket positivt. I borjan pd den nya
arbetsplatsen och med det nya arbetsséttet uppstod inga konstigheter eftersom det genom
informationen redan gett upphov till kinnedom om hur de olika ytorna och zonerna var &mnade
till att anvédndas. ”Det behovdes inte sa mycket introduktion da. Sd jag kinde mig ganska bekant
ndr jag kom hit da.” Férandringen upplevs av medarbetare 1 inte heller ha paverkat resterande
medarbetare i negativ mén, han har inte hort ndgra klagomal vilket han antyder pd att ha erfarit
vid andra arbetsrelaterade forandringar.

Bra.. jag har nog inte hort...ndgot negativt. Vad jag kan minnas. Det finns ju alltid
folk som klagar pd, ja, vilket konstigt golv de valt hér eller mébler eller sd men
det...det...oavsett liksom, det har ingenting med det hdr och gora. Sjdilva det hdr
projektet eller hur vi jobbar hdr, nej, nej jag har inte hort nagot negativt.

Han uppger déremot att han hort kollegor belysa de positiva aspekterna med de nya ytorna, att
det &r ljust och frischt.

Medarbetare 2 framhéller att han spenderar mycket tid pa kontoret. Han upplever inte att det
nya arbetssittet skiljer sig fran det gamla ndmnvért.

...ja man behover ju vara lite mer strukturerad, man far ju ldgga ndgra minuter

fore och efter varje arbetsplats pd att géra snyggt och...plocka undan sina saker.
Nu, i och med att jag dr tekniker sd har ju jag ndstan alla mina saker i en ryggsdck
istdllet sd...det blir ju ldttare...annars har jag inte paverkats sa mycket...man sitter
bredvid lite olika personer och sd istillet. Och...jag forséker variera
mig...sd...ndgon jdttepaverkan dr det inte.

Vidare upplever han att dven kollegorna i stor omfattning acklimatiserat sig till fordndringen

vilket framgér genom utnyttjandet av kontorets olika zoner samt integreringen med kollegor pa
olika avdelningar som egentligen inte arbetar ihop.
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Vidare framkommer det att medarbetare 2 upplever en negativ skillnad i att reglerna kring de
olika zonerna inte alltid foljs. “Sen dr det vl klart att, man tinjer ju lite pa grdinserna. Det
kanske inte dr helt tyst ddr det ska vara tyst och...sd att...det har ju inte blivit hundraprocentigt
som det var tinkt, men ndstan.” Han upplever att det dven i den aktiva zonen kan bli hog
ljudvolym i och med tillatna, hdgljudda samtal mellan kollegorna. Det framgar att respondenten
ofta har telefonkontakt med sina kunder och att han anser att kontoret emellanat ar for lyhort
for det. ”Da fdr man resa sig upp och sdtta sig ndgon annanstans...och det dr ju svdrt, dd
behéver man oftast ha med sig datorn och grejer och det bli ju svart.”

Medarbetares 3 uppfattning om ABA ér att det passar hans arbetssétt véldigt bra, eftersom alla
ytor dr allménna finns oftast det som behovs for att utfora arbetet tillgéngligt. Vidare upplever
han foérdndringen positiv i den bemarkelsen att det har effektiviserat hans arbetstid.

Innan fick jag ju ldgga en hel del tid pa att fa ihop en arbetsplats sdhdr
dd...eftersom att...mina saker var utspridda eller det var helt enkelt nagon som
hade tagit dem da, sd att nu dr det ju liksom, alla platser dr likadana och dir finns
Jju det som man behover da. Man vet vad som finns ndr man kommer dd...

Efter sjdlva implementeringen beskriver medarbetare 3 att det var rorigt pa arbetsplatsen
eftersom det var mycket nytt att anpassa sig efter. Han uppger att det tog ett tag for de flesta att
komma in i “vad som var vad och vart man skulle sitta och hur det funkade”. Han uppger dven
att han anser att ABA passar hans eget arbetssétt vildigt bra och nu nér dven vriga medarbetare
har kommit mer underfund med hur det ska fungera pa arbetsplatsen upplever han det som
“superbra”.

Genom fordndringen har dven tekniken uppgraderats pa kontoret vilket medarbetare 3 ocksa
framhaller som en bidragande faktor till bdde effektivitet och prestation. Han upplever dven att
kollegorna anammat ABA pé ett bra sétt i utnyttjade av de olika zonerna, vilket gjort honom
positivt overraskad. Emellertid kan respondenten uppleva att ljudvolymen okar i den aktiva
zonen men han har sjdlv inga problem med det och har dven forstaelse for att zonen utnyttjas 1
det syfte den &r tankt till.

Samtliga av de medarbetare som intervjuats pA EVRY tycker att integreringen mellan
kollegorna har blivit betydligt béttre. Det forekommer allt oftare att de hamnar jimte personer
de knappt pratat med innan, vilket 6kar sammanhéllningen och delaktigheten av foretagets
verksamhet. Medarbetare 1 var ndjd med kontoret fore forandringen ocksd. Ddremot upplever
han att relationerna mellan medarbetare har foréndrats i positiv bemérkelse.

Det sitter ju folk jimte varandra och jobbar nu som inte alls gjorde det innan. De
har ju lite olika arbetsinriktningar da. Ddr var det vildigt uppdelat innan, ddr nere
pd den vaningen sd satt de som arbetar med affdrssystem, hdr uppe sitter de andra,
ja, konsulterna sd....mhmhm...dd..nu sitter alla jamte varandra och jobbar.
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Vidare har detta okat integrationen pa arbetsplatsen och medarbetare 1 menar att det blir ett
annat sorts mote med kollegor som i ’vanliga” fall annars inte hade motts.

Ja men dd stdller man frdagor och sd, man dr nyfiken pd vad man gor ju. Men det
innan, ddr stdller man ju inte de frdagorna pa det sdttet dd pratar man ju bara med
den man sitter ndrmast och...samma leveranser. Man kan vil séga att det breddar
insynen i bolaget med vad man jobbar med och det dr ju jdttepositivt, det vi alla
ville egentligen tror jag, det dr kul.

Medarbetare 2 anser att den nya mojlighet till kommunikation har 6kat hans motivation.

Jag ser ju att det dr en variation, som gor att det dr lite motiverande. Just att man
hamnar bredvid en person som man inte tidigare i stort sett jobbat ihop med. Det
tar ju dven en hel del arbetstid att sitta och prata med personer som man inte
tidigare pratat med, men i ldngden sd tror jag att det dr jdttebra.

Medarbetare 3 upplever ocksa fordelar med ABA i form av dkad prestation genom moten dér
kollegor samarbetar. ”Det dr inga problem att sdtta sig ett par tre stycken och liksom
dd...kora...ett mote eller kora ett projekt”. Han upplever det d&ven motiverande att mota de
Ovriga medarbetarna.

Sen sd, de fa gdanger jag dr inne tycker jag det dr kul att tjéta lite med kollegor
ocksd, det dr ddrfor jag daker in ofta ocksa, eftersom jag dr mycket ute da sa, trdffar
jag sdllan folk och det dr det som liksom gor...tycker jag dr roligt att sitta i den
miljon ddr man kan prata med folk da.

Medarbetare 2 upplever dven att det nya arbetssittet bidrar till battre samarbete 1 och med att
kollegorna faktiskt triffas, att de far ett ansikte pd varandra och inte bara har kontakt via mail.

Att relationen mellan medarbetare och chef har blivit béttre i och med ABA ar samtliga
medarbetare verens om. De dppna ytorna och 6ppna moétesrummen bidrar till att cheferna syns
1 storre utstrackning @n tidigare vilket ocksa upplevs som positivt. Cheferna anses vara mer
lattillgéngliga pa grund av att de anvénder sig utav samma arbetsytor som medarbetarna.
Medarbetare 3 menar att det kdnns mer naturligt att ta kontakt med cheferna nu.
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4.3 SP

SP har kontor runt om i Sverige med totalt 1500 medarbetare (SP, 2016). Deras huvudsakliga
uppgift dr att gora foretag konkurrenskraftiga och att generera innovationer som gynnar ett
héllbart samhélle. Det &r ett institut med fokus pa innovation och vérdeskapande for kund. SP
ir aktiva i samarbeten internationellt genom bland annat EU. Ar 2015 kom SP pé en sjitte plats
i ranking av Sveriges mest attraktiva arbetsplatser inom sin bransch. SP bestdr av en
kombination mellan akademi och niringsliv (SP, 2016). Det finns flera kontor inom SP i

Goteborg, det kontor ddr ABA ir etablerat och som besoktes for intervjuer har 45 personer
anstillda (Nielsen, 2016).

4.4 Intervjuer SP

Jason var sektionschef under implementeringsprocessen av ABA och ddrmed den hogste
ansvarige vid fordndringen. Kajsa var projektledare under implementeringen och vid den tiden
dven gruppchef for en av sektionens avdelningar. I dagsldget arbetar hon pd SP-koncerners
kommunikationsavdelning med ansvar for intern kommunikation. Medarbetare 1 arbetar som
projektledare for projekt inom livscykelanalys och energisystemanalys. Medarbetare 2 arbetar
som forskare, plattformsledare och verksamhetsutvecklare. Medarbetare 3 4r doktorand pa SP
1 samarbete med Chalmers och jobbar med sociala fragor i stadsutvecklingen. Medarbetare 1,
2 och 3 arbetade pa SP innan och under implementeringen av ABA. Medarbetare 4 arbetar som
energisystemanalytiker och anstélldes efter implementeringen.

4.4.1 Fore implementering av ABA pa SP

Chefen och projektledarens perspektiv

Innan implementeringen av ABA bestod SPs ytor framforallt av cellkontor. I takt med att
foretaget expanderade i antal anstéllda blev kontorsytorna allt mer trdngbodda och nyanstéllda
tilldelades 16sningar i form av kontorsplatser i korridorerna. Det tidigare kontoret beskrivs av
Kajsa som “det bdsta kontoret jag suttit pd, yteffektivt, litet, jdittebra...” Detta géllde dock
enbart personal som varit anstédllda under en léngre period vilket resulterade i ojamlikheter och
ordttvisor, vilket inte speglade foretagets virderingar. Det fanns en strdvan efter att alla skulle
kunna arbeta efter samma forutsittningar, alla fran chefer till praktikanter.

Men det var vdildigt trangt eftersom vi hade vuxit sa mycket. Vi stoppade in folk
liksom hdr och liksom i hérnet och hdr och ddr och det var inte sd bra. Och
samtidigt mdrkte vi att mdanga av de fina kontor som folk hade vildigt ofta var
tomma och det var ddrfor det borjade, hur skulle vi kunna gora pa ett klokare sditt
att utnyttja ytan och att alla ska kunna fa det de behéver. — citat Jason.

Organisationen valde att hyra in en konsult for att f4 hjidlp med nya tankebanor kring kontoret.

Det var konsultfirman som foreslog ABA och Jason och Kajsa insag att det var det mest
lampliga. De hade annars blivit for trdngbodda i den nya lokalen ocksa.
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...vi insdg ganska tydligt att vi skulle behova jobba pa ett annat sdtt for vi skulle redan fylla
alla platser om vi skulle flytta in rakt av for vi hade vuxit ytterligare. Och sen till slut sd var det
ett beslut vi tog i ledningsgruppen att alla skulle jobba flexibelt. - citat Jason.

Forhoppningen var att det skulle bli ett dynamiskt kontor med flera motesrum och att allas
behov skulle tillfredsstéllas. Jason poédngterar att de pd SP har anvint begreppet flexkontor och
inte aktivitetsbaserat kontor.

Organisationen utsag en projektgrupp som skulle styra fordndringsarbetet. Tillsammans med
konsultforetaget hade projektgruppen med Kajsa i ledningen tagit fram en forstudie géllande
dels moblemang och dels en analys utifrdn personalens behov. Enligt Kajsa fick de genom
analysen fram att majoriteten av medarbetarna inte ansig att det var speciellt viktigt med en
personlig arbetsplats. De flesta ansdg sig ndjda med att ha en sorts knytpunkt dar de kunde
samlas och arbeta, sd linge det fanns ndgonstans att sitta. De forsokte att hitta information kring
andra foretag som implementerat ABA, dock utan storre framgéng da det fortfarande var ett
relativt nytt arbetssdtt i Sverige. Dérfor blev kontoret till storsta delar utformat utifrdn
projektgruppens egna tankar kring organisationens krav och behov.

De behov som behdvdes tas hdnsyn till vid utformandet av kontoret rorde sig enligt Kajsa kring
tre overgripande omraden: ergonomi, estetik samt att spegla verksamhetens identitet. Darefter
tillkom dven praktiska behov, sa som att ta hinsyn till medarbetares olika anvindande av
arbetsplatsen.

Vi har vissa personer som dr pad kontoret 8-17 varje dag, hur ska vi losa den hdr
flexibla ideén for dem, ska vi ta hand om dem som kommer forbi héir en gdng i veckan
och sitter en eftermiddag eller ndgra timmar, hur, om vi bestimmer oss for att gora
den hdr losningen med flexibelt, hur hanterar vi, eh, variation i flode, vad hdnder
om det blir fullt liksom” - citat Kajsa.

Projektgruppen tinkte ut eventuella extremscenarior som skulle kunna uppsta och forsokte
dérifran arbeta fram 16sningar samt mojliga svar pa hur de skulle kunna hanteras.

Vidare moéttes de ergonomiska behoven genom att projektgruppen utformade en grundlosning
for samtliga arbetsplatser. De fick delvis ta hénsyn till rekommenderade och lagstadgade
riktlinjer men &ven till att underldtta for medarbetarnas vardag i sd stor utstrickning som
mojligt.

Det ska vara bra belysning, alla ska ha en bra stol, alla ska ha hoj- och sdnkbart
skrivbord, arbetsplatserna ska vara forsedda med all, eh, du ska bara kunna docka
in din dator, du ska inte behéva tinka pd att alla grejer finns, att sladdar inte finns
och att musen inte funkar” — citat Kajsa.
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Vidare utdkades dven foretagets ergonomtjdnster, foretaget beslutade att erbjuda regelbundna
genomgangar med en ergonom dir medarbetarna informeras om bland annat stols- och
skrivbordsinstéillningar. Dessa genomgangar erbjuds enligt Kajsa dven medarbetare nér de
sjdlva kdnner behov av det. Utdver standardutformningen av arbetsplatserna tillkom &ven
individanpassade speciallosningar, medarbetarna kan exempelvis 6nska speciella stolar och
dylikt.

Medarbetarnas perspektiv

Medarbetare 1 upplevde det foregdende kontoret som ganska traditionellt med fasta
kontorsplatser, hon delade rum med en annan person. Hon upplevde vidare dven att de flesta
trivdes valdigt bra i de gamla lokalerna, majoriteten hade véldigt bra arbetsplatser och ddrmed
tror hon att ménga upplevde att organisationen skulle 1dimna nagot jéttebra och inte sdg vad som
skulle kunna bli béttre. Hon medger att hon hade en negativ instillning till arbetsséttet och att
hon har det fortfarande eftersom hon anser att ABA inte funkar i alla situationer. Hon hade dock
forstaelse for att organisationen vixte och dirmed behdvde storre lokaler.

Instéllningen till fordndringen hos medarbetare 2 var ganska neutral. Han inség att det handlade
om foretagets resurser. I och med att minga &r ute och reser stdr manga kontor tomma vilket
han tycker var onddigt. ”En viss skepsis fanns, men jag forsokte se mojligheterna istdllet for
nackdelarna.”

Medarbetare 3 tycker att SPs forra kontor var extremt trangt. Han beskriver att de faktorer som
framforallt paverkar hans trivsel pd ett kontor &r ljus, ljud och temperatur. Han menar att det
var manga som kénde sig trygga i den gamla lokalen dir hade alla hade varsitt rum med sina
egna saker. Konsultbyréns tankar och forslag presenterades och sektionsmoten holls mellan
medarbetare och ledningen. Medarbetare 3 fick d& hora fran ndgon kollega att det rddde
“krigsstamning” kring forslaget om forandringen.

4.4.2 Under implementering av ABA pa SP

Chefen och projektledarens perspektiv

Kajsa och Jason medger att varierade kénslor géllande kontorsfordndringen uppstod hos
medarbetarna, ett flertal var tveksamma och kritiskt instdllda redan fran bérjan medan en del
var positivt instéllda. De positivt instdllda hamnade dock i bakgrunden av olika anledningar.
Bland annat beskriver Kajsa att flera av de mest kritiska var hdgre uppsatta och dirmed hade
hogre status och mer att séga till om. Det upplevdes framst osdkerhet kring mojlig platsbrist,
extremscenarior frdn medarbetarnas sida yttrades i oron att komma till kontoret och inte fa
nagon arbetsplats. Kajsas bild av medarbetarnas kritik gentemot henne och projektgruppen var
att medarbetarna ansag att ledningen inte skulle kunna mota deras behov med nigon 16sning.
Kajsa beskriver det som att midnga medarbetare kénde att de forlorade en viss kontroll genom
att de forlorade sina fasta arbetsplatser. Hon dterger &ven att de som arbetade med projektet
forsokte att engagera medarbetarna att komma med idéer och synpunkter. Projektgruppen
forsokte involvera medarbetarna genom att hélla en workshop dér de tillsammans skulle
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utforma ramarna for hur kontoret skulle fungera. Kajsa medger dock vidare att workshopen
skedde ndr hyresavtalet for nya kontoret redan var skrivet och genom det uppstod forvirring da
de mest kritiska medarbetarna upplevde att ABA-konceptet redan var bestimt och att de inte
kunde paverka. "Vi hade en rdtt experimentell instdillning till vad som skulle héinda, och det
tror inte jag att jag eller nagon av de andra i ledningen pd respektive positioner lyckades
formedla riktigt.” — citat Kajsa.

Jason namner ocksd workshopen, dér syftet var att engagera medarbetarna men istéllet blev mer
en presentation av konsultforetaget. Deras forhoppning var att de skulle kunna forankra det nya
arbetssittet hos medarbetarna, vilket inte lyckades.

Jag tror att vi ville forsoka fd medarbetarna att inse att man kunde géra det pa ett
bdttre sdtt, eller pa ett annat sdtt, dn att bara ha ett vanligt kontor. Men den
processen, jag gick ifran den workshopen och tinkte, ah, det var inte lyckat. De
som holl i workshopen fick inte fram det de ville och det var motstand under det
motet ddr.

“Det fick vdildigt starka reaktioner, inte fran alla. Det var en handfull som reagerade vildigt
kraftfullt” berittar Jason angaende medarbetarna. De var upprdrda over att inte fa tillgang till

en egen plats, att de inte skulle ha ndgonstans att stélla sina bocker eller att ha sitt material nara
till hands.

Kajsa beskriver vidare implementeringsprocessen som en “otroligt turbulent” period. Hon och
projektgruppen arbetade med att tydliggora riktlinjer for hur det nya arbetssittet var tdnkt att
fungera. I arbetet forsokte de &ven att vara sa transparanta som mgjligt men upplevde en lsning
i1 och med de mest hogljudda och kritiska medarbetarna.

Jag tror att om vi hade involverat medarbetarna mer, sd hade vi dels snabbare
kommit ur den fasen som var ganska, alltsd, ddr det var mycket kritik och motstdnd,
som ju i sig da dterspeglar sig i slutindan pd det ekonomiska resultatet for att om
mdnniskor dr missnojda sd vill man inte jobba.

Kajsa tror siledes att de hade kunnat na ett jamviktsldge snabbare men poéngterar att hon tror
att det dr svart att gora det vid all sorts fordndring, inte bara i den hér utan i alla organisationer.

Vidare berdttar Jason: “Det var ndagra anstringda moten ddr medarbetare hotade med att
ldmna och var vildigt upprorda och de kinde att de inte kunde, det kinde att det inte var sd
hogt i tak, att det inte kunde sdga emot.” Jason ndmner att det var frimst tv4 till tre personer
som uttryckte frustation, oro och missndje, men ingen ville ha konflikter utan alla var ména om
en enig grupp: “'Sd att, det var nog mycket snack i korridorerna ocksd. Och jag tror att, det var
madnga som var omsorgsfulla...som ville att alla skulle ma bra.”
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Vil pa plats i de nya kontorslokalerna borjade de arbeta utifran de regler som projektgruppen
satt upp. De moétte pa forhinder i form av tekniska och praktiska problem, lokalerna var inte
helt fardigrenoverade. Detta resulterade enligt Kajsa i1 en rorig miljé som orsakade ytterligare
irritation hos medarbetarna.

Man var arg for att nétverket inte fungerade men i sjilva verket kanske man var
arg for att man var tvungen for att boka sitt rum i Outlook, jag vet inte. Sa att den
processen var ju oerhort krdvande, bade for mig och for ledningen 6ver sektionen
och for vissa av medarbetarna.

Kajsa berittar att hon i efterhand varit sjdlvkritisk till hur implementeringen genomfordes;

Lite naivt och vidldigt entusiastiskt i borjan utan att riktigt fa med, dels de som
faktiskt tycker att det hdr dr bra och fa dem som positiva krafter och sen ocksa
bemdta de som kinde sig vildigt stressade av detta.

Hon poéngterar att de som kénde sig mest stressade antagligen dven madde véldigt daligt Gver
fordndringen, vilket egentligen hade behdvts dtgirdas omgaende.

Slutligen lyfter Kajsa fram att det som karakteriserar SP &r att de &r en utprdglad
expertorganisation, vilket spelar stor roll vid fordndringsarbete. De flesta anstillda &r forskare
som &r vana att uttala sig i rollen som expert vilket innebér en viss vana vid att fa ha inflytande.
De dr dven bendgna att styrka samtliga pastdenden med ldmplig forskning och ifragasatter gdrna
andras pastaenden. Detta upplevde Kajsa som ett hinder for ledningen vid férdndringsprocessen
eftersom det gjorde det komplicerat att uttrycka forslag pé forandringar utan att mdta motsténd.

Medarbetarnas perspektiv

Det framgdr av medarbetare 1 att hon under implementeringen upplevde missforstand i
kommunikationen mellan projektgruppen och medarbetarna. Hon berittar att hon tror att fler
skulle ha insett behovet av fordndring om projektgruppen sélt in konceptet pd ett annat sétt.
“"Man borde sagt sdhdr: det dr dyrt att hyra lokaler i ett sahdr bra ldge, och dad kan det hdr
vara en losning for manga reser mycket, och vi utnyttjar lokalerna sa daligt.” Detta var enligt
medarbetare 1 ett argument som aldrig togs upp, istdllet lyftes fokus pa fordelar med
aktivitetsbaserade kontor som arbetssitt, s& som 6kad kreativitet och sammanhéllning. Vidare
upplevde hon dven att ménga frdgor uppstod hos medarbetarna, géllande hur utformningen
skulle se ut. Detta var fragor som hon anser att projektgruppen inte gav nagot svar pa, vilket
orsakade osdkerhet hos flera medarbetare.

Medarbetare 2 upplevde att mojligheten for medarbetare att paverka forandringen var mycket
liten. Han tyckte mer att de stélldes infor ett faktum.
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Jag tycker att man ska ha en drlig kommunikation, man kan sdga sdahdr, nu dr det
sahdr, nu ska vi flytta hit och vi har begrdnsad plats och vi dr fler personer dn vad
det finns platser ddirfor har vi en flexibel losning, vdrat forslag dr foljande, vad
tycker ni? Dd tror jag att man ocksd hade kanske, man hade da kanske ocksa kunnat
fanga in synpunkter som hade kunnat gora forslaget lite bdttre, liksom.

Han berittar dven att det 4r ménga pa SP som har en stark vilja, vilket forsvérade processen.
Medarbetare 1 upplevde inte heller att medarbetarna tilldts vara med och péverka 1 storre
utstrdckning under planeringsstadiet. Hon beréttar dock att det i dagsldget inte ser ut som
planerat eftersom det inte dr s flexibelt som tanken forst var. Detta anser hon vara ett resultat
av medarbetarnas paverkan. Hon beréttar att hon sjélv borjade med att arbeta helt flexibelt men
upplevde omsténdigheter i det da hon har ryggproblem och fick ldgga ca 30 minuter varje dag
pa att flytta runt bland annat stol och tangentbord till den platsen hon skulle sitta fér dagen. Hon
bad ganska omgdende efter att fa en egen plats att sitta pa vilket resulterade 1 att hon idag har
ett eget kontor.

Under forandringsprocessen menar medarbetare 3 att kollegorna reagerade olika:

Och dd kanske det var framforallt vissa som, speciellt nagra individer som var
vdldigt missnojda och som lét vildigt mycket och sen kanske det var ganska manga
som var mer, eller lite mer neutrala som kanske inte hordes sd mycket och ndagra fa
som var fran forsta borjan positiva till det.

4.4.3 Efter implementeringen av ABA pa SP

Chefen och projektledarens perspektiv

Efter tre manader gick projektledningen ut med en enkit till medarbetarna for att fa en forstéelse
om hur ABA fungerade. De mérkte dé att flera medarbetare inte médde sa bra och att de 6nskade
egna kontor. De var oense i ledningsgruppen om huruvida de skulle lata medarbetare {2 sin vilja
igenom. Jason uttrycker: "Men, jag var chef och jag ville inte kora éver Kajsa som var
projektledare over det hela och hon kénde starkt att vi behovde vdinta lite ldngre och det gjorde
vi.” Efter ytterligare tre manader gjordes en ny enkdtundersokning bland medarbetarna.
Resultatet visade att en tredjedel, beroende pé arbetsuppgifter och hur de arbetade, kéinde starkt
att de inte kunde sitta pd olika platser och arbeta flexibelt.

Sd efter det bestdamde vi att dndra det sd att de som ville eller hade behov av en fast
plats kunde fa det. Men vi ville vara lite, pa nagon nivd restriktiva, fér om alla
skulle fa en plats pd den tiden hade vi fyllt upp overallt och det dr manga som inte
dr hdr, men nu efter det hdr funkar det bra, tror jag.

De tvd medarbetare som visade mest motstand mot fordndringen arbetar idag inte kvar pa SP.
Jason menar att fordndringen var en faktor som orsakade missndje, men att det definitivt inte
var anledningen till att de valde att lamna foretaget.
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Nér projektgruppen valde att lyssna pd medarbetarnas vddjan om egna kontor blev det
omfordelning pa kontoret. Idag bestdr kontoret till hilften av cellkontor och den andra hélften
ar flexibelt anpassat. Att lyssna pd medarbetarna och anpassa kontoret direfter har lett till nojda
medarbetare. "Nu dr folk faktiskt stolta 6ver kontoret och det dr mdanga som vill sitta hdir och
det finns en positiv anda kring det hela och det tog lite tid”, beréttar Jason. Vid entrén finns det
en lista dver alla rum dér medarbetarna bokar in sig. De som har Géteborg som placeringsort
fdr boka upp sig under hela veckor och sitta i samma kontor upp till en vecka &t gangen.
Medarbetare som dr pa besok och som utgér frdn SP i en annan stad kan enbart boka ett rum
over dagen.

Fragan stdlls om de hade gjort nagot annorlunda om de skulle géra om processen och pé det
svarar Jason ett starkt "ja” och skrattar;

Det storsta problemet var forankringen med medarbetarna och att fa med dem pa
det hela. Sd att, vi skulle borja rdtt mycket tidigare med forankringsarbete och fd
med dem i processen sd att de var positivt instdllda till det hela. - citat Jason.

Han fortsétter med att: ”Ndr folk inte mdr bra sa presterar de inte lika bra och det paverkar
mycket pd jobbet och hemma.”

Vil pa plats i de nya kontorslokalerna och med det nya inforda arbetsséttet 14g framsta fokus
fran Kajsa och projektgruppen pé att {4 allt att fungera. Det framgér av Kajsa att de som ledde
projektet hade arbetat vildigt hart med att komma pa plats vilket resulterat i att de var véldigt
trotta och ddrmed blev uppfoljningsarbetet lidande.

Vi forsokte ha ett internt utvirderingsprojekt, vi har tvd beteendevetare hdr som vi
satte pa att liksom forséka géra metaforskning pa hur det hdir utvecklade sig dd och
hur man skulle kunna jobba med forbdttringar och...vi gjorde vl lite finjusteringar
i det hdir regelverket kring hur man bokar och sd, men, ddr ska jag ocksd sdga att
det tog lite for lang tid, vi var for ldngsamma ddr.

Kajsa berittar vidare att det dr forst nu, tva och ett halvt 4r sedan implementeringen, som hon
upplever att de har kommit fram till en 16sning som de flesta dr ndjda med. Hon menar dock att
de borde kunnat ha natt dit redan efter tre manader. Enligt Kajsa hade denna l6sning eventuellt
kunnat gé att nd om projektgruppen arbetat mer effektivt, men dven om en och samma person
hade arbetat med forbéttringen. Det uppstod dock forhinder for detta da Kajsa tre ménader efter
inflyttningen upplevde att hon var s pass utarbetad av projektet och dirmed beslutade sig for
att ldmna det. Efter Kajsas avhopp var det ingen som tog ndgot fullt ansvar for
forbattringsarbetet, vilket dr nagot som hon ocksa tror kan ha paverkat kontinuiteten i projektet.
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Medarbetarnas kritik och negativa instillning till att inte ha fasta platser resulterade i en
kombination av bokningsbara rum samt ett antal fasta kontor for de som ansag sig vara i behov
av det. Kajsa beréttar att det inte var tanken fran borjan, men att det fick bli en 16sning eftersom
ménga av medarbetarna &r forskare och sdledes spenderar sin arbetstid pd kontoret och ddrmed
inte ser ndgon poidng med att "skyfflas runt”. Projektledningen sig dérmed att mojligheten
fanns att ge dessa medarbetare fasta platser eller eget kontor. Kajsa tror att manga svarigheter
och konflikter hade kunnat undvikas om denna flexibilitet tillatits tidigare.

Kajsa upplever det positivt att det fortfarande finns flexibla och bokningsbara platser eftersom
det Oppnar upp for en dynamisk motesplats. Det finns fortfarande utrymme for ménga pa
kontoret. Flera av SPs medarbetare frdn andra orter aker till det har kontoret for att arbeta hela
eller delar av dagar. Detta ppnar upp till spontana moten samt forenklar for att halla moten,
samarbeten och samverkan. Det underlittar &ven vid arbetsmoten med kunder. Kajsa beréttar
att verksamheten bygger vildigt mycket pd mdten och upplever att de flesta medarbetare ér
véldigt ndjda med prioriteringen av motesplatser pad kontoret. Vidare uppfattar hon dven att
detta har effektiviserat arbetet samt okat prestationen hos medarbetarna. Pa det nya kontoret
har dven fikarummet fatt hogre prioritet, Kajsa berittar att projektgruppen hade som maél att
arbeta med relationsbygge genom att uppmuntra fikakulturen”. De strdvade efter att utforma
ett inkluderande fikarum och detta upplever Kajsa ha fétt en lyckad effekt da fikarummet
uppmuntrar till méten och diskussioner.

En nackdel som Kajsa lyfter fram och som dven Jason belyste med konceptet dr att det &r svért
att fa en overblick over vilka som faktiskt ar pad arbetsplatsen under dagen. Det blir en sdmre
struktur pa kontoret. Detta upplever hon bade nédr hon behdver prata med ndgon samt nér nagon
besokare kommer och ska triffa en specifik person. Hon é&r sjélv inte helt negativt instélld till
detta utan kan uppskatta de spontana moten detta kan innebéra, dock dr hon medveten om att
andra medarbetare upplever detta mer besvirligt. Jason ndmner att det héller pa att arbeta fram
ett [T-system for att underlatta detta.

Medarbetarnas perspektiv

De positiva aspekter som medarbetare 1 lyfter fram med ABA ir att fler anstdllda pa SP, &n just
de som é&r stationerade pd den hir avdelningen, kommer till kontoret for att arbeta. Detta
upplever hon har resulterat i ett breddat nétverk vilket i sin tur genererar projekt och idéer. Aven
medarbetare 3 belyser att han triffar mycket mer méanniskor &n tidigare. Det rér sig mer
personer i korridorerna. Frin borjan satt han flexibelt som alla medarbetare gjorde dd, men nu
har han valt att sitta vid ett eget skrivbord i ett kontorslandskap. Vissa rum och allmédnna platser
pa kontoret anser medarbetare 3 inte dr s trevliga. Han hade onskat mer utsmyckningar. Idag
har kontoren kala viggar och det kénns inte s& personligt. Han menar att ledningen har sagt att
de inte ska inreda rummen for mycket. Med tanke pad att ménga rum fortfarande inte &r
personliga utan fungerar flexibelt vill de att det ska vara neutrala rum.
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Medarbetare 1 dr facklig representant och har ddrmed utfort de konsekvensanalyser som kréivs
vid arbetsplatsfordndringar. Utifrdn dessa har hon uppmérksammat att det har forekommit dalig
stimning mellan vissa personer pd avdelningen, bdde under och efter implementeringen,
framforallt mellan chefer och medarbetare. "De som har genomfért det har ju fdtt ta mycket
skit, haha, saklart. Och de som dr negativa skriker ju oftast hogre kanske dn de som tycker att
det dr okej . Vidare framlyfter hon dven att typen av ménniskor som arbetar pa SP ar forskare
som ju “dr en person som vill ta reda pa saker och kritisera saker och vinda pd allting och
liksom sahdr uttomma bara ‘vad dr det som dr sant’ och sa, dd vill man ju géra det med det
hdr ocksa”. Hon tror att detta kan ha komplicerat implementeringen eftersom det &r
provocerande for forskare att ndgon kommer och séger att ett nytt koncept ska inforas utan att
ha vetenskapligt beldgg for sitt pastadende.

Medarbetare 2 tror att en stark orsak till konflikterna beror pd att ledningen inte forankrade
fordndringen hos medarbetarna. Betrdffande relationen mellan medarbetare och chefer
uttrycker medarbetare 1 foljande:

Jag tror att den hdr processen som vi var inne pd ndr den infordes det gynnade inte
relationen mellan chef och medarbetare, det kindes som att det inte riktigt var en
sddan bra process, det saknades ndagra pusselbitar i den processen, for att fa med
sig medarbetarskaran pd tdget. Och dd blir det ju ett mer toppstyrt beslut och
madnga tycker inte om det.

Konflikterna som uppstod i och med fordandringen resulterade i att SP inte kunde ha kvar ett
flexibelt kontor fullt ut utan fick kompromissa och utforma en kombinationslosning.
Medarbetare 1 anser att denna 16sning ér béttre ldampad for SP och det medarbetarna arbetar
med.

Den hdr tanken om ett flexibelt kontor att man kan typ ga runt och liksom fa
inspiration av varandra, det funkar ju sdkert bdttre pad jobb ddir det, man behover
det ... Om det kommer in en person pd mitt kontor sa dr det bara ett stérande
moment, det hjdilper inte mig pd ndgot sdtt om inte jag just dd typ behéver hjdlp
med ndgonting.

Medarbetare 2 tycker att hans arbetssétt har paverkats negativt av inforandet av ABA. Han har
insett sitt behov av att ha tillgdng till material runtomkring sig och vill dirmed ha ett eget
skrivbord dér han kan f4 breda ut sina saker. Idag har han ett eget kontor och ir n6jd med att
det gick att 16sa efter hans Onskemil. Medarbetare 3 kan se fordelarna med ABA for
organisationen, men inte s mycket for hans egen del. Organisationens positiva aspekter med
ABA menar han ér att det dr bra av miljo och ekonomiska skil. Han ndmner att: ”Det hade
pratats om att det skulle blir en kreativ miljo, men det kan jag inte tycka att det har blivit ndgon
storre skillnad pa.”
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Medarbetare 4 borjade pa SP efter implementeringen och har en positiv instdllning till
arbetssittet eftersom det tilldter medarbetare att arbeta utifrdn den plats dér de kédnner att de
“trivs bdst for dagen”. Vidare upplever han dven fordelar med att det finns mdjlighet att vilja
mellan enskilda kontor och 6ppna ytor eftersom hans arbetsuppgifter varierar. "Ska man sitta i
moten hela dagen sa behover jag inte boka ett kontor och ska jag sitta och skriva rapport hela
dagen sd kanske jag bokar ett tyst kontor”. Denna valfrihet har han upplevt positiv dven vid
tidigare arbetsplatser dér han fétt erfara arbetsplatser med 6ppna kontorslandskap med tillgéng
till en fast kontorsplats. Han menar att enbart 6ppna kontorsytor skulle kunna innebdra hoga
ljudvolymer vilket sedermera skulle kunna orsaka irritation och sdmre stimning pd kontoret.
Medarbetare 4 pdpekar vidare att ett problem med att ha kommit in senare i ABA dr att ménga
medarbetare har sina favoritkontor som de gérna bokar varje dag. Till en borjan upplevde han
det svart att uppmirksamma men &r numer bekant med de outtalade reglerna kring detta
beteende.

Medarbetarnas behov av ergonomisk utrustning anser de att ledningen tar bra hansyn till. De &r
dven ména om att variera sina positioner under arbetsdagen och att tinka pé sin kroppshallning.
Medarbetare 4 stretchar nér han kinner sig stel och han kan justera sitt ryggstdd pa stolen och
dven std upp vid skrivbordet. Medarbetare 3 tinker pa ergonomi genom att ha stod for sina
armar och dven att ha ritt vinkel pa datorskidrmen.
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5. Analys

1 foljande avsnitt analyseras det empiriska materialet med jamforelse mellan SPs och EVRYs
implementeringsprocesser. Resultatet kopplas dven till den teoretiska referensramen.

5.1 Implementeringsprocessen

Cheferna och projektledarna pA EVRY och SP ir vil medvetna om risker och komplikationer
som kan uppstéd vid fordndringar. Joakim pd EVRY ndmner att det ar vanligt forekommande
hos ménniskan att visa negativ instéllning till att fordndra ett visst beteende och Kajsa pa SP
motte starkt missndje och klagomal vid implementeringen av ABA. Att férdndringar ofta moter
motsténd dr d&ven uppmérksammat inom tidigare forskning och undersdkningar visar att mer dn
hélften av alla organisationsfordndringar inte nér sina utsatta mal (Wim, 2005). Bdde EVRY
och SP anlitade konsultfirmor for att f& hjélp med att byta arbetssétt. De fick dirigenom
kunskap om arbetsmiljo, inredning samt riktlinjer for arbetsséttet. Det framgér ddremot inte om
de fick nagon kunskap kring hur sjilva fordndringsprocessen bor gé till, D6os et al. (2014) anser
att bristen pa kunskap inom fordndringsomradet kan vara en bidragande faktor till att en
fordndring misslyckas. Vidare tillsatte bada foretagen varsin projektgrupp for att ha det
huvudsakliga ansvaret dver att leda fordndringsprocesserna. Detta uttrycks dven av Samson
(2013) som rekommenderar att en projektgrupp dvervakar processen och identifierar eventuella
komplikationer.

Béda foretagens chefer och projektledare uttrycker okunskap gillande fordndring vilket gar att
urskilja i de lardomar de erhallit i efterhand. Beer et al. (2005) menar att chefer oftast inte har
den kompetens som krivs for att genomfora en fordndring. Bland annat uttrycker Kajsa pa SP
att med en béttre kontinuitet och mer effektivitet i arbetet hade de eventuellt kunnat undvika
flera konflikter. Kajsa medger dven att hon varit sjélvkritisk i efterhand till genomforandet och
hur hon bemdtte medarbetarnas olika reaktioner. Jason forklarar angdende missforstanden
mellan chefer och medarbetare att: “Vi skulle bérjat rdtt mycket tidigare med forankringsarbete
och fa med dem i processen sa att de var positivt instdllda till det hela.” Enligt Kajsa utforde
projektgruppen tillsammans med konsultforetaget en forstudie med en analys utifrdn
personalens behov, av vilken det gick att utldsa att majoriteten av medarbetarna inte tyckte att
en personlig fast arbetsplats var speciellt viktig. Det forekommer dock motségningar i teorin
gillande detta d4 Brennan et al. (2002) ndmner att privatliv vanligtvis dr hogt vérderat hos
medarbetare i kontorsmiljoer. De flesta medarbetarna bedomdes enligt SPs analys vara ndjda
med att ha en arbetsplats som fungerade som en sorts knytpunkt dér de kunde sitta och ddrmed
ansdg ledningsgruppen for projektet att ABA var ett 1ampligt alternativ for organisationen. Pa
EVRY uttrycker Amanda att de borde involverat medarbetarna mer i fordndringsarbetet.
Hennes tanke dverensstimmer med Appel-Meulenbroek et al. (2015) teori dir de menar att det
ar viktigt att involvera medarbetarna redan innan fordndringsprocessen genom att granska
medarbetarnas eventuella behov samt anvindande av kontoret i dagsldget.
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5.2 Medarbetarnas reaktioner vid implementeringsprocessen

Pa EVRY fick fordndringsforslaget ett positivt mottagande och medarbetarna visade nyfikenhet
pa konceptet. Detta dr ovanligt forekommande enligt Meel (2011) som indikerar pa att
medarbetare ofta visar motstdnd vid forandringar. Samtliga respondenter frin EVRY upplevde
de tidigare kontorslokalerna som roriga och daligt strukturerade, bade mdtesrum och sociala
utrymmen var daligt planerade och det forekom ofta problem med teknisk utrustning. Joakim
menar dven att det himmade sociala och samarbetsmissiga aspekter. Med det som bakgrund
strivade Joakim och Amanda efter att optimera forutséttningarna for den nya lokalen. “Sa vi
gjorde vil lite ldxan bakldnges, baserat pd det vi ville forbdttra i vart gamla kontor och hdoja
ribban sd att det nu skulle bli riktigt bra pd det nya kontoret.” Det bekréftas av flera teorier att
kontorsmiljon har stor betydelse for medarbetares trivsel och arbetsprestationer (Bodin
Daielsson, 2010; De Bruyen et al. 2015; Roelofsen, 2002).

Pa SP fick forslaget om fordndring starka reaktioner d& flera medarbetare hade en kritisk
instéllning till ABA redan fran borjan. Enligt medarbetare 1 var de flesta medarbetare valdigt
ndjda med det foregdende kontoret och hade ddrmed svart att forsta varfor organisationen skulle
ldimna nagot som var jéttebra, de kunde inte se vad som skulle kunna bli béttre. Kajsa dterger
att flera medarbetare upplevde en kénsla av att de forlorade kontroll nir de blev av med sina
fasta platser. Vidare yttrades dven osékerhet hos medarbetarna gillande eventuell platsbrist som
fordndringen skulle kunna innebédra, de var oroliga Over att komma till kontoret och inte fa
nagon arbetsplats. Likheter med detta beteende kan ses 1 Jacobsens och Thorsviks (2008) teori
ddr de menar att det vara vanligt forekommande att medarbetare kdnner otrygghet vid
fordndringar eftersom de inte dr sdkra pd vad som kommer att férédndras. Jacobsen och Thorsvik
(2008) menar vidare att det forekommer trygghetsaspekter pa arbetsplatser och vid fordandringar
kan medarbetare kénna att de forlorar sin trygghet vilket i sin tur kan leda till motstand mot
fordndringen. Detta kan dven kopplas till medarbetare 3 som uttalar sig om att manga av hans
kollegor pa SP kinde en trygghet pa det gamla kontoret ddr de hade varsitt rum med sina
personliga tillhorigheter som skapade en trygg miljo.

Alla medarbetare pd SP var dock inte negativt instillda till fordndringen. Det framkommer av
medarbetare 2 att han hade en positiv instéllning, “En viss skepsis fanns, men jag forsokte se
mojligheterna istdllet for nackdelarna”. De som var mest kritiska var dock medarbetare med
hogre status och auktoritet vilket innebar att de med positiv instdllning hamnade 1 bakgrunden.
Tidigare teorier har uppmérksammat att om en medarbetare mar daligt kan detta paverka hela
arbetsgruppen, vilket sedermera kan leda till negativ inverkan pa produktiviteten (Roelofsen,
2002). Majoriteten av medarbetarna pa SP hade enligt medarbetare 1 en vildigt positiv
instéllning till de foregéende lokalerna och sdg ddrmed ingen anledning till att ett nytt arbetssatt
skulle kunna forbattra deras arbetssituation. Enligt Angelow (1991) kan fordndringar ses som
en motivationsfaktor for medarbetare som ser egna fordelar i och med fordndringen. SPs
tidigare lokaler var for sma for organisationen och det innebar att alla medarbetare inte hade
lika bra kontorsplatser, de tvingades hitta alternativa I6sningar for nyanstéllda vilket resulterade
i ett mindre jamlikt arbetsklimat ddr en del hade vildigt bra kontor och andra fick plats i
korridoren.
34



5.3 Kommunikation kring implementeringsprocessen

Pa EVRY erbjods de flesta medarbetare att medverka i fordndringsprocessen. Amanda menar
dock att de hade kunnat involveras ytterligare genom exempelvis workshops, vilket var nagot
det fanns tankar pa men som aldrig genomfordes pa grund av tidsbegransning. Joakim menar
dock att kommunikation férekom genom att projektgruppen informerade medarbetarna I6pande
genom statusrapporter, informationsfilmer om ABA samt besok pd kontoret under
byggnationen. En av de viktigaste faktorerna for en lyckad fordndring &r enligt Mossberg
(2012) och Wim (2005) kommunikation mellan ledning och medarbetare. Wim (2005) lyfter
vidare kommunikation och fortroende som grundldggande faktorer for att skapa
sammanhéllning mellan medarbetare och chefer. Medarbetarna pA EVRY medger att de blev
tillfrigade att ingd i projektgruppen, samtliga intervjurespondenter avvek dock fran detta.
Medarbetare 3 berittar att han kdnde ett stort fortroende for projektgruppen och chefen Joakim
som var drivande i processen och dérfor ansdg han att hans deltagande inte behdvdes. Vidare
blev medarbetarna dven informerade om hur kontorsstrukturen med de olika zonerna &r ténkta
att fungera, vilket framgér av respondenterna ha bidragit till att minska osékerheten i bdrjan
med det nya arbetsséttet. Enligt Mossberg (2012) dr det viktigt att engagera och fi medarbetarna
delaktiga for att de ska wvara wvilliga att fOrdndra och anpassa sitt beteende.

Projektgruppen pd SP forsokte enligt Kajsa att vara si transparanta som mdjligt i
planeringsprocessen, de arbetade med att tydliggora riktlinjer och forsoka involvera
medarbetare. Mossberg (2012) menar att det ar viktigt att hélla en 6ppen dialog mellan chefer
och medarbetare samt att ge mdjligheten hos medarbetarna att fi sin rost hord for att undvika
motstédnd. Trots forsoken motte projektgruppen dock motstand och kénde sig lasta i situationen
i och med de mest hogljudda och kritiska medarbetarna. Det genomfordes workshops och
mdten med medarbetarna géllande det nya arbetssittet, dock med mindre lyckat resultat enligt
bade Jason och Kajsa. Jason menar att de misslyckades med forankringsarbetet. Kajsa medger
att “om vi hade involverat medarbetarna mer, sa hade vi dels snabbare kommit ur den fasen
som var ganska, alltsd, ddr det var mycket kritik och motstand.” Kajsa berittar dven att det
uppstod missforstdnd i kommunikationen da manga medarbetare upplevde att alla beslut redan
var fattade av projektledningen i forvdg och att medarbetarna ddrmed inte hade nagon majlighet
att paverka. “Det var ndagra anstrdangda méten ddr medarbetare hotade med att ldmna och var
vdldigt upprorda och de kinde att de inte kunde, de kdnde att det inte var sa hogt i tak, att de
inte kunde sdga emot” - citat Jason. Enligt medarbetare 2 misslyckades projektgruppen med att
forankra forandringsidén hos medarbetarna: “Och da blir det ju ett mer toppstyrt beslut och
mdnga tycker inte om det”.

Béde medarbetare 1 och 2 pd SP upplevde att projektgruppen inte var tillrdckligt tydliga i sina
argument for att infora ABA, vilket dven upplevdes oédrligt gentemot medarbetarna. Det
framkommer av de bada att de fOrstod att det handlade om en kostnadsfriga, men att
projektgruppen istillet fokuserade pa att betona fordelar med arbetsséttet. Medarbetare 1 menar
att: “Man borde sagt sahdr: det dr dyrt att hyra lokaler i ett sdhdr bra ldge, och dd kan det hdir
vara en losning for manga reser mycket, och vi utnyttjar lokalerna sd daligt”. Medarbetare 2
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menar att projektgruppen var oidrliga gentemot medarbetarna i sin kommunikation samt att
medarbetarna borde involverats mycket tidigare;

Man kan sdga sdhdr, nu dr det sahdr, nu ska vi flytta hit och vi har en begrdinsad
plats och vi dr fler personer dn vad det finns platser, ddrfor har vi en flexibel
losning, varat forslag dr foljande, vad tycker ni?

Det ér av stor vikt att visa pé ett tydligt budskap géllande forandringens syfte och mal for att ge
medarbetarna en tydlig vision (Wim, 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Hos EVRY lyckades ledningen informera och lyssna pd medarbetarna i god tid, medan de pa
SP misslyckades med att involvera medarbetarna. Efter den forsta enkdtundersokningen SP
genomforde om arbetsséttet valde de att inte ta hdnsyn till medarbetarnas 6nskan om egna
kontor, men efter den andra undersdkningen, sex ménader efter fordndringen, valde det att ge
vika for deras asikter. Enligt Mossberg (2012) bor kommunikationen mellan chefer och
medarbetare vara pataglig under hela processen och inte enbart fore eller efter. Flera av
medarbetarna pa SP tilldelades fasta platser efter den andra enkdtundersdkningen och dérefter
forsvann en stor del av missndjet. Medarbetare 1 ser detta som ett resultat av medarbetarnas
paverkan, trots att det enligt bdde medarbetare 1 och 2 upplevdes av de flesta medarbetare att
de hade en mycket liten mojlighet att pdverka under fordndringsprocessen. Dock kan motstand
dven ses ur en positiv vinkel och chefer bor se medarbetarnas reaktioner som en mdjlighet till
att engagera dem 1 fordndringen (Mossberg, 2012).

5.4 Anpassning av arbetsplatser utifran medarbetarnas behov

Pa EVRY satsade projektgruppen pé att utforma arbetsplatser av hog standard som var ténkta
att passa en bred malgrupp. Joakim menar att de satte ribban véldigt hogt pé det nya kontoret
genom bland annat hj- och sédnkbara bord samt bra belysning dverallt. Amanda beriéttar vidare
att det inte fanns ndgon ekonomisk mojlighet att utrusta arbetsplatserna med alla extra tillbehor
med en géng utan att veta vilken medarbetare som behover vad. Darfor togs beslutet att
tillgodose medarbetarnas sdrskilda behov allteftersom det efterfrdgas. Vid SPs implementering
ndmner Kajsa ergonomi som ett av de viktigaste behov projektgruppen ville ta hénsyn till.
Utifrdn de ergonomiska behoven arbetade projektgruppen dven hir fram en grundlosning for
samtliga arbetsplatser, hiansyn togs till rekommenderade och lagstadgade riktlinjer samt for att
underlitta for medarbetarna i deras vardag. “Det ska vara bra belysning, alla ska ha en bra
stol, alla ska ha hoj- och sdnkbart skrivbord...du ska bara kunna docka in din datorn, du ska
inte behova tinka pd att alla grejer finns.” - citat Kajsa. Vidare finns dven mojligheten for de
medarbetare som Onskar att fa individanpassade speciallosningar, exempelvis en egen stol. SP
erbjuder dven utdkade ergonomtjinster for medarbetarna. Flera av medarbetarna pd SP menar
att det inte finns nagot att anmérka pa géllande ergonomi, utan att cheferna lyssnar och beméter
deras dnskemaél. Teorier visar pa att medarbetare dr en av foretagets absolut viktigaste resurser
(Appel-Meulenbroek et al. 2011) och att det &r av stor vikt att 6ka deras fOrutséttningar att
prestera genom att satsa pa arbetsmiljon (Roelofsen, 2002).
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Enligt medarbetare 3 och 4 p& SP har kontorsmiljon betydelse for deras trivsel pa arbetsplatsen,
det som framforallt paverkar ar ljud, ljus samt temperatur. Medarbetare 1 pd EVRY belyser sin
egen och sina kollegors positivitet kring att kontorslokalerna &r ljusa och frascha. Ljudniva och
belysning ar faktorer som kan paverka produktivitet och prestationsforméga hos medarbetare
(Bodin Danielsson, 2010; De Bruyen, 2015; Roelofsen, 2002). Vidare kan kontorets utformning
dven paverka medarbetares hélsa och trivsel, exempelvis upplever medarbetare storre
arbetstillfredsstéllelse 1 lokaler som &r ljusa och frascha (Bodin Danielsson, 2010). Medarbetare
3 pd SP uttrycker ett missndje i att lokalerna dr opersonliga, han upplever att de kunde ha varit
mer utsmyckade. Detta dr ett medvetet val av ledningen eftersom rummen fungerar flexibelt
och dirfor ska hallas neutrala. Bodin Danielsson (2010) menar pa motsatsen och anser att
kontorens fysiska utformning bor fa ett storre utrymme eftersom det enligt forskning har visat
sig paverka medarbetares helhetsupplevelse av kontoret vilket kopplas till deras trivsel pa
arbetsplatsen. Fler arbetsplatser borde investera i forbattrad arbetsmiljo eftersom de kostnader
som kan uppstd om personalen inte trivs, i form av exempelvis sjukskrivningar och minskad
arbetsprestation, vanligtvis dr hogre an lokalkostnader (Roelofsen, 2002). Hur
kontorsstrukturen ser ut kan vidare &ven bidra till att kostnader optimeras och inte enbart
reduceras, vilket i sin tur resulterar i 6kat virde (Appel-Meulenbroek et al. 2015; Lindholm et
al. 2006). Flexibla arbetssitt kan innebdra mojlighet for foretag att minska kontorsytorna och
pa sa vis optimera kostnaderna (Lindholm et al. 2006). P& SP uppstod oro hos medarbetarna att
inforande av ABA skulle innebéra att de inte langre var garanterade en arbetsplats for dagen.
Detta &dr enligt De Bruyne et al. (2014) en risk med ABA som dven kan resultera i att
medarbetarna kénner stress och negativ instéllning till férdndringen och arbetsplatsen.

5.5 Sammanhallning som resultat av ABA

Efter implementeringen av ABA pa EVRY har Joakim och Amanda uppmirksammat fordelar
1 det sociala avseendet pa kontoret. De upplever en forbéttrad kommunikation pé arbetsplatsen
samt ett béttre samarbete och dkad sammanhéllning kollegor emellan. De upplevda fordelarna
1 EVRYs fall kan enligt Joakim och Amanda bero pa att medarbetarna fritt kan vélja var de vill
sitta och arbeta, utformningen av lunchrummet samt att arbetsséttet tilldter nya sorters moten
emellan avdelningar dér nya relationer skapas. Joakim ir inte helt sdker pa att ABA resulterat i
okad prestation hos medarbetarna, hédr wuppstir dock skilda meningar eftersom
medarbetarrespondenterna vittnar om att de upplever bade motivations- och prestationsfordelar
som resultat av ABA. Medarbetare 3 upplever exempelvis att implementeringen av ABA samt
den nya  kontorsutformningen har effektiviserat hans  arbetstid. = Samtliga
medarbetarrespondenter pa EVRY ér, precis som Joakim och Amanda, Gverens om att
implementeringen av ABA har lett till 6kad integration och forbattrade relationer mellan
kollegorna pé kontoret. De upplever dven att integreringen bidragit till en storre forstaelse for
organisationen och foretaget i dess helhet. “Det sitter folk jamte varandra och jobbar nu som
inte alls gjorde det innan”, “...det breddar insynen i bolaget med vad man jobbar med och det
dr ju jdttepositivt”. Enligt Millward et al. (2007) ar det enklare for medarbetare med valfria
platser och flexibla arbetssitt att kéinna en starkare tillhorighet till organisationen snarare én till
sina ndrmaste kollegor, men att ett flexibelt arbetssitt d@ven skapar relationer mellan
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medarbetare fran hela organisationen. Bodin Danielsson (2010) menar dock att flexkontor ar
den kontorsstruktur som bidrar till den bdsta samhdrigheten mellan medarbetare, medarbetarna
pa flexkontor upplever ofta en béttre arbetstillfredsstillelse. Medarbetare 4 pd SP borjade efter
implementeringen av ABA och upplever att ménga medarbetare viljer att sitta vid samma
platser varje dag. Detta visar sig dven i Millwards et al. (2007) studie dér segregering pa
kontoret med grupper som stindigt sitter tillsammans och vid samma platser uppstar som
resultat av. ABA. Pa& EVRY upplever bade Joakim, Amanda och medarbetarna att
kontorsstrukturen har blivit mindre hierarkisk. Medarbetarna upplever en battre relation till
cheferna samt att cheferna har blivit mer lattillgéngliga och kontaktbara eftersom de arbetar pa
samma ytor som alla andra.

Ledningarna pa bdde SP och EVRY &r mycket ndjda med resultatet av att ABA har lett till 6kad
sammanhallning mellan medarbetarna. De ser det som en av de frimsta fordelarna med
arbetssdttet. For SP tog det dock ldngre tid att nd en lyckad 16sning och konflikterna pa
arbetsplatsen resulterade i att de fick kompromissa med medarbetarna och komma fram till en
kombinationslosning. Kommunikation och interaktion dr mycket viktiga aspekter pa en
arbetsplats samt utgdr grunden for sammanhallning och dr det som for medarbetare och chefer
samman (Appel-Meulenbroek, 2011).

5.6 SPs kombinationsldsning

SP genomforde en enkdtundersdkning for medarbetarna kring ABA vilken gav ett negativt
resultat. Flera av medarbetarna 6nskade att fi eget kontor eller en fast arbetsplats istéllet for att
arbeta flexibelt, detta med anledning av deras arbetsuppgifter. Exempelvis menar medarbetare
2 att hans arbetssétt har paverkats negativt av ABA eftersom han kédnner ett behov av att ha
tillgdng till sitt eget material samt mdjlighet till att sprida ut sina tillhorigheter péd ett eget
skrivbord. Medarbetare 1 menar att de arbetsuppgifter som utfors pa kontoret inte &r optimala
for ABA utan att det i manga fall krdvs fasta platser. Hedges (1982) studie visade att
medarbetare med mer krdvande arbetsuppgifter reagerar mer pd forédndringar som beror
arbetssdttet, samt att medarbetarna upplever att deras koncentration stdrs om de fréntas
mdjligheten att sitta avskilt. Vidare menar Bodin Danielsson (2010) att personer i cellkontor
upplever hogre arbetstillfredsstéllelse eftersom de kan ha kontroll Gver sin arbetsyta, vilket dven
bidrar till battre psykisk hélsa. Cellkontor har dock visat sig sig vara mindre fordelaktigt for
samhorighetskénslan pd kontor (Bodin Danielsson, 2010).

Medarbetare 1 pa SP havdar att: “Om det kommer in en person pa mitt kontor sd dr det bara
ett storande moment, det hjdilper mig inte pa ndgot sdtt om inte jag just dd behéver hjilp med
ndagonting”’. Appel-Meulenbroek et al. (2011) menar att det &r komplicerat att frambringa ett
optimalt ABA eftersom det dr svért att mdta alla olika behov som finns pa en arbetsplats.
Flexkontoren dr dock oftast mojliga att anpassa utifrdn medarbetares olika behov och 1
strukturen kan da inga separata rum som kan anvéndas vid behov av avskildhet (Brennan et al.
2002). Projektgruppen pa SP valde att bortse frdn medarbetarnas dnskemal och fortsdtta med
arbetssdttet. Jason menar att de ville vara restriktiva till en borjan, sa att det inte slutade med att
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alla fick egna kontor och att de blev for trdngbodda igen. De forsokte i det langsta att halla fast
vid ABA, men fick till slut ge med sig efter medarbetarnas 6nskan om egna kontor.

Pa SP upplever flera av medarbetarna ingen egen prestationsméssig vinning av arbetssittet men
kan se fordelar for organisationen i dess helhet, bland annat relations-, ekonomiskt- och
miljoméssigt. Kajsa anser att ABA har 6ppnat upp for en dynamisk motesplats. Det ger
mojlighet till spontana moten, samarbeten och samverkan mellan medarbetarna. Hon menar att
hela verksamheten bygger pad mycket méten. De har valt att prioritera fikarummet och de vill
uppmana till socialt umgénge pa arbetsplatsen. Medarbetare 1 menar att hon fatt ett breddat
nédtverk genom nya moten med kollegor som har lett till nya projekt och idéer. Dock menar
Jacobsen och Thorsvik (2008) att vid en fordndring dr det vanligt forekommande att
medarbetare dr bekymrade for att sociala band ska brytas. De kan uppleva en oro att méta och
arbeta med nya ménniskor (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

5.7 Introducera medarbetarna till ABA

Pa EVRY fick medarbetarna restriktioner vid implementeringen kring hur ABA var tinkt att
fungera. Medarbetare 3 upplevde att arbetssittet var rorigt till en borjan eftersom det tog tid for
medarbetarna att anpassa sig. Foretag rekommenderas att ge medarbetarna tydliga instruktioner
samt introduktion i hur ABA ir ténkt att fungera (Brennan et al. 2002). Medarbetare 2 pdA EVRY
tycker att reglerna med ABA 1 de olika zonerna inte f6ljs tillrdckligt bra. Han menar pa att det
ofta ar for hogljutt och att det da dr omsténdligt att ta med alla sina saker och hitta en annan
plats. Amanda ndmner dock att de inte har varit “jdttehdarda” med reglerna nér arbetet vél
kommit igdng. Men bdde hon och Joakim inser att de kommer att behdva bli striktare med
reglerna ifall de blir fler anstéllda, vilket &r deras forhoppning. Enligt Samson (2013) har ABA
inte ett tydligt slutmal, utan kriver konstant underhéllande. Aven pa SP upplevdes irritation hos
medarbetarna till en borjan, vilket till stor del berodde pa de nya reglerna. Projektgruppen
fokuserade pd att forsoka fa allt att fungera, dels genom olika utvarderingsprojekt. Medarbetare
1 som ir facklig representant genomforde ocksd undersdkningar och terger att processen
inneburit en stor press pa projektledningen samt relationerna mellan samtliga kollegor. Kajsa
valde att ldmna projektet innan utvdrderingsarbetet fardigstdllts pad grund av att hon var
utarbetad, dédrefter tog ingen annan direkt ansvar for projektets vidareutveckling och Kajsa tror
att det var en stor orsak till att det tog sé& pass ldng tid att nd fram till dagens 16sning som de
flesta pa arbetsplatsen dr ndjda med.

5.8 EVRYs och SPs reflektioner efter implementeringen

En konsekvens av ABA som bade chefer och medarbetare har upplevt pa de bada foretagen
som undersokts dr att det dr svart att veta var ens kollegor befinner sig. Amanda pd EVRY
forklarar att: “Man fdr en sdmre overblick over vilka som dr hdr idag upplever jag.” Medan
Joakim anser att det inte dr nagot storre problem med anledning av att deras lokal inte &r sé stor
for att leta ritt pd nagon. Kajsa och Jason pa SP tycker det blir en sdmre struktur pa deras kontor
nér de inte vet var sina kollegor befinner sig. Dock tycker Kajsa inte att det &r ndgon nackdel,
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utan ser positivt pd de méten med ménniskor det bidrar till. Hon &r dock inforstddd med att
flera medarbetare ser det som ett problem.

Joakim pa EVRY var noga med att betona att det inte finns ndgot generellt sitt att utfora ABA
p4, utan varje verksamhet dr unik. Han exemplifierar genom att: “Hade vi varit Nasa-ingenjorer
hela bunten sa hade sdkert det hdr kontoret fungerat jdttedaligt, sa man mdste bottna i de
specifika behoven”. Kajsa pa SP tar upp att de ar en expertorganisation, vilket hon tror kan ha
paverkat motstandet frdn medarbetarna vid implementeringen av ABA. Hon sédger att de flesta
medarbetare pa SP ar forskare och ddrmed dr de vana vid att soka och anvénda sig av fakta och
information samt ha ett stort inflytande i flertalet fragor. Medarbetarna ville gdrna se forskning
pa varfor ABA skulle vara ett bra arbetssitt. Aven medarbetare 1 pA SP menar att ABA inte
fungerar pd alla arbetsplatser. Hon menar pa att forskare “dr en person som vill ta reda pa saker
och kritisera saker och vinda pa allting och liksom sahdr uttomma ‘vad dr det som dr sant’,
och sa, da vill man ju gora det med det hdr ocksa”. Det finns inga konkreta regler eller riktlinjer
for hur ABA bor anvéndas, utan varje arbetsplats och organisation &dr unik och behdver anpassa
sig efter sina egna ldsningar (Appel-Meulenbroek et al. 2011). Aven Mossberg (2012) menar
pa att det inte finns ndgra generella 10sningar for en framgangsrik fordndring utan att det
varierar mellan olika branscher.
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6. Slutsats

Slutsatsen lyfter fram en argumentation kring de olika empiriska och teoretiska vinklar som
skildras i rapporten vilka slutligen resulterar i de slutsatser rapporten frambringat.
Avslutningsvis ges svar pd rapportens tre fragestdllningar.

Det som kan utlésas av analysen dr att EVRY har ett lyckat resultat av implementeringen av

ABA, medan SP misslyckades vid implementeringsprocessen och har numera ett kombinerat
kontor. Vad ar det da som gor att EVRY lyckades bittre dan SP? Detta kommer att diskuteras
och dras slutsatser kring genom f6ljande diskussion.

Det som kan konstateras utefter teorier och empiri &r att fordndringar kan vara besvérliga och
unika. En viktig insikt fOr att né ett sa framgéngsrikt resultat som mdjligt ar att alla inblandade
behover kdnna sig involverade och delaktiga i fordndringsprocessen. P& EVRY skedde
implementeringen relativt snabbt utan ndgra uppmérksammade konflikter. Chefen och
projektledaren utforde tillsammans storre delen av arbetet, de uppger sjilva att de kunde ha
involverat medarbetarna mer men utifran medarbetarnas dsikter kan det utldsas att inget intresse
fanns att deltaga. Det kan saledes uttolkas att kommunikationen fungerat vil mellan ledningen
och medarbetarna, vilket i sin tur kan ha paverkat det slutgiltiga utfallet. Om en jimforelse gors
med SP sd anser deras ledning att de misslyckades med forankringen hos medarbetarna och
darmed fick en besvirligare implementeringsprocess att ta sig igenom. Mossbergs (2012) teori
om att involvera medarbetare for att fi dem att samarbeta stimmer i stor utstrickning verens
med rapportens resultat. Medarbetarna pa SP upplevde att de utesldts helt fran
fordndringsprocessen, dock skiljer sig meningarna mellan ledningen och medarbetarna pa SP.
Projektgruppen ansdg att de forsokte att involvera medarbetarna men att de redan fran start
motte pa motstand. Det kan tdnkas att de inte varit tillrdckligt transparanta och tydliga i sitt
bemoétande gentemot medarbetarna. Det kan sdledes konstateras att missforstdnd har uppstétt i
kommunikationen, det ar dock svart att urskilja ndgon startpunkt for detta. Om
kommunikationen gatt i enlighet med Mossbergs (2012) teori hade mojligtvis ett mer positivt
resultat kunnat nas.

En annan aspekt som kan uppfattas vara fordelaktig vid organisationsforandringar ar fortroende
mellan medarbetare och chefer, som dven Wim (2005) belyser. PA EVRY var det flera av
medarbetarna som tackade nej till att ingd i projektgruppen, vilket skulle kunna uppfattas som
att de har stort fortroende for sina chefer. Daremot kénde sig flera av medarbetarna pa SP
overkorda och att de inte fick sin rost hord i samband med forédndringen. En tolkning som kan
goras dr att det var bristande fortroende gentemot ledningen frdn medarbetarnas sida, vilket
ledde till kraftigt motstdnd. Vidare bor hdnsyn tas till att medarbetarna pa SP ar forskare, vilket
de sjélva uttrycker innebéra en svérighet i att bli styrda 6ver. Eftersom de &r vana vid att granska
och analysera fakta och information kan komplikationer uppsta vid fordndringar som inte
grundas 1 noggrann efterforskning. Projektchefen pad SP erkénner sjdlv att beslutet om
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fordndring togs relativt forhastat vilket kan tdnkas ha bidragit till att medarbetarna var skeptiska
och visade motstand.

Ytterligare en bidragande faktor till att implementeringen kan ha gett lyckat resultat hos EVRY
ar att samtliga respondenter vittnade om missndje med det tidigare kontoret. Det var i behov av
renovering och att dd dven byta arbetssitt kanske inte innebar en lika stor omstéllning for
EVRY. Medarbetarna pa SP kunde tvirtemot inte se varfor ABA skulle forbittra deras situation
som de flesta upplevde som véldigt bra. Dock innebar det tidigare kontoret att alla medarbetare
inte hade samma fOrutsdttningar med arbetsplatser. Det framkommer att de som var mest
kritiska var de som hade de bésta arbetsplatserna, och de som hade sdmre arbetsplatser kanske
sag egen vinning i fordndringen och var ddrmed positivt instdllda. Vidare kan tolkningen dven
goras att de medarbetare som visade storst motvilja kan ha upplevt en starkare kdnsla av att
forlora den trygghet som det tidigare kontoret innebar (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det faktum
att de medarbetare som hade negativ instillning dven ansdags ha hogre status kan ha paverkat
resterande medarbetare eftersom det kan vara svart att sdga emot ndgon som dr hogre upp 1
hierarkin, det kan dessutom vara enklare att dras med i den negativa stimningen. Enligt
Roelofsen (2002) kan en medarbetares missnoje paverka hela arbetsgruppen och det kan ténkas
vara en stark bakomliggande faktor till fordndringsmotstandet hos SP. SPs ledare misslyckades
att involvera medarbetarna och fick istillet kimpa med att hantera konflikterna som uppstod.
De hade istéllet kunnat vara mer lyhdrda och uppmérksamma pa medarbetarnas reaktioner
vilket faktiskt dr en sorts engagemang som hade kunnat véndas till ndgot positivt.

Trots att den undersokning som SP genomforde infor forandringen visade att medarbetarna inte
vérdesatte ett eget kontor gir det att konstatera att de tog en risk i beslutet att implementera
ABA. Tidigare forskning visar att mojligheten till att arbeta ostort dr vildigt viktig for
medarbetare (Brennan et al. 2002) och utfallet pa SP visar detsamma. ABA ér inte lampligt for
alla sorters organisationer, detta fick SP erfara och slutligen tvingades de att kompromissa med
medarbetarna vilket resulterade i en kombinationsldsning med bdde cellkontor och flexkontor.
Det framgar inte exakt hur resultatet av SPs undersokning tolkades, men eftersom utfallet skiljer
sig sa pass mycket fran observationen kan det tinkas att ndgot missforstand skett redan har. SP
bendmner sig sjdlva som en utpriglad expertorganisation, de anstéllda beskrivs som typiska
forskare som gédrna ifragasétter och kritiserar. Storre hinsyn borde eventuellt tagits till
medarbetarnas beteende innan nagot beslut om fordndring togs. Projektledaren pa SP beskriver
att projektet tog utgdngspunkt i ett “naive” beteende vilket ocksé vittnar om att en tillrackligt
grundlig undersokning faktiskt saknades.

En av fordelarna med ABA &r att medarbetarna far en storre forstaelse for hela organisationen.
Vid fria arbetsplatser traffas och samverkar medarbetarna med kollegor som de annars inte
skulle ha tréaffat pa. Detta leder till 6kad inblick i hela verksamheten, vilket kan tinkas leda till
storre engagemang for foretaget. Nagot som uppméarksammats pa bdda foretagen édr upplevda
svérigheter med att fa en 6verblick dver kollegorna och vart de befinner sig for dagen. Detta
aterfinns inte 1 ndgon teori men ett forslag till att 16sa detta problem &r att anvdnda sig av
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tekniska hjdlpmedel, som exempelvis att skriva in i ett gemensamt internt ndtverkssystem var
du befinner dig for stunden.

En slutsats som framhévs genom rapporten utgar frdn Appel-Meulenbroek et al. (2011) tes om
att medarbetarna ér foretagets viktigaste resurs. Detta mérks tydligt pA EVRY dé de valde att
satsa pa kontorsutformandet for att ge en trivsam och fungerande arbetsmiljo for medarbetarna.
Det var dven tanken 1 SPs fall, men SP hade svért att hitta balans vid utformning av kontor och
medarbetarnas behov och reaktioner. For att undgd mingden missndje och for att snabba pa
fordndringsprocessen dr kommunikation en &dterkommande viktig aspekt att belysa.
Formodligen dr SPs ledning medvetna om att medarbetarna dr deras viktigaste resurs, men vid
implementeringen av ABA kom det i skymundan.

Det kan slutligen konkluderas att ABA inte gér att tillimpa fullt ut pé alla organisationer, det
finns inte heller ndgra konkreta riktlinjer for hur implementeringen bor gé till eller hur
arbetssdttet bor utformas eftersom alla organisationer &r unika. Det som gar att konstateras
utifran de studerade fOretagen &r att undersokningar kravs for att anpassa ABA pé ritt sétt
utifran organisationen. Vidare kan det tinkas att implementeringen gér att underlétta genom bra
kommunikation samt tydliga regler och riktlinjer redan fran borjan. Ett optimalt utnyttjande av
ABA kan bidra till 6kad prestation, béttre effektivitet samt 6kad motivation hos medarbetarna,
som i EVRYs fall. Fel utnyttjande kan leda till konflikter och missndje, vilket sdgs vid SPs
implementering. Det forekommer skillnader i foretagen i form av arbetsuppgifter och utférande
av arbete vilket innebdr att medarbetarna stéller olika krav pé sina arbetsplatser.

6.1 Svar pa fragestallningar

Utifran analysen och diskussionen har ett flertal utmérkande slutsatser identifierats. Tydligt
framgar att ABA inte passar alla arbetsplatser och arbetsuppgifter, det krdver dven anpassning
for att optimeras. For att genomfora en lyckad fordndringsprocess kriavs delaktighet fran
medarbetarnas sida vilket innebér att kommunikation &r ett viktigt verktyg for ledare for att na
fram till medarbetarna. ABA kan, om det anvéinds pa rétt sitt, resultera i prestations- och
kostnadsfordelar. Utifran rapportens studerade foretag framkom tvé olika utfall av fordndring
till ABA, med ett lyckat resultat och ett mindre lyckat. Genom analys av detta tydliggors
ytterligare att ABA inte passar alla foretag. EVRY's medarbetare dr frimst konsulter vilket
innebdr att de dr vana vid att arbeta flexibelt. Foretaget dr verksamma inom ett tekniskt omrade
vilket kan ténkas underlétta for ABA dé en huvudsaklig tanke med arbetsséttet &r att arbetet ska
utforas digitalt. SP borde frin bdrjan insett att ett rent ABA-koncept inte passade deras
verksamhet. Om de redan fran borjan utfort en grundligare undersokning hade deras
forandringsprocess kunnat underldttas och den nuvarande kombi-losningen som faktiskt funkar
hade kunnat nas tidigare. Nedan foljer rapportens besvarade fragestdllningar ur en mer generell
synvinkel.
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Hur ska ledare arbeta med att mota medarbetares behov och fi dem delaktiga i en
forindringsprocess?

Ledarna bor kommunicera och fora en dialog med medarbetarna om vad fordndringen
innebdr och vara lyhord for medarbetarnas asikter. Kommunikationen bor underhéllas
under hela processen.

Vara tydliga med visionen av forandringen.

Medarbetarna dr en av foretagens viktigaste resurser och dérfor bor fordndringen
anpassas efter deras behov, arbetsuppgifter samt bransch.

Involvera medarbetarna genom att erbjuda dem att vara med i en projektgrupp,
workshop eller péd annat sétt bidra med forslag till férdndringen.

Hur upplever medarbetare en implementeringsprocess av ABA?

Om ritt forutsdttningar finns kan medarbetare kénna fortroende for ledarna och
implementeringen kan ske utan stdrre komplikationer.

Medarbetare som inte involveras pa ritt sitt kan kdnna sig otrygga och reagera med
motstand mot fordndringen.

Det ér enklare for medarbetare att acceptera en fordndring om de ér inforstddda med att
situationen kommer att forbéttras och innebéra fordelar for dem.

Vilken inverkan kan inforande av ABA ha pa medarbetares trivsel i arbetet?

Fordelar i form av 6kad effektivitet och produktivitet.

Okad motivation och bittre prestationer hos medarbetarna.

Bittre relationer, 6kad sammanhéllning samt en béttre dverblick dver organisationen.
Arbetsmiljon paverkar medarbetares trivsel pd olika sétt, ABA kan individanpassas om
det genomfors pa ritt sitt.
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Bilaga 1

Fragor till chef

1.
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18.

19.

Vad ér din roll pé foretaget?

Hur sag det ut pa kontoret innan det blev aktivitetsbaserat?

Pa vilket sétt har du varit inblandad i implementeringen?

Varfor infordes fordndringen? (syftet)

Vilka behov kénde ni att ni behdvde ta hinsyn till?

Var det ndgot behov som inte gick att tillfredsstalla?

Varifrdn himtades informationen? Fanns det négra inspirationsforetag?
Hur gick implementeringen till? (Konsult, projektgrupp, eget projekt?)

Vilken roll hade medarbetarna i processen? Hur involverades de?

. Vad upplevde ni for framgangar under implementeringsprocessen?
. Vad upplevde ni for motgingar under implementeringsprocessen?
. Har fordndringen motsvarat era forviantningar?

. Finns det ndgot ni hade gjort annorlunda idag?

. Vad har ni upplevt for férdelar med arbetssittet?

. Vad har ni upplevt for nackdelar med arbetsséttet?

. Hur har fordandringen mottagits av medarbetarna?

.Upplever ni nagra skillnader i arbetet? (Motivation, prestation, védlmaende,

sjukfranvaro)
Hur har relationerna p& arbetsplatsen péverkats? (Chefer/medarbetare,
medarbetare/medarbetare)

Hur har din roll som ledare paverkats av arbetssittet?
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Bilaga 2

Fragor till medarbetare

1.

2
3.
4
5

A e

11

Vad ér din roll pé foretaget?

. Hur lange har du varit anstalld?

Vad hade du for uppfattning om arbetsplatsen innan forédndringen?

. Hur upplever du att implementeringen gick till?

. Hur upplever du forindringen till ett aktivitetsbaserat kontor? (Introduktion till

arbetssitt)

Pa vilket sétt har du kunnat paverka forandringen?

Pa vilket sétt har fordndringen péverkat ditt arbetssitt?

Upplever du att ndgot saknas pa kontoret?

Vilka fordelar upplever du med arbetsséttet? (Motivation, prestation, effektivitet,

arbetsmiljo, vilméende)

. Vilka nackdelar upplever du med arbetssittet? (Ingen egen arbetsplats, stokig

arbetsmiljo)

. Vad har du for uppfattning om dina kollegors instillning till arbetssittet?
12.

Hur har relationerna p& arbetsplatsen péverkats? (Chefer/medarbetare,

medarbetare/medarbetare)
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Bilaga 3
Kompletterande fragor via mejl
1. Hur anser du att ett kontor bor vara utformat for att du ska kunna prestera optimalt? (Ljud,

ljus, luft etc)
2. I vilken utstrackning tianker du pa ergonomi i ditt arbete? Exemplifiera.

3. Hur anser du att din arbetsgivare beméter dina ergonomiska behov? Hur hade du 6nskat att

du blev bemott?
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