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Many employers today choose to implement Activity Based Workplaces (ABWs) with the
intention to promote productivity, innovation and effectiveness. The idea of implementing an
ABW is to have workspaces adapted to different kinds of work activities. As the office concept
changes, the employees’ behavior patterns are also expected to change. The management
introduces new rules and structures which serve as a guide on how the office should be used.
Despite extensive preparatory work, however, many organizations experience the that office is
not being used as intended.

The aim of this study is to examine how organizational culture affects the usage of ABWs and
how ABWs can affect organizational culture. The study is based on ten qualitative interviews
with employees at an IT consulting company which has recently implemented an ABW. The
interviewees answered questions concerning the usage of the office and their experience of the
organizational culture. In the study, organizational culture is divided into formal and informal
organizational culture. While formal organizational culture is based on structure and rules set
by management informal organizational culture seeks to describe more abstract phenomena that
arise in the interpersonal interaction.



The result of the study shows that the employees' usage of the office is affected by both
formal and informal factors. A main finding shows that the relationship with colleagues
greatly influences how and if employees choose to use the office. This, in combination with
the new office design, leads to employees actively choosing a place to work based on where
the colleagues are sitting. Furthermore, the interviewees find that the new office design to
some extent creates obstacles to their cooperation with colleagues. Examples of such
obstacles are difficulties in locating one another and perceived lack of desired work spaces. A
conclusion drawn in this study, since new rules and structures have been created due to the
new office, is that the ABW influences the formal organizational culture. Furthermore, it is
concluded that the informal organizational culture is not affected by the implementation of
ABW. But since informal organizational culture changes over a longer period of time it is
possible that such consequences haven not yet appeared and hence do not fit within the frame
of this study. Regarding the usage of the activity-based office, a conclusion is drawn that both
formal and informal organizational culture affect the employees' behaviors.
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1 Inledning och syfte

1.1 Inledning

Organisatorisk fordndring kan hérledas till fordndringar som skett i samhaéllet. Ny teknik, hogre
levnadsstandard och ny kunskap inte minst om ménskliga beteenden &r alla faktorer som paverkar
hur organisationer utvecklas. Hogre krav stdlls pd att organisationer ska leva upp till
medborgerliga forvantningar i form av réttvisa, jimlikhet och mdjlighet att paverka beslut. For
att kunna vara fortsatt konkurrenskraftiga tvingas organisationer darfor hénga med i
samhillsutvecklingen (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014). Arbetsgivare har idag mdjlighet att
erbjuda sina medarbetare béarbara alternativ vilket leder till att stationdr teknik inte 1dngre utgor
ett fysiskt hinder for var den anstéllde utfor sitt arbete. Med bakgrund i nimnda faktorer viljer
ménga arbetsgivare idag att utveckla sina kontorskoncept till att ha gemensamma kontorsytor
vilket innebir att medarbetare inte har en fast plats (Morrison & Macky, 2017).

Aktivitetsbaserade kontor uppkom som ett bendmnt fenomen runt 1980-talet och designades for
att mota upp bdde organisationens och de anstidlldas behov (Appel-Meulenbroek, Groenen &
Janssen, 2011). De anstdlldas behov grundar sig i att arbetet under en dag kan vara uppdelat i
olika aktiviteter exempelvis formella och informella méten, pappersarbete och datorarbete. Detta
innebdr att kontoret behdver vara utrustat med platser som dr ldmpade for alla variationer av
aktiviteter vilket mojliggor rorlighet bland medarbetare. Kontorsdesignen kan séledes péstis
syfta till att optimera hur arbetsuppgifter utfors (Vos & Van der Voordt, 2002).
Aktivitetsbaserade kontor har idag blivit en utbredd trend och manga foretag véljer att
implementera denna typ av kontor med intentionen att framja produktivitet, innovation och
effektivitet (Rolfo, 2018). I takt med att kontorets koncept fordndras forvintas ocksa
medarbetarnas beteendemonster skifta i forhdllande till nya regler. Trots omfattande forarbeten
upplever dock manga organisationer att sé inte &r fallet, deras medarbetare anvédnder eller nyttjar
helt enkelt inte kontoret som det &r tinkt (Appel-Meulenbroek, Groenen & Janssen, 2011).

Minniskors beteenden har sin grund i faktorer som vanor, dvertygelser och erfarenheter och
samspelet mellan olika ménniskors beteenden i en kontext kallas kultur. Kulturer finns i alla typer
av sammanhang och kan se olika ut beroende pa vad man vérderar och vilka normer som finns i
den specifika kontexten (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014). Nir det géller foretagskultur &r
begreppet i1 sig svardefinierat men syftar i huvudsak till det individuella behovet av att ha
stabilitet, mening och konsekvens i sitt arbete (Weaver & Nelson, 2016). Med bakgrund i dessa
faktorer finns det anledning att tro att nyttjandet av det aktivitetsbaserade kontoret kan téinkas sta
i relation till och paverkas av den radande foretagskulturen. Det finns dven anledning att tro att
ett nytt kontorslandskap som forutsitter ett forandrat beteende i sin tur kan komma att paverka
foretagskulturen.



1.2 Syfte

Syftet med den hdr undersokningen &dr att genom kvalitativa intervjuer underséka hur
foretagskultur péverkar nyttjandet av det aktivitetsbaserade kontoret samt hur det
aktivitetsbaserade kontoret kan pédverka foretagskulturen. Studien kommer utféras ur ett
medarbetarperspektiv med avsikt att synliggdra bakomliggande faktorer for beteendemdnster och
beslutsfattande bland de anstillda.

1.3 Fragestillningar

e Hur kan implementerandet av aktivitetsbaserade kontor paverka foretagskultur?
e Hur kan nyttjandet av aktivitetsbaserade kontor paverkas av formell och informell
foretagskultur?

1.4 Personalvetenskaplig ansats

Studier har visat att felanvéindning &r vanligt forekommande 1 aktivitetsbaserade kontor vilket
motverkar syftet med dess implementering (Appel-Meulenbroek, Groenen & Janssen, 2011). For
att forebygga felanvdandning kan det dirfor vara av vikt att kontoret utformas pa ritt sitt utifrdn
ett foretagskulturellt perspektiv. Foretagskultur skulle siledes spela en avgorande roll for
implementeringens utfall. Denna studie kan pa s& vis styrka motiveringen att ha
foretagskulturella aspekter 1 atanke vid fordndringsprocesser vilket dr hogst relevant inte minst
for strategiskt arbetande personalvetare.

1.5 Fallbeskrivning

Denna uppsats dr utformad som en kvalitativ casestudie dar ett bolag inom IT-branschen har
studerats. Foretaget som studerades dr ett konsultbolag som syftar till att forse andra
organisationer med IT-16sningar. Foretaget har 1 Sverige omkring 2500 medarbetare varav 1400
ar konsulter. P4 Goteborgskontoret, diar ca 350 konsulter/medarbetare arbetar, upptécktes
utmaningar i form av platsbrist. Ledningen tog da stillning till om verksamheten skulle flytta
eller om kontoret skulle byggas om och fattade beslut om att bygga om kontoret. Ett konsultbolag
specialiserat pa kontorsdesign anlitades och en behovsanalys gjordes. Medarbetare fick i en enkét
ge svar pd vad deras storsta behov pa kontoret var for att pd bidsta séitt kunna genomfora sitt
arbete. Enkéten visade att de flesta medarbetare 6nskade ytor dir de kan arbeta i lugn och ro utan.
Konsultbolaget rekommenderade att ett aktivitetsbaserat kontorskoncept skulle implementeras
dé detta skulle uppfylla bade medarbetarnas behov och 16sa problemet med platsbrist.

Efter forarbetet byggdes kontoret om och var helt fardigstillt i slutet av sommaren 2018. Kontoret
innefattade efter ombyggnationen tre vaningsplan med olika funktioner och policys géllande
ljudvolym. D4 foretaget bedriver sin verksamhet pa de tre 6versta vaningsplanen i en byggnad
kommer vaningarna i det foljande att bendmnas som véning tre, vaning fyra och vining fem.
Véning tre byggdes som ett dppet vaningsplan dit konsulter kan ta kunder och externa partners.



Planet bestér delvis av en dppen sa kallad féltyta dér foretagets medarbetare forvintas samverka
for att frimja innovation. Ovrigt utrymme pi detta plan utgdérs av kontorsplatser samt
konferensrum och mindre métesrum. Pa tredje véningen finns inga restriktioner for ljudniva.
Fjarde vaningen har en mer traditionell kontorsdesign &n vaningen under med fler skrivbord och
stationdra datorskdarmar men har d&ven utrymmen med soffgrupper. Pa denna véning finns framst
fasta kontorsplatser till de medarbetare som dr beroende av att ha sin egen plats men det finns
dven kontorsplatser tillgéingliga for konsulter som annars ror pd sig. Pa fjarde véningen ska
ljudnivan hallas ndgot tystare &n pa tredje vdningen men det 4r fortfarande tillatet att samtala med
kollegor samt att ta telefonsamtal. P& femte viningen ska ljudnivan héllas till ett minimum och
telefonsamtal ska tas i sérskilda ljudisolerade rum. Vaningsplanet dr utformat likt fjirde vaningen
med skrivbordsplatser, bord och stolar samt en del 6ppna ytor med soffgrupper. En del av femte
véningen &r avgrinsad till att vara helt tyst dir man har mojlighet att arbeta helt ostort. Denna
del av kontoret kallas Biblioteket.

En tid efter att konceptet med de tre vaningsplanen hade introducerats utférdes en
utvirderingsenkdt dir medarbetarna fick besvara fragor om kontorets design och funktion.
Resultatet visade att majoriteten var ndjda men att ett stort antal uttryckte att kontoret inte
fungerade som man hade onskat och att det fanns oklarheter kring hur man skulle jobba pa de
olika vaningsplanen. Asikter som uttrycktes var bland annat att det #r svért att hitta sina kollegor,
att femte vaningen inte &r si tyst som det var tinkt samt att det inte gar att utfora sina
arbetsuppgifter pa grund av att det inte finns tillrdckligt med arbetsplatser for arbete tillsammans
med kollegor. Projektledaren, tillika studiens kontaktperson, uttryckte dven att man dnnu inte har
vant sig vid hur man arbetar aktivitetsbaserat och att personer gérna viljer att sitta vid en och
samma plats hela dagen alternativt viljer att jobba hemiftrin.



2 Teor1 och tidigare forskning

I foljande avsnittet kommer teori och tidigare forskning om foretagskultur och aktivitetsbaserade
kontor att presenteras. For att underlétta lasning ar detta avsnitt uppdelat i tva delar, det vill sdga
teoretiska definitioner av fOretagskultur samt en beskrivning av olika aspekter i
aktivitetsbaserade kontor.

2.1 Foretagskultur

For att forstd vad foretagskultur &r for nagot &r det pd sin plats att siga ndgonting om vad
begreppet kultur innefattar. Kultur dr enligt Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) en komplex
helhet av moral, tro, lagar, kunskap, seder och bruk. Centralt vad géller kultur ar de institutioner,
normer och vérderingar som en méanniska tilldgnar sig och lever efter i en samhéllskontext. I en
organisatorisk kontext beskrivs kulturen som en sammansittning av liknande faktorer med
skillnad 1 att ledningens struktur, gruppsammansittning och den fysiska byggnaden spelar in i
formandet av foretagskultur (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014). En foretagskultur kan alltsa
skilja sig fran hur det ser ut i samhillet. I och med att kulturen uppstar fran ledningen kommer
kulturen skilja sig 4t mellan olika foretag vilket kan vara relevant att ha med sig vid studier av
foretagskultur. Foretagskultur bendmns ibland i forskningssammanhang som organisationskultur
dock dr inneborden allt som oftast densamma. I denna studie kommer fenomenet bendmnas som
foretagskultur.

2.1.1 Struktur, process och kultur

Enligt forfattarna Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) kan organisationsteori delas in i tre
perspektiv, det vill sdga struktur, process och kultur. De tre perspektiven paverkas 6msesidigt av
varandra och foreteelser i organisationen kan inte alltid renodlas till att tillhora ett enskilt
perspektiv. Nér organisationen ses pd utifran struktur ligger fokus pa hur organisationen
strukturellt 4r beskaffad. Fenomen som hur organisationen hierarkiskt dr uppbyggd och grad av
byrakrati dr exempel pa faktorer som definierar en organisationsstruktur. Om organisationer
istéllet ses utifran processer dr andra fenomen mer relevanta. Interaktion, konflikter, ledarskap
och beslutsfattande dr exempel pd fenomen som &r sarskilt viktiga i detta perspektiv. Forfattarna
hévdar att processer alltid innefattar en viss grad av osédkerhet eftersom utfallet ofta 4r beroende
av hur interaktionen mellan méanniskor tar sig i uttryck. Nar multipla aktorer samspelar kan
konsekvenserna av en foreteelse f4 odndligt manga utfall. En process kan sdledes fa bade positiva
och negativa konsekvenser for organisationens utveckling. I organisationer utifran kultur ligger
tyngden bland annat pa normer, vérderingar, symboler och ledarskap. Dessa faktorer i
kombination skapar ett ramverk utifrdn vilket organisationens medlemmar forvintas forhalla sig
(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014).

Olika fenomen i organisationen kan tolkas och forklaras ur respektive perspektiv vilka dven kan
viga olika tungt i olika typer av organisationer. Som exempel for att sérskilja de olika
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perspektiven at tar forfattarna upp hur ledarskap kan tolkas utifrdn respektive synsitt. Utifrdn
struktur bendmns ledarskap i termer om maktfordelning. I detta perspektiv dr befattningen viktigt
samt vilken behorighet som ryms inom chefskapet. I process, & andra sidan, dr ledarskap nagot
som utdvas och som sker i ett komplext samspel mellan individer i organisationen. Utifran detta
perspektiv dr det inte nddvéndigtvis chefen som utdvar ledarskapet, dven informella ledare kan
forekomma. I kultur ligger fokus pd normer och vérderingar vilka skapas i samspelet mellan olika
aktorer 1 organisationen. I detta perspektiv skapas en dmsesidig uppfattning om hur olika grupper
och individer bor forhalla sig till varandra utifrdn den maktordning som ledarskapet medfor.
Utifran detta synsitt bar ledare ett stort ansvar for att influera kulturen men méste ocksa sta till
svars for den (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014).

2.1.2 Formell och informell foretagskultur

Foretagskultur kan ses som en komplex samexistens av formell och informell organisation. Den
formella organisationen ir en, av ledningen, avsiktligt utvald organisationsdesign och struktur.
Detta innefattar bland annat formella regler, arbetsbeskrivningar, arbetsmél, lokaler och formella
arbetskrav. Det som dr gemensamt for de formella strukturerna &r att de pa nagot sétt kan
textualiseras och dokumenteras (Korvajirvi, 2002). Den informella organisationen dr mer
abstrakt dn den formella organisationen och uppstar i den mellanméanskliga interaktionen mellan
organisationens aktorer. Den informella organisationen dr nyanserad och bestar av gemensamma
symboler, attityder och gruppnormer (Rank, 2008). Korvajérvi (2002) menar att beskrivningen
av informell organisation starkt hinger samman med definitionen av foretagskultur eftersom
bada handlar om att ha en samlad foOrstdelse gdllande betydelser och symbolik inom
organisationen samt att de bada dr svara att textualisera.

Rank (2008) beskriver att sambandet mellan den formella och den informella organisationen
ligger i att aktorer anvdnder de formella och informella strukturerna samtidigt. Beteendet som
innefattas av den informella strukturen kan underldtta att uppna de formella organisatoriska
mélen samt att det genom informella interaktioner kan uppstd formella strukturer.
Sammanfattningsvis skapar samexistensen av de tvd variablerna ett foretagskulturellt ramverk
med bade materiella och symboliska aspekter som styr medarbetares aktiviteter att uppnd mal
och de sociala relationer som finns mellan aktorer (Korvajérvi, 2002).

2.1.3 Foretagskultur enligt Schein

Att ha en forstaelse for vad kultur inbegriper kan ge en bittre forstaelse for vem man ir som
person och varfor man beter sig pa ett visst sitt. Kultur &r inte bara ndgot som finns runt omkring,
det dr ocksa nagot som finns inuti varje person och alla 4r med och skapar den gemensamma
kulturen. Det som kan ses som personlighetsdrag hos en individ kan forklaras som kultur i en
grupp (Schein, 2010). Hogan och Coote (2014), som skrivit en artikel om anvdndningen av
Scheins teori, forklarar foretagskultur som forekomsten av virderingar och normer och
tillampningen av dem. De virderingar och normer som finns inom foretagskulturen hinvisar till
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relationen mellan olika principer och Overtygelser vilka ger vigledning kring vilken typ av
handling som foredras framfor en annan.

Foretagskultur betraktas ofta i forskning som en endimensionell konstruktion. Schein & andra
sidan belyser komplexiteten och vikten av att analysera och definiera foretagskulturen utifrdn
olika lager (Hogan & Coote, 2014). Schein (2010) beskriver i boken Organizational culture and
leadership sin teori kring foretagskultur vilken gér ut pd att det inte bara ir beteende som
definierar vad kultur dr. Schein (2010) menar istillet att ett beteendemonster ar resultatet av
kulturens uppbyggnad, vilket kan analyseras genom tre nivéer vilka dr; artefakter, 6vertygelser
och vdrderingar samt grundldggande antaganden.

Artefakter forklaras som det som inom kulturen dr synligt for utomstédende. Bland annat ar
kladkoder, fysisk miljo, sprak och teknologi exempel pa artefakter. Eftersom nivén bestar av det
som gér att observera riknas dven vissa beteenden och emotionella faktorer till nivan. Exempel
pa detta dr organisatoriska ceremonier och rykten. Trots att artefakter innefattar faktorer som gar
att observera dr de ofta svéra att tolka, bdde for utomstdende och for de inom gruppen. Att
analysera foretagskulturen utifran artefakter ger dirfor endast en antydan om vad kulturen i
gruppen ar (Schein, 2010).

Gruppens overtygelser och virderingar formas efter olika antaganden som medlemmar i en
grupp gor. Individens antaganden dr det som upplevs vara etiskt och moraliskt ritt eller fel vilket
paverkar dess handlingar. I ett uppstartat foretag ar det ledaren av gruppen eller foretaget som
sétter grunden for vilka antaganden som bor finnas och chefen har i sin roll alltid den storsta
paverkan pa gruppens gemensamma &vertygelser och virderingar. Dock krdvs det, for att ett
antagande ska Overgd till att bli en Overtygelse och vérdering, att antagandet blir testat av
resterande medlemmar i gruppen samt att ett positivt utfall har kommit av att handla enligt
antagandet. De individuella antagandena har sdledes inflytande pa resterande medlemmar i
gruppen och kan &ver tid bli en samlad norm och del av gruppens samlade dvertygelser och
vérderingar. Medlemmar i gruppen ir ofta medvetna om vilka dvertygelser och vérderingar som
finns och blir pa sa sitt guidade av dem nér det giller hur man bor hantera och bete sig i vissa
situationer (Schein, 2010).

Den sista nivéan i Scheins teori om foretagskultur dr de grundliggande antagandena som finns
inom en grupp. Dessa antaganden, till skillnad frdn antagandena i dvertygelser och vérderingar,
ar ofta forgivettagna och det finns sédllan négra storre variationer inom gruppen vad giller
uppfattning om vilka de grundliggande antaganden é&r. Vidare handlar grundliggande
antaganden om hur personer tinker, uppfattar och kénner infor saker vilket styr individens
beteende och emotionella reaktioner till olika typer av hdndelser. Att foretagskulturen blir ett
kraftfullt fenomen beror pé det faktum att gruppens medlemmar delar grundliggande antaganden
vilket leder till att de dmsesidigt forstirker och bekriftar varandra (Schein, 2010).
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De tre lager som finns i Scheins teori hdnger samman och paverkar dmsesidigt varandra. De olika
nivderna gar frdn att vara mer till mindre observerbara och medvetna vilket pdstdendet att
foretagskultur dr komplext (Schein, 2010; Hogan & Coote, 2014).

2.1.4 Studiens teoretiska utgdngspunkt

Vi kommer i denna studie utgd ifrdn att kultur kan sérskiljas till formell och informell
foretagskultur och de delar av resultatet som &r tillimpningsbara kommer i studien att analyseras
utifrdin Scheins teori om artefakter, Overtygelser och véirderingar samt grundliggande
antaganden. Scheins kommer dock i huvudsak anvéndas for att tydliggora kontexten for den
rddande kulturen snarare an att for forsta sambandet till det aktivitetsbaserade kontoret. I syfte
att besvara studiens fragestéllningar om huruvida nyttjandet av det aktivitetsbaserade kontoret
paverkar och péverkas av foretagskultur kommer perspektivet med formell och informell kultur
att tillimpas.

2.2 Aktivitetsbaserat kontor

I f6ljande rubriker presenteras tidigare forskning om aktivitetsbaserade kontor. Omrédden som
kommer berdras dr den fysiska utformningen av kontoret, vad syftet med kontoret &r, hur
individer forvintas forhdlla sig till kontoret samt resultat och konsekvenser av implementering
av ett aktivitetsbaserat kontor.

2.2.1 Utformning och syfte

Aktivitetsbaserade kontor &r ofta uppdelade i 6ppna zoner. Vanligtvis finns det en plats avsedd
for projektgrupper och andra gruppsamarbeten, en plats som dr mer avskild och till for
individuellt arbete samt en tystare zon som &r avsedd for mer koncentrerat arbete (Wohlers &
Hertel, 2016). Kontoret ska frimja rorlighet sa att de anstillda har mojlighet att anvénda olika
kontorsplatser och zoner for olika typer av aktiviteter. De anstédllda har darfor inte nagon tilldelad
arbetsstation utan meningen r att en anstélld, som befinner sig pa kontoret, fritt ska kunna vélja
en plats som bést passar arbetsaktiviteten. Valet av plats gors bade utifran funktionalitet och
utifran den anstilldes preferenser (Appel-Meulenbroek, Groenen & Janssen, 2011). Detta innebér
1 praktiken att den anstéllde uppmuntras att regelbundet byta plats pd kontoret nér arbetets natur
dndras 1 syfte att optimera det effektiva arbetet. Av samma anledning 4r meningen ocksa att den
anstéllde flyttar sina personliga tillhorigheter fran en arbetsstation nér denne &r borta en lédngre
stund sd att platsen blir tillgéinglig for andra medarbetare (Wohlers & Hertel, 2016).

Inférandet av ett aktivitetsbaserat kontor kan motiveras av flera olika faktorer.
Kostnadsperspektivet lyfts fram som ett nyckelargument, men dven en forvintad okning av
flexibilitet, samarbete, produktivitet samt kreativitet och innovation ar vanligt forekommande
motivatorer (Appel-Meulenbroek, Groenen & Janssen, 2011). Implementering av ett
aktivitetsbaserat kontor medfor i regel en kostnadsbesparing da designen och konstruktionen ofta
ar mindre kostsam &n cell-kontor och andra typer av kontorslandskap dir personer har en plats
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tilldelad. Foretaget behover séledes inte betala hyra for utrymmen som inte nyttjas nir personer
ar borta frdn kontoret (Wohlers & Hertel, 2016) eftersom flera personer kan kan turas om att
anvianda samma plats istdllet for att alla ska ha varsin (Richardson, Potter, Paterson, Harding,
Tyler-Merrick, Kirk, Reid & McChesney, 2017).

2.2.2 Identitet 1 det aktivitetsbaserade kontoret

Individer tenderar att vilja kidnna och ge uttryck for ett 4gandeskap géllande sociala och fysiska
objekt (Wohlers & Hertel, 2016). I ett kontor kan detta uttryckas genom att den anstéllde
markerar en arbetsplats med personliga foremal som speglar dess identitet. Eftersom individer
har ett behov av att upprétthélla och kommunicera sin identitet kan detta sdledes tillgodoses nér
denne har mdjlighet att gora sin arbetsplats personlig. Kontorsmiljoer med tilldelade arbetsplatser
kan @ven spela en viktig roll pa gruppnivé da en gruppgemenskap definieras genom platserna och
de kollegorna man sitter ndra. Detta i sin tur bidrar till gruppidentifiering, gruppsammanhéllning
och informationsspridning (Wohlers & Hertel, 2016). I ett aktivitetsbaserat kontor &r personligt
utrymme hogst begrinsat och medarbetare kan forlora nérhet till gruppen vilket enligt Vos och
Van der Voordt (2002) har visat sig ha en koppling till ldgre grad av vidlmaende,
arbetstillfredsstdllelse och motivation. Behovet av att ha ett personligt utrymme ger dérfor ofta
upphov till att manga i ett aktivitetsbaserat kontorslandskap gor ansprak pé en arbetsplats genom
att alltid vdlja samma plats och bdrja personifiera den (Wohlers & Hertel, 2016).

Eftersom det aktivitetsbaserade kontoret saknar en fysisk gruppfordelning, i och med avsaknaden
av tilldelade arbetsplatser, kan detta istéllet framja relationsskapandet mellan kollegor utanfor
och mellan tidigare gruppfordelningar. Detta bidrar till att organisationsidentiteten stdrks och
kollegor blir istéllet representanter for en organisation snarare dn en grupp (Wohlers & Hertel,
2016).

2.2.3 Konsekvenserna av ett aktivitetsbaserat kontor

Implementering av aktivitetsbaserade kontorslandskap har enligt tidigare forskning visat sig
medfora bade for- och nackdelar. Har inbegrips bade fysiska, sociala och psykiska aspekter vilka
spelar in i den anstélldes val av handling pa arbetsplatsen. Personliga preferenser vad géller typ
av arbetsstation dr det som har storst inverkan pa var pa kontoret man véljer att arbeta. Forskning
har dven visat att anvdndandet av det aktivitetsbaserade kontoret inte alltid fungerar som planerat
och att manga ockuperar en bestimd plats pd kontoret trots att den ska vara tillgéngligt for alla.
Denna felanviandning har visat koppling till forlust i produktivitet och allmint missndje med
kontorskonceptet. Felanvindning av kontorskonceptet &r ofta orsaken till att inforandet av
aktivitetsbaserade kontorslandskap misslyckas (Appel-Meulenbroek, Groenen & Janssen, 2011).

Niér det géller konsekvenserna for medarbetare har tidigare forskning visat att arbete 1 dppna
kontorslandskap kan minska medarbetares integritet och arbetstillfredsstéllelse i jimforelse med
tidigare arbete i cell-kontor (De Croon, Sluiter, Kuijer & Frings-Dresen, 2005; Richardson et al.
2017). Studier har dock @ven visat positiva konsekvenser av arbete i aktivitetsbaserade kontor.
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Bland annat kan flexibiliteten ge upphov till mer informationsspridning mellan kollegor 1 takt
med att mojligheten till att kunna interagera med andra pa kontoret utdver den egna
arbetsgruppen dkar (Vos & Van der Voordt, 2002).
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3 Metod

Under f6ljande rubrik presenteras det tillvigagéngssétt som legat till grund for den genomforda
casestudien. Inledningsvis beskrivs studiens kvalitativa metod och hur insamling av material gatt
till. Dérefter presenteras urval av informanter och vald analysmetod. Slutligen presenteras de
etiska stéllningstaganden som vidtagits.

3.1 Kvalitativ casestudie

Studien dr uppbyggd som en kvalitativ casestudie dir en fallorganisation har undersokts.
Anledningen till att vi valde att genomfora en kvalitativ undersokning och inte kvantitativ beror
pa att den kvalitativa metoden har ett mer passande fokusomrade dn vad kvantitativ metod har, i
forhallande till studiens forskningsfragor. I kvalitativ metod ligger fokus pa att ge forklaring till
personers beteenden i olika sociala situationer medan kvalitativ metod oftast anses vara mer
statisk med ett fokus pa relationen mellan variabler i ett forskningsresultat (Bryman, 2008).
Eftersom studiens inriktning bland annat ror foretagskultur, vilket enligt tidigare forskning dr ett
komplext fenomen, fattades beslutet att en kvalitativ intervjustudie var bast 1dmpad for att skapa
en djupare forstaelse for fenomenets natur. Hade studien istéllet baserats pa en kvantitativ metod
hade forvisso fler medarbetare kunnat inkluderas. Denna aspekt vigdes dock mot att frdgorna i
en kvantitativ studie hade varit firgade av vara egen uppfattning om vad som inkluderas i en
foretagskultur. Pa liknande sitt dr intervjufragorna fargade 1 kvalitativ metod men vi beddmde
att samtalet skulle kunna mdjliggora att d&ven andra nyanser av foretagskultur skulle kunna
presenteras. Vidare gjordes beddmningen att samtalet skulle frimja samfoOrstaelsen da
intervjupersonerna sjilva skulle fa mojlighet att stilla frigor om det var ndgot de inte forstod
vilket inte dr mdjligt 1 en kvantitativ studie.

Studien har genomforts med ett abduktivt tillvigagingssitt vilket kan definieras som en
kombination av ett deduktivt och ett induktivt tillvigagangssitt (Dalen, 2015). I praktiken
innebar detta att vi fran borjan hade en hypotes om att nyttjandet av det aktivitetsbaserade
kontoret skulle kunna paverkas av foretagskultur. Vi var dock osdkra pd vilken form av
foretagskultur det kunde rora sig om vilket medforde att teorier, tidigare forskning samt
intervjufragorna modifierades lite allteftersom studien fortskred.

3.2 Semistrukturerad intervju

Materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer med medarbetare i
fallorganisationen. I de semistrukturerade intervjuerna foljdes en intervjuguide med fragor
kopplade till studiens syfte och fragestéllningar (Se bilaga 1). Att anvénda en intervjuguide bidrar
enligt Bryman (2008) till att bibehalla kontinuitet i intervjuerna vilket underldttar jimforelse av
empiri senare. | intervjuerna anvindes intervjuguiden som en mall dir frdgorna f6ljde samma
ordning men anpassades i forhdllande till intervjupersonernas svar. Intervjuguiden modifierades
dven under tidens gang eftersom vi upptickte teman som fran borjan inte ingick i guiden. Ett

16



exempel pa ett sddant tema &r chefers nyttjande av kontoret. For att fa ett mangfacetterat resultat
stélldes foljdfragor pa de svar som uppgavs och de intervjuade uppmuntrades dven att presentera
exempel.

Utformningen av intervjuguiden fo6ljde Brymans (2008) grundldggande rad géllande vilka typer
av frigor som bor vara med i guiden och vilka typer av fragor som bor undvikas. Vi hade darfor
1 atanke att stdlla neutrala frdgor som inte var ledande. Detta innebar i praktiken att fridgan inte
inneholl ett fardigt antagande om vad intervjupersonen borde svara samt att fragan inte stélldes
med positivt eller negativt laddade ord som kunde péverka intervjupersonens svar. Ett exempel
pa en laddad friga &r “Hur mycket tycker du att foretagskulturen har forandrats?”. I denna fraga
gors ett antagande om att det har blivit en fordndring. Om fragan istéllet stélls likt “Upplever du
att foretagskulturen har fordndrats, i sd fall pd vilket sétt?” fargar frdgans utformning inte
intervjupersonens svar.

Samtliga intervjuer holls pd det studerade foretaget vilket kan ha kommit att pdverka resultatet.
Eftersom det var synligt bland andra pé foretaget vilka som deltog i studien kan detta ha inneburit
en viss aterhdllsamhet bland de intervjuade. Vi gjorde dock dvervidgandet att det skulle vara si
enkelt som mojligt att delta studien samt att ndrheten till den aktivitetsbaserade miljon skulle
kunna underlitta ihdAgkommandet och beskrivandet av detaljer. Samtliga intervjuer spelades in i
syfte att underlétta analysen av resultatet.

3.3 Urval

Studiens resultat baserades pa ett urval av tio personer vilka alla deltog i studien. Anledningen
till att tio personer intervjuades var att vi bedomde att det var tillrackligt manga for att kunna fa
fram ett varierat svarsmaterial och att resultatet saledes skulle kunna vara representativt for hela
kontoret. Vi gjorde &ven beddomningen att variation skulle uppstd dven om ndgon av
intervjupersonerna skulle falla bort under studiens ging. Beslutet att inte gora fler intervjuer
baserades dven pé studiens tidsbegrénsning.

Studiens deltagare valdes genom ett mélinriktat urval vilket innebér att intervjupersonerna blev
strategiskt utvalda baserat pa i vilken grad deras medverkande kunde vara relevant for att besvara
studiens fragestillningar (Bryman, 2008). I studien aktualiserades detta genom att var
kontaktperson tillfragade medarbetare i foretaget utifran intresse och angivna kriterier. Det forsta
kriteriet innefattade att samtliga personer skulle ha arbetat pa kontoret i mer dn tvd é&r for att
kunna uttala sig om skillnader mellan fére och efter implementeringen. Det andra kriteriet
innefattade att samtliga deltagare skulle omfattas av det aktivitetsbaserade kontoret vilket
grundar sig 1 att vissa medarbetare har fasta kontorsplatser och dérfor inte kan uttala sig om
nyttjandet av kontoret i sin helhet. Infor beslutet av urval vigdes olika tillvigagdngssétt mot
varandra. Det ena alternativet var att vi sjdlva skulle forsoka na ut till medarbetare for att inte
riskera att studiens resultat skulle fargas av kontaktpersonens egna dsikter. Detta alternativ hade
dock kunnat innebdra att vi inte fitt nagra frivilliga samt att enbart de som har asikter at

17



extremerna skulle anméla sig vilket dven detta hade fargat resultatet. Den dvervdgande faktorn
for hur urvalet skulle goras baserades dock pa tidsaspekten dé vi bedomde att ett forsok att sjdlva
nd ut skulle kunna dra ut pé tiden. Vi gjorde dven bedomningen att véar kontaktperson kénner sin
organisation och kunde bidra med ett varierat urval gédllande kon, &lder och tjinst. I analysen av
resultatet hade vi dock riskerna med detta tillvigagangssitt i dtanke.

3.4 Analysmetod

Efter genomf6rda intervjuer transkriberades inspelningarna och analyserades genom tematisk
analys. En tematisk analys innebér att allt insamlat material kodas och tyds. I en tematisk analys
ligger fokus pa vad som sdgs av intervjupersonen och inte pa hur intervjupersonen har sagt ndgot
(Bryman, 2008, s.527). Dérav transkriberades intervjuerna ordagrant men pauser och tillaggsord
plockades bort. Genomforandet av den tematiska analysen skedde stegvis. Till en borjan ldste vi
noggrant igenom transkriberingarna och markerade citat som kindes relevanta for resultatet.
Daérefter gick vi igenom och jimforde alla transkriberingar och de utvalda citaten for att se om
ett svar var dterkommande hos fler av intervjupersonerna. De svar som var dterkommande
identifierades som teman vilka citaten sedan organiserades in under. Bryman (2008) menar att
om ett svar r frekvent aterkommande sa ar det storre sannolikhet att resultatet kan antas vara
trovardigt.

3.5 Etiska overvdganden

For att fa genomfora denna typ av studier finns det vissa riktlinjer en som genomfGrare maste
forhalla sig till. Enligt Bryman (2008) kan dessa riktlinjer delas in i fyra etiska krav.
Informationskravet syftar till att sikerstilla att de personer som medverkar i en studie, till
exempel personer som intervjuas eller svarar pa en enkét, blir informerade om 1 vilket syfte
studien genomfors. For att sdkerstilla att vi levde upp till detta etiska krav fick de valda
intervjupersonerna information om studiens inriktning i form av ett mail (Se bilaga 2). I detta
mail framgick studiens syfte, det vill sdga undersdkandet av foretagskultur och det
aktivitetsbaserade kontorets Omsesidiga paverkan pa varandra, vilka vi som genomforde studien
var, samt hur lang tid intervjun forvéntades ta. Vid intervjutillfallet formedlades dterigen i vilket
syfte studien utfordes, att den intervjuades deltagande var helt frivilligt och att denne nidrsomhelst
kunde vilja att avbryta sin medverkan, hur intervjun skulle anvéndas samt att allt material som
samlades in enbart skulle anvédndas i forskningssyfte. Eftersom vi dessutom onskade spela in vira
intervjuer blev de intervjuade tillfragade om detta var okej vilket samtliga medverkande gav sitt
samtycke till. Genom detta tillvigagangssitt sikerstillde vi dven att vi levde upp till det si
kallade samtyckeskravet vilket enligt Bryman (2008) innebér att den deltagande i forvdg ska ha
givit sitt godkdnnande till att medverka. Vidare menar Bryman (2008) att de medverkande har
rétt att vara anonyma vilket i praktiken innebér att inget i studien ska kunna hirledas till personen
1 fraga. Kravet pd garanterad anonymitet sikerstills genom konfidentialitetskravet. Detta krav
bemottes genom att vi undvek anvindandet av namn i resultatet. Dock ansédg vi att det &r viktigt
att det 1 studien framgar att vi har anvént oss av samtliga intervjuer i vért resultat. Dérav har
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intervjupersonerna slumpvis blivit tilldelade en bokstav fran A till J vilka sedan skrevs med efter
varje sagt citat. Utdver redan nimnda atgédrder censurerades citat och formuleringar, vilka vi
beddmde som persontypiska, pa ett sitt si att innebdrden blev densamma men sa att pastaendet
inte kunde hérledas till en specifik person. Vidare valde vi att omformulera vissa meningar som
hade transkriberats i talsprak sd att de béttre ldmpade sig for skrift. Slutligen bemdttes dven
nyttjandekravet vilket kriver att det material som samlas in enbart anvédnds i studiens syfte
(Bryman, 2008). Detta krav bemdts genom att all insamlad data raderas efter studiens
fardigstéllande.
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4 Resultat och analys

I foljande avsnitt presenteras studiens resultat baserat pa insamling av tio intervjuer. Analysen &r
uppdelad 1 tre huvudrubriker vilka &r nyttjande, formell foretagskultur och informell
foretagskultur. For att ge en forstdelse av den rddande kontexten i foretaget inleds resultatet med
en deskriptiv beskrivning av medarbetares nyttjande av kontoret. Begreppet nyttjande rymmer i
detta resultat flera aspekter dédribland var medarbetare véljer att sitta, hur mycket de viljer att
vara pa kontoret samt vilka kommunikationskanaler de viljer att anvinda. Bakomliggande
faktorer till nyttjandet kommer sedan att presenteras under rubrikerna formell foretagskultur och
informell foretagskultur dir resultatet dven analyseras utifran teori och tidigare forskning.
Resultatet avslutats med ett resonemang om foretagskulturens fordndring som sedan mynnar ut i
ett diskussionsavsnitt.

4.1 Nyttjande

Generellt sett har uppfattningen om det aktivitetsbaserade kontoret varit splittrad bland de
intervjuade. Flertalet informanter beskrev att det aktivitetsbaserade kontorskonceptet innebir att
man ska byta plats for att sitta med nya personer och ldmna den egna gruppen. Det vill séiga att
man beblandar sig mer med alla pd kontoret, dven de man inte har direkt koppling till
professionellt. Ytterligare en uppfattning var att man forvéntas variera arbetsstillning under en
arbetsdag, exempelvis att arbeta vid ett stdbord eller att sitta i en soffa istéllet for vid ett skrivbord.
Endast en person definierade ett aktivitetsbaserat arbetssitt som att man byter plats utefter sina
arbetsuppgifter, vilket dven dr den teoretiska definitionen. De olika uppfattningarna tdnker vi kan
ligga bakom hur olika personer viljer att nyttja kontoret eftersom det d& finns en forestéllning
om vad som é&r ett onskvért beteende. Detta beteende behdver inte nddvéndigtvis stimma dverens
med kontorets syfte.

4.1.1 Uppfattning om kontoret

Vad som framgar av intervjuerna dr att uppfattningen om de olika vaningarnas funktion &r relativt
lik men att uppfattningen om hur de anvinds skiljer sig nadgot. Nér vaning tre beskrivs beréttar
majoriteten av de intervjuade om ett Oppet landskap med ett tillitande klimat. P4 detta
vaningsplan dr uppfattningen att man som medarbetare far lov att diskutera saker som béade ror
och inte ror det faktiska arbetet. Dock belyser flera av deltagarna att klimatet ibland ar lite for
oppet och tvd av de intervjuade bendmner vaning tre som likt ”vilda vistern”. Vaning tre ir
dessutom tillginglig for andra én foretagets anstillda vilket vissa av de intervjuade uttrycker ar
viktigt att ha 1 atanke.

”Plan tre, jag tycker det &r lite for 6ppet for man kan hamna i samtal och man kan ha saker
pa skdrmen som inte ér till for vem som helst”
Deltagare A
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Detta citat tyder pd att personen i frdga upplever att det dr viktigt att tinka efter vid samtal
eftersom det kan finnas parter nérvarande som inte bor ta del av den information som ségs. Citatet
1 frdga kan tolkas som att det dr ett storningsmoment att man inte vet vem som ror sig i landskapet.
Medan vissa av de intervjuade talar vdldigt varmt om det inspirerande klimatet som uppstir nér
ménga ménniskor ror sig pad samma yta, och saledes d@ven kan utbyta information med varandra,
uttrycker andra att det ar véldigt hog ljudvolym vilket kan stora arbetsron.

Niér det géller vaning fyra uttrycker majoriteten av de intervjuade att det finns for {4 platser samt
att de platser som finns ar ockuperade av kollegor.

”Jag tror att det blir att jag ténker att jag inte ska sitta mig dér. Jag tdnker att det &r for fa
platser sa jag letar inte ens. Det &r grejer dir, kanske inte grejer som dr kvar men ménga
kommer mycket tidigare for att ta en plats som dom vill sitta vid. S& 4r man inte har
jattetidig sé& dr dom platserna borta.”

Deltagare E

Detta citat dr ett exempel pd hur en av de intervjuade anser att vaning fyra inte ar tillgdnglig for
alla i organisationen utan underforstétt tillhor specifika personer som behéller platser.

Uppfattningen om vaning fem &r av samtliga att den ska héllas tyst men att detta efterlevs
forhallandevis daligt. Studien har visat tvé sidor av diskussionen dir den ena anser att problemen
beror pé bristande respekt for regeln om tysthet medan den andra anser att platsbristen pa kontoret
tvingar dem att arbeta pa en plats dar de bryter regler eftersom de inte kan arbeta tyst.

“Man kénner ju sig lite som en bov emellanat for vi far ju utskéllningar [...] fran sura
personer da som tycker att vi pratar och vi gor ju fel men var ska vi sitta d4? Alltsa vi kan
ju inte gdéra ndgot annat”

Deltagare G

Citatet i friga belyser den upplevda problematik som ror tystheten pa vaning fem dér det finns
regler som uppfattas ga emot arbetets natur. Vidare tyder citatet pa att det finns en uppfattning
om att vaningsplanets natur dr upplagt for konflikter dd en stor del av arbetet kraver
kommunikation med kollegor. Detta, menar vissa intervjupersoner, har lett till att vdningen inte
upplevs vara tillgidnglig for alla. Vissa uttrycker dessutom att det helt har gett upp att ga till
véning fem som en konsekvens av de konflikter som uppstar vilket kan tolkas utifrén citat nedan.

”Véning fem &r ingen idé for da far man bara skall.”
Deltagare D

4.1.2 Narvaro och kommunikation

Négra av intervjupersonerna uppgav att de virdesétter att vara inne pa kontoret medan andra
uppgav att de efter den nya kontorsdesignen hellre viljer att jobba hemifran. Orsakerna som
uppgavs till detta dr flera men 1 huvudsak menar de intervjuade att de hellre véljer att sétta sig
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hemma &n pé vaning fem nér de ska utfora koncentrerat arbete. Dessutom anser majoriteten av
de intervjuade att kontorsfordndringen har lett till att man har svért att hitta varandra. Flera
beskriver hur de kinner att foretagets medarbetare har blivit anonyma i samband med
fordndringen eftersom man inte lingre vet var man ska leta efter sina kollegor och ens kollegor
heller inte vet var dom ska leta efter en sjdlv. Som en intervjuad beskriver.

”Sitter du pa plan fem sa &r det som att du inte finns.”
Deltagare |

Detta citat belyser hur medarbetaren i frdga kénner sig osynlig pa plan fem eftersom den saknar
kontakt med sina kollegor vilka sitter pd en annan vaning 4n den intervjuade sjilv. Detta citat
indikerar dven att valet stdr mellan att sitta ensam pa plan fem och utfora koncentrerat arbete eller
att sitta pa en vaning som en sjalv inte foredrar till fordel for att kunna triffa sina kollegor.

”Har man suttit p4 femman en hel dag 4r man ju néstan lite, inte nere, men jag har ju inte
pratat med négon pé en hel dag sa det &r ju vildigt trakig stimning liksom, personligen.”
Deltagare B

Detta citat synliggdr en av orsakerna till varfor flera av deltagarna uppger att de hellre stannar
hemma in dker till kontoret. Eftersom det av minga upplevs ensamt att arbeta pa vaning fem
véljer man istéllet att inte aka in till kontoret alls. Den upplevda ensamheten blir séledes en
avgorande faktor som paverkar valet av att nyttja kontoret. Flera av de intervjuade menar att den
minskade nérvaron i kombination med svérigheter att lokalisera varandra dessutom har inneburit
en 6kning i nyttjandet av foretagets kommunikationskanaler. Gillande detta uppger samtliga av
de intervjuade att det pa foretaget finns mdnga kommunikationskanaler och en majoritet anser
dessutom att det finns for manga alternativ for kommunikation.

“Totalt sett blir det ju ett extra steg nér man ska ta kontakt med varandra. Var befinner sig
folk? Hur ska man hitta den andra personen? Ska man maila eller ringa och fraga?”
Deltagare E

”Man vet inte vilket forum eller kanal man ska svara i eller skriva. Det &r lite otydligt och
det har varit uppe pa agendan och vi har forsokt sitta riktlinjer for vad man ska géra men
det ar fortfarande otydligt.”

Deltagare |

Dessa citat belyser hur kontoret upplevs forsvira den dagliga kontakten mellan kollegor. De
intervjuade belyser att problemen bade grundar sig i att man inte vet var ens kollegor finns men
ocksa 1 att det inte &r sjdlvklart vilken kommunikationskanal som ska anvéndas i vilket syfte. En
av de intervjuade beskriver problematiken med ett komiskt exempel.

”Sa nu kan man fa chattmeddelanden pa tre olika stéllen eller mail eller sa &r det ndgon
som ringer och det har ju hént mer &n en géng att man sitter och chattar en stund med nagon
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och sa plotsligt s& sdger man ’vi ses dir ute’ och sa reser vi oss upp och da sitter vi mittemot
varandra.”
Deltagare J

Vad detta citat indikerar dr att medarbetarna pa kontoret har blivit si vana vid att inte hitta sina
kollegor att de istéllet for att se sig omkring véljer digitala kanaler.

4.1.3 Val av plats

Nér det géller de intervjuades val av plats uppger majoriteten att det &r teamet, den s kallade
“gruppen”, som dr den mest avgorande faktorn bade nir det géller det egna och andras val av
plats. Utdver gruppen paverkar dven platsbrist pd kontoret medarbetarnas beteendemonster nér
det kommer till val av plats.

”Alltsé det har ju tvunget blivit sa att folk sitter lite annorlunda men det har ju tyvérr inget
med att gora att det har blivit aktivitetsbaserat kontor utan det dr for att det finns sa fa
arbetsplatser. Aterigen, ledningen klarar sig sdkert med en soffa men majoriteten av oss
som jobbar pa riktigt, ursikta uttrycket, behover ha ett skrivbord med en skérm dar vi kan
sitta och gora det vi méaste gora.”

Deltagare C

Detta citat kan utldsas som att det strider mot syftet med det aktivitetsbaserade kontoret. Eftersom
de anstéllda bade ska vilja en arbetsplats som dr ldmpad for aktiviteten i frdga och personlig
preferens (Appel-Meulenbroek, Groenen & Janssen, 2011) utgdr den upplevda platsbristen ett
hinder for att foretagets medarbetare ska kunna arbeta aktivitetsbaserat. Flera av de intervjuade
anser att valet av plats paverkas av att vissa grupper och medarbetare pa kontoret tenderar att
sdtta sig pa samma plats varje dag samt att man ockuperar platser som pa sé vis blir otillgéingliga
for andra.

”Sen &r det vl det hdr med att man inte ska ha en fast plats utan man ska vara mobil, men
ménniskan &r ju ett vanedjur sa det blir ju sa att vissa kategorier soker sig till sin hdrna.
Varje morgon niar dom kommer sé landar dom déir och det gor ju jag ocksa.”

Deltagare F

Citatet ovan tolkas som att det dr underforstatt vilken grupp som sitter var oavsett om det pa
platsen har ldmnats personliga tillhorigheter eller inte. Vidare kan det i citatet utldsas att det finns
en uppfattning om att anviindandet av samma plats dr ett naturligt beteende eftersom ménniskor
tenderar att agera enligt vanor.

Ytterligare en faktor som paverkar valet av plats dr forestéllningen om att olika vaningsplan ér

mer eller mindre ldmpade for olika personligheter. I nedanstaende citat fors ett resonemang om
nyttjandet av det aktivitetsbaserade kontoret.
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”Jag skulle séga att det &r en mojliggorare for dom ménniskor som kénner sig sjdlva véldigt
vél. Jag kdnner mig sjélv vil att jag gillar liksom att ha ménniskor runt omkring mig och
pratar kanske ganska hogt och mycket sé jag ér néstan alltid pa plan tre. For dom ménniskor
som inte kdnner sig sjédlva vil tror jag det kan vara lite forvirrande. Men jag tror att man
ritt s& snabbt kommer in i liksom var man hittar sin roll och pé vilket vaningsplan man
passar, generellt sétt och kanske da for dagen eller for stunden liksom.”

Deltagare H

Ovan citat tolkas som att olika individer passar olika bra pd olika vaningsplan. Detta resultat kan
1 forlingningen tolkas som att kontorets utformning saledes dr anpassad efter att det finns ett
véningsplan som ska vara béttre lampat for en typ av individ. Med detta resonemang blir behovet
av att forflytta sig mellan vaningsplanen i princip dr ovésentligt. Denna tanke om var olika
personligheter passar in leder i forlangningen ocksa till att kontoret kan anses anvéndas felaktigt
vilket visas 1 citatet nedan.

“Sen &r det vissa som sitter pa sin plats med sina lurar pa liksom hela dagen och da kanske
man skulle sitta pa plan fyra istillet.”
Deltagare H

Ett fital av de intervjuade tar dven upp att dagens arbetsuppgifter paverkar valet av plats men
ndmner samtidigt att detta inte dr den primidra faktorn. Endast en av de intervjuade uppgav att
agendan for dagen var hogst prioriterat vid val av plats. Majoriteten av de intervjuade uppgav
istdllet att de véljer en plats ddr de kan sitta med kollegor som de antingen vill samarbeta med
eller tycker om. Denna del av resultatet tolkas som att medarbetare véljer plats baserat pa sin
grupptillhorighet vilket kan anses ga emot vad Appel-Meulenbroek, Groenen och Janssen (2011)
beskriver som syftet med det aktivitetsbaserade kontoret, det vill sdga att arbetsuppgiften och den
personliga preferensen bor sta i fokus.

4.2 Formell foretagskultur

Enligt Korvajérvi (2002) skapas den formella organisationen och kulturen fran ledningen. Sedan
foretagets inforande av det aktivitetsbaserade kontoret har nya regler och strukturer uppkommit.
Kontoret har dirfor antagit en ny formell foretagskultur som medarbetarna forvintas efterleva.

4.2.1 Vardeorden

Négot som var dterkommande i samtliga intervjuer var foretagets tre vardeord vilka uppfattades
som vésentliga. Nir de intervjuade skulle forklara vad foretagskulturen &r och hur man som
medarbetare forvintas agera lyftes virdeorden fram som centrala. Virdeorden bendmndes som
“laget fore jaget”, “vi brinner for det vi gér” och “jag tar personligt ansvar”. Virderingarna ér
framtagna av medarbetarna och kommer alltsé inte direkt fran ledningen. Detta kan vara nagot
som paverkar hur medarbetarna vérdesdtter viardeorden eftersom de sjdlva har kommit med

antaganden om hur man bor arbeta.
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“Aven om foretagsvirderingar kan vara lite tramsigt ibland, for det dr oftast ndgot som
ledningen har hittat pd och som man trycker ut pé personalen. Men hér har vi gjort tvért
om. Hér dr det personalen sjélva som har fatt sétta vilka vérdeord vi ska ha”

Deltagare J

“Jag kan séga vad jag har for forvantningar, det &r att alla hjilps &t och att man tar laget
fore jaget, att vi tar personligt ansvar och att vi hjélps &t och jag tror att jag gér ganska hart
ut pa det”

Deltagare |

Citaten kan kopplas till Scheins (2010) teori om foretagskultur och i férlingningen dvertygelser
och virderingar. Att medarbetarna sjilva har fatt vara med och utforma vérdeorden innebir, i
organisationens fall, att gruppen gemensamt har beslutat om en samlad norm som ska gélla pa
foretaget. Dessutom vittnar flera av de intervjuade om bra utfall till f61jd av foretagets virdegrund
vilket enligt Schein (2010) ytterligare forstarker gruppers overtygelser och vérderingar. Trots att
véirdeorden &r framtagna av medarbetarna i foretaget klassas dessa som formell foretagskultur.
Detta baseras pé att virdeorden dels har godkénts av ledningen som organisationens priméra
véirderingar samt att de har blivit textualiserade vilka enligt Korvajirvi (2002) dr faktorer som
kdnnetecknar formell foretagskultur.

4.2.2 Regler

Korvajérvi (2002) beskriver regler och riktlinjer som del av den formella foretagskulturen da de
ar framtagna av ledningen och ar explicita. I och med forflyttningen till ett aktivitetsbaserat
kontor har ledningen pa foretaget tagit fram riktlinjer for hur beteendet pa de olika véningarna
ska vara. Det som framkom i samtliga intervjuer var dock att dessa riktlinjer ofta frangas och att
man av flera anledningar véljer att g& emot det ledningen bestimt. Ett exempel som togs upp i
flera intervjuer var att reglerna pa vaning fem inte f6ljs dd ménga bade talar i telefon och pratar
hogt med kollegor. Som kontrast upplever andra att regleringen av ljudnivan har gétt till det
extrema.

“Dér ska ju vara tyst och man gér ju upp dit for att det ska vara tyst, for att man ska kunna

fokusera och jobba med det man ska gora. Men &r det da en massa ménniskor som stor och

tjattrar i bakgrunden [...] d& far du inte den ro som du sokte. Da kan du sitta hemma.”
Deltagare F

“Vi fér ju prata pd femman, bara det att vi inte far ha en ldng diskussion utan vi fér sdga
sahér ‘Ah men vet du hur det 4&r med den hér saken.’, en kort konversation. Men ménga ér
ju séhér att de har tagit det till... Ah vissa dr mer 6verdrivna én andra och da &r dom séhér
‘Hysch!””

Deltagare |

Citaten visar pa att det finns en tvetydighet om vad det dr som géller pd véning fem dér bada
sidor i diskussionen anser sig ha ritt. Denna del av resultatet tolkar vi som att det ar svart att tolka
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de regleringar som finns nir det giller vad som ar 14g ljudniva och vad som ér tyst vilket belyses
av foljande citat.

“‘Det ska vara lag ljudniva pa femman.” Aha vad &r det? Var sitter decibelmitaren som
bestimmer nér jag pratar for hogt?”
Deltagare C

Konsekvenserna av att olika personer forhéller sig till reglerna olika gor att det skapas konflikter,
bade mellan personer men ocksa mellan olika virderingar. Om vérderingen att hélla sig till regler
véger tyngst for en person och virderingen att kunna samarbeta med kollegor véiger tyngst for en
annan sd uppstar konflikt ndr dessa mots. Foljden av detta blir att vAningsplanet inte anvénds som
det dr tdnkt och manga viljer istdllet att sétta sig hemma nér de vill ha lugn och ro. Att det finns
tendenser till konflikt mellan virderingar visas i citatet nedan.

“Man ska inte prata i telefon men det dr anda vissa som gor det och det skapar ju verkligen
en krock i vad man tror &r en véirdering, eller vad det &r som sagt.”
Deltagare B

I det aktivitetsbaserade kontorslandskapet pé foretaget har ingen nagon tilldelad arbetsstation och
meningen dr att man under en arbetsdag ska byta plats om arbetets natur kridver det. Enligt
intervjupersonerna finns det, som ndmndes i huvudtemat “Nyttjande”, dock tendenser att
personer dndd ockuperar en plats pd kontoret. Medarbetare ldmnar personliga foremal pa
skrivbordet ndr denne ldmnar platsen vilket ger intryck av att platsen dr upptagen for andra. Vissa
personer haller dessutom plats at kollegor som kommer till jobbet senare, vilket gor att ingen
annan har mojlighet att ta den platsen. Dessa tendenser liknar Wohlers och Hertel (2016) resultat
om att personer som jobbar i ett aktivitetsbaserat kontorslandskap ofta personifierar en plats trots
att detta gir emot fOretagets riktlinjer. Nagra av intervjupersonerna upplever att vissa
medarbetare pa kontoret medvetet tar sig friheten att frdngéd konceptet att inte ha fasta platser
vilket indikeras av foljande citat.

“Vi ar val lite daliga pa det dér, att man kanske kommer in ndgon gang pa formiddagen och
lagger viskan pa ett bord och sen &r man inte dir. Det kan till och med jag stora mig pa.”
Deltagare A

Riktlinjerna och strukturen, bland annat av att inte ha en egen tilldelad plats och ljudnivéan pa
kontoret, dr beslutat av ledningen men efterlevs inte som planerat. Anledningen till detta kan
forklaras med hjilp av Scheins (2010) teori om artefakter, dvertygelser och vérderingar samt
grundliggande antaganden. Schein (2010) menar att for att ett antagande ska Overgd till en
overtygelse och virdering krivs det att gruppen testar atgirden och ser att den far ett positivt
utfall. Eftersom det aktivitetsbaserade kontoret bara har funnits i ca ett dr kan det hinda att
ledningens antaganden dnnu inte har hunnit visa de positiva resultat som efterfragas av
medarbetarna, vilket i sin tur gor att de inte tar till sig riktlinjerna sa som de &r ombedda. Eftersom
medarbetarna pa foretaget innan inférandet av det aktivitetsbaserade kontoret arbetade under en
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annan formell kultur innebdr den nya formella kulturen att personer maste &dndra sitt
beteendemdnster. Det kan tankas att vissa medarbetare &nnu inte vant sig vid den nya formella
kulturen och dérfor fortsatter att arbeta likt innan férédndringen.

4.2.3 Chefer

Manga intervjupersoner uppgav att de dr vildigt nojda med relationen till cheferna men att nér
det kom till hur cheferna hanterat fordndringen till det aktivitetsbaserade kontoret var det flera
som uttryckte missndje. Néagra upplevde att cheferna inte sjilva lever upp till bland annat
tysthetskravet pd vaning fem samt uttryckte besvikelse over att kontorskonceptet inte har “salts
in” eller “forankrats” hos medarbetarna. Aven detta resultat kan kopplas till Scheins (2010) teori
om Overtygelser och vérderingar. Likt beskrivningen under rubriken “Regler” maste
medarbetarna tilldtas att testa det nya konceptet for att bli 6vertygande om att det dr bra. Flera
uppgav att de blivit tillsagda av sina chefer att byta plats utan att f4 ndgon vidare forklaring till
varfor. Citatet nedan beskriver en dialog mellan medarbetare och chef dér intervjupersonen i
frdga presenterar ett forslag pd hur chefer bor uttrycka sig samt hur denne anser att chefer
uttrycker sig 1 verkligheten.

“’Varfor ska man prata med dom for? Dom har ju ingenting jag vill hora.” [...] ‘Men det
kanske finns ngot dir som ni kan snappa upp? Négot som gor att ni kan utveckla eran affar
och f4 en bittre relation till kund eller vad som helst.’. Men né, sa jobbar inte cheferna utan
det ar bara ‘Sluta nu! Gor nu som jag séger till dig, sétt dig dér borta.” Ah det kédnns ju
moget. ”

Deltagare C

Flera av deltagarna i studien belyser ocksa vikten av att cheferna ska agera forebilder. I
inledningen av analysavsnittet presenterades att intervjupersonerna har olika uppfattningar om
vad ett aktivitetsbaserat arbetssitt dr. Att vissa av deltagarna uppger att man ska beblanda sig
med personer man vanligtvis inte arbetar med kan vara en konsekvens av chefernas agerande.
Niér cheferna uttrycker att deras medarbetare ska byta plats for att samverka med andra kan detta
saledes forstirka uppfattningen om att kontoret gar ut pa att mota nya ménniskor snarare én att
byta plats baserat pd arbetsuppgift. Som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) beskriver
foretagskultur sé skapas ramverket, enligt vilket medarbetare forvéntas forhélla sig, av ledningen.
Detta resonemang innebdr att ett stort ansvar ldggs pa chefer som maste sékerstélla att fordndring
sker enligt vad som ir beslutat. Detta tyder pa att det i organisationen rdder inkongruens mellan
vad som &r beslutat pa ledningsniva géllande det aktivitetsbaserade kontorets syfte och vad som
formedlas fran chefer. Eftersom chefer bir ett stort ansvar for att influera foretagskulturen
(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014) kan oenighet dem emellan séledes vara en orsak till den
spridda uppfattningen om meningen med det nya kontorskonceptet.

4.2.4 Artefakter

Andra intressanta detaljer som uppkom i intervjuerna vad géller foretagskultur var att anstéllda i
foretaget har ett gemensamt arbetsplagg i form av en jacka som anvéinds vid bland annat
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konferenser och andra aktiviteter ddr samtliga anstillda deltar. Foretagsplagget gor att foretagets
medarbetare visuellt skiljer sig frdn konkurrenterna vilket enligt vissa av intervjupersonerna
bidrar till en forstarkt sammanhéllning.

“Det finns véldigt ménga som har en véldigt stark lagkénsla hér, det &r ju inte for intet vi
har varan uniform i form av jackan och sé vidare, vi drillas ju hela tiden till att vi &r ett.”
Deltagare C

“Vi kan nog utifran uppfattas som en sekt litegrann. Det har vl kanske lite med vara klédder
och vara jackor och allt det dédr att gora. [...] Det &r ju billigt for att bygga en gemenskap
och bygga en kultur helt enkelt.

Deltagare A

Anledningen till att arbetsplagget dr intressant for resultatet &r for att det dr ndgot som synliggor
den starka kultur som identifierats géllande laget. Foretagskultur som gér att observera och som
ar synligt for utomstaende dr enligt Scheins teori en artefakt (Schein, 2010). Arbetsplagget blir
en forstdrkning av vérderingen ‘laget fore jaget’ och &r ett medel dels for att visa utomstédende
vilka som tillhor foretaget och dels for att forstirka organisationsidentiteten, nagot som ocksa
foljande citat visar.

“Det ar vér identitet, alltsé var visuella identitet &r den hér jackan”
Deltagare C

4.3 Informell foretagskultur

I foljande huvudtema kommer resultat och analys av foretagets informella kultur att presenteras.
Den informella foretagskulturen kdnnetecknas av abstrakta och nyanserade fenomen som uppstar
i mellanminsklig interaktion. Bland annat bestar informell foretagskulturkultur av attityder,
gruppnormer och implicita virderingar (Rank, 2008). I denna del av resultatet har den informella
foretagskulturen delats in 1 attityder och vérderingar i organisationen, attityder och vérderingar i
gruppen samt informella méten.

4.3.1 Attityder och virderingar 1 organisationen

Négot vi identifierade i samtliga intervjuer var att foretagsmiljon beskrevs som trivsam, 6ppen
och vilkomnande. Vidare ansdg manga att foretagskulturen préglas av entusiasm och
engagemang dér det uppmuntras att testa nya saker och ténja granser. De intervjuade beskriver
dven att foretaget haller ett hogt tempo och att det stdlls hoga krav.

“Sa det dr mycket sdna dir mentalt uppkavlade &rmar hér inne.”
Deltagare J

Detta citat kan tolkas som att det finns en informell kultur av att vara aktiv och fa saker att hinda
pa arbetsplatsen. Vidare ingdr det i den informella kulturen att vara trevlig och en av de
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intervjuade beskriver foretagets viarderingar som sunt fornuft. Ndgot som ocksa framgick var den
tydliga 6verenskommelsen om att det &r viktigt att forhalla sig till foretagets vardeord. Trots det
belyste tvd av de intervjuade att det bland medarbetarna finns tendenser till att skdmta om
vérdeorden vilket kritiseras av ledningen.

“‘Ah men du Kalle, laget fore jaget, nu far du hélla uppe dorren.’ det blir lite s&, och da far
vi ju skéll av ledningen for det 4r inte s& som vi ska forhélla oss kring véra vérderingar,
dom &r ju heliga”

Deltagare C

Sammantaget visar den hér delen av resultatet att det finns en informell kultur i hur man som
person bor bete sig for att passa in pa foretaget.

4.3.2 Attityder och vérderingar 1 gruppen

Resultatet i1 studien visar att relationen till gruppen ar valdigt viktig vilket uttrycks av samtliga
intervjuade. Mdnga menar att gruppen ar helt avgérande for att man ska kunna lyckas med sitt
arbete men menar ocksd att gruppen utgdr en viktig faktor for trygghet och socialt stod pa
arbetsplatsen.

”Nér jag har kollegor som sitter i trangmal d& vill jag lyssna, for jag vill ha det sjdlv nér jag
behover det.”
Deltagare J

Citatet i1 frdga tyder pd att det finns en vilja att stotta andra for att samtidigt bli stottad sjélv nér
behovet finns. Vidare uttrycker flera av deltagarna i studien att det finns en lojalitetskultur till de
egna kollegorna eftersom foretaget praglas av en stark lagkénsla.

”Manga ndmner att den fraimsta anledningen till att dom tvekar till att sdga upp sig [...]
eller tvekar, det dr vél fel uttryckt, men det dr just att man inte vill sétta sina kollegor i
skiten. For det blir ju ndgon som maéste ta det arbetet nér du sdger upp dig. Det handlar inte
s& mycket om lojalitet till ledningen och sé utan det 4r mer att *N4 jag vill inte sétta mina
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kollegor i klam.
Deltagare C

Citatet tolkas som att det finns en stark kénsla av att stélla upp for varandra och inte gora nagot
som kan komma att paverka gruppens 6vriga medlemmar negativt &ven om denna handling gér
emot ens egen vilja. Detta kan i forldngningen innebéra att foretagsvarderingen “laget for jaget”
har dvergétt till att paverka dven den informella kulturen.

4.3.3 Informella moten

Manga av de intervjuade beskriver informella méten, det vill siga mdten som sker spontant till
exempel vid kaffemaskinen eller i forbifarten vid ndgons arbetsplats, som véldigt viktigt. Ménga
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av de intervjuade &dr eniga om att dessa moten har fordndrats sedan implementerandet av det nya
kontoret bade nér det géller struktur och mangd. Det radder dock skilda uppfattningar om hur
dessa moten har foréndrats.

Vi pratar mycket om det, att vi varje morgon gick och tog en kaffe hér vid atta och att det
var fullt av folk. Och det gjorde liksom ingenting om man blev sittande hér i en halvtimme
eller fyrtiofem minuter for det var sa himla mycket som blev avhandlat under den stunden
som inte blir sé ldngre.”

Deltagare G

”Sa det hér folkliga snacket vid kaffeapparaten, pa riktigt, det har verkligen varit hér det
hénder. Och nu kénner jag tydligt att det har spridit sig inat. Kanske inte langst in pa trean
annu men det r ett helt annat liv.”

Deltagare J

Dessa tva citat dr exempel pa hur uppfattningen skiljer sig at mellan de intervjuade dir den forsta
personen uttrycker att de informella mdtena har minskat till f6ljd av att man inte traffar lika
manga medan den andra personen anser att mdtena har blivit fler for att man triffar fler. Denna
uppfattning kan tolkas som att naturen for de informella modtena har fordndrats men att
véarderingen, vilket dr en del i den informella foretagskulturen (Rank, 2008), att informella méten
ar viktigt har fortsatt vara densamma. Att uppfattningen skiljer sig at mellan deltagarna géllande
de informella mdtena skulle kunna forklaras av att medarbetare foredrar att sitta pa olika
véningsplan. Eftersom vaningarna skiljer sig &t i utformning, det vill séga att det till exempel &r
fler kontorsplatser pa véning fyra och fler soffgrupper och 6ppna ytor pa vaning tre kan séledes
den fysiska layouten vara en bidragande faktor till de skilda &sikterna.

4.4 Foretagskulturens fordndring

Pa frdgan om foretagskulturen upplevs ha fordndrats sedan inférandet av det aktivitetsbaserade
kontoret svarade de flesta att de inte tyckte att sa ar fallet. En person uttryckte att foretagskulturen
inte har fordndrats efter att det aktivitetsbaserade kontoret inférdes utan att det aktivitetsbaserade
kontoret snarare gjorde att viarderingarna littare kunde efterlevas.

“Nej jag skulle séiga att det aktivitetsbaserade kontoret egentligen dr en mdjliggorare for att
efterleva vara véarderingar, men vérderingarna star over det. Det skulle jag sdga.”
Deltagare H

Vi vill dock hédvda att detta inte stimmer fullt ut vilket vi gar ndrmare in pa i diskussionsavsnittet.
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5 Diskussion och slutsatser

Av resultatet framgér att nyttjandet av det aktivitetsbaserade kontoret 1 hog grad priaglas av var
gruppen befinner sig. Det uppgavs att platsbrist och svarigheter att hitta varandra paverkar hur
kommunikationen ser ut samt i vilken utstrickning personalen viljer att dka in till kontoret eller
att arbeta hemma. Gillande den formella kulturen visar resultatet att medarbetarna virderar
foretagets virdeord dr allra hogst. Virdeorden é&r efter implementeringen av det nya
kontorskonceptet de samma som tidigare. Av studien framgar dock att nya regler har satts upp i
samband med det aktivitetsbaserade kontoret vilka innefattar regleringar om bland annat ljudniva
pa de olika véningsplanen. Studien visar dven att dessa regler inte har salts in hos de anstillda. I
den informella kulturen &r det sociala samspelet mellan kollegor centralt bade professionellt och
privat. Vidare visar studien att strukturen och méngden informella méten har fordndrats till f61jd
av det aktivitetsbaserade kontoret.

5.1 Besvarande av fragestillningar

Samtliga informanter ansag att foretagskulturen inte &r fordndrad efter implementeringen av det
nya kontoret. Vi vill dock hdvda att detta inte &dr helt sant. Nedan foljer ett resonemang om hur
studiens resultat kan besvara fragestillningen Hur kan implementerandet av aktivitetsbaserade
kontor pdverka foretagskultur?. Trots att virdeorden &r de samma har inférandet av det nya
kontorskonceptet inneburit en stor fordndring i den formella foretagskulturen i och med de nya
regler och strukturer som har satts upp. Ddremot har inte den informella foretagskulturen
paverkats pd samma sétt utan dr densamma som innan inforandet. Eftersom den informella
kulturen bygger pa en dmsesidig 6verenskommelse bland foretagets medarbetare ér det troligt att
en sadan fordndring skulle ske dver en ldngre tid. Det finns ddrmed anledning att tro att den
formella kulturen &r mojlig for ledningen att styra medan den informella inte &r det. Detta
utesluter dock inte att &ven den informella kulturen kan foréndras till f61jd av implementeringen
av ett aktivitetsbaserat kontor. D& denna fordndring tar lingre tid dr det mgjligt att studien
utfordes innan alla konsekvenser har blivit synliga. En antydan till en potentiell fordndring i den
informella kulturen &r méngden och utformningen av de informella motena. Eftersom
informanterna vittnar om fordndring at olika hall skulle detta kunna indikera att en foréndring ér
i process men dnnu inte dr fardig. Med detta resonemang anser vi fragestillningen besvarad.

For att besvara den andra fragestillningen Hur kan nyttjandet av aktivitetsbaserade kontor
paverkas av formell och informell foretagskultur? kan vi med resultatet utldsa att en informell
foretagskultur paverkar nyttjandet av kontoret. Hur den informella foretagskulturens péverkan
pa nyttjandet ser ut beror bland annat pa foretagets existerande gruppnormer och vikten av
mellanménskliga relationer. Hur den formella foretagskulturen péverkar nyttjandet av kontoret
hidnger samman med de nya regler och strukturer som uppkommit i samband med
kontorskonceptet. Medarbetare gor aktiva val i hur de véljer att forhélla sig till det nya konceptet
och val av plats sker i enlighet med vad det aktivitetsbaserade kontoret erbjuder. Detta innebar
att bade den formella och informella kulturen paverkar nyttjandet, vilket ockséd kan styrkas av
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Korvajarvis (2002) analys om att samexistensen av den informella och formella
foretagsstrukturen skapar ett foretagskulturellt ramverk som styr hur medarbetare agerar, vilket
dven innefattar medarbetares val av att nyttja kontoret.

5.2 Studiens relevans

Ur ett personalvetenskapligt perspektiv bidrar studien med att belysa de svérigheter och problem
som kan uppstd vid implementeringen av ett aktivitetsbaserat kontorslandskap. Vi wvill
argumentera for att det &r viktigt att genomfOra en kulturinventering innan denna typ av
fordndring for att bland annat undvika inférandet av oforenliga regler. Ett exempel péd oférenliga
regler i studiens fallorganisation var att den nya formella regeln om tyst pa vaning fem hamnade
1 konflikt med det formella virdeordet “laget fore jaget”. Pa grund av kontorets utformning och
arbetets natur uppstod konflikt mellan de medarbetare som virderade de olika riktlinjerna olika
hogt. Eftersom inforandet av ett nytt kontorskoncept dessutom kan innebéra att medarbetare
forvintas arbeta enligt en ny formell foretagskultur som kanske inte gér hand i hand med den
rddande informella foretagskulturen kan dven detta leda till inkongruens. Krocken som uppstér
kan didrmed ge upphov till att kontoret inte nyttjas som det dr tinkt och pé sa vis kan kultur utgora
ett hinder for fordndringsarbetet. Genom att gora en kulturinventering hade kontoret béttre kunnat
anpassas efter de fOrutsidttningar som finns. En kulturinventering hade dessutom kunnat
synliggdra bade onskvirda och icke dnskvirda kulturella beteenden vilka man sedan hade kunnat
arbeta med i anslutning till det nya kontorskonceptet.

5.3 Studiens begransningar och overforbarhet

En slutsats som kan dras dr att fenomenet foretagskultur &r komplext och svart att mata. Eftersom
denna studie enbart dr baserad pa medarbetares egen uppfattning ar det mojligt att det finns delar
i kulturen som inte framgér i intervjuerna eftersom vissa kulturella aspekter ar sa forgivettagna
att de existerar omedvetet. Detta utgor en begriansning for studien eftersom det dd &r mycket
troligt att det finns aspekter i foretagskulturen som stricker sig bortom denna studies ramar.
Vidare kan det konstateras att det som f6ljd av komplexiteten &r svart att uttala sig om hur utfallet
hade sett ut i andra organisationer som har infort eller planerar att infora aktivitetsbaserat kontor
eftersom det dr kontextbundet. Vad som dock kan konstateras &r att de aspekter som har belysts
i den hér studien i hog grad paverkar medarbetarnas beteende i det aktivitetsbaserade kontoret.
Detta ger oss anledning att tro att om studien hade genomforts i andra organisationer med
liknande forutséttningar hade resultatet i stor utstrackning blivit detsamma.

Ytterligare en begriansning i studien &r att den enbart har genomforts pa en organisation vilket
medfor en 6kad risk att resultatet har paverkats av tillfalligheter. Det 4r mdjligt att nyttjandet av
det aktivitetsbaserade kontoret paverkas av fler eller andra faktorer &n foretagskultur och det ér
saledes svart att uttala sig om kausalitet enbart baserat pd denna studie. Denna begrénsning skapar
ett behov av att undersoka omradet vidare.
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5.4 Forslag till vidare forskning

I studien framgick att det finns skillnader i nyttjandet bland generationer pé foretaget dar flera
av de intervjuade uppgav att yngre generellt sitt dr béttre pa att byta plats och att anpassa sin
arbetsplats efter sin arbetsuppgift. Vi gjorde bedomningen att detta var en aspekt som inte
rymdes i denna studie men anser dock att detta kan vara en relevant aspekt att studera vidare.
Som forslag pa vidare forskning kan det ddrav vara intressant att studera hur alder kan vara en
paverkande faktor for hur nyttjandet av aktivitetsbaserade kontor ser ut.

Aven den ekonomiska aspekten vara ett intressant omrade att studera vidare. Eftersom manga
foretag idag viljer att implementera aktivitetsbaserade kontor for att gora kostnadsbesparingar
hade en jimforelse mellan formodad besparing och faktisk besparing

eller till och med eventuell 6kad kostnad, varit relevant att studera. Med bakgrund i denna
studies resultat om att foretagskultur i viss utstrickning kan paverka nyttjandet kan en sddan
studie skapa ytterligare motiv till att arbeta med foretagskultur.
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7 Bilagor

7.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Inledande fragor
e Hur ldange har du jobbat pa foretaget?
e Vad har du for tjénst/roll?
e Hur ser en arbetsdag ut for dig?
e Vad ér viktigt for dig pé jobbet och varfor?
Nyttjande av det aktivitetsbaserade kontoret
e Upplever du att din nérvaro pa kontoret har férdndrats sedan implementeringen, i sa fall hur?
e  Hur skulle du beskriva de tre olika vaningsplanen som finns i det aktivitetsbaserade kontoret?
e Hur upplever du att kontoret anvénds?
e Vad paverkar ditt val av plats pa kontoret?
e Vad tror du paverkar var andra véljer att sétta sig?
e Hur kénns det for dig att sitta pa tredje/fjédrde/femte vaningen?
e  Varfor tror du att det kénns s&?
Foretagskultur och forvintningar
e  Hur skulle du beskriva er foretagskultur?
o Upplever du att foretagskulturen har fordndrats sedan implementeringen av det
aktivitetsbaserade kontoret?
o P& vilket sétt?
o  Forvantningar
e Vad upplever du att andra har for forvantningar pa dig utifrén din yrkesroll?
e Vad upplever du att andra har {for forvantningar pa dig som en medarbetare/del i
foretaget?
e Upplever du att forvintningarna har forandrats sedan inférandet av ABW?
o Upplever du att foretagskulturen paverkar ditt val att nyttja det aktivitetsbaserade kontoret?
Normer och virderingar
e Vad finns det for varderingar, pa vilka sétt visar sig detta?
Vad upplever du att det finns fér normer kring tillgénglighet?

Hur skulle du beskriva det sociala samspelet mellan kollegor?
Mirker du skillnad pé stimningen pé kontoret sedan det aktivitetsbaserade infordes?
e vad tror du att det beror pa?

Hur kommunicerar ni kollegor vanligtvis med varandra?
Upplever du skillnad frén hur det var innan forandringen till aktivitetsbaserat kontor?

(foretagskultur, normer, vérderingar)
Ovrigt
e Har du ndgot du vill tilldgga som du inte kénner att du har fatt sagt?
e Ardet nigot du kiinner att vi borde ha fragat?
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7.2 Bilaga 2 - Informationsmail

Hej!

Vi heter Anna och Karin och studerar sista terminen péd Personalvetarprogrammet vid Géteborgs
Universitet. Vi skriver nu vart examensarbete som berdr aktivitetsbaserat kontorslandskap. Detta ar ett
dmne som intresserar oss sarskilt eftersom trenden att implementera aktivitetsbaserade kontor har
blivit véldigt utbredd och é&r ett amne som &nnu é&r relativt outforskat.

Var undersokning syftar till att forstd samspelet mellan det aktivitetsbaserade kontoret och
foretagskultur. Det vill sédga hur anvéindandet av kontoret eventuellt paverkas av foretagskulturen samt
hur foretagskulturen eventuellt padverkas av det aktivitetsbaserade kontoret.

Studien utfors hos er och kommer baseras pa individuella intervjuer dér du som deltagare forvintas
medverka i ca en timme. Alla intervjuer kommer behandlas konfidentiellt och inga svar kommer
kunna hérledas till dig som medverkande. Deltagandet ar frivilligt och du som medverkande kan
nirsomhelst vélja att avbryta. Slutligen kommer resultatet av studien att presenteras i en uppsats.

Ditt deltagande ar vérdefullt och vi uppskattar att du tar dig tid att delta i vér studie. Vid eventuella
fragor kan du kontakta oss.
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