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A prevalent trend amongst organisations today is the adoption of Activity Based Workplaces
(ABW). The ABW is a unique office design concept where employees do not have their own
workstation but instead choose their seating depending on the tasks that they are performing.
The most common arrangement is to divide the workplace into different zones customized for

focused work, active work and other activities.

The current study examines the experiences of employees following their move from an open
plan office to an ABW. Qualitative methods were employed using semi structured interviews
with five employees and one HR manager from an international company with their Nordic
headquarters in Gothenburg, Sweden. The company moved to their current location in January
2019 allowing interviews to be conducted with employees who had only three months
experience of working in an ABW. This represented a unique approach within the body of
literature, thereby filling a research gap, as previous investigations have tended to examine
outcomes over a longer period of time. The present study’s primary research questions centred
on what effect the move had on employee engagement and job satisfaction, and what impact

the change management had for employees’ experience of working in ABW. Theoretical



frameworks used included Change Management Theory, Job Satisfaction Theory and

Employee Engagement Theory.

The study’s main findings are that the move to a new ABW office created a positive impact on
employee engagement according to most of the employees interviewed. Overall, employee
engagement improved derived from employees’ pride in their new workplace and its design,
and employees’ ability to work towards goals. Consistent with previous research the employees
reported that the main challenge related to job satisfaction and maintaining team spirit, due to

difficulties in finding colleagues during the working day.

Additionally, the current’s study’s findings highlighted the importance of the implementation
process. This supports previous investigations where change management has been identified
as the vital factor between a positive and a negative outcome when organisations relocate to an
ABW office. Employees reported that the change management experience was good and that
their attitudes about working in an ABW remained unchanged when comparing thoughts before

and after the move to their new ABW office.
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Inledning

Allt eftersom tiden gétt och yrken, arbetssétt och forhallningsétt har utvecklats har dven
arbetsplatsens utformning gjort det. Vad géller kontorsarbete har allt fran arbetsplatser hemma
till skrivbord 1 prydliga, och hierarkiska, rader till egna kontor med den filmiska stereotypen av
en mindre golfbana i rummet forekommit (Bodin Danielsson & Bodin, 2008). Den senaste
trenden dr det som kallas aktivitetsbaserat kontor, eller flexkontor, i denna uppsats bendmnt
som Activity Based Workplaces (ABW), ddr medarbetare inte har ndgon egen fast arbetsplats
och dir utrymmet dr uppdelat i olika zoner avseende de olika arbetsuppgifter medarbetarna tar
sig an under en dag (Rolfo, 2018). Arbetssattet har uppstétt delvis som en effekt av att allt farre
fysiska handlingar &r nodvéndiga for att kunna utfora ett kunskapsbaserat arbete och 2015 var
14% av kontoren péd den svenska arbetsmarknaden ABW (Rolfo, 2018). Att trenden dr stark
syns dven 1 och med att fem kandidatuppsatser frdn Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
Universitet varen 2019 tar sig an fragestillningar kopplade till ABW hos savél privata som
offentliga organisationer. Det finns alltsa skél att ana att implementeringen av ABW fortsitter

Oka.

En personalvetares roll i en organisation &r att stridva efter att personalresurserna anvénds pa ett
hallbart sétt dir bade de harda vérdena, sasom ekonomiska incitament, och de mjuka virdena,
sasom arbetsmiljo, tillgodoses och bidrar till verksamhetens nytta pa flera olika plan (Ulfsdotter
Eriksson, 2013). Darmed blir personalvetarens roll vid implementering av en fordndring likt
inforande av  ABW central for att bidra till att sammanféra de olika perspektiven. En
medarbetare som trivs blir oftare en engagerad medarbetare som bidrar till att uppnd
verksamhetens mél och samtidigt d4r en god ambassador for organisationen (Saks, 2000).
Samtidigt kan en fordndringsprocess f4 positiva som negativa konsekvenser pd just

medarbetarengagemang.

Syfte, och fragestaliningar

Denna studie syftar till att undersdka vilken paverkan flytt till aktivitetsbaserat kontor kan ha
pa medarbetarengagemang och trivsel. Fokus ligger p4 medarbetarnas upplevelser innan flytt,
under processen och efter flytt. Studien &r gjord pd en och samma organisation. Darmed

studeras alltsd upplevelsen av flyttprocessen och dess inverkan pad medarbetarengagemang och



trivsel samt upplevelsen av att arbeta i ABW. De fragestdllningar som tagits fram for att uppné

studiens syfte ar:

o Hur upplever medarbetare att medarbetarengagemanget paverkas av flytt till
aktivitetsbaserat kontor?

o Hur upplever medarbetare att trivsel pd arbetsplatsen paverkas av flytt till
aktivitetsbaserat kontor?

o Vilken betydelse har flyttprocessen for upplevelsen av flytten ndgra ménader efter att

den dgt rum?

Bakgrund ABW
ABW borjade inforas pd arbetsplatser under mitten av 1990-talet (Brunia, De Been och van der

Voordt, 2015). Bodin Danielsson & Bodin (2008) har kategoriserat flertalet kontorslosningar,
déaribland ABW. Enligt deras definition kdnnetecknas ABW av ett 6ppet kontorslandskap dér
ingen har en bestdmd arbetsplats utan dir medarbetarna véljer arbetsplats beroende pa behov
for stunden i och med att olika ytor &r avsedda for olika typer av uppgifter (Bodin Danielsson
& Bodin, 2008). Motiven for att infora ABW ér varierande, men flera anger kostnadsreduktion
och en 6nskan om nya arbetssétt som skil (Bodin Danielsson & Bodin, 2008). Kostnaderna ar
avsedda att sjunka i och med att en mindre yta behdvs da ytan anpassas efter att alla medarbetare
inte dr pa plats samtidigt. Enligt uppgift 4r lokalerna i genomsnitt beréknade till att ricka till en
beldggningsgrad av 70 % av den totala personalstyrkan (Bodin Danielsson &

Bodin, 2008). Onskade arbetssitt ir sidana som fler tvirfunktionella samarbeten och dkad
kommunikation mellan enheter (Rolfo, 2018). Da fler och fler &r mindre beroende av séddant
som fysiska ting och papper for att kunna utfora sitt arbete stottar &ven ABW ett friare arbetssatt
1 och med att medarbetare blir dlagda att minimera antalet fysiska arbetsredskap (Brunia et al,

2015).

Idag finns flera konsultfirmor som tar sig an uppdrag att driva processen med att infora ABW
pa arbetsplatser. De genomfor behovsanalys utifran enkéter och observationer och de fungerar
som facilitatorer i workshops dér organisationens medarbetare gemensamt ska komma fram till
forhallnings- och trivselregler i sin nya kontorsmiljo (muntlig kommunikation, kontaktperson
KPF, varen 2019). Denna studies fallorganisation har anlitat en sddan konsultfirma som de haft

vid sin sida under arbetets gang.



Bakgrund fallorganisation
Studien utgér fran en fallorganisation baserad i Goteborg, ett privat konsumentproduktforetag,

hédanefter benimnt KonsumentProduktForetaget (KPF), dir medarbetarna har olika tjénster
kopplade till de produkter som siljs, till exempel marknadsforing. De arbetar ofta i team
samtidigt som de har egna ansvarsomraden. Foretaget finns representerat i hela vérlden och 1
Goteborg finns det nordiska huvudkontoret. Goteborgskontoret dr forst inom koncernen med
att infora ABW och 6nskar ddrmed dra lardomar om hur det padverkar medarbetarna och vad
som kan utvecklas ifall de véljer att implementera ABW pé fler orter. Innan flytten satt KPF i
ett oppet kontorslandskap med fasta arbetsplatser. Det fanns d4ven nagra enstaka cellkontor, det
vill sidga separata kontorsrum for en person per rum (Bodin Danielsson & Bodin, 2008).
Kontaktpersonen pé foretaget, som d&r HR-person, har beréttat att den tidigare kontorsmiljon var
trang och inte anpassad efter verksamhetens behov och att detta var en delvis forklaring till att
Goteborgskontorets medarbetare visade sig ha ldgst ndjdhet av alla europeiska kontor. Flytten
till ABW dér alltsd dels forsok att arbeta i mer verksamhetsanpassade lokaler, dels ett forsok att
motivera medarbetarna till hgre engagemang och trivsel. Det finns en dnskan om att kontoret
ska bidra till att medarbetarna kénner stolthet nér de kliver in pa sin arbetsplats. Flytten &r gjord
fran en geografisk plats till en annan och &r alltsa inte en ombyggnation. Foretagets ledning har
styrt flyttprocessen med stod av utomstadende konsulter som lett workshops for att lyssna in
behov, 6nskemal och eventuella farhdgor frdn medarbetarna géllande hur den nya arbetsplatsen
ska vara utformad. P4 kontoret i Gteborg jobbar mellan 60 och 70 personer. Exakt antal &r

svart att faststilla da vissa medarbetare arbetar delar av sin tjanst pé annan ort.



Teori och tidigare forskning

Det finns en rad forskare som intresserar sig for fenomenet ABW och mycket av den forskning
som finns har tillkommit under 2010-talet vilket gor att féltet far anses som ett ungt sddant.
Nedan redogoérs for den dvergripande bilden av forskningsléget inom ABW samt de teorier som
appliceras péa denna studie. Sérskilt trivsel/job satisfaction (hddanefter bendmnt som trivsel) ar
tidigare studerat i forhédllande till ABW varfor teori och tidigare forskning dir féorekommer
under en och samma rubrik. Aven gillande &vriga rubriker ir grinsdragningen mellan teori och
tidigare forskning svér att dra, varfor de dven ddr kommer g4 in i varandra 4ven om sambandet

med ABW inte finns att tillga.

Tidigare forskning ABW
Kontorsutformningens betydelse dr vida studerat, inte bara nér det géller ABW. Bauldry (1999)

menar i sin litteraturstudie till exempel att det fysiska rummets utformning har betydelse for
hur den sociala strukturen pé arbetsplatsen visar sig. Historiskt sett har det varit hog status att
ha en fysisk arbetsplats med hog grad av sjdlvbestimmande. Samtidigt lyfter artikelforfattaren
fram att med IT och en 6kad andel empowerment, bemyndigande, &r sjdlvbestimmande nigot
som numer tillfaller allt fler och darmed kan potentiellt det fysiska rummet tappa i statusvérde.
Nir det inte behovs sarskilt fysiskt utrymme for att kunna utfora sitt arbete, pa grund av IT och
digitalisering, och fler och fler kan bestimma Gver sin egen arbetstid &r ett stort eget kontor inte
langre lika mycket av en framgingsmarkor (Bauldry, 1999). Artikelforfattaren menar i en
passage att arbetsplatsens design dven kan ha inverkan pa sddant som hingivelse och menar att
ju opersonligare en arbetsplats tilldts vara desto storre risk att engagemanget avtar (Bauldry,

1999).

Van der Voordt (2004) redogdr i sin artikel att under 90-talet tillkom nya arbetssitt, s& som
team- och ndtverksbaserat, vilket kom att behdva dterspeglas i materiella ting. En foljd av detta
blev exempelvis anpassning av kontorsmiljoer. Inforandet av ABW é&r alltsd, enligt
artikelforfattaren, en direkt konsekvens av nya grupperingar och arbetssétt (van der Voordt,
2004). Artikeln redogdr for huruvida dnskade effekter av inforande av ABW har uppfyllts eller
inte 1 olika studier som alla utgar fran kvantitativa metoder 1 form av enkéter. Det overgripande
syftet med studien &r att undersdka hur produktivitet och medarbetarnas trivsel paverkas.
Resultatet visar bland annat att friheten okar och det blir enklare att paverka sitt eget arbete,

samtidigt som mer tid gar at till att praktiskt organisera sitt arbete. Forfattaren menar saledes



att de positiva utfall av ABW, si som forbéttrade kommunikationsmojligheter, behdver viktas
mot negativa utfall, sd som okad distraktion pd arbetsplatsen. Det handlar alltsd om avvédgningar
och prioriteringar som organisationen bor vara medvetna om vid implementering av ABW (van
der Voordt, 2004). I artikeln framgér dven att de medarbetare som kommer till organisationen
efter att de flyttat till ABW har enklare att anpassa sig till arbetssittet in de som behovt fordndra

sitt arbetssitt inom organisationen (van der Voordt, 2004).

Rolf6 (2018) forklarar i sin avhandling att tva tredjedelar av alla ABW inte faller ut sa positivt
som Onskat. Ofta dr processen en avgérande faktor for om personalen ska uppleva att de &r
ndjda eller inte. Processen bor, enligt studien, priglas av kommunikation, information, ritt
ledarskap, delaktighet och skickliga utomstdende konsulter (Rolfo, 2018). Studien &r en
sammanstéllning av sex olika studier med ett blandat metodval av savdl enkdter som
djupintervjuer. Det forekommer savil studier 6ver tid som studier av tvirsnittskaraktir (Rolfo,
2018). Avhandlingen &r omfattande och tar upp flertalet ytterligare aspekter, daribland hur den
upplevda prestationen paverkas av att arbeta i ABW. Resultatet géllande prestation &r, som
mycket annat, tudelat. Det framkommer att den upplevda prestationen okar pa grund av att
mojligheten att samverka med nya funktioner utokas. Samtidigt upplevs prestationen ldgre i de
fall ddr det ar svérare att fa tag pa den typ av arbetsplats som efterfrdgas for stunden eller dér

det ar svérare att boka lediga motesrum (Rolfo, 2018).

I ett forskningsprojekt i Ornskoldsviks kommun har nyligen Slunga Jirvholm, Bodin
Danielsson, Harder, Nordin, Olsson, Pettersson-Strombick, Wahlstrém och Ohrn (2018)
avslutat en studie av hur flytt till ABW paverkar sdvil fysisk som social arbetsmiljo, vilken
inverkan flyttprocessen har och hur ABW lampar sig for medarbetare med nigon form av
funktionsvariation. Studien innefattar sdvil tiden fore som tiden efter flytt, upp till 18 ménader,
och dr gjord med stdd 1 enkéter, fokusgruppsintervjuer och observationer (Slunga Jarvholm et
al, 2018). Resultatet visar bland annat att organisationen har ett ndgot bredare spektra for
samarbeten Over grinserna efter flytten och att kommunen genomf6rt en gedigen process med
ordentliga behovsanalyser och inkludering av medarbetare. Samtidigt finns dnda visst missnoje
over just sjilva processen (Slunga Jarvholm et al, 2018). Det fyndet indikerar att det finns en
svarighet i att till fullo gora ritt i ett fordndringsarbete. Over tid visade det sig dven att

exempelvis stdd, motivation och hélsoframjande ledarskap inte hade genomgétt ndgon méarkbar



fordndring efter flytt jamfort med fore flytt (Slunga Jarvholm et al, 2018). I det studerade
materialet framkommer att ménga medarbetare upplever att kontakten med den egna
arbetsgruppen paverkats negativt efter flytt till ABW, samtidigt som arbetsformen mdjliggjort
nya relationer med personer som det inte tidigare funnits ndgra beroringspunkter med. Den
positiva upplevelsen av nya kontakter verkar dock dverskuggas av den forlorade kontakten i
egna gruppen, vilken medfort effektivitetsstorningar och otrygghet (Slunga Jarvholm et al,
2018). Slutligen visar studien dven att upplevelsen av ABW varierar mellan olika typer av
medarbetare. De som har ett arbete som kréver hog grad av koncentration dr mindre positiva dn

de som har andra behov i arbetet (Slunga Jarvholm et al, 2018).

Brunia et al (2016) har i sin kvantitativa studie undersokt upplevelsen av ABW inom ett och
samma foretag men i fyra olika sektioner, tvé sektionen dir upplevelsen &r mycket positiv och
tva sektioner dir upplevelsen dr mer negativ. Aven denna artikel poéngterar forindringsresans
och processens betydelse for att implementeringen av ABW ska bli lyckad. De medarbetare
som dr mest ndjda dr de som har blivit flitigt involverade i processen och dessutom flyttat till
estetiskt fina lokaler med mycket dagsljus. De medarbetare som dr minst ndjda upplever att
lokalerna inte mojliggor fokuserat arbete 1 tillrdcklig utstrackning och att lokalerna dr morka
bade da de inte sldpper in dagsljus och har inretts i dunkla férger. Samma grupp av medarbetare
har inte varit inkluderade i processen pa samma sitt som de som upplevde en hogre ndjdhet

(Brunia et al, 2016).

Rolfo, Eliasson och Eklund (2017) har i sin studie kombinerat kvantitativa och kvalitativa
forskningsmetoder for att undersdka en planeringsprocess olika delar. Fallorganisationen som
studeras &r ett IT-bolag placerat i Sverige vilket forskarna foljer 6ver tre olika tillfdllen i dess
process att infora ABW. Studien visar att foretaget har engagerat sina medarbetare i arbetet till
stor del och bjudit in dem att vara aktiva i processen. Till exempel har medarbetare sjélv lett de
workshops som berdr sddant som trivselregler. Forfattarna menar att den hoga graden av
deltagande medarbetare &r viktig for att ABW ska falla vil ut. Parallellt podngterar de vikten
av att genomfOra en process som dr anpassad efter den egna organisationen snarare én att
okritiskt kopiera det som fungerat i en annan organisation (Rolf6 et al, 2017). Studiens resultat
visar att medarbetarna trivs béttre pa jobbet efter inforandet av ABW och att det samtidigt lett

till minskade problem med stdrningsmoment i arbetsmiljon. Den estetiska miljon har enligt



studien dven den en avgorande inverkan pa hur vél personalen trivs, vilken har varit positiv i

detta fall (Rolf0 et al, 2017).

Den forskning som angrinsar till de fragestdllningar som utgor basen i denna studie utgar
samtliga fran antingen renodlat kvantitativa metoder eller frdn en kombination av kvantitativa
och kvalitativa metoder. Darmed dr foreliggande studie redan 1 sitt metodval ett komplement i
och med dess inriktning pa kvalitativ metod. Bland studier av ABW dr medarbetarengagemang
som helhetsbegrepp mycket knappt studerat, vilket gor att 4ven dér bidrar denna studie till att
fylla ett gap i forskningen. I studiens resultat- och analysavsnitt kommer forhéllandet till

tidigare forskning 16pande att diskuteras.

Forandringsteorier

Studiens avsnitt som berdr fordndringsprocessen att flytta fran 6ppet kontorslandskap till ABW
forstds med stod i olika fordndringsteorier. Nedan presenteras tre mojliga sitt att tolka
fordndringsprocesser, tvd mojliga topdown-perspektiv och Lewins teori om aktivt deltagande,

vilka i denna studie avser komplettera och forstirka varandra for fordjupad bild av KPF’s resa.

Tva olika topdown-perspektiv
I ett traditionellt topdown-perspektiv ses fordndring som en nagot instrumentell och forutsdgbar

foreteelse. En ledningsgrupp eller motsvarande initierar fordndringen genom att kommunicera
den nedét i organisationen och forvéntan ligger dérefter pé att medarbetare pé olika nivéer tar
sig an det nya utan att vidare ifrdgasitta (Balogun, 2006). Medarbetare betraktas som en
mottagande part som agerar utifrdn de riktlinjer som dr satta (Balogun, 2006). Perspektivet
tillskriver organisationens toppskikt en stor makt och forlitar sig pd den strukturella och
formella definitionen av makt, snarare dn informell makt som kan férekomma var som helst i

en organisation (Balogun, 2006).

Baloguns (2006) egna teoretiska perspektiv géllande topdown-ledd fordndring &r sprungen ur
traditionell topdown-ledd fordndring men tillvaratar vad som sker efter det att en fordandring
beslutats. Balogun menar att topdown-perspektivet dir en organisation okritiskt leds av en
ledning och didr medarbetare dr passiva mottagare behdver uppdateras for att pa allvar fi ett
praktiskt genomslag. Balogun (2006) menar att en fordndring kan implementeras fran ledande
positioner men behdver forankras hos medarbetarna. Efter det att en fordndring har sjosatts

behover den pdgidende kommunikation mellan mottagande medarbetare forstds for att utfallet



av en fordndringsprocess ska kunna forstds. En fordndring som implementeras av ledningen
mottas av medarbetare som tolkar den till sin egen kontext, vilket bendmns som sense making
(Balogun, 2006).

For denna studie dr det intressant att undersoka vilken ansats KPF har haft i sitt
fordndringsarbete och ifall de utfall som kan noteras stimmer overens med hur teorierna ar

tanka att fungera i forstaelsen av en fordndringsprocess.

Lewins forandringsteori
Forandringen och dess inverkan pé upplevd trivsel och medarbetarengagemang tolkas dven med

hjélp av Lewin (Burnes, 2007) teorier gillande vikten av deltagande i fordndring. Lewin menar
att en fordndring nar framgéng da medarbetare i hog grad bjuds in att delta och blir lyssnade pa
(Burnes, 2007). Teorierna utgér delvis frdn en langtgdende filtstudie, The Harwood studies, pa
ett foretag dar forskarteamet testat olika metoder for att till exempel 6ka produktiviteten och
minska personalomséttningen. Bland annat skapades ett forum for en grupp inom foretaget dir
de diskuterar sina arbetsrutiner vilket sedan ledde till att de forbattrade sin kapacitet avsevért
jamforelse 6vriga team. De kunde 1 sina diskussioner och samtal ldra av varandra och enas om
tydligare rutiner som underléttade for dem att arbeta pa ett mer likartat sétt. Detta ledde i sin tur
till effektivare arbetsmetoder (Burnes, 2007). I och med att flera studier angdende ABW belyser
vikten av att inkludera medarbetare i fordndringsprocessen dr Lewins teorier intressanta att
tillvarata i denna studie for att undersoka om det finns ett samband dven hér. Det dr dven
intressant att undersoka hur Lewins fordndringsteori forhaller sig i relation till ovan nimnda

teorier angaende topdown-ledd fordndring.

Trivsel

Trivsel dr sedan tidigare vida studerat i relation till ABW, varfor denna studie i huvudsak bor
betraktas som ett komplement till ett redan studerat samband. Mycket av den tidigare forskning
som finns pa detta tema &r kvantitativ, vilket gér denna studies kvalitativa karaktar till ett bidrag
enbart i och med val av metod. Trivsel behandlas i denna studie utifran Lockes (1969) definition
om att trivsel dr ett ’pleasurable emotional state resulting from the appraisal of one’s job as
achieving or facilitating the achievment of one’s job values” (s. 316). Detta citat mojliggor en
bred forstaelse for begreppet trivsel, dér den allménna trivselkénslan har sin grund i méjligheten
att prestera val i sitt arbete med stdd 1 sina egna virderingar. Vidare finns en mer djupgdende

bild av vad trivsel dr ur ett teoretiskt perspektiv att finna hos Thomposon och Phua (2012). De



redogor for hur det inom forskningen finns en uppdelning i hur trivsel anvédnds och att de tva
grenarna har varsin betydelse, varfor forskningsfiltet &r ndgot spretigt och svArmandvrerat ur
forstaelsehdnseende. I sin redogdrelse presenterar de tva falanger; kognitiv trivsel och affektiv
trivsel (Thompson & Phua, 2012). Kognitiv trivsel definieras av att det innefattar
organisatoriska péverkansfaktorer i det upplevda utfallet, s som paverkansmojligheter och
anstillningsvillkor. Affektiv trivsel definieras av en mer allmin upplevelse och kédnsla som
innefattar hela den upplevda trivseln utan att ldgga sérskild tonvikt vid ndgon forutbestdmd
faktor (Thompson & Phua, 2012). Forfattarna tydliggor vidare att det inom filtet finns de som
menar att de bada perspektiven dr sammanldnkade och har ett starkt samband med varandra
(Thompson & Phua, 2012). I och med att de bada definitionerna tacker in ett mycket brett
perspektiv, i likhet med det Locke (1969) erbjuder, dr det den sammanlagda bilden av de bida
i kombination med Lockes perspektiv som utgér begreppet trivsel i denna studie. Den
sammanlagda forstdelsen, vilken kommer anvédndas for analys, dr alltsd att trivsel dr en
kombination av att den enskilde dr n6jd med bdde organisatoriska faktorer och det allmdnna

kénslotillstdndet pa arbetet.

Kontorsmiljons inverkan pa trivsel ér i stor utstrdckning studerat. Hongistro, Haapakangas,
Helenius, Koskela och Varius (2016) har i sin studie tagit fasta pa vikten av estetiskt tilltalande
miljoer och en fordndringsprocess praglad av kommunikation. Studien dr gjord pa ett kontor
som genomgér en renovering dir medarbetare har fatt besvara en enkit fore och efter renovering
parallellt med att diverse métningar, exempelvis akustik och luftkvalité, har gjorts (Hongistro

et al, 2016).

Aven Bodin Danielsson och Bodin (2008) berdr trivsel och presenterar vilka miljder som har
fungerar bast utifran den parametern. Studien dr kvantitativ baserad péd enkétsvar och méter
bland annat trivsel hos 6ver 400 medarbetare i sju olika typer av kontorsmiljoer. Resultatet visar
att utformningen av kontorsmiljon dr hogst relevant dir lagst trivsel uppndddes i antingen
kombikontor eller mellanstora 6ppna kontorslandskap och hog trivsel aterfanns i cellkontor
eller ABW (Bodin Danielsson & Bodin, 2008). Foreliggande studie kompletterar tidigare
forskning dels genom att tillvarata den upplevda trivseln efter en kortare tid i ABW, dels genom
att den studerade arbetsplatsen &r forhallandevis liten. De studier som behandlat &mnet tidigare

har varit dver ldngre tid och pa i huvudsak arbetsplatser med fler anstéllda.



Medarbetarengagemang

Overlag #r Medarbetarengagemang/Employee Engagement, hidanefter &versatt  till
medarbetarengagemang, ett begrepp som inrymmer manga olika betydelser och som flera
teoretiker har arbetat med att definiera. Saks (2006) har i sin studie arbetat utifrn en rad tidigare
definitioner och forklarar dérifrin medarbetarengagemang som “cognitive, emotional, and
behavioral components that are associated with individual role performance.” (s. 602). Saks
(2006) har wutvecklat en teoretisk modell som forklarar sambandet mellan
medarbetarengagemang och sddant som lojalitet gentemot arbetsgivaren, kénsla av
meningsfullhet, trivsel och engagemang i organisationen. Modellen dr uppsatt for att visa hur
exempelvis arbetets karaktér leder till medarbetarengagemang som i sin tur leder till olika utfall
pa sadant som trivsel eller lojalitet (Saks, 2006). Omvint gar det alltsé att se dessa nimnda

faktorer som uttryck for medarbetarengagemang.

Medarbetarengagemang dr vidare studerat av Arrowsmith och Parker (2013) som forstar det
som ett samspel mellan hur ekonomiska vérden kan samverka med mjuka véirden for att fa
medarbetare att bidra till affarsnyttan. Forfattarna utgér frdn Nyzeeldndska posten dir
medarbetarna tillskrivs ett hogre ansvar och en hogre frihet med resultatet att faktorer sdsom
kundnéjdhet och produktivitet 6kar. Studiens resultat visar hur ett neopluralistiskt perspektiv,
ett samspel mellan medarbetarnas och ledningens intressen, behdver erkénnas och att det inte
ar nodvéndigt att organisationens 6nskemal och medarbetarnas drivkrafter &r de samma men att

goda resultat &ndd kan uppnés om de bada kan samexistera (Arrowsmith & Parker, 2013).

Med stdd i de teorier som finns géllande medarbetarengagemang forstas begreppet i denna

studie utifrdn parametrarna stolthet, lojalitet, engagemang, motivation och upplevd prestation.
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Metod

Under denna rubrik kommer olika metodologiska val och etiska forhéllningsséatt forklaras och
motiveras. Studien dr av kvalitativ karaktér, vilket beror pa studiens syfte att belysa den

subjektiva upplevelsen snarare dn statistiska och direkt jaimforbara data.

Semistrukturerade intervjuer

Foreliggande studie &r kvalitativ didr data kommer frdn semistrukturerade intervjuer.
Semistrukturerade intervjuer har valts som metod da de effektivt fangar intervjupersonens
subjektiva upplevelse av dmnet och mojliggdr att sddant som inte intervjuaren sjilv
uppmaérksammat kommer upp till ytan (Bryman, 2018). Det ger dven intervjuaren mojlighet att
stilla foljdfrgor till skillnad frén en strukturerad intervju dér frageformulédret dr mer last
(Bryman, 2018). Ett tredje alternativt hade varit ostrukturerade intervjuer dér intervjupersonen
har ett friare spelrum kring vad intervjun ska handla om (Bryman, 2018). Detta alternativ valdes
bort dd det finns en podng i1 att kunna besvara de olika frigestdllningarna utifrén

intervjupersonernas upplevelser kring mer tydligt definierade teman.

Urval

Urvalet dr vad som betecknas som ett mélstyrt urval, vilket dr ett urval som gér ut pa att uppsoka
personer som uppfyller de kriterier som behovs for att kunna besvara studiens fragestillningar
(Bryman, 2018). Samtliga pa kontoret, som stimde in pd uppsatta kriterier, blev tillfragade via
mail om de kunde tinka sig att stilla upp pé en intervju. De kriterier som fanns var att deltagarna
skulle ha varit anstédllda bade innan och efter flytt till ABW och att de inte skulle ha suttit med
1 den arbetsgrupp som ansvarat for flyttprocessen vad géller information, kommunikation och
organisering. Frdgan skulle besvaras direkt till mig och inte g via KPF’s kontaktperson for att
sdkra att kravet om deltagarnas anonymitet uppfylls (Bryman, 2018). I mailet framkom det
overgripande syftet och att anonymitet garanteras, se Bilaga 1 Intervjuforfrdgan och Paminnelse
intervjuforfragan. Det fortydligades dven att de som var aktuella for intervjuer var de som varit
anstéllda bade fore och efter flytt och inte varit involverade i den arbetsgrupp som varit drivande

1 fordndringsprocessen.

Tillvagagangssatt
Totalt har sex intervjuer genomforts varav fem med personer som inte suttit i projektgruppen

for flytten. Samtliga intervjuer har dgt rum i olika motesrum KPF’s lokaler och har varit 30-45
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minuter langa vardera. De fem intervjuerna har genomforts med stdd i en intervjuguide, se
Bilaga 2 Intervjuguide. Intervjuguiden dr uppbyggd for att besvara uppsatsens fragestillningar
och med stdd 1 valda teorier. Vissa fragor i intervjuguiden hirstammar fran rekommendationer
1 hur vetenskapliga fragor bor stdllas for att f4 fram mesta mdjliga svar frén intervjupersonerna
(Berthelsen et al, 2014; Hennink et al, 2011). I intervjuguiden framkommer vilka fragor som &r
himtade frdn eller inspirerade av respektive artikel. Den sjétte intervjun gjordes med en
representant fran projektgruppen dér huvudsakliga syftet var att skapa fOrstaelse for dels
ledningens incitament och mal med att flytta till ABW, dels processens faktiska gdng. Antalet
intervjuer baseras pa rekommendationer infor studiens uppstart, vilka varierat mellan 4-6 och
6-10 intervjuer. Guest, Bunce och Johnson (2006) har i sin studie undersokt vid vilket antal
intervjuer studien har uppnétt en méittnad. Vid sex intervjuer var de uppe i 73 % av de koder
som skulle komma att uppenbara sig genom hela studien pd totalt sextio intervjuer (Guest et al,
2006). Med tanke pa foreliggande studies begrdsningar vad giller omfang och tid har
bedomningen gjorts att sex intervjuer dr ett rimligt antal. Samtliga intervjuer har spelats in och
transkriberats. Det &r enbart studiens genomforare som tagit del av materialet, detta for att
sakerstdlla anonymitet, och inspelningarna raderas efter avslutad och beddmd studie (Bryman,

2018).

Intervjupersoner
De personer som anmélde sig frivilliga till att bli intervjuade och stimde in pa ovan ndmnda
kriterier framgar av tabellen nedan. Av hédnsyn till personernas anonymitet har sddant som kon,

alder och arbetsuppgifter utelamnats i beskrivningen.

Intervjuperson | Information

Person A Anstilld i1 foretaget ca 2 ar

Person B Anstilld i1 foretaget ca 1 ar

Person C Anstilld 1 foretaget ca 18 ér.

Person D Anstilld 1 foretaget ca 5 ar.

Person E Anstilld 1 foretaget ca 2 ar. Har varit delaktig i
arbetsgruppen som lyft in KPF’s varumairken i
inredningen.

Person X Kontaktperson for denna studie, projektledare
for flytten.
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Tematisk analys

Insamlat intervjumaterial har transkriberats for att analyseras i1 en tematisk analys. Tematisk
analys dr en analysmetod déir data systematiskt delas upp i olika nivaer av kategorier och teman
for att studiens genomforare ska kunna bilda sig en teoretisk forstaelse for saval dterkommande
som unika stromningar i materialet (Bryman, 2018). I denna studie dr den tematiska analysen
uppbyggd sé att varje tema i fragestillningarna - processen, medarbetarengagemang, trivsel -
utgér huvudtemat. Under varje huvudtema har underkategorier skapats utifran vad
intervjupersonerna har sagt under intervjuerna. Pa detta vis skapas en bild av vad som éar
aterkommande och vad som dr unikt i de tillfrigades upplevelser och det ger en helhetsbild av

fenomenet som undersoks (Bryman, 2018).

Etiska reflektioner

De etiska dilemman som uppkommer i foreliggande studie ror i huvudsak lojalitetsplikt och
anonymisering. I arbetets begynnelse fanns dven en tveksamhet kring det frivilliga deltagandet
dé tanken var att samtliga intervjupersoner skulle bli personligt tillfrigade av kontaktpersonen
vilken skulle gora ett urval baserat pa en spridning bland yrkesroller och formodade upplevelser
av flytten till aktivitetsbaserat kontor. D& en vetenskaplig studie ska grundas pa frivilligt
deltagande hade det urvalsforfarandet varit problematiskt (Bryman, 2018). Aven om
deltagandet sker frivilligt i denna studie finns det dnnu ett visst etiskt dilemma 1 att garantera
deltagarnas anonymitet. Detta eftersom intervjuer gjorts pd arbetsplatsen och foretagets ledning
dé eventuellt kunnat se vem som intervjuats med blotta 6gat och dérefter dra slutsatser om vem
som sagt vad i studien. Beslutet att 4ndd genomfora intervjuer i arbetsplatsens lokaler fattades
for att det skulle vara smidigt for intervjupersonerna att stélla upp. Aven om intervjuerna hade
gjorts utanfor arbetsplatsen hade det potentiellt gatt att lista ut vem som deltar d& denne hade
varit franvarande under en kortare tid utan att kunnat hinvisa till kundmote eller annat, s den

risken ar svar att helt och héallet undvika.

Samtliga intervjupersoner har infor intervjun ombetts signera ett samtyckesformulir, se Bilaga
3 Samtyckesformulér, dér det framgar att de 4r medvetna om sitt frivilliga deltagande och att
det kan avbrytas ndrsomhelst. P4 sd vis sdkerstills kravet pa informerat samtycke
(Vetenskapsradet, 2017; Bryman, 2018). De har dven garanterats att det som de delger inte

kommer anvéndas till annat an denna studie, vilket uppfyller nyttjandekravet, samt att det som
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sdgs kommer anvédndas sa att det inte kan kopplas till dem som personer, i enlighet med

konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2017).

Niér en studie gors pd en och samma fallorganisation finns en problematik i form av dubbla
lojaliteter — den akademiska vérlden har sina krav pa hur en uppsats pa kandidatniva ska se ut
samtidigt som foretaget i frdga kan ha onskemél om sddant som Onskat resultat och sirskilt
riktade fragestéllningar. I foreliggande studie har denna problematik hanterats genom en ppen
och rak dialog mellan studiens forfattare och KPF’s kontaktperson. Det har sedan bdrjan varit
tydligt att universitetets krav gétt i forsta hand och att studien kommer genomf6ras utan att KPF
har mojlighet att paverka utfallet. I mén av tid kommer studiens resultat redovisas for KPF

muntligt. [ annat fall ges de mojlighet att ldsa igenom slutprodukten.
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Resultat och analys
Under intervjuerna har framkommit flertalet likartade uppfattningar om hur flytten till ABW

paverkat medarbetarengagemang och trivsel. Det finns dven en samsyn kring hur processen har
fungerat och vilken roll den har spelat for upplevelsen fram till det datum d& intervjuerna hélls.
Intervjuresultatet presenteras per tema med en direkt integrerad analys med stdd i ovan
redogjorda teorier. De huvudteman som behandlas &r Processen, Medarbetarengagemang och

Trivsel.

Processen

Som tidigare ndmnt har ledningen haft for avsikt att inkludera medarbetarna i hog utstrickning
1 form av workshops, kontinuerlig information och undersdkningar. Under intervjuernas gang
bekriftar medarbetarna denna bild och redogdr for hur de fétt lopande information om
flyttprocessen och hur workshops har arrangerats for att lyfta frdgor och farhagor.
Intervjupersonerna dr genomgdende positiva till hanteringen och tvd personer lyfter
uttryckligen fram att de tror att ett mindre inkluderande tillvigagangssitt hade kunnat paverka
uppfattningen av ABW negativt. Intervjuerna visar att det finns en dverlag positiv instéllning
till ABW, vilket kommer presenteras i kommande stycken. En intervjuperson lyfter ddremot
fram att information och involvering till och med har varit i §verkant, att det hade rickt med
farre uppdateringar och farre workshops. Mycket i processen hade kunnat skalas av dé relevant

information och diskussioner hade lampat sig béttre ndr flytten vil var genomford.

Man ténker att den dagen den kommer &nda liksom sa att for min del sé tyckte jag nog att
det var lite too much liksom. Det hade inte behdvts s& mycket, men sé klart visa lite

processer hur det gar. (Person B)

Denna kommentar utgdr ett intressant bidrag i en diskussion kring huruvida en demokratisk och
inkluderande foridndringsprocess dr. KPF har agerat i linje med Lewins teorier om att
medarbetare behover vara delaktiga for att en forédndring ska vara lyckad (Burnes, 2007). Det
gér aven att forstd forekomsten av workshops och hdog grad av kommunikation som ett
topdown-lett fordndringsarbete i enlighet med Baloguns (2006) utvecklade perspektiv dir
medarbetarnas position och méjlighet att tolka och virdera information erkéinns. A andra sidan
ar det kanske just detta KPF inte gjort fullt ut om information och kommunikation upplevs som

’too much”. Utifran Baloguns (2006) perspektiv borde foretaget lyssnat in de stromningar som
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uppstar langs fordndringens gang. Viktigt att notera dr dock att denna upplevelse, sa pass tydligt
uttryckt, kommer frdn en av intervjupersonerna varfor inga generella slutsatser om alla
medarbetares upplevelser bor dras. Samtidigt vécker citatet tankar kring hur drastisk forandring
en flytt till ABW faktiskt &r, finns det méhénda en till viss del obefogad oro kring hur detta
arbetssdtt ska mottas? Alternativt behdver medarbetarnas deltagande aktualiseras dnnu tidigare
for att avgora vilken typ av process som Onskas och i vilken utstrickning sddant som

information och workshops ska forekomma.

Under processens géng verkar den geografiska placeringen varit den storsta oron bland

medarbetarna, vilket forklaras av savél kontaktpersonen som av tva dvriga intervjupersoner.

Att flytta hit var for mig en oro av resvégsskél. (Person C)

Det fanns 6nskemal om att flytta till en plats som var ndrmre det tidigare kontoret d& den plats
som slutligen valdes innebar en ldngre resvdg for flera medarbetare som redan hade
pendlingsavstéand till arbetsplatsen. I intervjuerna framkommer att det finns manga medarbetare
som har vad som upplevs som en lang vég till arbetet. For att lugna denna oro har medarbetare
erbjudits mdjlighet att testa resvidgen och besdka det nya kontoret innan inflytt. Savil
kontaktpersonen som de dvriga intervjupersoner som bendmnt denna oro menar att detta sedan
efter inflytt inte varit ett bekymmer bland medarbetarna. Varfor detta inte langre upplevs som
ett bekymmer bland medarbetarna framgar inte tydligt av intervjupersonernas svar.
Kontaktpersonen som intervjuas hanvisar till att dvriga komponenter har fallit sa pass vél ut

och att det finns en sa pass stark ndjdhet 6ver lokalerna att restiden &r sekundar.

Och folk har ibland lite l&ngre restid hit, men de tycker nog att det ar vért det. (Person X)

KPF var genom hela processen medvetna om att resviigen var en kinslig friga for manga
medarbetare, bland annat genom att de gjorde en forstudie dér bland annat dévarande restid till
arbetet och onskad del i staden for nya lokaler avhandlades. Med bakgrund i det gar det att
forstd det som att KPF i och med sin undersokning agerat utifrdn Lewins tankar om att
medarbetare bor involveras och att fordndring bor priglas av demokrati (Burnes, 2007).

Samtidigt har KPF valt att inte tillvarata de synpunkter som inkom géllande placering utan har
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istdllet bortsett frdn dessa. P4 sa vis kan just denna aspekt liknas vid en traditionell topdown-
ledd fordndring dir ledningen beslutar och dér medarbetarna ar alagda att finna sig 1 situationen
(Balogun, 2006). Sammantaget talar frigan om resvig for att fordndringsprocessen bor delas
upp i delar dér de olika delarna kan forklaras utifran olika fordndringsteorier beroende pé vilken

aspekt de beror.

Utifrdn de svar som intervjupersonerna lamnat gar att se ett samspel mellan Baloguns (2006)
top-downperspektiv, traditionellt topdown-perspektiv (Balogun, 2006) och Lewins teorier om
att medarbetare bor inkluderas for ett lyckat fordndringsarbete (Burnes, 2007). Initiativet till
flytt kommer frdn ledningen, 4ven om medarbetare patalar behovet av bittre anpassade lokaler,
och samtidigt skapar man forum for dialog for dem forédndringen faktiskt beror. Att beslutet
hérstammar fran hogst upp i1 organisationen &r givetvis inget anmérkningsvért i sig i och med
att det dr ddr mandat och ansvar finns. I och med att upplevelsen géllande inkludering bekréftas
av de medarbetare som intervjuats gar den analysen att géra. Hade medarbetare istéllet varit av
uppfattningen att kommunikationen och informationen varit otillrdcklig hade
fordndringsarbetet i praktiken istéllet kunnat forstds ur ett mer traditionellt topdown-persperktiv
ddr medarbetarna 4r mer av passiva mottagaren av fordndringen (Balogun, 2006).
Fordandringens involveringsfokus hade i ett sddant fall kunnat betraktas som nigot av en
skenprocess. Det finns rdster bland intervjupersonerna som i viss mén ifrdgasatter den faktiska
mdjligheten att framfora kritiska fragor under processens gdng, men mer pa ett hypotetiskt plan.
Samma personer podngterar samtidigt sin ndjdhet dver just inkluderingen i flytten vilket tyder
pa just ett ifrdgasdttande och inte ett missndje, varfor Baloguns topdown-perspektiv, dir
ledningen lyssnar in medarbetarna och hur en férdndring mottas, dr applicerbart pd detta fall

(Balogun, 2006).

Genomgdende for samtliga intervjupersoner &r att de alla behéllit sin grundinstéllning till ABW
och flytten genom hela processen. Den som var skeptisk fran borjan ar fortsatt kritisk och den
som var positiv till en borjar har fortsatt att vara det genom hela processen, dd arbetssittet 4n

sa lange lever upp till deras forvéntningar.

Jag trodde nog att det skulle bli lite rorigt, och var instélld pé att man behdvde en
ingangsperiod for att liksom vénja sig vid ett helt nytt arbetssitt. Och det tycker jag nog

ocksa att det var. (Person E)
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Ja, men det tycker jag, det tycker jag, med ungefiar min bild jag hade sa néstan precis,

skulle jag nog sdga, som jag hade tdnkt mig. (Person A)

Ja, alltsé jag har aldrig jobbat pé det just det hér séttet tidigare sé att jag hade nog liksom
inga jétte... Vad ska man séga, forvintningar eller tankar utan, jo nd men jo, det var

ungefir liksom. (Person B)

Undantaget ér att det framkommer i intervjuer med bade medarbetare och kontaktperson att
flertalet varit oroade Over den okade pendlingstiden, men att detta inte vid intervjuernas
tidpunkt upplevs som ett aktuellt problem. Med anledning av det bibehallna léget dr det svart
att avgdra huruvida KPF genomfdrt en vilfungerande process eller inte. A ena sidan kan
intervjupersonernas kommentarer tolkas som att processen ar lyckad i och med att de positiva
4r fortsatt positiva och oron gillande resviig verkar vara bortarbetad. A andra sidan talar den
kritiske intervjupersonens upplevelse mot denna tolkning da ett fullstindigt lyckade snarare
hade varit att omvénda de medarbetare som stéllt sig skeptiska frdn borjan. Tidigare forskning
belyser att processen dr avgdrande for hur medarbetarna upplever ABW (Brunia et al, 2016;
Rolfo et al, 2017; Rolfo, 2018). Det som framkommit av intervjuerna gillande medarbetarnas
upplevelse av processen ger skil att ifrigasétta vikten av processen i och med att instillningar
inte har paverkats. Ar det kanske andra faktorer som avgdr och processen inte bér tillskrivas
riktigt sa stor roll som den tidigare har gjort? For att pa allvar kunna besvara denna fraga behovs
vidare forskning som exempelvis undersoker sddant som typ av organisation och antal

anstéllda.

Medarbetarengagemang

Stolthet
Samtliga intervjupersoner menar att de har ett hogt engagemang for sina arbetsuppgifter och

sin arbetsplats. De berédttar hur de gor sitt yttersta, jobbar mdlmedvetet och kdnner en stolthet
over KPF. Till en borjan menar de alla att engagemanget var lika hogt dven innan de flyttade
till nya lokaler, de lyfter fram hur engagemanget grundar sig i en stolthet dver KPF’s
varumirken och produkter och de vérderingar foretaget star for. Fyra av fem menar att de utan
tvekan skulle rekommendera en vén att ansoka om en tjanst pd foretaget och fyra av fem ser sig
ha en framtid som stricker sig Over flera ar inom foretaget. Samtidigt har en ytterligare

dimension tillkommit vad géller stoltheten Gver att arbeta inom KPF. Flera poéngterar att det
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finns en stolthet i att ga in pa kontoret, bade for egen del och de ganger de har externa besokare

pa plats. En av de intervjuade uttrycker det sdhir:

Jo, men det maste jag sdga for vi tar ju hit vildigt mycket leverantorer, kunder, externa
partners pa olika sitt, och det gér mycket att fa kunna visa att det gér bra for oss, alltsa att
man har ett kontor man vill visa upp, som &r fint, som man inte behdver ursikta. Pa vart
tidigare kontor hade vi ju knappt ett motesrum nér vi hade besok, for att vi, det var sé litet
och fa bokningsbara mdtesrum och sédér. Och det dr inte roligt att behova ta dit en
leverantor som man behover ursdkta, som man ska gora business med. S& att det paverkar

verkligen, ja. (Person E)

I intervjuerna framkommer vidare, fran sévil intervjupersoner som av kontaktperson, att KPF
aktivt arbetat med att lyfta in varumérken i interiéren. Detta har gjorts exempelvis med
produkter i en form av showroom och tydliga varumérkesanspelningar pa inredningen i de olika

kontorsrummen.

Man skulle komma in i en KPF-vérld nér man kom in pé kontoret. (Person X)

Jag tycker de som har gjort inredningen hér har gjort ett sd himla bra jobb, det &r precis,
du vet brandingen é&r precis lagom, den &r inte saddr s& den hoppar pa en utan valdigt

estetiskt bra. (Person C)

Dessa uttalanden kan forstés i och med vad som gar att finna i Bauldrys (1999) text gillande
att opersonliga miljoer har en negativ inverkan pa engagemang. Det finns tva mdjliga tolkningar
dir den forsta ar att foreliggande studie bekriftar Bauldrys (1999) fynd och att den starka
varumirkeskopplingen gér rummet personligt och att det i sin tur okar engagemanget. Den
andra tolkningen motsétter sig Bauldrys (199) fynd och menar att den opersonliga
varumirkeskopplingen till trots har medarbetarna pa KPF ett hogt engagemang. De olika
tolkningarna beror pa vilken definition av personligt som gors; personligt for den enskilde eller
personligt for foretaget? Oavsett vilket gar det i detta fall att konstatera att de intervjupersoner
som talat positivt om varumérkeskopplingen pé kontoret ser det som en positiv aspekt och later

sig inspireras och kénna stolthet.
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Vad som ér viktigt att poéngtera &r att intervjupersonerna inte grundar sin stolthet gillande
lokalerna i det faktum att det &r ABW utan att det istillet &r rent kopplat till estetik snarare dn

funktionalitet.

Maluppfylinad
Aven vad giller maluppfyllnad har engagemanget paverkats i en positiv riktning. Samtliga

intervjupersoner har beréttat om hur arbetet i ABW stiller andra krav pa dem att se dver sina
kommunikationsmonster. Det kan vara svart att fa tag pd en person for att stélla en snabb fraga
dé det inte gér att veta var denne sitter och sddant som snabbt kunde informeras till samtliga i
teamet behover nu hitta nya végar i och med att alla i ett team inte sitter samlade som forr. Detta
har i flertalet fall lett till titare avstimningsmdten for att sikerstélla att alla berdrda tar del av
samma information. En av intervjupersonerna menar att denna motestdthet okat kénslan for

vilka uppsatta mal som finns och dirmed motiverar att arbeta &n mer resultatinriktat.

Det som jag kan tycka &r kanske fordel hér att just att det har liksom, jag tror alla har
blivit béttre pé att kanske ha mer reguljéra moéten, att man verkligen liksom, béttre

avstdmningar pa det séttet.

(-..)
Forstar jag dig ritt om de hir kontinuerliga avstimningarna som ni har, att de liksom har
en positiv inverkan pa engagemanget, att man ser svart pa vitt resultat och uppf6ljning
och sént dar?

Ja, men precis. (Person B)

Dessa moten kan forstds med stdd 1 Saks (2006) modell om att arbetets karaktdr bidrar till
medarbetarengagemang. I detta avseende visar sig alltsi ABW som arbetssitt vara en direkt
mdjliggorare for forhdjt medarbetarengagemang i och med att arbetssdttet skapat dessa nya

behov vilka medarbetarna valt att tillvarata.
Ytterligare kommentarer forekommer om att de mer frekventa métena haft en positiv inverkan
pa struktur och kontroll 6ver arbetet, vilket d&ven det kan forstds som ndgot som underlattar

méaluppfyllnadsdelen av medarbetarengagemang.

Det ér, det tar tid. Och ett méte kréver ju alltid mer uppf6ljning, mer att géra. Medan, ja,

det skapar vél lite mer struktur sa att det 4r nog pa gott och ont. (Person E)
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Detta monster kan forstds med stdd i Arrowsmith och Parker (2013) redogorelse for hur
medarbetarengagemang okar till f61jd av mojligheten att sjdlv mandvrera sitt arbete. Det 6kade
ansvar medarbetare har getts vad géiller kommunikation fér till bieffekt att mal och resultat {6ljs
upp tydligare, vilket potentiellt bidrar till 6kad affarsnytta (Arrowsmith & Parker, 2013).
Samtidigt bor van der Voordt’s (2003) perspektiv has i atanke géllande att en positiv effekt i
ena dnden behdver vigas mot en mer negativ i andra. Visserligen menar intervjupersonerna att
de titare motestillfdllena gor deras arbete mer malinriktat, samtidigt tar moten tid. Dessutom,
uppger intervjupersonerna, att dverlag, gér en del arbetstid at till sddant som &r direkta bieffekter
av att arbeta 1 ABW, sd som att leta efter kollegor, hélla skrivborden rena och komma igéng
med sitt arbete igen pd en ny plats efter att ha suttit i ett mote. Med anledning av detta bor dé

alltsa kanslan av tydligare malinriktning vigas mot forlorad arbetstid av praktiska skal.

Medarbetarengagemang sammanfattning
Aven om det gar att se ett okat medarbetarengagemang bland intervjupersonerna, sérskilt

angdende stolthet och maluppfyllnad, belyser samtliga att engagemanget aldrig sviktat vad

géller ndgon av dessa parametrar.

Jag tycker om mitt jobb och ér ganska mélinriktad och sadir, ar jag engagerad men jag

tror inte att det har ndgonting att gora med var jag utfor mitt arbete nagonstans.(Person C)

Vad giller anledningar till att en vén skulle rekommenderas har det huvudsakligen att géra med
KPF’s vérderingar, produkter och personalpolitik, det nya kontoret ndmns inte som en
parameter att ta hdnsyn till i detta avseende. Vad som ocksd bor tas i beaktning &r huruvida
intervjupersonerna hade ként sig trygga att uttrycka om de ként sig oengagerade. I och med att
arbetsgivares odelade forvintningar r att medarbetare ska gora sitt bésta i sina arbetsuppgifter
kan en fraga gillande just engagemang vara kénslig att besvara, dven om det s klart &r anonymt
i en studie. Ddrmed &r antagligen de fragor som berdr medarbetarengagemang utan att anvénda

just ordet engagemang mest relevanta for analysen.

Trivsel
Likt mycket av det som framkommit i intervjuerna dr dven intervjupersonernas egenupplevda

trivselniva forhéllandevis ofordndrad vid intervjutillfallet jamfort med innan KPF flyttade till
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nya lokaler med ABW. Kollegorna trivs med varandra och alla uppger att de &r njda med sina
arbetsuppgifter som de finner ha en god balans mellan trygghet och utmaningar. Utifran ett
teoretiskt perspektiv har de en sammanlagd trivsel som bade innefattar det kognitiva, med fokus
pa organisatoriska faktorer, och det affektiva, allménna trivseltillstdndet, (Thompson & Phua,
2012). Samtidigt &r det géllande just trivselfaktorerna som det finns mest skillnad i upplevelse

bade dver tid och mellan intervjupersoner.

Det fysiska rummet
Intervjupersonerna berittar om en tydlig forbéttring i trivsel géllande den fysiska miljon sésom

luft, ljus och tillgénglighet till toaletter. De nya lokalernas estetiska design och fraschhet
podngteras som betydelsefulla trivselfaktorer som gor arbetet mer lustfyllt av flera
intervjupersoner. Den omgivande miljon och trevligare resvig till arbetet har ytterligare

inverkan pa trivseln, enligt kommentarer fran intervjupersoner.

Man inte ska underskatta liksom, att befinna sig i en estetisk miljo, &ven om man inte
sitter och tittar pa tavlor hela dagen, eller du vet sadér, sé tror jag faktiskt att det paverkar

mer &n man tinker. (Person C)

Trivseln i de fysiska lokalerna kan forstds bdde som en kognitiv, organisatorisk, trivsel och som
en affektiv, allmén, trivsel (Thompson & Phua, 2012). Den kognitiva tolkningen kan goras i
och med att det fysiska rummet dr en frdga som tangerar sddant som hur arbetet utfors, alltsa
organisatoriskt, i och med att det &r en faktor beslutad utanfor individens mandat. Samtidigt gar
det att forstd intervjupersonernas upplevelse som en affektiv trivsel i och med att de hénvisar
till det rent estetiska i stor utstrickning. Det estetiska dr forvisso relevant, men det har inte
ndgon direkt paverkan pa hur arbetet utfors i och med att det inte kan séigas berdra sddant som
fysisk arbetsmiljo och mojlighet att utfora sitt arbete. Det fysiska rummet blir dirmed en tydlig
arena dir den kognitiva och affektiva trivseln kompletterar varandra och dér Lockes (1969)
definition, om att det organisatoriska har en inverkan pé allmén trivsel och kénslor kopplade
till arbetet som helhet, bidrar till forstaelsen. Upplevelsen av det fysiska rummet har visat sig
vara betydelsefull dven i tidigare studier av ABW. Medarbetare i utrymmen med ljusare interior
och storre ljusinsldpp upplever en hogre trivselnivd dn de som arbetar i dunklare miljoer med

mer begrinsat ljusinsldpp (Brunia et al, 2015). Den estetiska utformningen i form av design har
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dven den identifierats som en bidragande faktor géllande trivseln i ABW (Rolfo, 2018), vilket

alltsa intervjupersoner i denna studie bekréftar.

Samhorighet
Kollegialt beréttar samtliga intervjupersoner om att de sjilva upplevt, eller har fétt aterberéttat

fran andra, att det efter flytt har blivit svarare att kinna samhorighet med sitt eget team. De
behover leta efter varandra for att stéilla fragor och sitter inte nddvéandigtvis i nirheten av
varandra.

Nu kénner man sig som en konsult, s& man kommer hit, s& tar man en plats och s sitter

man och jobbar och sen s& gér man hem. (Person D)

Ovan citat dr intressant dd det indikerar att inférandet av ABW dven minskat kdnslan av
tillhdrighet till KPF som foretag, med tanke pa att en konsult inte har en direkt hemvist i
organisationen. Da ledningen har haft for avsikt att medarbetarna ska kénna att de gér in i KPF-
vérld nir de gir in pd kontoret pekar upplevelsen av att kéinna sig som en konsult i motsatt
riktning. For att  Aterkoppla till avsnittet gdllande medarbetarengagemang dir
intervjupersonerna podngterade stolthet over foretaget, dess vérderingar och produkter, dr en
kommentar likt den ovan ndgot som kan betraktas som en potentiell risk angéende just stolthet.
Sa som Saks (2006) forklarar medarbetarengagemang - att arbetets karaktdr har inverkan pa
engagemang och i forlingningen trivsel — vicks en fraga géllande hur dessa faktorer paverkas
om tillhorigheten till foretaget avtar. Utmanar bristande tillhdrighet medarbetarnas lojalitet?
Kan en medarbetare i forldningen kdnna stolthet Over en arbetsgivare hen inte kédnner
tillhdrighet med? Det bor understrykas att farhdgorna gillande bristande lojalitet och stolthet
inte dr ndgot som uttrycks frin intervjupersonerna i dagsldget, utan nagot som bor has i

beaktning for framtida arbete och implementering av ABW.

Precis som tidigare ndmnt har detta lett till fler kontinuerliga avstimningsmoten for att
sakerstdlla ett informationsutbyte. Det har dven lett till att merparten av intervjupersonerna i
sina team, eller delar av teamen, har tagit egna initiativ till att samlas for ett socialt utbyte. Det
ror sig om dagliga eller ménatliga arrangerade sociala triffar under arbetstid for att bevara
teamkénslan. Att forlora delar av teamkénslan upplevs som en negativ effekt av flytten,
samtidigt som det dven finns roster som poédngterar ndjet i att fa en titare kontakt med kollegor

utanfor det egna teamet. Denna upplevelse av forlorad samhorighet aterkommer 1 flertalet
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studier angdende ABW (se till exempel Slunga Jarvholm et al, 2018). Svérigheten att behélla

nérheten till sina ndrmsta kollegor dr tydlig da den fysiska placeringen varierar.

Zonarbete
Intervjupersonerna har nagot skilda upplevelser av att utfora sitt arbete i de olika zonerna, dven

om fyra av fem tillfragade &r positiva. Det forekommer kommentarer om att det &r léttare att
jobba ostdrt ndr det finns platser sdrskilt anpassade till det och att det underlittar att veta att det
ar accepterat att fora diskussioner utan att ndgon blir stérd i andra zoner. Den femte personen
ar kritisk dels med anledning av forlorad effektivitet pa grund av svérigheter att hitta kollegor,
dels pd grund av zonernas indelning. Hen upplever att zonerna inte anvédnds sa som det ar tankt
och att det egentligen inte forekommer nagra drastiska skillnader mellan den lugna zonen och
den aktiva zonen, den tredje och tysta zonen uppges vara sa tyst som dr tdnkt. Den aktuella
intervjupersonen delger att hen innan flytt hade planerat att arbeta i den tysta zonen eftersom
miljon dér ldmpar sig for de aktuella arbetsuppgifterna. Vil pa plats har det inte blivit sd

eftersom den zonen inte bjuder in till ndgot socialt samspel mellan kollegor;

Jag hade bestédmt innan att jag kommer sitta i den lugna, det r dér jag kommer trivas men

jag insag att det var sé otroligt trakigt, det var for tyst i den tysta. (Person D)

Denna upplevelse tyder pa en konflikt mellan medarbetarengagemang, i form av produktivitet,
och trivsel, i form av det sociala samspelet. Utifrdn Saks (2006) modell indikerar ovan citat att
KPF inte lyckats till fullo tillvarata det engagemang denne medarbete i grunden har.
Medarbetarengagemang ska enligt modellen bidra till trivsel, men om trivseln inte uppstar
enbart av en arbetsmiljo som fridmjar det formella arbetet tar modellen stop. Kanske indikerar
detta att Saks (2006) modell behdver kompletteras och istéllet fungera som ett kretslopp dér
parametrarna samspelar med varandra i flera riktningar. I sin nuvarande form ar modellen
utformad som att bakomliggande organisatoriska faktorer har inverkan pa
medarbetarengagemanget vilket i sin tur paverkar exempelvis trivsel (Saks, 2006). En mgjlig
variant av modellen skulle kunna vara utformad som si att dven trivsel kan ha en paverkan pé

medarbetarengagemanget, alltsa att det inte &r en statisk och enkelriktad modell.

Arbetsroll och personliga egenskaper
Det samlade intrycket utifran de intervjuer som gjorts &r att upplevelsen av att arbeta i ABW

pa KPF beror pé personlighet och framforallt arbetsroll. Detta forstirks av tidigare forskning
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som poéngterat liknande fynd gillande att vissa yrkesgrupper och arbetsuppgifter fungerar
bittre i ABW dn andra (Slunga Jarvholm et al, 2018). Arbetsuppgifter som kréver hog grad av
koncentration ér, enligt savél tidigare forskning som delvis 1 denna studie, svarare att anpassa
till ett aktivitetsbaserat arbetssdtt (Slunga Jarvholm et al, 2018). Som ovan ndmnt &r det en
person som stiller sig negativ till arbetsséttet. Bland dvriga dr det en som dr mycket positiv och
tycker arbetssittet har en betydande roll i 6kad trivsel medan 6vriga tre dr mer nyanserade och
tycker att arbetssdttet fungerar vdl och att det mycket &r en frdga om att anpassa sig till

omstandigheterna.

Bland intervjupersonerna finns, som ovan ndmnt, en enighet gédllande utmaningen i att bevara
samhorigheten med det egna teamet efter flytt till ABW. Utdver det tar tre intervjupersoner upp
att det finns en 0kad risk att de personer som dr mer tillbakadragna forlorar ytterligare social
kontakt. En intervjuperson uttrycker att dessa personer blir avsevért mindre synliga pa
arbetsplatsen ndr det inte finns givna sociala kontaktnét dir de sitter tillsammans. En annan
intervjuperson tar upp vikten av att aktivt soka upp dessa personer for exempelvis en kaffepaus
eftersom de inte tar den typen av initiativ till sjdlva. Dessa kommenterar indikerar ytterligare
att det inte finns ett enkelt svar gillande hur vil ABW fungerar utan att det varierar mellan
individer. For fordjupad forstaelse avseende detta hade behovts ett storre underlag betréffande
personlighet och personliga egenskaper under intervjuerna. Da detta ej har funnits med far det

betraktas som nagot som kan studeras vidare i kommande forskning gidllande ABW.
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Diskussion och slutsatser

Sammanfattning resultat

Studiens resultat visar att KPF’s flytt till ABW har varit en fordndringsresa priglad av
kommunikation, information och inkludering vilken medarbetarna kinner sig ndjda med. Deras
beréttelser tyder pa att savdl medarbetarengagemang som trivsel har forbéttrats sedan flytten
till nya lokaler samtidigt som de &r mana om att forklara att situationen var positiv redan innan
flytt. De storsta forbéttringarna handlar 1 huvudsak om de nya lokalernas utformning estetiskt
och i forbattrad fysisk arbetsmiljo avseende exempelvis luft och antalet toaletter. Det &r alltsa
snarare flytten frdn dysfunktionella lokaler till nya frascha lokaler som skapat den positiva

atmosfdren, snarare dn att arbeta i ABW som koncept.

KPF’s fordndringsresa kan forstds utifrdn en kombination av tre olika fordndringsteorier. I och
med att ledningen beslutat och lett fordndringen ar topdown-ledd. Sarskilt med tanke pa att
medarbetare som var skeptiska fran borjan fortsatt dr det efter inflytt, vilket skulle kunna tyda
pa att KPF inte till fullo lyssnat in medarbetarnas perspektiv (Balogun, 2006). Samtidigt finns
skal att forstd forandringen utifrdn Baloguns (2006) kompletterande topdown-perspektiv i och
med att medarbetarna involverats genom hela processen i form av exempelvis behovsanalyser
och workshops om spelregler. P4 samma vis kan Lewins teorier om att medarbetare bor
inkluderas appliceras pd KPF’s resa i och med att medarbetarna fran borjan varit inbjudna att
sdga sin mening och lyfta fram sina 6nskemal bade enskilt och i form av representanter i den

arbetsgrupp som funnits (Burnes, 2007).

Intervjupersonernas medarbetarengagemang dr stabilt sedan tidigare, samtidigt som det
forbattrats sedan flytten till ABW. De storsta forbdttringarna géller malfokus, som forbéttrats i
och med tatare moten, och stolthet, till f61jd av estetiskt tilltalande miljder, vilket stodjs i teorier
gillande medarbetarengagemang som poéngterar lojalitet och prestation (Saks, 2006). De
uppger att de har den frihet som enligt tidigare forskning mojliggdr medarbetarengagemang

(Arrowsmith & Parker, 2013).
I enlighet med tidigare forskning uppger éven intervjupersonerna pa KPF att det blivit svérare

att bevara den sociala nirheten till den egna arbetsgruppen, samtidigt som kontakten med 6vriga

kollegor blivit bittre (Slunga Jarvholm et al, 2018). Aven trivseln uppges ha varit hog redan
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innan flytten till ABW, de stora forandringarna géller just teamsammanhéallningen och att de

nya lokalernas fysiska utformning innebér en béttre arbetsmiljo.

Det finns kritiska roster géllande att arbeta ABW, vilket frimst rér den anonymitet som uppstar
i och med arbetssittet. Samtidigt har denna mer kritiskt instéllda person ett hogt
medarbetarengagemang och uppger sig i helhet vara ndjd med sin arbetssituation d&ven om det

finns storningsmoment och sddant som gérna hade fatt vara annorlunda.

Samspel medarbetarengagemang, trivsel och flyttprocessen

Enligt Saks (2006) ér trivsel en av de faktorer som péverkar medarbetarengagemang i positiv
riktning. Da alla intervjupersoner fran KPF berittar att de trivs med sitt arbete dr det l4tt att se
en forklaring till varfor det dven finns ett hogt medarbetarengagemang. Diremot ar flyttens
inverkan pd dessa tva parametrar, trivsel och medarbetarengagemang, ndgot mer komplicerad

att utldsa.

Det finns inget enkelt och konkret svar pd vilken inverkan flyttprocessen har haft pd
intervjupersonernas trivsel och medarbetarengagemang. De talar alla védl om hanteringen i form
av kommunikation och forberedelse och tvé intervjupersoner berittar uttryckligen att en mindre
kommunikativ hantering antagligen hade gjort dem mer skeptiska till att arbeta i ABW.
Samtidigt skattar alla sin egen trivsel och sitt medarbetarengagemang som oforandrat positiv.
Intervjupersonerna menar att de hela tiden uppfyllt medarbetarengagemangsparametrarna
stolthet, motivation, lojalitet och prestation (Saks, 2006). De uppger ocksa att de alltid haft
savil organisatoriska och allménna forutséttningar att uppleva trivsel inom arbetet (Thompson
& Phua, 2012). Detta giller bade de intervjupersoner som upplever ABW som nagot positivt
och den intervjuperson som dr mer kritisk. Ddremot gar det att frdn den tematiska analysen att
utliisa flertalet faktorer som bade forbittrats och forsdmrats i och med flytten. A ena sidan 6kad
stolthet, bittre fysisk arbetsmiljo och nirmre kontakt med kollegor. A andra sidan ligre
teamsamhorighet, bristande fokus och langre resvig till jobbet. Med stdd i dessa uttalanden gar
det alltsd att ana att framst medarbetarengagemanget har Okat efter flytt, dven om

intervjupersonerna inte tycks se denna foréndring sjilva.

Mojligtvis ér det sa att KPF hade ett bra utgangslige att genomfora forandringen att flytta till

ABW eftersom de tidigare lokalerna inte rickte till lingre och dédrmed fanns en léngtan frén
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flertalet medarbetare att byta kontor. I den bemirkelsen har det i huvudsak varit en fraga om att
forvalta medarbetarnas fortroende, vilket har gjorts vil i fraga om att erkénna dialogen mellan
medarbetarna (Balogun, 2006) och skapa ett aktivt deltagande bland dem (Burnes, 2007).
Fragan som darmed vécks dr huruvida fordndringsprocessen ska ses som lyckad eller inte, eller
om det dverhuvudtaget gar att betrakta det hela sd pass kategoriskt? Ett sitt att se det kan vara
att forstd fordndringsresan som lyckad eftersom KPF lyckades bibehdlla medarbetarnas
fortroende genom hela processen. Ett annat sétt dr att se det som en misslyckad fordndringsresa
1 och med att dven de som var skeptiska fran en borjan har bibehéllit sin ursprungliga
instéllning, KPF har alltsd inte lyckats omvénda skeptiska medarbetare med stdd i en vl
genomford forédndringsresa. Ett tredje sétt att forstd forandringsresan r att den kan vara savil
lyckad som mindre lyckad i och med att man bade forvaltat ett fortroende och inte omvéant
skeptiska personer. Oavsett vilken tolkning som ligger ndrmast till hands menar jag att studien
ar for liten till sitt omfing och att mojlighet till en storre studie hade varit nédvéndig for att dra

faktiska slutsatser.

Aterkoppling fragestaliningar
Nedan foljer en aterkoppling géllande de fragestéllningar vilka &r studiens avsikt att besvara.
Detta gors dels for att sékerstélla att uppsatta mal dr uppfyllda, dels for att vigleda ldsaren i

att sammanfatta studien och dess fynd.

o Hur upplever medarbetare att medarbetarengagemanget paverkas av flytt fran

kontorslandskap med personliga arbetsplatser till aktivitetsbaserat kontor?

Det sjdlvskattade medarbetarengagemanget dr forhallandevis ofordndrat. Samtidigt berdttar
intervjupersonerna om 6kad kontroll 6ver arbetet med uppsatta mal och en f6rhojd stolthet Gver

foretagets nya och estetiskt tilltalande lokaler.

o Hur upplever medarbetare att trivsel pd arbetsplatsen paverkas av flytt fran

kontorslandskap med personliga arbetsplatser till aktivitetsbaserat kontor?

Trivseln dr ofGrdndrat bra bland intervjupersonerna. De flesta upplever dock att det &r
lokalernas design och utformning gjort att de fatt battre kontakt med 6vriga pa kontoret och att

lokalerna dr en klar forbéttring rent dndamélsmassigt i jimforelse med tidigare lokaler.
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Samtidigt forklarar samtliga att de upplever en minskad social kontakt inom det egna teamet

vilket lett till att flera tar egna initiativ till att hitta pd sociala aktiviteter for att bibehalla trivseln.

o Vilken betydelse har flyttprocessen for upplevelsen av flytten ndgra ménader efter att

den dgt rum?

Intervjupersonerna dr ndjda dver hur KPF har hanterat processen att flytta till ABW. De kédnner
sig inkluderade och informerade. Det &r svart att faststilla processens betydelse i detta fall i och
med att de tillfragades instillning till ABW inte har paverkats av processen. De som &r positiva
har varit det hela tiden och de som &r kritiska har varit det genom hela processen. Daremot
uppger intervjupersoner att en mindre inkluderande process antagligen hade paverkat deras

instéllning till ABW i negativ riktning.

Lardomar kopplade till personalvetarrollen

Som personalvetare &dr ldrdomar fran denna studie dels hur trivsel och, framforallt,
medarbetarengagemang paverkas av att arbeta i ABW och dels hur ett fordndringsarbete i denna
riktning kan ga till och vilka utmaningar som finns. Bland intervjupersonerna i KPF finns flera
aktiviteter som gor ABW mer hallbart — sd som tdtare avstimningar och mer struktur géllande
sociala aktiviteter — vilka kan tillvaratas av andra organisationer som ska implementera samma

arbetssitt.

Studiens resultat badde forstirker och nyanserar vikten av en vél genomford process priglad av
information och kommunikation. Att medarbetarna inkluderas &r viktigt samtidigt som den
studerade processen inte har lyckats omvénda de som tidigare varit skeptiska. Processen kan
sdgas ha bevarat status quo bland medarbetarnas uppfattning gillande ABW. Som
personalvetare dr uppdraget att framfora perspektiv som berdr medarbetarnas villkor och hur
dessa kan bidra till affdrsnyttan (Ulfsdotter Eriksson, 2013). I och med att KPF har haft HR-
funktionen representerade i arbetsgruppen som implementerat flytten till ABW bor det
personalvetenskapliga perspektivet vara tillvarataget. Och studiens resultat visar inte att nagra
direkta misstag har gjorts. HR-funktionen har ansvarig projektledare vilket kan ha wvarit
betydande for att personalens perspektiv lyfts in 16pande i processen. Samtidigt kan det finnas
en risk att en ensam HR-representant som ocksé ska vara ansvarig for att driva hela processen

tvingas prioritera bland olika fragestédllningar rorande flytten istéllet for att jobba pa toppen av
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sin kompetens ur ett personalvetenskapligt perspektiv. Lardomen blir sdledes att involvera
organisationens HR-funktion och vara noga med att denna fér arbeta utifran ett

personalvetenskapligt perspektiv i enlighet med afférsnyttan for basta mojliga resultat.

Studiens begransningar

Denna studie har en rad inbyggda begransningar, mycket beroende pé dess omfang och korta
genomforandetid. For att & fram ett resultat som ar direkt dverforbart till andra organisationer
hade det varit en fordel att undersdka situationen pa mer dn en verksamhet, alternativt att
intervjua fler medarbetare hos aktuell fallorganisation for att kunna ytterligare sédkerstilla
slutsatser. Det hade dven kunnat vara fordelaktigt att intervjua intervjupersonerna bade fore och
efter flytt for att kunna géra en mer korrekt jimforelse. A andra sidan finns det ett virde av att
se till den hogst subjektiva upplevelsen och ta vara pa sjdlvskattningen, vilket gors i denna
studie. Med svarigheterna att direkt upprepa studien pé grund av dess omfang och kvalitativa
karaktér krivs en 6ppenhet géllande studiens genomforande och vilka val som gjorts. Tack vare
den presentation som gors under avsnittet Metod kan studiens tillforlitlighet styrkas (Wasterfors

& Sjoberg, 2008).

En ytterligare begridnsning &ar att KPF mycket nyligen, i forhédllande till intervjuernas
genomforande, flyttat till ABW. D4 intervjuerna genomfordes hade de endast suttit pa sin nya
adress 1 tre méinader. I tidigare studier (Jirvholm Slunga et al, 2018) har méitningar gjorts 18
ménader efter flytt vilket skulle kunna ge en mer nyanserad bild av det faktiska utfallet. Vid
enbart tre manader finns det en risk att medarbetarna dr bade i ett stadie av att inte ha upptéckt
flera aspekter som de kan forhélla sig bade kritiska och positiva till, och i ett stadie av att inte
ha vant sig vid sitt nya arbetssitt. Dédrmed bor denna studie ldsas med den
bakgrundsinformationen tydligt exponerad. For fallorganisationens del blir studien en indikator
pa vad som fortsatt behover arbetas med for att nd onskat resultat, och vad som behover
forvaltas for att bibehéllas. Dessutom kan det vara en fordel att tillvarata upplevelsen efter sa

pass kort tid eftersom medarbetarna da har ldttare att minnas ett fore och efter flytt.

Forslag vidare forskning

Denna studies ansats har varit att undersoka upplevelsen av flytt till ABW och dess inverkan
pa upplevd trivsel och medarbetarengagemang, samt upplevelsen av att arbeta i ABW. Det

unika i studien &r att den genomforts endast tre méanader efter inflytt till dessa nya lokaler.
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Tidigare studier har haft ett mer 14ngsiktigt perspektiv for att f4 en uppfattning av ett slutresultat.
Vidare forskning skulle kunna vara att tillvarata de upplevelser som framstar efter en kortare
tid. Den praktiska kunskap som kommer dirav kan vara till gagn for organisationer da det kan
ge en fingervisning gillande vad som kan behova forbéttras och vad som kan forvaltas. For
vetenskapen dr det av intresse i och med att det i huvudsak finns studier som studerar

resultateten langre fram i processen.

Vidare foreslas dven vidare studier gidllande ABW’s inverkan pd medarbetarengagemang da det
inte dr tdckt inom tidigare forskning och denna studie utgor ett alltfor begrinsat omfang for att

kunna ligga till grund for ndgra generella slutsatser.

Slutligen foreslds att framtida forskning undersdker vidare de psykologiska aspekterna
angdende vilka personer som trivs med att arbeta ABW och vilka personer det inte passar. |
denna studie har intervjupersoner berdttat om hur mer tillbakadragna personer pd KPF har
svérare att hitta sin sociala plats i ABW, varfor det vore intressant att ldra mer angéende detta
och dérav kunna forsta ytterligare varfor ABW kan vara olika lampligt i olika branscher och
arbetsplatser beroende pa vilka méinniskor som arbetar didr. Och vad innebir det for
arbetsmarknaden om arbetsplatser dr anpassade efter olika personligheter? Kommer det
begridnsa mojligheterna att sdtta samman arbetsgrupper dér olika personligheter kompletterar
varandra? Eller dr detta kanske en ickefraga i och med att denna problematik alltid funnits dé

alla typer av kontorsmiljoer kan sdgas passa béttre for ndgon typ av personlighet?
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuforfragan och Paminnelse intervjuforfragan

Dear all,

As part of our office move project in Sweden and move to an activity based office we will
this spring have a HR student, Kristin Odlund, writing her thesis about our move.

The focus of her thesis is to learn and understand how you as employees perceive the
change for traditional office to activity based office in terms of well-being, social factors and
health & safety. Also the change process in itself is interesting.

Anonymous:
Everything in the thesis will be anonymous, neither your name nor the company name
will appear.

How does it work?

She will do one hour long interviews with six you (volunteers) in our office during 9-11 April.
Kristin will not interview employees that has been highly involved in the move project; the
project team, the steering group or the branding team.

Do you want to take part?

If you are interested, please send an email directly to _ and mention
your role and department in _ and what date that would work for you during 9-
11th of April.

You can also contact Kristin if you have any questions; Kristin Odlund mobile _
Kristin is very thankful for everyone that wants to be part of this interesting topic/area!

Kristin will also be part of the Friday fika 5th of April and shortly introduce herself!

Have a nice evening ©

Dear all,

A friendly reminder to be part of this initiative!

Do you have 1 hour to share your experiences of working in our new activity based office?
Tomorrow Kristin Odlund will visit and introduce herself and her thesis shortly!

Please sign up directly by sending an email directly to _ or talk to
Kristin tomorrow when she is here.

Kind regards,
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Bilaga 2 Intervjuguide

Information

Denna uppsats har for avsikt att
undersoka hur flytt till
aktivitetsbaserat kontor paverkar
medarbetarengagemang, sisom
stolthet, malfokus, framtidsutsikter
och upplevd prestation. Jag ar
intresserad av din subjektiva
upplevelse av hur det ser ut nu och
hur det sdg ut innan flytten och hur
du upplevde sjilva processen att
flytta fran en kontorsmiljo till en
annan. Du &r helt anonym, det
kommer inte att g att hérleda
svaren du ger mig till dig. Du &r har
pa frivillig basis och kan
ndrsomhelst avbryta din
medverkan. Efter det att uppsatsen
ar klar kommer all dokumentation
géllande vart mote att raderas.

Bakgrund

Kan du skissa upp kontoret och
dess olika omraden?
- Vilka delar anvéinder du?
- Jobbar du ofta utanfor
kontoret?

Beritta om ditt jobb!

- Vad ér din roll?

- Vad har du for uppgifter?

- Jobbade du pa det gamla
kontoret ocksa?

- Hur ser en arbetsdag ut?
(Hennink)

- Hur ldnge har du arbetat i
foretaget?

Trivsel
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Vad tyckte du om att sitta pa
tidigare kontoret?
Vad tycker du om det nya kontoret?
- Vad gillar du/vad gillar du
inte?
- Finns det nagra fordelar
med att sitta sdhir?
- Nackdelar?

Hur trivs du med dina kollegor?
- Hur dr stimningen mellan
er? (Berthelsen)
- Idag jamfort med gamla
kontoret?
- Sociala aktiviteter (fika, aw
m.m), skillnad?

Processen

Hur upplevde du processen att
flytta till aktivitetsbaserat kontor?
Fran forsta informationen till idag.

- Var du med i workshops?
Vad tyckte du om det?

- Fick du tillracklig
information? Nagot som
undanholls? (Berthelsen)

- Hanterades forslag och
idéer seriost? (Berthelsen)

- Blev det som du tdnkt dig?

Medarbetarengagemang

Jag kommer nu stélla frdgor som
knyter an till
medarbetarengagemang, jag har
specifika fragor som beror
begreppets olika delar. Kan du
borja med att berdtta om du kédnner
dig motiverad och engagerad och
hur det uttrycker sig?

Ser du nagon forédndring i hur
engagemanget har dndrats pa
arbetsplatsen sedan flytten?
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Vad tycker du om dina
arbetsuppgifter?
Idag jamfort med gamla kontoret?
- Din prestation?
- Dina forutséttningar att
utfora dina arbetsuppgifter?

Ar du stolt dver att jobba pa
foretaget?
- Varfor/varfor inte?
- Hur sag det ut innan flytten?
- Kénner du att ditt arbete &r
viktigt/meningsfullt?
(Berthelsen)
- Skulle du rekommendera en
néra vén att s6ka jobb hir?

Hur ser du pé din framtid i
foretaget?

- Hur ofta 6vervéger du att
soka nytt jobb?
(Berthelsen))

- Var tror du att du jobbar om
fem ar?

Har du nagot du vill tilligga?
- Var det ndgot som du trodde
att jag skulle friga om som
jag inte har fragat om?
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Bilaga 3 Samtyckesformular

GOTEBORGS
UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH ARBETSVETENSKAP

Flytt till Aktivitetsbaserat kontor — Kandidatuppsats i Personalvetenskap
(Intervjustudie)

Samtyckesformuldr

Hiarmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet "Flytt till Aktivitetsbaserat kontor
— Kandidatuppsats i Personalvetenskap (intervjustudie)" som genomfors vid Goteborgs
universitet. Jag har fétt skriftlig och muntlig information om studiens bakgrund och syfte, att
deltagandet dr helt frivilligt och att jag nidr som helst kan avbryta deltagandet utan att behova
ange skil, samt att materialet kommer att avidentifieras/kodas i samband med att det
redovisas. Jag har ocksa fatt tillfélle att stélla frdgor och fitt dem besvarade. Jag har slutligen
blivit informerad om att intervjumaterialet kommer raderas efter att studien &r avslutad.

Ort och datum

Namn

Ansvariga for projekt och genomforare av intervju:
Kristin Odlund, student Personalvetarprogrammet, GU

kristin.odlund@live.se Telefon: 0731-433 076

Institutionen fér sociologi och arbetsvetenskap
Sprangkullsgatan 25, Box 720, 405 30 Goéteborg, tel: 031 786 00 00 www.socav.gu.se
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